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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ที่จะศึกษา 1)รูปแบบวัฒนธรรมในองค์กรกลุ่มบริษัทรักษาความปลอดภัย 

ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  2) ความพอใจในการท างานของพนักงานในองค์กร 3)ความสัมพันธ์
ระหว่างรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรกับความพอใจในการท างานของพนักงานในองค์กร ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเก็บ
รวบรวมข้อมูล จากกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นพนักงานที่สังกัดบริษัทรักษาความปลอดภัยในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑลจ านวน 172 บริษัท ซึ่งมีขนาดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 384 คน ได้มาด้วยวิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบ
สะดวก สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ความถี่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติการทดสอบค่าที 
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธีเช็ฟเฟ่  

ผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานในองค์กรให้ความคิดเห็นว่าองค์กรที่ท างานอยู่มีลักษณะวัฒนธรรม
องค์กรเป็นแบบเน้นสายบังคับบัญชามากที่สุด 2) พนักงานในองค์กรมีความพอใจในการท างานด้านลักษณะของ
งานมากที่สุดซึ่งทุกคนรู้สึกภาคภูมิใจในตนเองเมื่อบุคคลในองค์กรให้การยอมรับ 3) รูปแบบวัฒนธรรมองค์กรมี
ความสัมพันธ์กับความพอใจในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.05 โดยพบว่ารูปแบบวัฒนธรรม
องค์กรแบบครอบครัวส่งผลให้พนักงานเกิดความพอใจในการท างานด้านลักษณะของงาน เงินเดือนค่าตอบแทน
และการนิเทศงาน แบบเน้นการพัฒนาส่งผลให้พนักงานเกิดความพอใจในการท างานด้านเงินเดือนค่าตอบแทน 
โอกาสก้าวหน้าและการนิเทศงาน แบบเน้นสายบังคับบัญชาส่งผลให้พนักงานเกิดความพอใจในการท างานด้าน
ลักษณะของงาน แบบเน้นความมีเหตุผลส่งผลให้พนักงานเกิดความพอใจในการท างานด้านลักษณะของงาน ด้าน
การนิเทศงานและด้านเกี่ยวกับคนหรือเพื่อนร่วมงาน 
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Abstract 
 The purposes of this study were: 1) to study types of organizational culture in security 
guard organization, Bangkok and perimeter, 2) to study the employees’ job satisfaction in 
security guard organization, 3) to study the correlation between the organizations cultural and 
the employees’ job satisfaction in security guard organization. The researcher used the 
questionnaires which were the research tool for collecting the data. The sample size in the 
research comprised 384 personnel who are working at security guard organization in Bangkok 
and perimeter. The researcher used the simple random sampling method. The data was 
analyzed by percentage, frequency, mean, t-test, F-test (One Way ANOVA), and Scheffe's 
multiple comparison test. 
 The results were as follow; 1) the employees thought that they worked for chain of 
command in their organizations cultural. It was rated at the highest, 2) the employees were 
satisfied in job categories because of self-esteem when other employees accepting them. It 
was rated at the highest, 3) types of organizations cultural are correlated to job satisfaction as 
follow; a) type of clan organization culture affected to the employees’ job satisfaction, 
income, and supervision, b) adhocracy or developmental organization culture affected o, 
income, development and supervision, c) hierarchy organization culture affected to office, d) 
market or rational organization culture affected to supervision and human beings or 
colleagues. Statistical significance was .05. 
 
Keywords :  Type of Organizational Culture, Job Environment Factors, Job Satisfaction 

 
1.บทน า 

วัฒนธรรมองค์การ เป็นวิถีชีวิตที่คนกลุ่มใด
กลุ่มหนึ่งยึดถือปฏิบัติสืบต่อกันมา ซึ่งจะกลายเป็น
นิสัยและความเคยชิน และกลายเป็นขนบธรรมเนียม
ประเพณี  วิถีประพฤติปฏิบัติ  ความเช่ือ ค่านิยม 
รวมทั้งภาษา วัตถุสิ่งของต่าง ๆ วัฒนธรรมท าให้คน
รวมตัวกันเป็นสังคม มีการอยู่ร่วมกันอย่างมีระเบียบ 
ผลของวัฒนธรรมจะออกมาในรูปจริยธรรม ตลอดจน

ค่านิยมที่ ใช้ในการตัดสินใจหรือวินิจฉัยสั่ งการ 
จริยธรรมองค์การถือเป็นส่วนส าคัญที่จะท าให้การ
ด าเนินงานขององค์การก้าวหน้าและส่งผลให้องค์การ
ได้รับความเช่ือถือจากสังคม ดังนั้นองค์การทุก
ประเภทจึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องน าจริยธรรมมาใช้
ในการบริหารและแก้ไขปัญหาองค์การอย่างถูกวิธี
เพื่อให้ได้รับความเช่ือถือ ภาพพจน์ที่ดี อันน ามาซึ่ง
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ช่ือเสียง เกียรติยศและความก้าวหน้าในระยะยาวของ
องค์การ ในองค์การทั้งหลายซึ่งเกิดจากการรวมกลุ่ม
ของคนอย่างมีระเบียบนั้น ถ้าเรามองที่ปัจเจกบุคคล
จะเห็นว่า บุคคลจะกระท าการไปสู่เป้าหมายใด ๆ ได้
นั้น เขาอาศัยศูนย์รวมของใจหรือจิตใจเป็นตัวน าดังที่
มักกล่าวกันว่า “ส าเร็จด้วยใจ”   เมื่อปัจเจกบุคคลมา
รวมกันในองค์การมีจิตใจมากมายแตกต่างกันไป สิ่งที่
จะผูกความแตกต่างของจิตใจเหล่านี้ให้อยู่ด้วยกันได้
และท างานไปในทิศทางเดียวกันได้ หรือมีค่านิยมใน
เรื่องต่าง ๆ โดยเฉพาะค่านิยมที่ เกี่ยวกับงานใน
หน่วยงานที่ตนเองมีวิถีชีวิตอยู่สอดคล้องกันได้ สิ่ง ๆ 
นั้ นก็ คื อ  “วัฒนธรรม” ในองค์ การ การศึ กษา
วัฒนธรรมในองค์การได้รับความสนใจมากขึ้นใน
ปัจจุบัน เมื่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมมีผลกระทบ
ต่อองค์การ โดยเฉพาะในด้านเทคโนโลยี เทคโนโลยี
สามารถท าให้งานง่ายขึ้นและท าให้การท างานในยุค
ข้อมูลข่าวสารหรือยุคโลกาภิวัฒน์สามารถจัดขนาด
องค์การให้ เล็กลง มีการกระจายอ านาจออกไป
ให้บริการอย่างกว้างขวางเฉพาะพื้นที่ เฉพาะราย 
เฉพาะด้าน จนกลุ่มคนเหล่านี้มีเป้าหมายเฉพาะของ
กลุ่ม เช่น กลุ่มนิติกร กลุ่มบัญชี กลุ่มบริหารงาน
บุคคล และกลุ่มอื่น ๆ  กลุ่มเหล่านี้อาจมี ช่ือเป็น
แผนก ฝ่าย กอง กรม หรือกระทรวงก็ได้ อย่างไรก็ดี
จะมีสายโยงใยคือ วัฒนธรรมในการท างาน เป็นศูนย์
รวมของจิตใจจากองค์การต่าง ๆ เพื่อให้องค์การ
สามารถท างานมุ่งไปสู่ทิศทางเดียวกันได้[1] 

อาจกล่าวได้ว่าวัฒนธรรมเป็นรากฐานที่
ก าหนดทัศนคติและพฤติกรรมของมนุษย์ในสังคม 
องค์การซึ่งจัดว่าเป็นสังคมย่อยย่อมมีวัฒนธรรมเป็น
หลักในการด ารงชีวิต หรือวิถีชีวิต หรือเป็นแบบแผน
ส าหรับพฤติกรรมในการท างานของมนุษย์ โดยที่

