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บทคัดยอ

DISC เปนตัวแบบท่ีสะทอนลักษณะพฤติกรรมของมนุษยท่ีชวยใหสามารถเขาใจความแตกตางของพฤติกรรมท่ีแสดง
ออกมา ทําใหสามารถปรับรูปแบบวิธีการทํางานรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพและมีความสุขมากย่ิงข้ึน วัตถุประสงค
ของการศึกษา 1) เพ่ือสํารวจพฤติกรรมการทํางานตามรูปแบบ DISC ของพนักงานฝายผลิตแหงหน่ึงในจังหวัด
อยุธยา 2) เพื่อศึกษาพฤติกรรมการทํางานตามรูปแบบ DISC ที่สงผลตอการสรางวัฒนธรรมองคกรของ
พนักงานฝายผลิตแหงหน่ึงในจังหวัดอยุธยา เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย ไดแก แบบสอบถามประเมินพฤติกรรม
การทํางานดวยบุคลิกภาพท่ีสรางข้ึนจากกรอบแนวคิด DISC ท่ีผานการตรวจสอบคุณภาพจากผูเช่ียวชาญจํานวน 
3 ทาน ผานการตรวจสอบความเช่ือม่ัน Cronbach’s Alpha ไดเทากับ 0.84 กลุมตัวอยางเปนพนักงานจํานวน 
388 คน ท่ีไดจากการสุมแบบแบงช้ันตามสัดสวน (Proportional Stratifi ed Random Sampling) สถิติท่ีใช ไดแก 
คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ (EFA) และการวิเคราะหขอมูลจากเอกสาร 
(Documentary Research) ผลการศึกษาพบวาพฤติกรรมการทํางานของพนักงานมี 4 องคประกอบ ไดแก 
พฤติกรรม “มุงงาน” พฤติกรรม “ความมีวินัย” พฤติกรรม “มิตรสัมพันธ” และพฤติกรรม “ขี้ระแวง” 
นอกจากน้ีพบวาการสรางวัฒนธรรมองคกรประกอบไปดวย พฤติกรรมการทํางานท่ีเปนมิตรสัมพันธ ความมีวินัย 
มุงงาน ข้ีระแวง ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลมากสุดเรียงลําดับ ไดแก (.434 .189 .143 และ -.136 ตามลําดับ) ซ่ึงหมายถึง
หากองคการตองการสรางวัฒนธรรมองคกรใหเกิดข้ึน ควรสนับสนุนใหพนักงานมีพฤติกรรมมิตรสัมพันธ ความมีวินัย 
มุงงาน และลดความขี้ระแวงใหลดลง โดยผลการพยากรณสามารถทํานายผลไดรอยละ 39 (R Square = .392)
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Abstract

DISC model is a tool that characterizes human behavior, which shows the diff erences in 
behavioral expressions. The objective of this study was to help employees understand and work 
together more effi  ciently and happily. The study sample was a selected group of employees 
in Ayutthaya Province whose behaviors were studied and ways to manage them proposed. 
The Research tool was behavior assessment questionnaires which were developed by DISC 
conceptual frameworks. The questionnaires used fi ve level measurements that were approved 
by 3 experts in related fi eld. The Cronbach's alpha was 0.84 with a sample of 400 production 
employees using proportional stratifi ed random sampling. The statistics used included mean, 
standard deviation, and Explorer Factor Analysis (EFA). and Th research. results grouped the 
behavior of employees into 4 elements: 1) “Work-oriented” behavior, 2)“Discipline” behavior, 
3) “Employee oriented” behavior, and 4) “skeptical” behavior. In addition, it was found that 
the dominance of the organizational culture were employee oriented, discipline, work-oriented, 
and skeptical variables as 434, .189, .143 and -.136, respectively. Employees should be 
encouraged to have employee oriented, discipline, work-oriented, and reduce skeptical behaviour. 
The prediction results were 39 percent (R Square = .392).
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บทนํา

ปจจุบันมีการศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมองคกร เพ่ือทําความเขาใจความตองการเพ่ือทําใหการบริหารงานดําเนินการ
ไปในทิศทางเดียวกัน มีประสิทธิภาพ สามารถบริหารงานไดอยางราบรื่น ดังนั้นการศึกษาถึงความตองการ
ท่ีแตกตางอยางหลากหลาย บุคลิกภาพหรือลักษณะนิสัยท่ีแตกตางกันอยางเห็นไดชัด พนักงานอาจจะไมทราบวา
พฤติกรรมการทํางานนั้นเปนอยางไร หากคนรอบขางไมพูด แตสามารถรับรูไดวาพฤติกรรมการทํางานของ
เพื่อนรวมงานเปนแบบไหน ปจจุบันที่พนักงานในองคกรจะมีความตองการและความสนใจท่ีมีความหลากหลาย
และสลับซับซอนมากยิ่งขึ้น สถานการณลวนเปนความสําคัญที่จะตองทําใหองคกรมีการปรับตัวเพื่อใหทันตอ
กระแสการเปลี่ยนแปลงในยุคปจจุบัน พฤติกรรมการทํางานมีสวนสําคัญในการกําหนดวัฒนธรรมองคกร 
ผูนํามีบทบาทสําคัญในการสรางแบบจําลองและสงเสริมพฤติกรรมการทํางานที่ตองการ ในขณะที่นโยบายและ
แนวปฏิบัติดานทรัพยากรบุคคลยังสามารถสนับสนุนและสงเสริมการพัฒนาวัฒนธรรมการทํางานในเชิงบวก 
ดวยการบมเพาะพฤติกรรมการทํางานท่ีเหมาะสม องคกรสามารถสรางสภาพแวดลอมท่ีสงเสริมความเปนอยูท่ีดี 
ผลผลิต และความสําเร็จของพนักงาน (Hu, Q. et al., 2012)
 ในป ค.ศ. 1928 จากแนวทางการศึกษาจิตวิทยา William Moulton Marston นักจิตวิทยาชาวอเมริกัน
ผูประดิษฐตนแบบเครื่องจับเท็จยุคแรก ไดตีพิมพผลงานเรื่อง Emotional of Normal People ซึ่งไดกลาวถึง
กระบวนการทํางานของอารมณและความรูสึกของคนปกติท่ีนําไปสูลักษณะพฤติกรรมท่ีมีความหลากหลายแตกตางกัน
รวมไปถึงกลไกการเปลี่ยนแปลงของพฤติกรรมเม่ือเวลาผานไป จากแนวคิดดังกลาวไดแบงรูปแบบพฤติกรรมที่
สะทอนจากอารมณภายในของบุคคลออกมา 4 รูปแบบ โดยสรางเคร่ืองมือในการใชวัดพฤติกรรมการทํางาน
ดานบุคลิกภาพเพ่ือบงบอกคุณลักษณะ หรือพฤติกรรมในการทํางานออกมา 4 ประเภท ไดแก D (Dominance), 
I (Infl uence), S (Steadiness) และ C (Compliance) หรือท่ีเรียกกันวา DISC Model ซึ่งมุงหวังใหองคกร
สรางความรูจักพฤติกรรมการทํางานของตัวเองและเพื่อนรวมงานใหมากขึ้น ชวยทําใหผูที่เรียนรูไดเขาใจ
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คนรอบขางวามีความแตกตางทําใหเขาใจถึงพฤติกรรมและการกระทํารวมท้ังการแสดงออกของพวกเขาเหลาน้ัน 
ทําใหผูที่ เขาใจสามารถที่จะปรับรูปแบบวิธีการเพื่ออยูรวมกันและทํางานรวมกับความหลากหลายที่มี
ความแตกตางกันไดอยางมีประสิทธิภาพและมีความสุขมากยิ่งขึ้น ทั้งนี้ในสวนผสมของทั้ง 4 รูปแบบอาจมี
สัดสวนท่ีไมเทากันในแตละบุคคลซ่ึงคุณลักษณะท่ีแตกตางกันน้ีมิไดกําหนดวาแบบใดดีกวาหรือแยกวา ไดกลาวถึง
จุดดีและขอดอยในแตละรูปแบบ ซึ่งหากไดมีการเขาใจในขอดีขอเสียนั้นจะทําใหเขาใจตัวเองและเพื่อนรวมงาน
มากย่ิงข้ึน สามารถท่ีจะเพ่ิมในเร่ืองแรงจูงใจ หรือเขาใจถึงสภาพแวดลอมท่ีทําใหเกิดความเครียดในการปฏิบัติงาน
รวมถึงแนวทางในการแกปญหาและการตัดสินใจกับความทาทายท่ีตองเผชิญไดดีย่ิงข้ึน (Marston, W. M., 1928) 
จากทฤษฎีดังกลาวตอมา (Clarke, J. T., 1964) ไดมีการนําไปสรางเปนแบบประเมินบุคลิกภาพโดยมีวัตถุประสงค
เพื่อใชในการคัดเลือกบุคลากรเขาสูองคกร ซึ่งในปจจุบันไดรับความนิยมและมีการใชเพื่อการพิจารณา
คุณลักษณะและพฤติกรรมรายบุคคลอยางตอเนื่อง 
 การบริหารทรัพยากรมนุษยจึงเปนสิ่งสําคัญในการพัฒนาและรักษาบุคลากรที่มีคุณคาขององคกรไว
ใหไดนานที่สุด ที่ผานมาทางบริษัทไดมีการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย รวมท้ังการบริหารบุคลากรไว
อยางมากมายหลากหลายวิธี ดังท่ีพนักงานเปรียบเสมือนทรัพยากรท่ีมีความสําคัญอยางย่ิงขององคกรเพ่ือสราง
ความเติบโตใหกับองคกรอยางย่ังยืนโดยที่องคกรใหคุณคากับพนักงานเชนนี้ทําใหพนักงานรูสึกวาตนเอง
มีความสําคัญตอองคกรและสิ่งเหลานี้จะเปนการถอดรหัสเพื่อความสุขขององคกรตอไป โดยเฉพาะอยางยิ่ง
การคํานึงถึงรายละเอียดสําคัญเฉพาะเจาะจงกับตัวบุคคลวามีคุณลักษณะพฤติกรรมอยางไรเพื่อท่ีจะปรับปรุง
และพัฒนาองคกรใหสอดคลองกับบุคลิกและพฤติกรรมของพนักงานในแตละกลุมไดอยางสอดคลองกลมกลืน 
จะเห็นไดจากนโยบายการจัดการท่ีเปนคานิยมองคกร หรือความมุงม่ัน สรางความม่ันใจวาเปนบริษัทท่ีพนักงาน
มีความภาคภูมิใจและอยากที่จะทํางานดวยสรางความมั่นใจใหแกลูกคาตอบสนองความตองการของผูถือหุน
ทําใหเปนท่ียอมรับในชุมชนทองถ่ินมีสวนรวมในการเสริมสรางสังคมโลก จะเห็นไดชัดจากนโยบายของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยที่มุงเนนความรูสึกผูกพันตอองคกรดวยการสรางความรูสึกที่ผูกพันองคกรเชนนี้
จะขาดการวิเคราะหในเรื่องของปจเจกบุคคลเสียไมไดเลยวาแตละบุคคลมีบุคลิกภาพคุณลักษณะเปนแบบใด
เพื่อตอบสนองใหถูกตอง รวมทั้งสรางความสามัคคีพูดกันในทิศทางเดียวกันการสื่อสารการท่ีเปนไปในทิศทาง
เดียวกันทีมงานก็จะไมเกิดความขัดแยงและจะมีความสุขไมมีความหวาดระแวงซึ่งกันและกัน เขาอกเขาใจ
ซึ่งกันและกัน (วรรณี, 2562) ไดศึกษาเรื่องการเขาใจ เขาถึงผูเรียนยุคดิจิทัลดวย DISC Model พบวา สามารถ
ชวยในการเรียนรูและรูจักตัวตนบุคลิกลักษณะของผูอื่นมากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะการทํางานรวมกันเปนทีม 
ดวยการใชวิธีการสื่อสารใชคําพูดในการเขาถึงเพื่อน ๆ ในกลุม และสามารถรูจุดเดนของสมาชิกในแตละกลุม 
คาดคะเนลักษณะนิสัยใจคอ สิ่งที่ไมชอบและสิ่งที่ควรพัฒนาโดยการสรางแรงจูงใจใหเกิดกับผูเรียนแตละแบบ
มาใชเปนกลยุทธในการทําความเขาใจ ส่ือสารอยางไรใหเขาถึงกลุมอยางมีประสิทธิภาพอีกดวย การใชวิธีวิเคราะห
องคประกอบเชิงสํารวจจะชวยอธิบายพฤติกรรมท่ีแทจริงของพนักงานดังกลาวไดอยางชัดเจนวามีพฤติกรรม
ในการปฏิบัติงานเปนอยางไร โดยรวมแลว EFA เปนเคร่ืองมือวิเคราะหท่ีมีประสิทธิภาพท่ีสามารถชวยเปดเผย
มิติพื้นฐานของพฤติกรรมของพนักงานและใหขอมูลเชิงลึกท่ีมีคุณคาสําหรับการปรับปรุงพลวัตในท่ีทํางานและ
วัฒนธรรมองคกร (Zaira, M. M. and Hadikusumo, B. H., 2017)
 การศึกษาครั้งนี้เปนการสํารวจและศึกษาพฤติกรรมพนักงานตามทฤษฎีของที่อธิบายถึงบุคลิกคน
ในลักษณะ 4 ประการ ดวยวิธีการวิเคราะหองคประกอบเพื่อวิเคราะหใหเห็นถึงบุคลิกหรือคุณลักษณะของ
พนักงานในองคกรวาสวนใหญแลวพนักงานมีบุคลิกลักษณะเปนแบบใด ซึ่งผลลัพธจากงานวิจัยชิ้นนี้จะมี
ความสําคัญเปนอยางยิ่งสามารถเชื่อมโยงกับวัฒนธรรมองคกร หรือความตองการขององคกรที่จะกําหนด
ทิศทางของพนักงานในองคกรไดเปนอยางดีวาตองการใหพนักงานองคกรเปนเชนไร หรือจะรับมือจัดการกับ
กลุมพนักงานแตละประเภทอยางไรท่ีจะทําใหเกิดความเหมาะสมมากท่ีสุด งานวิจัยช้ินน้ีใชการทบทวนวรรณกรรม
ท้ังส้ิน 11 งาน เพ่ือเปนการสนับสนุนขอคําถามใหมีความสมบูรณในการนํามาวิเคราะหมากท่ีสุด เพ่ือใหทราบถึง
อุปนิสัยตามบุคลิกภาพของพนักงาน เพื่อสรางความเขาใจในตัวตนที่แทจริงของพนักงาน ผูวิจัยจึงไดนํา