สมาชิกในสังคมหรือมนุษย์ ไม่รู้ตั ว ซึ่ งคลัคคอน 
และเคลลี (Kluckhohn and Kelly อ้างอิงจาก [1]) 
เรียกวัฒนธรรมในองค์การว่า เป็นแบบหรือวิถีการ
ด ารงชีวิตที่ท าให้องค์การมีเอกลักษณ์ของตนเองต่าง
ไปจากองค์การอื่น และแบบการด ารงชีวิตนี้สามารถ
แลกเปลี่ยนกันและกันหรือแพร่กระจายออกไปได้ใน
ห มู่ ส ม า ชิ ก ขอ งสั งค ม  โด ย มี ก าร เรี ย น รู้ ผ่ าน
กระบวนการขัด เกลาทางสั งคม  วัฒ นธรรมนี้
เปรียบเสมือนเป็นกาวหรือหลักที่ยึดองค์การหรือ
ห น่ วย งาน ให้ ก ล ม เกลี ย ว ไม่ แ ต กส ล าย ล งไป 
ความส าคัญของวัฒนธรรมต่อองค์การ มีหลักฐานการ
ศึกษาวิจัยไว้ 3 ประการคือ 1)วัฒนธรรมองค์การ
สามารถก าหนดรูปแบบพฤติกรรมขององค์การได้ 
เช่น วัฒนธรรมองค์การที่คนส่วนมากมักวางเฉยต่อ
ปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์การ เมื่อวิถีชีวิตทั่วไปสร้างแบบ
แผนการวางเฉยต่อปัญหา พฤติกรรมการปฏิบัติของ
มนุษย์ในองค์การก็จะซึมซับเรียนรู้แพร่กระจายใน
เรื่องการวางเฉย นานเข้าก็จะเป็นวัฒนธรรมการวาง
เฉย และกลายเป็นแบบแผนส าหรับพฤติกรรมมนุษย์
ในองค์การนั้น ๆ ต่อไป 2) รูปแบบพฤติกรรมองค์การ
ที่เกิดขึ้นจากวัฒนธรรมองค์การอาจเป็นได้ทั้งปัจจัย
เกื้อกูลหรืออุปสรรคต่อการด าเนินงานขององค์การ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการตัดสินในแก้ไขปัญหาในการ
บริหารงาน กล่าวคือ วัฒนธรรมจะส่งผลต่อรูปแบบ
และเนื้อหาความสัมพันธ์ของบุคคลทั่วไปในองค์การ
[1] 

วัฒนธรรมองค์การสามารถกลายเป็นข้อ
ได้เปรียบทางการแข่งขันที่ส าคญัอย่างหนึ่งได้นั่นคือ 
ถ้าวัฒนธรรมองค์การสนับสนุนกลยุทธ์ และถ้า
วัฒนธรรมองค์การสอดคล้องกับโอกาสภายใน
สภาพแวดล้อมขององค์การ ดังนั้นผู้วิจัยจึงเห็นว่า
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วัฒนธรรมองค์การเป็นก้าวแรกของความส าเร็จของ
องค์การทุกองค์การเพราะถือได้ว่า เป็นแบบแผน

ส าหรับพฤติกรรมมนุษย์ในองค์การเป็นสิ่งท่ีผูศ้ึกษา
พฤติกรรม

องค์การจะละเลยไม่ได้ เพราะเป็นเสมือน
แกนกลางของทุกสิ่งทุกอย่างในการด าเนินงานของ
มนุษย์ในองค์กาที่ เป็นพลังที่มีอ านาจอย่างหนึ่งที่
ก าหนดพฤติกรรม เสริมแรงความเช่ือร่วมกัน และ
กระตุ้ น ให้ สมาชิกใช้ความพยายามอย่างเต็มที่
เพื่อท่ีจะบรรลุเป้าหมายขององค์การ[1] 

 
2.วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษารูปแบบวัฒนธรรมในองค์กรกลุ่ม
บริษัทรักษาความปลอดภัย ในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล ตามความคิดเห็นของพนักงานใน
องค์กร 

2.เพื่อศึกษาความพอใจในการท างานของ
พนักงานในองค์กรกลุ่มบริษัทรักษาความปลอดภัย 
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

3.เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบ
วัฒนธรรมองค์กรกับความพอใจในการท างานของ
พนักงานในองค์กรกลุ่มบริษัทรักษาความปลอดภัย 
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
3.กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
4.สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ 1 : พนักงานในองค์กรที่มีปัจจัย
ส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีความพอใจในการท างานใน
แต่ละด้านท่ีไม่แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 2 : รูปแบบวัฒนธรรมองค์กรไม่
มีความสัมพันธ์กับความพอใจในการท างานของ
พนักงานในองค์กร 
 
5.ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. ท าให้ทราบถึงรูปแบบวัฒนธรรมองค์กร
แบบใดส่งผลให้พนักงานเกิดความพอใจในงานด้าน
ใดบ้าง 

2.ด้านการบริหารงาน สามารถน าผลวิจัยไป
ใช้เป็นข้อมูลในการปรับเปลี่ยนการบริหารงานเพื่อ
เพิ่มความพอใจในการท างานให้สูงขึ้น ซึ่งจะน าไปสู่
คุณภาพการท างานของบุคลากรในองค์กร 

 3.ด้านการบริหารองค์กร สามารถน าผลวิจัย
ไปใช้เป็นข้อมูลในการก าหนดรูปแบบของวัฒนธรรม
องค์กร โดยการ Culture Mix เพื่อเติมเต็มช่องว่าง
ของการบริหารองค์กรให้เหมาะสมเพื่อให้พนักงาน
เกิดความพอใจในการท างานในทุกด้าน ซึ่งส่งผลให้
เกิดประสิทธิภาพของงานมากท่ีสุด 
 
6.วิธีด าเนินการวิจัย 

1.ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงาน
ในองค์กรกลุ่มบริษัทรักษาความปลอดภัยที่ตั้งอยู่ใน
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  ซึ่งมีทั้งหมด 
172 บริษัท ซึ่งกลุ่มประชากรในการวิจัยครั้งนี้ ไม่
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สามารถระบุจ านวนประชากรที่แน่นอนได้  ดังนั้น
ผู้วิจัยจะใช้การค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่าง ในกรณีที่
ไม่ทราบจ านวนประชากร [2] ที่ระดับความเช่ือมั่น 
95% เพื่อก าหนดจ านวนกลุ่มตัวอย่าง ได้ขนาดกลุ่ม
ตัวอย่าง 384 ตัวอย่าง โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบ
ไม่อาศัยความน่าจะเป็น ได้แก่ วิธีการสุ่มตัวอย่างตาม
ความสะดวกจนครบตามจ านวนท่ีต้องการ 

 2.ตัวแปรที่ศึกษา ตัวแปรอิสระ คือปัจจัย
ส่วนบุคคลของพนักงานในองค์กรได้แก่ เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงานและรายได้ต่อ
เดือน รูปแบบวัฒนธรรมองค์กร ได้แก่ 1) รูปแบบ
วัฒ นธรรมองค์ กรแบบครอบครัว  2) รูป แบบ
วัฒนธรรมองค์กรแบบเน้นการพัฒนา 3) รูปแบบ
วัฒนธรรมองค์กรแบบเน้นสายการบังคับบัญชา 4) 
รูปแบบวัฒนธรรมองค์กรแบบเน้นความมีเหตุผล โดย
เป็นรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรตามแนวคิดของ 
Cameron and Quinn (1999 อ้างอิงจาก [3]) และ
ปัจจัยแวดล้อมในงาน 4 ด้านได้แก่ 1) ด้านเกี่ยวกับ
ลักษณะของงาน 2) ด้านเงินเดือนค่าตอบแทน 3) 
ด้านโอกาสก้าวหน้า 4) ด้านการนิเทศงาน และ5) 
ด้านเกี่ยวกับคนหรือเพื่อนร่วมงาน [4] 

ตัวแปรตาม คือ ความพอใจในการท างาน 
3.เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย ในการวิจัยครั้งนี้

เป็นแบบสอบถาม แบ่งเป็น 3 ตอน โดยตอนที่  1  
เป็นแบบสอบถามปัจจัยส่ วนบุคคลของผู้ ตอบ
แบบสอบถาม ได้แก่ เพศ  อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึ กษ า  อ ายุ งาน และราย ได้ ต่ อ เดื อน  ซึ่ ง
แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Checklist)  ตอนที่  2  เป็นแบบสอบถามความ
คิดเห็น เกี่ยวกับรูปแบบวัฒนธรรมในองค์กร 4 
รูปแบบ ได้แก่ 1) รูปแบบวัฒนธรรมองค์กรแบบ

ครอบครัว 2) รูปแบบวัฒนธรรมองค์กรแบบเน้นการ
พัฒนา 3) รูปแบบวัฒนธรรมองค์กรแบบเน้นสายการ
บังคับบัญชา 4) รูปแบบวัฒนธรรมองค์กรแบบเน้น
ความมีเหตุผล ลักษณะของแบบสอบถามเป็นข้อ
ค าถามชนิดมาตรประมาณค่า 5 ระดับของลิเคอร์ท 
[5] ตามความหมายดังนี้ 

ระดับความคิดเห็น ค่าน้ าหนักคะแนนเห็น
ด้วยมากที่สุด 5  เห็นด้วยมาก 4 เห็นด้วยปานกลาง 
3 เห็นด้วยน้อย 2 เห็นด้วยน้อยทีสุ่ด 1 

ตอนที่  3  ความพอใจในการท างานของ
พนักงานในองค์กรในด้านต่างๆ 5 ด้าน  ได้แก่ 1) 
ด้านเกี่ยวกับลักษณะของงาน 2) ด้านเงินเดือน
ค่าตอบแทน 3) ด้านโอกาสก้าวหน้า 4) ด้านการ
นิเทศงาน และ5) ด้านเกี่ยวกับคนหรือเพื่อนร่วมงาน 
ลักษณะของแบบสอบถามเป็นข้อค าถามชนิดมาตร
ประมาณค่า 5 ระดับของลิเคอร์ท ตามความหมาย
ดังนี ้
      ระดับความพอใจ        ค่าน้ าหนักคะแนน 

มากที่สุด                           5 
มาก                                4 
ปานกลาง                          3 
น้อย                         .      2 
น้อยที่สุด                           1 

 4.การสร้างเคร่ืองมือในการวิจัย ในการสร้าง
เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้ง
นี้ ผู้วิจัยค้นคว้าได้ด าเนินการตามขั้นตอนดังน้ี  
 4.1 ศึกษาเอกสาร หลักการ แนวคิด
ทฤษฎีและงานวิจัยที่ เกี่ ยวข้องเพื่ อน ามาสร้าง
แบบสอบถามให้ครอบคลุมเนื้อหาตามจุดมุ่งหมาย
และขอบเขตของการวิจัย 
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4.2 ก าหนดโครงสร้างของแบบสอบถามและ
ส านวนภาษาของข้อค าถาม เพื่อออกแบบลักษณะ
รูปแบบของข้อค าถามให้เหมาะสมเช่น ข้อค าถาม
แบบเลือกตอบ แบบมาตราส่วนประมาณค่า หรือ
แบบสอบถามปลายเปิด 

4.3 น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วเสนอต่อ
ผู้เช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่านเพื่อพิจารณาตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงของเนื้อหา (ค่า IOC) และความถูก
ต้ อ งขอ งภ าษ า  ผลป รากฏ ว่ า ได้ ค่ า  IOC ขอ ง
แบบสอบถาม 0.92 
 4.4 น าแบบสอบถามฉบับร่างไปทดลองใช้ 
(Try-Out) กับกลุ่มพนักงานในองค์กรที่ไม่ใช่กลุ่ม
ตัวอย่างของการวิจัยในครั้งนี้ จ านวน 30 คน หาค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha Coefficient)ไ ด้ ค่ า ค ว า ม เ ช่ื อ มั่ น ข อ ง
แบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 0.891 
 
7.สรุปผลการวิจัย 
 1. ผลการศึกษารูปแบบวัฒนธรรมองค์กรตาม
ความคิดเห็นของพนักงานในองค์กรกลุ่มบริษัทรักษา
ความปลอดภั ย  ใน เขตกรุ งเทพมหานครและ
ปริมณฑล พบว่า โดยภาพรวมแล้วพนักงานในองค์กร
มีความคิดเห็นว่าองค์กรที่ท างานอยู่ ในปัจจุบันมี
ลักษณะวัฒนธรรมองค์กรเป็นแบบเน้นสายบังคับ
บัญชามากท่ีสุด ซึ่งเป็นความคิดเห็นที่อยู่ในระดับมาก
( x = 3.91) รองลงมาคือมีลักษณะวัฒนธรรมองค์กร
เป็นแบบครอบครัว โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (
x = 3.77) มีลักษณะวัฒนธรรมองค์กรเป็นแบบเน้น
ความมีเหตุผล โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก( x = 
3.75) และมีลักษณะวัฒนธรรมองค์กรเป็นแบบเน้น

พัฒนา โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ ในระดับมาก( x = 3.61) 
ตามล าดับ และเมื่อพิจารณาแต่ละรูปแบบพบว่า 
 1.1 ประเด็นที่ เป็นสิ่ งยืนยันว่าองค์กรมี
ลักษณะวัฒนธรรมองค์กรเป็นแบบเน้นสายบังคับ
บัญชา คือผู้น าในบริษัทมีลักษณะเป็นผู้ประสานงาน
คอยควบคุมระเบียบเพื่อให้การท างานมีประสิทธิผล
อย่างราบรื่น( x = 4.14) รองลงมาคือ การตัดสินใจ
ในการท างานยึดตามระเบียบแบบแผนของบริษัท( x
= 4.02) บริษัทให้ความส าคัญกับการท างานตามสาย
การบังคับบัญชา( x = 3.96) บริษัทมีการก าหนด
ระเบียบข้อบังคับไว้อย่างชัดเจน( x = 3.96)  
 1.2 ประเด็นที่ เป็ นสิ่ งยืนยันว่าองค์ กรมี
ลักษณะวัฒนธรรมองค์กรเป็นแบบครอบครัว คือ
บริษัทเน้นการมีส่วนร่วมในการท างาน ( x = 4.16) 
รองลงมาคือผู้น าในองค์กรมีลักษณะเป็นผู้ให้การ
สนับสนุนดูแลและเป็นที่ปรึกษา ( x = 3.82) บริษัท
เน้นการยอมรับความคิดเห็นของพนักงาน ( x = 
3.78) สิ่งที่ท าให้พนักงานในบริษัทมีความผูกพันกัน
คือความจงรักภักดีต่อองค์กรร่วมกัน ( x = 3.76)   
 1.3 ประเด็นที่ เป็ นสิ่ งยืนยันว่าองค์ กรมี
ลักษณะวัฒนธรรมองค์กรเป็นแบบเน้นความมีเหตุผล 
คือ บริษัทให้ความส าคัญกับการท างานให้บรรลุ
เป้าหมายองค์กร ( x = 4.10) รองลงมาคือบริษัทให้
ความส าคัญกับการท างานให้บรรลุผลส าเร็จ ( x = 
3.96) บ ริษั ท เน้ นกลยุทธ์ ในการแข่ งขัน เพื่ อ ให้
บรรลุผลสัมฤทธิ์ในการท างาน ( x = 3.92) ผู้น าใน
บริษัทเป็นผู้มีบทบาทในการกระตุ้นให้บุคลากรเกิด
การแข่งขันในการปฏิบัติหน้าที่ ( x = 3.76)   
 1.4 ประเด็นที่ เป็ นสิ่ งยืนยันว่าองค์ กรมี
ลักษณะวัฒนธรรมองค์กรเป็นแบบเน้นพัฒนา คือ
บริษัทให้ความส าคัญกับการสร้างสรรค์ ความคิดริเริ่ม
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ในการท างาน ( x = 3.76) รองลงมาคือ เกณฑ์การ
วัดความส าเร็จของบริษัทคือการสร้างสรรค์ผลงาน
ใหม่ๆ ( x = 3.72) ทุกคนท่ีท างานมีความกล้าเสี่ยงใน
การตัดสินใจในการท างานใดๆที่ได้รับมอบหมาย ( x