พฤติกรรมการทํางานตามรูปแบบ DISC ที่สงผลตอวัฒนธรรมองคกรของพนักงานฝายผลิตแหงหนึ่งในจังหวัดอยุธยา
Working Behavior Aff ecting Organizational Culture of Production Employees in Ayutthaya Province Using the DISC Model

 29
https://so05.tci-thaijo.org/index.php/RMUTI_SS/

เครื่องมือ DISC มาเพื่อวิเคราะหองคประกอบที่สงผลตอวัฒนธรรมองคกรของพนักงานที่ไดจากการศึกษานี้
ไปใชในการบริหารทรัพยากรมนุษยไดอยางเหมาะสมตอไป
 วัตถุประสงคในการวิจัย 
 1. เพ่ือสํารวจพฤติกรรมการทํางานตามรูปแบบ DISC ของพนักงานฝายผลิตแหงหน่ึงในจังหวัดอยุธยา 
 2. เพื่อศึกษาพฤติกรรมการทํางานตามรูปแบบ DISC ที่สงผลตอการสรางวัฒนธรรมองคกรของ
พนักงานฝายผลิตแหงหน่ึงในจังหวัดอยุธยา
 คําถามการวิจัย
 1. พฤติกรรมการทํางานตามรูปแบบ DISC ท่ีไดจากการวิเคราะหน้ันประกอบไปดวยพฤติกรรมอะไรบาง
 2. พฤติกรรมในการทํางานรูปแบบใดสงผลตอการเสริมสรางวัฒนธรรมองคกร
 ประโยชนที่ไดรับ
 กอใหเกิดความเขาใจในเรื่องของพฤติกรรมแตละคนที่มีความแตกตาง และยังสามารถดึงศักยภาพ
จุดแข็งออกมาใช ผลการวิเคราะหสามารถใชประโยชนเพ่ือปรับปรุงการขับเคล่ือนการทํางานและประสิทธิภาพโดยรวม 
ตลอดจนการสรางสภาพแวดลอมการทํางานในเชิงบวก มีประสิทธิผล ดวยการทําความเขาใจความเชื่อมโยง
ระหวางพฤติกรรมและวัฒนธรรม องคกรสามารถใชการแทรกแซงแบบกําหนดเปาหมาย เพิ่มความพึงพอใจ
ของพนักงาน และผลักดันความสําเร็จขององคกรโดยรวม ยิ่งไปกวานั้น วัฒนธรรมองคกรที่เขมแข็ง
ซึ่งสอดคลองกับคานิยมของพนักงานยังชวยใหพนักงานมีความเปนอยูที่ดีขึ้น แรงจูงใจที่สูงขึ้น และความรูสึก
เปนเจาของ สงผลใหพนักงานมีสวนรวมและมุงม่ันมากขึ้น
 การทบทวนวรรณกรรม
 ในป ค.ศ. 1928 William Moulton Marston นักจิตวิทยาท่ีมีช่ือเสียง ไดตีพิมพ Emotions of Normal 
People (ลักษณะอารมณของคนปกติ) ซ่ึงไดอธิบายทฤษฎี DISC ไวอยางละเอียด William Moulton Marston 
มองวาคนที่มีพฤติกรรมตามสองแกนดวยความสนใจของพวกเขาเปนแบบ Passive หรือ Active ทั้งนี้ขึ้นอยู
กับการรับรูของแตละบุคคลเก่ียวกับสภาพแวดลอมของตนในฐานะท่ีเปนท่ีนิยมหรือเปนปฏิปกษ โดยวางแกนไว
ที่มุมฉาก สี่รูปสี่เหล่ียมจัตุรัสพรอมกับอธิบายลักษณะพฤติกรรมแตละแบบดังรูปท่ี 1