= 3.70) บริษัทให้ความส าคัญกับการปรับตัว ความ
ยืดหยุ่นในการท างาน ( x = 3.68) 
 2.ผลการศึกษาความพอใจในการท างานของ
พนักงานในองค์กรกลุ่มบริษัทรักษาความปลอดภัย 
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่า โดย
ภาพรวมพนักงานในองค์กรโดยส่วนใหญ่มีความพอใจ
ในการท างานทั้ง 5 ด้านอยู่ในระดับมาก( x = 3.57) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พนักงานในองค์กรมี
ความพอใจในการท างานในด้านลักษณะของงานมาก
ที่สุด( x = 3.89) รองลงมาด้านเกี่ยวกับคนหรือเพื่อน
ร่วมงาน( x = 3.81) ด้านโอกาสก้าวหน้า( x = 3.44) 
ด้านการนิ เทศงาน( x = 3.38) และพนักงานใน
องค์กรมีความพอใจในการท างานน้อยที่สุดในด้าน
เงินเดือนค่าตอบแทน( x = 3.36) ตามล าดับ โดย 
 2.1 ประเด็นที่ท าให้พนักงานในองค์กรมี
ความพอใจในการท างานในด้านลักษณะของงานมาก
ที่สุด คือทุกคนรู้สึกภาคภูมิใจในตนเอง เมื่อบุคคลใน
องค์กรให้การยอมรับ ( x = 4.00) รองลงมาคือทุก
คนรู้สึกพอใจหากผู้บังคับบัญชามอบหมายงานให้
ปฏิบัติหน้าท่ีแทน ( x = 3.98) 
 2.2 ประเด็นที่ท าให้พนักงานในองค์กรมี
ความพอใจในการท างานในด้านเกี่ยวกับคนหรือเพื่อน
ร่วมงาน คือคือการให้ความสนิทสนมเป็นกันเองของ
เพื่ อนร่วมงาน ( x = 4.06) รองลงมาคือ เมื่ อพบ
ปัญหาในการท างาน ท่านได้รับค าแนะน าจากเพื่อน
ร่วมงานเสมอ ( x = 3.94) 

 2.3 ประเด็นท่ีท าให้พนักงานในองค์กรมีความ
พอใจในการท างานในด้านโอกาสก้าวหน้า คือ
ผู้บังคับบัญชาของท่านให้อ านาจในการรับผิดชอบใน
งานอย่างเต็มที่  ( x = 3.76) รองลงมาคืองานใน
หน้าท่ีรับผิดชอบเป็นสิ่งที่สร้างผลงาน ( x = 3.58) 
 2.4 ประเด็นที่ท าให้พนักงานในองค์กรมี
ความพอใจในการท างานในด้านการนิเทศงาน คือ
บริษัทมีการสอนงานท่าน ก่อนให้ท่านท างานจริงก่อน
เสมอ ตลอดจนช้ีแนะแนวทางการแก้ปัญหางาน
เบื้องต้นแก่พนักงานใหม่เสมอ จนกว่าจะครบอายุงาน
พนักงานใหม่ ( x = 3.62) รองลงมาคือบริษัทส่งเสริม
ให้พนักงานเกิดความรู้ ความสามารถใหม่ๆอยู่เสมอ 
เช่น ส่งไปอบรม สัมมนา ศึกษาต่อ ( x = 3.50) 
 2.5 ประเด็นที่ท าให้พนักงานในองค์กรมี
ความพอใจในการท างานในด้านเงินเดือนค่าตอบแทน 
คือ เงินเดือนท่ีได้รับอยู่ ท าให้ท่านด ารงชีพอยู่ได้อย่าง
มีความสุข ( x = 3.46) รองลงมาคือเงินเดือนที่ได้รับ
เหมาะสมกับปริมาณและลักษณะงาน ( x = 3.38) 
 3. ผลการเปรียบเทียบความพอใจในการ
ท างานของพนักงานในองค์กรกลุ่มบริษัทรักษาความ
ปลอดภัย ในจังหวัดนนทบุรี จ าแนกตามปัจจัยส่วน
บุคคล พบว่า 
 3.1 พนักงานในองค์กรที่มีเพศที่ต่างกันมี
ความพอใจในการท างานแตกต่างกัน 4 ด้านคือด้าน
เงินเดือนค่าตอบแทน ด้านโอกาสก้าวหน้า ด้านการ
นิเทศงาน และด้านเกี่ยวกับคนหรือเพื่อนร่วมงาน 
โดยพนักงานในองค์กรที่เป็นเพศหญิงมีความพอใจใน
การท างานทั้ง 4 ด้านน้อยกว่าพนักงานในองค์กรที่
เป็นเพศชาย  

3.2 พนักงานในองค์กรที่มีอายุที่ต่างกันมี
ความพอใจในการท างานแตกต่างกัน 1 ด้านคือด้าน
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เกี่ยวกับคนหรือเพื่อนร่วมงาน โดยความแตกต่างของ
ความพอใจในด้านเกี่ยวกับคนหรือเพื่อนร่วมงาน ที่
เกิดขึ้นเกิดจากพนักงานในองค์กรที่มีอายุน้อยกว่า 20 
ปี กับพนักงานในองค์กรที่มีอายุ 20 - 34 ปี 

3.3 พนักงานในองค์กรที่มีสถานภาพที่
ต่างกันมีความพอใจในการท างาน ไม่แตกต่างกัน 

3.4 พนักงานในองค์กรที่มีระดับการศึกษา
ที่ต่างกันมีความพอใจในการท างาน แตกต่างกัน 2 
ด้าน ได้แก่ ด้านโอกาสก้าวหน้า และด้านการนิเทศ
งาน 

3.5 พนักงานในองค์กรที่มีอายุงานท่ีต่างกัน
มีความพอใจในการท างาน แตกต่างกัน 1 ด้าน คือ
ด้านเงินเดือนค่าตอบแทน โดยความแตกต่างของ
ความพอใจในด้านเงินเดือนค่าตอบแทน ท่ีเกิดขึ้นเกิด
จากพนักงานในองค์กรที่มีอายุงานน้อยกว่า 3 ปี กับ
พนักงานในองค์กรที่มีอายุงาน 3 – 5 ป ี

3.6 พนักงานในองค์กรที่มีรายได้ต่อเดือนที่
ต่างกันมีความพอใจในการท างาน แตกต่างกัน 1 ด้าน 
คือด้านโอกาสก้าวหน้า โดย ความแตกต่างของความ
พอใจในด้านโอกาสก้าวหน้า ที่ เกิดขึ้น เกิดจาก
พนักงานในองค์กรที่มีรายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง 
9,000 – 12,000 บาท กับพนักงานในองค์กรที่มี
รายได้ต่อเดือนมากกว่า 15,000 บาท 
 4. ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
รูปแบบวัฒนธรรมองค์กรกับความพอใจในการท างาน
ของพนักงานในองค์กรกลุ่ มบริษัทรักษาความ
ปลอดภัย ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ได้
ผลการวิจัยดังตารางที่ 1 
 

 
ตารางที่ 1 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ที่แสดงถึงความสัมพันธ์กันระหว่างรูปแบบ
วัฒนธรรมองค์กร กับความพอใจในการท างาน  ของ
พนักงานในองค์กร โดยภาพรวม 
 

4 .1  รู ป แบ บ วัฒ น ธรรม อ งค์ ก รแ บ บ
ครอบครัวมีความสัมพันธ์ กับความพอใจในการ
ท างานทั้งหมด 3 ด้านคือด้านลักษณะของงาน ด้าน
เงินเดือนค่าตอบแทน และด้านการนิเทศงาน 

4.2 รูปแบบวัฒนธรรมองค์กรแบบเน้นการ
พัฒนามีความสัมพันธ์ กับความพอใจในการท างาน
ทั้งหมด 3 ด้านคือด้านเงินเดือนค่าตอบแทน ด้าน
โอกาสก้าวหน้า และด้านการนิเทศงาน 

4.3 รูปแบบวัฒนธรรมองค์กรแบบเน้นสาย
บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ กับความพอใจในการ
ท างานเพียง 1 ด้านคือด้านลักษณะของงาน โดย
ความพอใจในการท างานด้านลักษณะของงาน 

4.4 รูปแบบวัฒนธรรมองค์กรแบบเน้น
ความมีเหตุผลมีความสัมพันธ์ กับความพอใจในการ
ท างานทั้งหมด 3 ด้าน คือด้านลักษณะของงาน ด้าน
การนิเทศงาน และด้านเกี่ยวกับคนหรือเพื่อนร่วมงาน 
 
8.อภิปรายผล 
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1.ผลการเปรียบเทียบความพอใจในการ
ท างานของพนักงานในองค์กรกลุ่มบริษัทรักษาความ
ปลอดภัย ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 1.1 พนักงานในองค์กรที่มีเพศที่ต่างกันมี
ความพอใจในการท างานแตกต่ างกัน  อย่ างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งหมด 4 ด้านคือด้าน
เงินเดือนค่าตอบแทน ด้านโอกาสก้าวหน้า ด้านการ
นิเทศงาน และด้านเกี่ยวกับคนหรือเพื่อนร่วมงาน 
โดยพนักงานในองค์กรที่เป็นเพศหญิงมีความพอใจใน
การท างานทั้ง 4 ด้านน้อยกว่าพนักงานในองค์กรที่
เป็นเพศชาย ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ธรรมชาติของ
บุคคลโดยเฉพาะเพศที่ต่างกันไม่ว่าจะเป็นเพศชาย 
หรือเพศหญิงล้วนมีพฤติกรรม อุปนิสัย ความคิดที่
แตกต่างกันไปตามธรรมชาติของเพศนั้นๆ ซึ่งเพศ
หญิงโดยธรรมชาติจะเป็นเพศที่ประหยัดเรื่องเงิน 
หมั่นเก็บออม มีความขยัน ชอบให้เอาอกเอาใจ จิตใจ
อ่อนโยน อ่อนไหว มีสิ่งใดมากระทบก็จะส่งผลให้เกิด
ความรู้สึกท่ีไวกว่าเพศชายอยู่แล้ว ดังน้ันเพศหญิงจึงมี
ความคาดหวังในด้านเงินเดือนค่าตอบแทนที่จะต้อง
มากพอเพื่อเก็บออม ด้านโอกาสก้าวหน้าเพื่อให้ได้มา
ซึ่งค่าตอบแทนที่สูงขึ้น ด้านการนิเทศงานเพื่อให้รู้สึก
ว่าได้รับการดูแลเอาใจใส่ และด้านเกี่ยวกับคนหรือ
เพื่อนร่วมงานเพราะอ่อนไหวและใส่ใจต่อความรู้สึก
มากกว่าเพศชาย จึงส่งผลให้เพศหญิงมีความพอใจใน
การท างานทั้ง 4 ด้านน้อยกว่าพนักงานในองค์กรที่
เป็นเพศชาย 
 1.2 พนักงานในองค์กรที่มีอายุที่ต่างกันมี
ความพอใจในการท างานแตกต่ างกัน  อย่ างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เพียง 1 ด้านคือด้าน
เกี่ยวกับคนหรือเพื่อนร่วมงาน โดยพนักงานในองค์กร

ที่มีอายุน้อยกว่า 20 ปีมีความพอใจในการท างานใน
ด้านเกี่ยวกับคนหรือเพื่อนร่วมงานมากกว่าพนักงาน
ในองค์กรที่มีอายุอยู่ระหว่าง 20 - 34 ปี ซึ่งประเด็นที่
ท าให้ เกิดความแตกต่างของความพอใจคือการ
ควบคุมบังคับบัญชาอย่างเอื้ออาทรและห่วงใยของ
ผู้บังคับบัญชา โดยพนักงานในองค์กรที่มีอายุน้อยกว่า 
20 ปี มีความพอใจในการท างานด้านเกี่ยวกับคนหรือ
เพื่อนร่วมงาน ที่มากกว่าพนักงานในองค์กรที่มีอายุ
อยู่ ระหว่าง 20 - 30 ปี  ทั้ งนี้ อาจเป็น เพราะว่า 
พนักงานในองค์กรที่มีอายุน้อยกว่า 20 ปีนั้นยังอยู่ใน
วัยรุ่นซึ่งอาจจะยังมีอุปนิสัยที่เป็นเด็กอยู่มากกว่าจึง
อาจท าให้ผู้บังคับบัญชาไม่เข้มงวดมากนักจึงอาจจะ
บังคับบัญชาอย่างเอื้ออาทรและห่วงใยมากกว่าใน
ขณะที่พนักงานในองค์กรที่มีอายุอยู่ระหว่าง 20 - 34 
ปี ซึ่งเป็นวัยผู้ใหญ่มีวัยวุฒิที่สูงกว่าจะมีอุปนิสัยที่สุขุม
เยือกเย็น มีความเป็นผู้ใหญ่มากกว่า ผู้บังคับบัญชาจึง
อาจจะไม่ได้แสดงความห่วงใยออกมามากนัก ซึ่งอาจ
ท าให้พนักงานในองค์กรที่มีอายุอยู่ระหว่าง 20 - 34 
ปีรู้สึกถึงความเข้มงวดในการบังคับบัญชามากไปจน
เกิดความรู้สึกว่าขาดความห่วงใย ซึ่งก็เป็นไปตาม
ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ ในขั้นที่ 3 
ที่กล่าวว่า เนื่องจากทุกคนต้องการความรัก ความ
อบอุ่น การยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน ถ้าหากบุคคล
เกิดความรู้สึกว่าถูกมองข้าม ถูกทอดทิ้งจากกลุ่ม จะ
เกิดความรู้สึกไม่สบายเพราะคิดว่าตนเองไม่มีคุณค่า
ต่อกลุ่มจึงส่งผลให้พนักงานในองค์กรที่มี อายุอยู่
ระหว่าง 20 - 30 ปี มีความพอใจในด้านเกี่ยวกับคน
หรือเพื่อนร่วมงานที่น้อยกว่าพนักงานในองค์กรที่มี
อายุน้อยกว่า 20 ปี 
 1 .3  พ นั ก งาน ใน อ งค์ ก รที่ มี ร ะ ดั บ
การศึกษาที่ ต่ างกันมีความพอใจในการท างาน 
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แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ทั้งหมด 2 ด้าน ได้แก่ ด้านโอกาสก้าวหน้า และด้าน
การนิเทศงาน โดย พนักงานที่มีการศึกษาในระดับ
ประถมศึกษาและระดับมัธยมศึกษา มีความพอใจ 
มากกว่าพนักงานที่มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า บุคคลที่มีระดับการศึกษาที่สูง
กว่ามักจะมีความคาดหวังหรือความต้องการในระดับ
ขั้นที่สูงกว่าบุคคลที่มีระดับการศึกษาที่ต่ ากว่า ซึ่งก็
สอดคล้องตามทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาส
โลว์ ในขั้นที่ 2 คือ ความต้องการความปลอดภัยจาก
การท างาน ซึ่ งเป็นความต้องการที่ เพิ่ มขึ้น  ใน
ขณะเดียวกันบุคคลก็จะแสวงหาความมั่นคงจากการ
ท างานต้องการหลักประกันในอาชีพ ความต้องการใน
การพัฒนาตนเอง ท าให้ต้องการให้องค์กรส่งไปอบรม 
สัมมนา ศึกษาต่อ ความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ ความ
ภูมิใจในตนเอง ตลอดจนการใช้ศักยภาพของตนเอง
อย่างเต็มที่ เพื่อโอกาสก้าวหน้าในงาน และความ
มั่นคงในการประกอบอาชีพ จึงส่งผลให้พนักงานที่มี
การศึกษาในระดับปริญญาตรีคาดหวังมากกว่า จึง
ส่งผลให้เกิดความพอใจในด้านโอกาสก้าวหน้าที่น้อย
กว่าพนักงานที่มีการศึกษาในระดับประถมศึกษาและ
ระดับมัธยมศึกษา 