 
รูปท่ี 1 ทฤษฎี DISC ตามแนวคิดของ William Moulton Marston

 โดยท่ีมีการอธิบายจากแนวคิดภาวะผูนําเชิงพฤติกรรมมาประยุกตใช คือการมองพฤติกรรมการทํางาน
ท่ีมีประสิทธิผลสองทาง อันไดแก การมุงคนหรือความสัมพันธระหวางกันและการมุงท่ีงานเปนหลัก จะเห็นไดวา
หากพฤติกรรมเปนแบบ “I” หรือ “C” ซึ่งมีแนวโนมในการเขาสังคมจะมีพฤติกรรมที่เปนการมุงที่คนหรือ
มุงตรงตอการผูกสัมพันธระหวางกัน ขณะท่ีหากพฤติกรรมเปนแบบ “D” หรือ “S” น้ันจะมีแนวโนมในการบริหาร
จัดการโดยมุงงานเปนหลักเชนกัน ซึ่งหากแบงความแตกตางระหวาง “D” และ “S” กับ “I” และ “C” นั้น 
สามารถพิจารณาจากแกนตั้ง ซึ่งอธิบายความแตกตางในเรื่องของตัวตนในลักษณะเชิงรุกกับการทํางานเชิงรับ 
จากภาพอธิบายไดวาพฤติกรรมที่คนไดแสดงออกมาในลักษณะมุงเนนเปาหมาย (Dominance) ลักษณะมุงเนน
เปาหมาย พรอมทํางาน ชอบความทาทาย เนนผลลัพธมากกวาสิ่งใด กอใหเกิดกิจกรรมในสภาพแวดลอม
ที่เปนปฏิปกษ แสดงพฤติกรรมเปนพนักงานใหมไฟแรง ชอบการเรียนรู ตัดสินใจรวดเร็ว ไมชอบการบังคับ
หรืออยูในกฎเกณฑมากเกินไป พฤติกรรมนี้อาจทําใหเกิดขอผิดพลาดในการทํางานเพราะขาดความรอบคอบ 
ลักษณะกระตือรือรน มองโลกในแงด ี (Infl uence) ลักษณะกระตือรือรน มองโลกแงดี มีความกระตือรือรน
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สูงมากถึงมากท่ีสุด ชอบการเขาสังคมกอใหเกิดกิจกรรมในสภาพแวดลอมท่ีนิยม แสดงพฤติกรรมเปนพนักงานสาย 
Social ชอบเขาสังคม ชอบการพูดคุย มีความกระตือรือรน พฤติกรรมน้ีไมเนนการทํางาน เนนสรางบรรยากาศ
ในการทํางาน ลักษณะโอนออน ใจเย็น (Steadiness) ลักษณะโอนออน ใจเย็น เปนคนเงียบ ๆ แตคุณภาพ
งานเรียบรอยมาก เปนคนใจเย็นจะทําใหเกิดความยินยอมในสภาพแวดลอมท่ีนิยม และแสดงพฤติกรรมเปน
พนักงานท่ีไมชอบการพูดคุย น่ิงและสงบ จะพูดเม่ือยามจําเปนเทาน้ัน เปนผูรับฟงท่ีดี ไมชอบถูกบังคับใหตัดสินใจ 
แตเปนคนที่ใจเย็นและมีไหวพริบ ลักษณะชางสังเกต ชอบงานที่เปนระบบ (Compliance) ลักษณะชางสังเกต 
ชอบงานท่ีเปนระบบและการวิเคราะห หนาท่ีความรับผิดชอบตองมากอนจะทําใหเกิดความอดทนในสภาพแวดลอม
ท่ีเปนปฏิปกษ แสดงพฤติกรรมเปนพนักงานท่ีทํางานมานาน มีความเช่ียวชาญในการทํางานสูง ทํางานเปนระบบ
มักจะมีกฎระเบียบขอบังคับในการทํางาน ทุกอยางตองออกมาสมบูรณแบบ ถางานไมผานทําใหมทันที
 วัฒนธรรมองคกรคือ พฤติกรรมสวนรวมและคานิยมรวมกันขององคกร หลอหลอมมาจากพฤติกรรม
การทํางานท่ีแสดงออกของพนักงานทุกระดับ พฤติกรรมการทํางานท่ีแตกตางกันต้ังแตมุงเนนงานและมีระเบียบ
วินัยไปจนถึงมุงเนนที่พนักงานและขี้ระแวง สามารถมีอิทธิพลอยางมากตอวัฒนธรรมองคกร (Khan, M. A. 
et al., 2020)
 พฤติกรรมมุงเนนการทํางาน หมายถึง การอุทิศตนและความมุงมั่นของพนักงานที่มีตองานและ
ความรับผิดชอบของตน เม่ือพนักงานแสดงพฤติกรรมท่ีมุงเนนการทํางาน พวกเขาใหความสําคัญกับการทํางาน
ใหเสร็จอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล พฤติกรรมน้ีสงเสริมวัฒนธรรมการผลิตและความสําเร็จ เม่ือพนักงาน
มีแรงจูงใจในการบรรลุเปาหมายและบรรลุตามกําหนด จะสงอิทธิพลเชิงบวกตอวัฒนธรรมโดยรวมโดยสงเสริม
ความรูสึกของความสําเร็จ ปลูกฝงจริยธรรมในการทํางาน และสงเสริมการทํางานเปนทีม (Murphy, L. and 
Collopy, P., 2012)
 พฤติกรรมดานระเบียบวินัยครอบคลุมถึงการปฏิบัติตามกฎระเบียบ นโยบาย และระเบียบปฏิบัติ
ภายในองคกร พนักงานที่แสดงระเบียบวินัยในการปฏิบัติตนตามแนวทางท่ีกําหนดไว รักษาการตรงตอเวลา 
และรักษามาตรฐานระดับสูงของความเปนมืออาชีพ วัฒนธรรมองคกรท่ีมีระเบียบวินัยจะสรางกรอบการทํางาน
สําหรับความสมํ่าเสมอ ระเบียบ และความยุติธรรม สรางบรรยากาศแหงความไววางใจและคาดการณได 
(Haryadi, D., 2022)
 พฤติกรรมที่มุงเนนพนักงานน้ันมีลักษณะท่ีมุงเนนไปที่ความเปนอยูที่ดี การพัฒนา และความพึงพอใจ
ของพนักงาน เมื่อองคกรสงเสริมวัฒนธรรมการปฐมนิเทศพนักงาน มันแสดงใหเห็นวาพนักงานเปนทรัพยสิน
ท่ีมีคาและคํานึงถึงความตองการของพวกเขา พฤติกรรมท่ีมุงเนนพนักงานกระตุนใหผูจัดการลงทุนในการเติบโต
ของพนักงาน ใหการสนับสนุน และสรางโอกาสสาํหรับความกาวหนา (Nord, W. R. and Fuller, S. R., 2009)
 พฤติกรรมขี้ระแวงหมายถึง ความคิดที่สงสัยหรือไมไววางใจตอการตัดสินใจขององคกร นโยบาย 
หรือความเปนผูนํา เมื่อความสงสัยครอบงําในวัฒนธรรมองคกร ก็อาจสงผลในทางลบได พนักงานอาจลังเล
ท่ีจะไววางใจเพ่ือนรวมงานหรือผูนํา ขัดขวางการทํางานรวมกันและการส่ือสารแบบเปด (Brazel, J. F. et al., 2016)
 พฤติกรรมท่ีมุงแตงาน มีระเบียบวินัย มุงท่ีพนักงาน และข้ีระแวง สงผลกระทบอยางมากตอวัฒนธรรม
องคกร องคกรที่สงเสริมพฤติกรรมที่เนนการทํางานและมีระเบียบวินัยจะสงเสริมผลิตภาพ ประสิทธิภาพ และ
ความรับผิดชอบ ในทางกลับกัน การสงเสริมพฤติกรรมท่ีมุงเนนพนักงานจะสรางพนักงานท่ีสนับสนุนและมีแรงจูงใจ 
อยางไรก็ตาม วัฒนธรรมที่ไมเชื่อสามารถขัดขวางการทํางานรวมกันและความไววางใจ สงผลตอขวัญและ
กําลังใจของพนักงานและประสิทธิผลขององคกร (Schriesheim, C. A. and Bird, B. J., 1979)

วิธีดําเนินการวิจัย

 ประชากร ไดแก พนักงานฝายผลิตแหงหนึ่งในจังหวัดอยุธยาจํานวน 13,250 คน มีพนักงาน 3 ระดับ 
ไดเลือกวิธีการสุมตัวอยางดวยวิธีการสุมตัวอยางอยางเชิงชวงช้ัน (Stratifi ed Random Sampling) กําหนด
กลุมตัวอยางตามเกณฑของ Taro Yamane = 388 คน (Yamane, T., 1973)
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 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนการเก็บรวบรวมจากผูตอบแบบสอบถาม
ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปนการเก็บรวบรวมขอมูลจากการสังเคราะหแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรม
ที่เกี่ยวของ แบบสอบถามมี 3 ตอน ประกอบดวย 
 ตอนที่ 1 สถานภาพท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ อายุงาน ตําแหนงงาน โดยลักษณะ
แบบสอบถามเปนแบบเลือกตอบ (Check List) จํานวน 3 ขอ 
 ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน โดยลักษณะแบบประเมิน (Rating Scale) 
5 ระดับท่ีสรางขึ้นจากกรอบแนวคิด โดยเริ่มจาก 1 นอยที่สุด ไปจนถึง 5 มากท่ีสุด ทั้งหมด 40 ขอ 
 ตอนที่ 3  แบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกร โดยลักษณะแบบประเมิน (Rating Scale) 5 ระดับ
ที่สรางขึ้นจากกรอบแนวคิด โดยเริ่มจาก 1 นอยที่สุด ไปจนถึง 5 มากท่ีสุด ทั้งหมด 3 ขอ
 การสรางและพัฒนาเคร่ืองมือ แบบสวนประเมินคา 5 ระดับ (Rating Scale) ตามรูปแบบของ Likert’s 
Scale กําหนดเกณฑการแปลผลคาเฉลี่ยไดดังนี้ (ธานินทร, 2555)
   ชวงช้ันของคาคะแนน      คําอธิบายสําหรับการแปลผล
    1.00 - 1.80       ระดับความคิดเห็นอยูในระดับ นอยที่สุด
    1.81 - 2.60      ระดับความคิดเห็นอยูในระดับ นอย
    2.61 - 3.40       ระดับความคิดเห็นอยูในระดับ ปานกลาง
    3.41 - 4.20       ระดับความคิดเห็นอยูในระดับ มาก
    4.21 - 5.00      ระดับความคิดเห็นอยูในระดับ มากท่ีสุด 
 การตรวจสอบเคร่ืองมือท่ีใชในงานวิจัย นําแบบสอบถามไปใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 3 ทาน เพ่ือตรวจสอบ
คุณภาพและวัตถุประสงคกับขอคําถาม (IOC) = 0.85 และปรับปรุงตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิ และ
นําแบบสอบถามไปทดสอบดวยการทดลองใช (Tryout) กับกลุมตัวอยางที่มีลักษณะคลายคลึงกับประชากร
จํานวน 30 ตัวอยาง ผลทดสอบคาความนาเช่ือถือไดเทากับ 0.84 มากกวา 0.70 ตามเกณฑท่ีวางไวจึงสามารถ
ยอมรับได และเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง
 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล คารอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation: S.D.) การวิเคราะหสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coeffi  cient) ใชเทคนิคการวิคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ (EFA) สกัดองคประกอบดวยวิธี
องคประกอบหลัก (Principle Component Analysis: PCA) การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis: MRA)
 1. คาการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยวิธี KMO and Bartlett is Test of Sphericity 
กอนทําการวิเคราะหองคประกอบ เปนคาท่ีใชวัดความเหมาะสมของขอมูลตัวอยางท่ีนํามาวิเคราะหโดยใชเทคนิค 
Factor Analysis เมื่อคา R ซึ่งหมายถึงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธซึ่งทําใหคา 0 ≤ KMO ≤ 1 โดยอธิบายไดวา
หากคา KMO มีคานอยหรือเขาใกลศูนยแสดงวาเทคนิค Factor Analysis ไมเหมาะสมกับขอมูลที่มีอยู 
หากคา KMO มีคามากหรือเขาใกล 1 แสดงวาเทคนิค Factor Analysis มีความเหมาะสมกับขอมูลที่ใชอยู 
หรือถาคา KMO นอยกวา 0.5 จะถือวาขอมูลที่มีอยูไมมีความเหมาะสมท่ีจะใชเทคนิค Factor Analysis
 2. การสกัดองคประกอบ Factor Extraction เพ่ือหาจํานวน Factor ท่ีสามารถใชเปนตัวแทนตัวแปรท้ังหมด
ทุกตัวหรือเปนการดึงรายละเอียดจากตัวแปรมาไวใน Factor วิธีสกัดดวยการใชวิธี Component Analysis 
เทคนิคเพ่ือนําตัวแปรจํานวนมาก ๆ มาเรียงใหมไวเปนตัวแปรท่ีมีองคประกอบนอยลงเพ่ือสรางความเช่ือมรวมกัน
ในเชิงเสน (Linear Combination) ของตัวแปร
 3. การหมุนแกนดวยวิธีหมุนแกนองคประกอบแบบมุมฉาก แบบวาริแมกซ (Varimax Rotation) 
เพ่ือพิจารณาจํานวนของกลุม หรือองคประกอบท่ีใชในการสกัดองคประกอบท่ีเหมาะสมและมีนัยสําคัญทางสถิติ
และมีนัยสําคัญทางการบริหาร (Managerial Signifi cant) วิธีนี้จะไดองคประกอบที่มีโครงสรางงายและ
ในองคประกอบเฉพาะซึ่งทําใหสามารถแปลความหมายขององคประกอบไดสะดวกขึ้น (ธานินทร, 2555)
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 4. คาไอเกน (Eigen Value) ท้ังน้ีผูวิจัยใชเกณฑพิจารณาจํานวนกลุม หรือองคประกอบท่ีมีความเหมาะสม
ตอการวัด ประกอบดวย การพิจารณาคาความแปรปรวนที่สามารถอธิบายดวยองคประกอบหรือคาไอเกน 
(Eigenvalue) ที่มากกวา 1 เกณฑที่สองคือ การพิจารณาจากแผนภาพ Scree Plot ของคาความแปรปรวน
ขององคประกอบที่ลดลงอยางเห็นไดชัด (ธานินทร, 2555)
 5. คาน้ําหนักองคประกอบ (Factor Loading) การพิจารณาวาตัวแปรแตละตัวแปรควรอยูในองคประกอบใด 
จะพิจารณาจากคานํ้าหนักองคประกอบของตัวแปรตาง ๆ วามีคามากที่สุดอยูที่องคประกอบใด ก็จัดใหอยูใน
องคประกอบนั้น ในเกณฑแรกคานํ้าหนักองคประกอบของพฤติกรรมตองไมตํ่ากวา 0.32 ซึ่งหมายความวา
พฤติกรรมสามารถวัดไดเปนอยางดี และเกณฑที่สอง ขอคําถามพฤติกรรมจะไมวัดขามองคประกอบ 
(Cross-Loading) ซึ่งหมายความวา พฤติกรรมนั้นมีคานํ้าหนักองคประกอบที่สูงกวา 0.32 มากกวา
สององคประกอบข้ึนไป (ธานินทร, 2555)
 6. การแปลความหมายและกําหนดช่ือองคประกอบน้ันเกณฑในการพิจารณาจากการพิจารณา
องคประกอบท่ีมีคา Eigenvalue มากกวา 1 รวมท้ังการพิจารณาตัวแปรวาตัวแปรใดบรรจุอยูในองคประกอบใด
ใหพิจารณาจากคา Loading เปนสําคัญในการพิจารณาเลือกน้ําหนักองคประกอบ (Hair, J. and Anderson, R., 
1995) ไดเสนอความสัมพันธระหวางคา Loading ที่มีนัยยะสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ตอจํานวนการต้ังชื่อ
องคประกอบใหสอดคลองกับตัวแปรน้ันใหต้ังช่ือแตละองคประกอบท่ีมีช่ือควรจะส้ันใหมีความหมายสอดคลองกัน
ระหวางตัวแปรที่อยูในองคประกอบนั้น
 7. วิเคราะหสัมประสิทธ์ิถดถอย ตัวแปรตน คือ องคประกอบท่ีไดเบ้ืองตน ตัวแปรตาม คือ วัฒนธรรม
องคกร