1.4 พนักงานในองค์กรที่มีอายุงานท่ีต่างกัน
มีความพอใจในการท างาน แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เพียง 1 ด้าน คือด้าน
เงินเดือนค่าตอบแทน โดยพนักงานในองค์กรที่มีอายุ
งานน้อยกว่า 3 ปี มีความพอใจในการท างานในด้าน
เงินเดือนค่าตอบแทน น้อยกว่าพนักงานในองค์กรที่มี
อายุงาน 3 – 5 ปี ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า พนักงานที่มี
อ ายุ งานน้ อยกว่ า  3  ปี อ าจ เป็ น กลุ่ ม คน ที่ เริ่ ม
ปรับเปลี่ยนชีวิตจากการขอเงินพ่อแม่ใช้มาเข้าสู่การ

ท างานหาเงินด้วยตนเองและอาจเป็นวัยที่เคยชินกับ
การใช้เงินมากกว่าการหาเงินและอาจจะยังคงมีการ
ใช้เงินฟุ่มเฟือยกับกลุ่มสินค้าที่ไม่ใช่สินค้าอุปโภค 
บริโภค เช่น อุปกรณ์สื่อสาร เทคโนโลยีต่างๆ เพื่อ
ความบันเทิงมากกว่าการยังชีพ จึงอาจจะยังไม่เข้าใจ
ถึงความเหนื่อยยากล าบากของการท างานที่กว่าจะได้
ค่าตอบแทนมา เมื่อมาปรับเปลี่ยนชีวิตเข้าสู่วัยท างาน
จึ งมี ค ว าม ต้ อ งก ารม าก ก ว่ า ก ลุ่ ม ค น ที่ เค ย มี
ประสบการณ์ในการท างานมาก่อนเพราะกลุ่มคนที่มี
ประสบการณ์ในการท างานจะมีความเข้าใจมากกว่า
ว่าไม่มีสิ่งใดที่ได้มาง่ายๆ จึงส่งผลให้พนักงานที่มีอายุ
งานน้อยกว่า 3 ปี มีความพอใจในการท างานในด้าน
เงินเดือนค่าตอบแทน น้อยกว่าพนักงานที่มีอายุงาน 
3 – 5 ป ี

1.5 พนักงานในองค์กรรายได้ต่อเดือนที่
ต่างกันมีความพอใจในการท างาน แตกต่างกัน อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เพียง 1 ด้าน คือด้าน
โอกาสก้าวหน้า โดยพนักงานในองค์กรที่มีรายได้ต่อ
เดือนอยู่ระหว่าง 9,000 – 12,000 บาท มีความ
พอใจในการท างานในด้านโอกาสก้าวหน้า มากกว่า
พนักงานในองค์กรที่มี รายได้ต่อเดือนมากกว่า 
15,000 บาท ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่ากลุ่มคนที่มีรายได้
น้อยจะมีความต้องการเพียงในขั้นที่ 1 ของทฤษฎี
ล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ คือ ความ
ต้องการเพื่ อการด ารงชีวิต  (Existence Needs) 
ได้แก่ ความต้องการที่จะช่วยให้มนุษย์อยู่รอด เช่น 
ความหิว กระหาย ความง่วง ความต้องการทางเพศ 
ดังนั้นในความต้องการอาหาร การมีที่อยู่อาศัย จึง
เป็นความจ าเป็นขั้นต้นเพื่อช่วยให้มีชีวิตอยู่รอดได้ 
ความต้องการขั้นพื้นฐานนี้จะมีอยู่สูงในกลุ่มคนที่มี
ความขาดแคลน  ในขณะที่กลุ่มคนที่มีรายได้ที่สูงกว่า
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จะมีความต้องการที่สูงกว่าอยู่ในขั้นที่ 3 ของทฤษฎี
ล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ คือ ความ
ต้องการทางด้านการเจริญเติบโต (Growth Needs) 
ได้แก่ความต้องการในการพัฒนาตนเอง  ความ
เจริญ ก้ าวหน้ าในอาชีพ  ความภู มิ ใจ ในตนเอง 
ตลอดจนการใช้ศักยภาพของตนเองอย่างเต็มที่ ซึ่ง
ผ่านพ้นความต้องการในขั้นที่  1 ไปแล้ว ดั งนั้น
พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 15,000 บาทจึง
มีความต้องการและคาดหวังที่มากกว่าพนักงานมี
รายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง 9,000 – 12,000 บาท 
ดังนั้นหากไม่ได้ตามที่ต้องการ จึงส่งผลให้มีความ
พอใจในการท างานในด้านโอกาสก้าวหน้าน้อยกว่า
นั่นเอง 

2. ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบ
วัฒนธรรมองค์กรกับความพอใจในการท างานของ
พนักงานในองค์กรกลุ่มบริษัทรักษาความปลอดภัย 
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

2.1 ถ้าองค์กรเลือกใช้รูปแบบวัฒนธรรม
แบบครอบครัวในการบริหารองค์กร จะส่งผลให้
พนักงานเกิดความพอใจในการท างานทั้งหมด 3 ด้าน 
ด้านลักษณะของงาน( 0.446r  )  ด้านเงินเดือน
ค่าตอบแทน( 0.395r  ) และด้านการนิเทศงาน(

0.316r  ) ซึ่งจากผลการวิจัยยังพบอีกว่าหาก
องค์กรต้องการเพิ่มความพอใจในการท างานทั้ง 3 
ด้านของพนักงานในองค์กรให้สูงขึ้ นไปอีก จะมี
แนวทางปฏิบัติดังนี้ 
 2.1.1 ด้านลักษณะของงาน โดยหาก
องค์กรใช้รูปแบบวัฒนธรรมแบบครอบครัวในการ
บริหารองค์กร และต้องการเพิ่มความพอใจของ
พนักงานในด้านนี้ให้สูงขึ้น องค์กรต้องให้ความส าคัญ
กับการพัฒนาบุคลากร( 0.326r  )รวมถึงผู้น าใน

องค์กรให้การสนับสนุนดูแลและเป็นที่ปรึกษา(
0.390r  ) อีกทั้งใช้เกณฑ์การวัดความส าเร็จคือ