ผลการทดลองและวิจารณ

ผลการวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางานตามรูปแบบ DISC ของพนักงานฝายผลิต
แหงหนึ่งในจังหวัดอยุธยา พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงรอยละ 60 และมีอายุงาน 6 - 10 ป 
รอยละ 33.50 อายุงาน 1 - 5 ป รอยละ 24 สวนใหญแลวอยูในตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติการคิดเปนรอยละ 89 
พนักงานมีพฤติกรรมมุงเนนเปาหมาย (D) เนนผลลัพธมากกวาสิ่งใด ตัดสินใจทําอะไรอยางรวดเร็วมากท่ีสุด 
รองลงมามีพฤติกรรมใจเย็นและโอนออน (S) เนนคุณภาพของงานมีความเรียบรอยและชอบการทํางานเปนข้ันตอน 
และมีพฤติกรรมชางสังเกต (C) ทํางานท่ีเปนระบบ ชอบทํางานเปนทีม และพฤติกรรมชอบเขาสังคม (I) ชางเจรจา
และมีความกระตือรือรน ตามลําดับ ซึ่งในทุกกลุมพฤติกรรมพนักงานแสดงระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
โดยอันดับที่ 1 กลุมพนักงานที่แสดงพฤติกรรมมุงเนนเปาหมาย (D) = 4.14, S.D. = 0.61 อันดับที่ 2 
กลุมพนักงานท่ีแสดงพฤติกรรมใจเย็นและโอนออน (S) = 4.01, S.D. = 0.63 อันดับท่ี 3 กลุมพนักงานท่ีแสดง
พฤติกรรมชางสังเกต (C) = 3.97, S.D. = 0.62 และอันดับท่ี 4 กลุมพนักงานท่ีแสดงพฤติกรรมชอบเขาสังคม (I) 

= 3.88, S.D. = 0.70 วัฒนธรรมองคกร = 2.99, S.D. = 0.99
 1) ผลการสํารวจพฤติกรรมการทํางานตามรูปแบบ DISC ของพนักงานฝายผลิตแหงหน่ึงในจังหวัดอยุธยา 
  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตเพื่อพิจารณาสภาพปญหา (Multicollinearity) 
ท่ีกําหนดคาความสัมพันธ (Sample Correlations) ระหวางตัวแปรตองไมเกิน 0.80 (ธานินทร, 2555) เน่ืองจาก
หากเกิน 0.80 ตัวแปรจะมีความสัมพันธกันสูงและสงผลใหเกิดความคลาดเคลื่อนสูง ดังนั้นจึงพิจารณาจากคา 
Bivariate Correlation ของตัวแปรที่นํามาวิเคราะหองคประกอบพบวา ความสัมพันธระหวางตัวแปรทุกคู
มีคาความสัมพันธอยูระหวาง (คานอยสุด) - (คาสูงสุด) ซึ่งมีความสัมพันธตํ่ากวา 0.80 โดยคาความสัมพันธ
ระหวางตัวแปร 
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ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการทํางานตามรูปแบบ DISC กับวัฒนธรรมองคกร 
  (ครั้งที่ 1)

 ผลการวิเคราะหความเหมาะสมของตัวแปรโดยการใชวิธีการวิเคราะหองคประกอบ Kaiser-Meyer-Olkin 
Measure of Sampling Adequacy (KMO) และทดสอบสมมติฐานดวย Barlette’s Test of Sphericity พบวา
คา KMO มีคาเทากับ 0.91 แสดงวา ตัวแปรมีความสัมพันธกันการวิเคราะหองคประกอบ และมีความเหมาะสม
กับขอมูล (ธานินทร, 2555) ผลการทดสอบสมมติฐานดวย Barlette’s Test of Sphericity พบวา Approx.
Chi-Square เทากับ 4508.65 และ df เทากับ 325 และตัวแปรทุกตัวมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ
ที่ระดับ 0.05 แสดงวาตัวแปรทุกตัวสามารถนําไปใชวิเคราะหองคประกอบได ผลการสกัดองคประกอบดวย
วิธี Extraction Method: Principal Component Analysis (PCA) มีรายละเอียดดังตารางท่ี 2

ตารางที่ 2 ผลการสกัดองคประกอบดวยวิธี Extraction Method: Principal Component Analysis (PCA)

 จากตารางที่ 2 พบวาการสกัดองคประกอบดวยวิธี Extraction Method: Principal Component 
Analysis (PCA) พบวาองคประกอบท่ีมีคา Eigenvalues มากกวา 1 ตามเกณฑท่ีกําหนด จํานวน 4 องคประกอบ 
ไดแก องคประกอบท่ี 1 มีคา Eigenvalues = 8.59 รองลงมา ไดแก องคประกอบท่ี 2 มีคา Eigenvalues = 2.37 
องคประกอบที่ 3 มีคา Eigenvalues = 1.81 และองคประกอบท่ี 4 มีคา Eigenvalues = 1.35 วิธีการสกัด: 
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การวิเคราะหองคประกอบหลัก วิธีการหมุน: Varimax พรอม Kaiser Normalization โดยการหมุนมาบรรจบกัน
ในการทําซํ้า 6 ครั้ง รวมทั้งหมด 26 ตัวแปร โดยแตละองคประกอบมีตัวแปรตาง ๆ ดังตอไปนี้ 
 1) องคประกอบท่ี 1 ประกอบดวย 10 ตัวแปร ไดแก (D9) สื่อสารอยางตรงไปตรงมา (0.74) (D2) 
มีความม่ันใจ กลาแสดงความคิดเห็น (0.71) (D4) สามารถแจกแจงงานตอเพ่ือนรวมงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
(0.71) (D6) ปฏิบัติงานทันทีเมื่อไดรับคําสั่ง (0.70) (D5) มีการตัดสินใจแมนยํา (0.68) (D3) มีความรูและ
ความชํานาญในการทํางาน (0.68) (D10) มุงเนนที่ผลลัพธของงานเปนหลัก (0.66) (D8) มีความแมนยํา
ในการคาดเดาผลลัพธ (0.65) (D7) แกปญหาเฉพาะหนาไดดี (0.64) (D1) ใสใจในประสิทธิภาพการทํางาน 
(0.60) องคประกอบนี้ ตั้งชื่อเปน “มุงงาน”
 2) องคประกอบที่ 2 ประกอบดวย 8 ตัวแปร ไดแก (C10) ปฏิบัติตามกฎระเบียบของบริษัท
อยางเครงครัด (0.78) (S7) มีความวิตกกังวลกับผลลัพธของงาน (0.75) (C7) วิเคราะห รวบรวมขอมูลจาก
ความคิดเห็นของทุกคน เพ่ือใหเกิดขอผิดพลาดนอยท่ีสุด (0.71) (C6) ใหความสําคัญกับการทํางานท่ีเปนระบบ 
มีขั้นตอนการทํางานที่ชัดเจน (0.69) (C5) ใหความสําคัญกับคําวิพากวิจารณ เพื่อปรับปรุงแกไขงานใหเปนไป
ในทิศทางที่ดี (0.67) (C9) ใสใจในรายละเอียดของงานและใชเวลาอยางเต็มท่ีเพื่อปองกันปญหา (0.66) (C8) 
การสื่อสารอยางมีหลักการและเหตุผล (0.58) (C2) มุงม่ันในการพัฒนาคุณภาพผลงานใหมีมาตรฐาน (0.55) 
องคประกอบนี้ ตั้งชื่อเปน “ความมีวินัย” 
 3) องคประกอบท่ี 3 ประกอบดวย 6 ตัวแปร ไดแก (I10) ชอบพบปะสรางความสัมพันธกับผูคนใหม ๆ 
อยูเสมอ (0.75) (I8) มีความยินดีเมื่อไดเปนที่ชื ่นชอบของเพื่อนรวมงาน (0.73) (I4) ชอบสรางสีสัน 
ทําใหบรรยากาศในการทํางานเปนกันเอง (0.66) (S3) ใสใจความรูสึกของคนในกลุม รักษามิตรภาพไดดี 
(0.63) (I6) ชางเจรจา ชอบติดตอผูคน (0.59) (I9) มีความเสียสละตอเพ่ือนรวมงาน (0.54) องคประกอบนี้ 
ไดตั้งชื่อเปน “มิตรสัมพันธ”
 4) องคประกอบท่ี 4 ประกอบดวย 2 ตัวแปร ไดแก (C4) มีพฤติกรรมไมไววางใจผูอื่น (0.83) และ 
(I1) มีความออนไหวทางอารมณ (0.76) องคประกอบน้ี ตั้งชื่อเปน “ขี้ระแวง”
  ภายหลังการวิเคราะหองคประกอบพฤติกรรมการทํางานแลว จึงไดนําตัวแปรวัฒนธรรมองคกร
ซึ่งมีขอคําถามประกอบไปดวย 1) วัฒนธรรมองคกรของทานเปนสิ่งที่หลอหลอมใหคนในองคกรมีและเขาใจ
กฎกติกาในการอยูรวมกัน 2) วัฒนธรรมองคกรของทานทําใหคนในองคกรมีความเชื่อและพฤติกรรมไป
ในทิศทางเดียวกัน 3) วัฒนธรรมองคกรของทานทําใหคนในองคกรอยูรวมกันอยางมีความสุข และลดความ
ขัดแยงได มาทําการวิเคราะหสถิติ Correlation อีกครั้งดังตารางท่ี 3

ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการทํางานตามรูปแบบ DISC กับวัฒนธรรมองคกร 
  (ครั้งที่ 2) 

  มุงงาน ความมีวินัย มิตรสัมพันธ ขี้ระแวง วัฒนธรรมองคกร
 มุงงาน 1 .507** .467** .122* .425**
 ความมีวินัย   1 .519** .178** .462**
 มิตรสัมพันธ     1 .235** .567**
 ขี้ระแวง       1 .017
 วัฒนธรรมองคกร         1

  ผลการวิเคราะหสถิติ Correlation เพื่อตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอีกครั้ง โดยพบวา
ผลลัพธมีคาความสัมพันธอยูในระดับปกติ จึงไดนําตัวแปรเหลานี้เขาวิเคราะหสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธตอไป
 2) ผลการศึกษาพฤติกรรมการทํางานตามรูปแบบ DISC ที่สงผลตอการสรางวัฒนธรรมองคกรของ
พนักงานฝายผลิตแหงหนึ่งในจังหวัดอยุธยา
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ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะหการถดถอยของพฤติกรรมการทํางานตามรูปแบบ DISC ท่ีสงผลตอวัฒนธรรมองคกร

  Unstandardized Standardized 
  Model Coeffi  cients Coeffi  cients 

Collinearity Statistics

  B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
 1 (Constant) 3.148 .630  4.994** .000  
 มุงงาน .057 .019 .143 3.011** .003 .686 1.458
 ความมีวินัย .088 .023 .189 3.848** .000 .638 1.567
 มิตรสัมพันธ .220 .025 .434 8.971** .000 .657 1.523
 ขี้ระแวง -.116 .034 -.136 -3.359** .001 .941 1.063

 ** p< 0.01 R Square = .392 Durbin-Watson = 1.759, คา F = 63.663

  การวิเคราะหผลพบวาคาทางสถิติพบวา R = .626a สมการสามารถทํานายผลได (R Square) = .392 
หรือ 39 % คาการเปรียบเทียบสมการกรณีที่มีจํานวนตัวแปรอิสระที่ไมเทากัน (Adjusted R Square) = .386 
คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Std. Error of the Estimate) = 1.10349 คาทดสอบความเปนอิสระกันของ
ความคลาดเคล่ือน (Durbin-Watson) = 1.759, คาสัดสวนท่ีอธิบายไดตอสัดสวนท่ีอธิบายไมได หรือคา F = 63.663 
จากการตรวจสอบคา Tolerance และ VIF ไมพบคาท่ีเกินมาตรฐาน (<10) สามารถแปลผลเปนสมการรูปแบบ
มาตรฐานไดดังนี้ การสรางวัฒนธรรมการทํางานพนักงาน = พฤติกรรมการทํางาน (มิตรสัมพันธ .434) + 
(ความมีวินัย .189) + (มุงงาน .143) - (ขี้ระแวง -.136) ตัวแปรที่มีอิทธิพลมากสุด เรียงลําดับ ไดแก 
มิตรสัมพันธ .434 ความมีวินัย .189 มุงงาน .143 ขี้ระแวง -.136 ซึ่งหมายถึง หากองคการตองการสราง
วัฒนธรรมองคกรใหเกิดขึ้น ควรสนับสนุนใหพนักงานมีพฤติกรรมมิตรสัมพันธ ความมีวินัย มุงงาน และ
ลดความขี้ระแวงใหลดลง

สรุปผลและการอภิปรายผล

 1) สรุปผลการสํารวจพฤติกรรมการทํางานตามรูปแบบ DISC ของพนักงานฝายผลิตแหงหนึ่งใน
จังหวัดอยุธยา 
  องคประกอบท่ี 1  พฤติกรรม “มุงงาน” เน่ืองจากองคกรมีสายการผลิตท่ีใชเคร่ืองจักรกลเปนหลัก 
และใชคนในการควบคุมดังน้ันการปฏิบัติงานจึงจําเปนตองปฏิบัติตามคําส่ังตามสายการบังคับบัญชาอยางเครงครัด 
เพ่ือใหองคกรสามารถบรรลุเปาประสงคขององคกรและหนวยงานไดอยางมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับ (Gay, F., 
2017) ที่พบวาบุคคลที่มีพฤติกรรมครอบงําสูงแสวงหาความทาทายและตองการที่จะดีกวาคนอื่น ตัดสินใจ
อยางรวดเร็ว มุงหวังผลลัพธโดยตรง และยังสอดคลองกับ (Rohm, R. A., 2013) ท่ีพบวาการทํางานจะมุงเนน
ไปท่ีการทําส่ิงตาง ๆ ใหสําเร็จ บรรลุภารกิจไปถึงผลลัพธโดยเร็วท่ีสุดและทําใหเกิดความเขาใจหลักในการพัฒนา
ความสัมพันธกับบุคคลและมีความเคารพในผลลัพธ พฤติกรรมสงผลเชิงบวกตอการสรางวัฒนธรรมองคกร 
สอดคลองกับ (ฉัตรชัย, 2562) ในเรื่องการมุงเนนงานแบบผลสัมฤทธิ์ดวยการพิจารณาหลักความคุมคา 
(1) ดานปจจัยนําเขา ไดแก นโยบาย บุคลากร งบประมาณ และวัสดุอุปกรณ (2) ดานกระบวนการ ไดแก 
การวางแผนการบริหารจัดการการมุงผลสัมฤทธ์ิและการติดตามประเมินผล (3) ดานผลผลิต ไดแก การประเมิน
ผลการดําเนินงานหนวยงานและ (4) ดานขอมูลยอนกลับและสิ่งแวดลอมเพ่ือนํามาประยุกตใหการบริหารงาน
องคกรที่ดีตอไป
  องคประกอบท่ี 2  พฤติกรรม “ความมีวินัย” เนื่องจากการปฏิบัติงานในสายงานมีลําดับตําแหนง
ที่แตกตางกัน พนักงานจึงจําเปนตองมีบุคลิกภาพแบบออมนอม เพราะการทํางานจําเปนตองมีการพ่ึงพาอาศัย
ซึ่งกันและกัน โดยเฉพาะอยางยิ่งการทํางานในสายงานเดียวกัน สอดคลองกับ (Rohm, R. A., 2013) ที่พบวา