การพัฒนาบุคลากร( 0.308r  ) และความสามารถ
ในการเป็นทีม( 0.408r  )  ก็จะส่งผลให้ความ
พอใจในด้านลักษณะของงานของพนักงานในองค์กรมี
แนวโน้มที่สูงมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีค่านิยม
ของ Locke ที่ให้ความเห็นไว้ว่า ถ้าผู้บริหารต้องการ
ท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ ก็ต้องเอาใจใส่ใน
การปรับเปลี่ยนแต่ละประเด็นที่เกี่ยวกับการท างาน
ของพนักงานให้สอดคล้องกับแต่ละบุคคลซึ่งแตกต่าง
กัน มอบหมายงานให้สอดคล้องกับความสนใจของ
พนักงาน อีกทั้งให้ความส าคัญกับพนักงานโดยมีการ
อบ รม เพื่ อพั ฒ น าความส ามารถและวัด ผลที่
ความสามารถของทีม ไม่ใช่ตัวบุคคลเพียงคนเดียว ก็
จะท าให้พนักงานในองค์กรไม่เกิดการแก่งแย่ง ชิงดีชิง
เด่นกัน ก็จะส่งผลให้พนักงานเกิดความพอใจในงาน
มากยิ่งข้ึน  
 2.1.2 ด้านเงินเดือนค่าตอบแทน โดยหาก
องค์กรใช้รูปแบบวัฒนธรรมแบบครอบครัวในการ
บริหารและต้องการเพิ่มความพอใจของพนักงานใน
ด้านนี้ ให้สู งขึ้น องค์กรต้องมุ่ งสร้างความผูกพัน
ระหว่างพนักงานในองค์กรให้ เกิดขึ้นโดยอาศัย
ความสามารถในการท างานเป็นทีมเป็นเกณฑ์วัด
ความส าเร็จ( 0.379r  ) เพื่อสร้างความผูกพัน
ระหว่างพนักงานในองค์กรจนเกิดเป็นความจงรักภักดี
ต่อองค์กรร่วมกัน เมื่อพนักงานเกิดความรักความ
ผูกพันต่อองค์กรก็จะส่งผลให้ความพอใจในด้าน
เงินเดือนและค่าตอบแทนของพนักงานในองค์กรมี
แนวโน้มที่สูงมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดความ
ผูกพันกับองค์กร ที่ได้ให้ความหมายความผูกพันกับ
องค์กรไว้ว่า หมายถึงทัศนคติที่สะท้อนความเกี่ยวข้อง
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ระหว่างบุคคลกับองค์กร ซึ่งเขายินดีที่จะมีส่วนร่วม
เป็นสมาชิก และไม่เต็มใจที่จะจากองค์กรไป โดยเป็น
ความผูกพันด้วยใจรัก ปรารถนาที่จะอยู่ท างานกับ
องค์กรต่อไปเพราะเห็นด้วยกับเป้าหมายและต้องการ
ท างานในทิศทางเดียวกันกับองค์กร อีกทั้งองค์กรใช้
ความสามารถในการท างานเป็นทีมเป็นเกณฑ์วัด
ความส าเร็จจะท าให้พนักงานในองค์กรไม่เกิดการ
แก่งแย่ง ชิงดีชิงเด่นกัน พนักงานก็จะเกิดทัศนคติที่ดี
ต่อองค์กรและไม่รู้สึกว่าถูกองค์กรเอาเปรียบ จะ
เข้ า ใจองค์ ก รและรู้ สึ กพอใจ ใน เงิน เดื อนและ
ค่าตอบแทนท่ีได้รับนั่นเอง 
 2.1.3 ด้านการนิเทศงาน โดยหากองค์กร
ใช้รูปแบบวัฒนธรรมแบบครอบครัวในการบริหาร
และต้องการเพิ่มความพอใจของพนักงานในด้านนี้ให้
สูงขึ้น องค์กรต้องมีการส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วม
ในการท างาน( 0.323r  ) และยอมรับในความ
คิดเห็นของพนักงาน( 0.444r  ) ก็จะส่งผลให้
ความพอใจในด้านการนิเทศงานของพนักงานใน
องค์กรมีแนวโน้มที่สูงมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องตามทฤษฎี
ล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ ในขั้นที่ 3 คือ
ความต้องการเข้าสังคมและมีพวกพ้อง ที่กล่าวไว้ว่า
ความต้องการที่จะได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 
ความต้องการที่จะมีความรู้สึกเป็นเจ้าของ ความ
ต้องการความรับผิดชอบในการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม 
ดังนั้นในการสร้างกลุ่มท างานในองค์กรเพื่อให้ทุกคนมี
ส่วนร่วมจะมีอิทธิพลต่อการสร้างความรู้สึกที่ดีให้
เกิดขึ้นเป็นอย่างมาก เนื่องจากทุกคนต้องการความ
รัก ความอบอุ่น การยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน ถ้า
หากบุคคลเกิดความรู้สึกว่าถูกมองข้าม ถูกทอดทิ้ง
จากกลุ่มก็จะเกิดความรู้สึกไม่สบายใจเพราะคิดว่า
ตนเองไม่มีคุณค่าต่อกลุ่ม น่ันคือเมื่อองค์กรใช้รูปแบบ

วัฒนธรรมแบบครอบครัวในการบริหารโดยส่งเสริม
การมีส่วนร่วมในการท างานของพนักงาน และยอมรับ
ในความคิดเห็นของพนักงานก็จะส่งผลให้ความพอใจ
ในด้านการนิเทศงานของพนักงานในองค์กรมีแนวโน้ม
ที่สูงมากข้ึน นั่นเอง 

2.2 ถ้าองค์กรเลือกใช้รูปแบบวัฒนธรรม
แบบเน้นการพัฒนาในการบริหารองค์กร จะส่งผลให้
พนักงานเกิดความพอใจในการท างานทั้งหมด 3 ด้าน 
คือด้านเงินเดือนค่าตอบแทน( 0.753r  )  ด้าน
โอกาสก้าวหน้า( 0.677r  ) และด้านการนิเทศ
งาน( 0.501r  ) ซึ่งจากผลการวิจัยยังพบอีกว่า
หากองค์กรต้องการเพิ่มความพอใจในการท างานทั้ง 
3 ด้านของพนักงานในองค์กรให้สูงขึ้นไปอีก จะมี
แนวทางปฏิบัติดังนี้ 

2.2.1 ด้านเงินเดือนค่าตอบแทน โดย
หากองค์กรใช้รูปแบบวัฒนธรรมแบบเน้นการพัฒนา
ในการบริหารและต้องการเพิ่มความพอใจของ
พนักงานในด้านนี้ ให้สูงขึ้น องค์กรต้องให้ความ
ยืดหยุ่นในการท างานแก่พนักงาน( 0.450r  ) และ
มุ่งเน้นกลยุทธ์ในการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆเพื่อสร้าง
โอกาสและมูลค่าของงาน( 0.547r  ) โดยผู้น าต้อง
มี ก ารกระตุ้ น ให้ พนั ก งาน เกิ ด ความคิ ด ริ เริ่ ม (

0.428r  ) ส่งเสริมให้พนักงานทุกคนร่วมกันสร้าง
นวัตกรรมใหม่ๆ( 0.532r  ) และใช้เกณฑ์การวัด
ความส าเร็จคือการสร้างสรรค์ผลงานใหม่ๆ ซึ่งการ
เป็นผู้น าในการสร้างนวัตกรรมก็จะส่งผลให้ความ
พอใจในด้านเงินเดือนค่าตอบแทนและด้านโอกาส
ก้าวหน้าของพนักงานในองค์กรมีแนวโน้มที่สูงมากข้ึน 
เพราะเกิดความยุติธรรมเนื่องจากค่าตอบแทนนั้น
ขึ้นอยู่กับผลของงานนั่นเอง 
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2.2.2 ด้านโอกาสก้าวหน้า  โดยหาก
องค์กรใช้รูปแบบวัฒนธรรมแบบเน้นการพัฒนาใน
การบริหารและต้องการเพิ่มความพอใจของพนักงาน
ในด้านนี้ให้สูงขึ้น องค์กรต้องให้ความยืดหยุ่นในการ
ท างานแก่พนักงาน( 0.429r  )และมุ่งเน้นกลยุทธ์
ในการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆเพื่อสร้างโอกาสและมูลค่า
ของงาน( 0.511r  )โดยผู้น ามี การกระตุ้ น ให้
พนักงานเกิดความคิดริเริ่ม( 0.341r  ) ส่งเสริมให้
พนั กงานทุกคนร่วมกันสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ (

0.612r  ) และใช้เกณฑ์การวัดความส าเร็จคือ
การเป็นผู้น าในการสร้างนวัตกรรมก็จะส่งผลให้ความ
พอใจในด้านโอกาสก้าวหน้าของพนักงานในองค์กรมี
แนวโน้มที่ สู งมากขึ้น  เพราะเกิดความยุติธรรม
เนื่องจากโอกาสก้าวหน้าในงานนั้นช้ีวัดกันที่ผลงาน
นั่นเอง 

2.2.3 ด้ านการนิ เทศงาน โดยหาก
องค์กรใช้รูปแบบวัฒนธรรมแบบเน้นการพัฒนาใน
การบริหารและต้องการเพิ่มความพอใจของพนักงาน
ในด้านนี้ให้สูงขึ้น องค์กรต้องให้ความยืดหยุ่นในการ
ท างานแก่พนักงาน( 0.492r  ) และใช้กลยุทธ์การ
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆเข้ามาขับเคลื่อน( 0.389r  )
เพื่อเสริมสร้างความผูกพันระหว่างพนักงานในองค์กร
โดยให้พนักงานทุกคนมาร่วมกันสร้างสรรค์นวัตกรรม
ใหม่ๆ( 0.288r  )และใช้เกณฑ์การวัดความส าเร็จ
อยู่ที่การสร้างสรรค์ผลงานใหม่ๆ( 0.308r  )และ
การเป็นผู้น าในการสร้างนวัตกรรม( 0.382r  ) ก็
จะท าให้พนักงานเกิดความพอใจในด้านการนิเทศงาน
มากขึ้นเพราะเปรียบเสมือนเป็นการสอนงานให้
พนักงานสอนงานกันเองไปในตัว 
 2.3 ถ้าองค์กรเลือกใช้รูปแบบวัฒนธรรม
แบบเน้นสายบังคับบัญชาในการบริหารองค์กร จะ

ส่งผลให้พนักงานเกิดความพอใจในการท างานเพียง
ด้านเดียว คือ ด้านลักษณะของงาน( 0.473r  )ซึ่ง
จากผลการวิจัยยังพบอีกว่าหากองค์กรต้องการเพิ่ม
ความพอใจในการท างานในด้านนี้ของพนักงานใน
องค์กรให้สูงขึ้นไปอีก จะมีแนวทางปฏิบัติดังนี้ คือ
องค์กรต้องให้ความส าคัญกับการท างานตามสายการ
บังคับบัญชา ( 0.344r  ) ผู้น าในบริษัทมีลักษณะ
เป็นผู้ประสานงานคอยควบคุมระเบียบเพื่อให้การ
ท างานมีประสิทธิผลอย่างราบรื่น( 0.341r  ) ก็จะ
ยิ่งท าให้พนักงานเกิดความพอใจในด้านลักษณะของ
งานมากขึ้น  

2.4 ถ้าองค์กรเลือกใช้รูปแบบวัฒนธรรม
แบบเน้นความมีเหตุผลในการบริหารองค์กร จะส่งผล
ให้พนักงานเกิดความพอใจในการท างานทั้งหมด 3 
ด้าน ด้านลักษณะของงาน( 0.341r  )  ด้านการ
นิเทศงาน ( 0.402r  ) และด้านเกี่ยวกับคนหรือ
เพื่อนร่วมงาน( 0.305r  )ซึ่งจากผลการวิจัยยังพบ
อีกว่าหากองค์กรต้องการเพิ่มความพอใจในการ
ท างานทั้ง 3 ด้านของพนักงานในองค์กรให้สูงขึ้นไป
อีก จะมีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 
    2.4.1 ด้านลักษณะของงาน พบว่า 
หากองค์กรใช้รูปแบบวัฒนธรรมแบบเน้นความมี
เหตุผลในการบริหารโดยองค์กรให้ความส าคัญกับการ
ท า ง า น ให้ บ ร ร ลุ ผ ล ส า เ ร็ จ ( 0.387r  ) ใ ห้
ความส าคัญกับการท างานให้บรรลุเป้าหมายองค์กร (

0.325r  ) และผู้น าในบริษัทเป็นผู้มีบทบาทใน
การกระตุ้นให้บุคลากรเกิดการแข่งขันในการปฏิบัติ
หน้าที่  ( 0.296r  ) ก็จะยิ่ งท าให้พนักงานเกิด
ความพอใจในด้านลักษณะของงานมากขึ้น 
   2.4.2 ด้านการนิเทศงาน พบว่า หาก
องค์กรใช้รูปแบบวัฒนธรรมแบบเน้นความมีเหตุผลใน
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การบริหารโดยองค์กรสร้างบรรยากาศของการ
แข่งขันในการท างาน( 0.390r  ) เน้นกลยุทธ์ใน
การแข่งขันเพื่อให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ในการท างาน(

0.397r  ) และใช้เกณฑ์วัดความส าเร็จของบริษัท
คื อ  การแข่ งขั น เพื่ อ เอ าชนะคู่ แ ข่ งในตลาด  (

0.459r  ) ก็จะส่ งผลให้พนักงานไม่ เกิดการ
แก่งแย่ง แข่งขันกันเองในองค์กรแต่จะร่วมมือร่วมใจ
แข่งขันเพื่อเอาชนะคู่แข่งในตลาดซึ่งท าให้พนักงานมี
การสอนงานกันเองมากขึ้น เกิดความเข้าใจผูกพัน ก็
จะยิ่งท าให้พนักงานเกิดความพอใจในด้านการนิเทศ
งานมากขึ้น 
   2 .4 .3  ด้ าน เกี่ ย วกั บคนห รือ เพื่ อน
ร่วมงาน พบว่า หากองค์กรใช้รูปแบบวัฒนธรรมแบบ
เน้นความมีเหตุผลในการบริหารโดยองค์กรเน้นกล
ยุทธ์ในการแข่งขันเพื่อให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ในการ
ท างาน( 0.341r  ) และใช้เกณฑ์วัดความส าเร็จ
ของบริษัทคือ การแข่งขันเพื่อเอาชนะคู่แข่งในตลาด (

0.329r  ) ก็จะส่ งผลให้พนักงานไม่ เกิดการ
แก่งแย่ง แข่งขันกันเองในองค์กรแต่จะร่วมมือร่วมใจ
แข่งขันเพื่อเอาชนะคู่แข่งในตลาดซึ่งท าให้พนักงานมี
การสอนงานกันเองมากขึ้น เกิดความเข้าใจผูกพัน ก็
จะยิ่ งท าให้พนักงานเกิดความพอใจในด้านด้าน
เกี่ยวกับคนหรือเพื่อนร่วมงานมากข้ึน 
 2.4.4 การบริหารองค์กรโดยใช้รูปแบบ
วัฒ นธรรมแบบเน้ นความมี เหตุ ผลนั้ นจะไม่ มี
ความสัมพันธ์กับความพอใจในการท างานของ
พนักงานในด้านเงินเดือนค่าตอบแทน และด้าน
โอกาสก้าวหน้า แต่จากผลวิจัยช่วยให้ค้นพบว่า 1) 
หากองค์กรใช้รูปแบบวัฒนธรรมแบบเน้นความมี
เห ตุ ผ ล ใน ก ารบ ริ ห าร งาน แ ล ะ ต้ อ งก าร ให้ มี
ความสัมพันธ์กับความพอใจของพนักงานในด้าน

เงินเดือนค่าตอบแทน  องค์กรอาจมีแนวทางดังนี้ คือ 
ผู้น าในองค์กรต้องเป็นผู้มีบทบาทในการกระตุ้นให้
บุคลากรเกิดการแข่ งขัน ในการปฏิบั ติหน้ าที่  (

0.326r  ) ซึ่งจะท าให้พนักงานเข้าใจเหตุผลว่า
เงินเดือนและค่าตอบแทนจะได้มาก็ด้วยผลของงาน ก็
จะส่งผลให้เกิดความสัมพันธ์กัน 2) หากองค์กรใช้
รูปแบบวัฒนธรรมแบบเน้นความมีเหตุผลในการ
บริหารงานและต้องการให้มีความสัมพันธ์กับความ
พอใจของพนักงานในด้านโอกาสก้าวหน้า องค์กรอาจ
มีแนวทางดังนี้ คือ จะต้องเน้นกลยุทธ์ในการแข่งขัน
เพื่อให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ในการท างาน( 0.292r  ) 
และใช้เกณฑ์วัดความส าเร็จของบริษัทคือ การแข่งขัน
เพื่อเอาชนะคู่แข่งในตลาด ( 0.283r  )จะส่งผลให้
ความพอใจในด้านโอกาสก้าวหน้าของพนักงานใน
องค์กรมีแนวโน้มที่ สู งมากขึ้น  เพราะเกิดความ
ยุติธรรมเนื่องจากโอกาสก้าวหน้าในงานนั้นช้ีวัดกันที่
ผลงานนั่นเอง ก็จะส่งผลให้เกิดความสัมพันธ์กัน 
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