วารสาร มทร.อีสาน ฉบับมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร ปที่ 10, ฉบับที่ 2, (กรกฎาคม - ธันวาคม 2566)
RMUTI JOURNAL Humanities and Social Sciences Vol. 10, No. 2, (July - December 2023)

36
ISSN 3027-6837 (Online)

การทํางานมุงเนนความไววางใจและความซื่อสัตย ความสมํ่าเสมอ และสอดคลองกับ (Rohm, R. A., 2013) 
ที่พบวาชอบชวยเหลือหรือสนับสนุนผูอื่น และทํางานรวมกันเปนทีม ความเขาใจหลักในการพัฒนาความสัมพันธ
กับบุคคลน้ี คือความเปนมิตรและความช่ืนชมอยางจริงใจ พฤติกรรมสงผลเชิงบวกตอการสรางวัฒนธรรมองคกร 
และยังสอดคลองกับ (เสฎฐวุฒิ และคณะ, 2559) ท่ีพบวาการทํางานท่ีประสบความสําเร็จน้ันนอกจากจะสามารถ
ปรับตัวทํางานเปนทีมได ยังจะตองมีวินัยในการทํางาน โดยเฉพาะอยางยิ่งการตรงตอเวลาและทํางานภายใต
กรอบวัฒนธรรมองคกรไดดวย
  องคประกอบท่ี 3  พฤติกรรม “มิตรสัมพันธ” ชอบการเจรจา พบปะผูคน เมื่อพิจารณาแยกเปน
รายขอพบวา พนักงาน มีพฤติกรรมชางเจรจา ชอบการพูดคุยกับเพ่ือนรวมงาน ชอบทําความรูจักกับคนใหม ๆ 
มักสรางสีสันในการทํางาน ทําใหบรรยากาศเปนกันเองและเปนท่ีช่ืนชอบของเพ่ือนรวมงาน และใสใจความรูสึก
ของคนในกลุม รักษามิตรภาพไดดี สอดคลองกับ (จิรภิญญา, 2562) ที่พบวาเปนคนชางพูด ชอบเขาสังคม 
ดูเปนมิตร เปดเผย จูงใจคนเกง ชอบขายไอเดีย และยังสอดคลองกับ (Rohm, R. A., 2013) ท่ีพบวาชอบชวยเหลือ
หรือสนับสนุนผูอื ่นและทํางานรวมกันเปนทีม ความเขาใจหลักในการพัฒนาความสัมพันธกับบุคคลนี้คือ 
ความเปนมิตรและความช่ืนชมอยางจริงใจ พฤติกรรมสงผลเชิงบวกตอการสรางวัฒนธรรมองคกร สอดคลองกับ 
(ศุทธกานต และอนันตชัย, 2559) ที่พบวาพนักงานในปจจุบัน ใหความสําคัญตอคานิยมดานมนุษยธรรม 
โดยเฉพาะอยางย่ิงการใชการทํางานแบบมิตรสัมพันธจะชวยสรางสภาพแวดลอมการทํางานใหมีความผูกพัน
ตอองคกรมากยิ่งขึ้น สอดคลองกับ (พรเพ็ญ และคณะ, 2564) ที่พบวาพฤติกรรมของการเปนผูนําองคกรที่ดี 
จะตองมีแนวทางในการบรหิารบุคคลดวยมนุษยสัมพันธ
  องคประกอบท่ี 4  พฤติกรรม “ข้ีระแวง” ชอบทํางานลําพัง มีความออนไหวทางอารมณ พนักงาน
มีพฤติกรรมท่ีรูสึกไมไววางใจผูอ่ืน ชอบทํางานลําพัง สอดคลองกับ (Jones, C. S. and Hartley, N. T., 2013) 
ท่ีพบวามีการทํางานรอบคอบ ละเอียด และยังสอดคลองกับ (จิรภิญญา, 2562) ท่ีพบวาเปนคนเก็บงําความรูสึก 
ซึ่งความคิดเห็นระแวงไมคอยไววางใจคนอื่น ผลเสียคือ หากมีคําตําหนิวิพากษวิจารณในงานอาจจะรูสึก
กระทบใจไดงาย คนคอนขางเก็บตัวมีแนวโนมตําหนิหรือลงโทษตัวเอง พฤติกรรมสงผลเชิงลบตอการสราง
วัฒนธรรมองคกร และสอดคลองกับ (สรวงอัยย และคณะ, 2564) ท่ีพบวาการบริหารงานท่ีทีมงานมีคุณลักษณะ
พฤติกรรมข้ีระแวงสงสัยตอการดําเนินงานจะทําใหเกิดผลเสียตอการบริหารจัดการองคกรในภาพรวมได
  ดังนั้นจึงพบวาการสํารวจพฤติกรรมการทํางานผาน DISC Model ของพนักงานฝายผลิตแหงหนึ่ง
ในจังหวัดอยุธยามีลักษณะมุงงาน ความมีวินัย มิตรสัมพันธ ขี้ระแวง จากการศึกษาพบวาหากมีการควบคุม
หรือการความสัมพันธที่ดีโดยเฉพาะอยางย่ิงการบริหารจัดการบางพฤติกรรมไมใหพฤติกรรมแสดงผลออกมา
จะทําใหชวยเสริมสรางวัฒนธรรมองคกรใหดียิ่งขึ้นไดตอไป
 2) สรุปผลการศึกษาพฤติกรรมการทํางานท่ีสงผลตอการสรางวัฒนธรรมองคกรของพนักงานฝายผลิต 
  มิตรสัมพันธ สอดคลองกับการศึกษาของมหาวิทยาลัย OHIO State (Schriesheim, C. A. and 
Bird, B. J., 1979) ท่ีพบวาความเปนผูนําท่ีเนนพนักงานเปนศูนยกลาง: ความเปนผูนําประเภทน้ีใหความสําคัญ
กับความเปนอยูที่ดีและการพัฒนาของพนักงาน ผูนําที่ใชวิธีการท่ีเนนพนักงานเปนศูนยกลางจะใหความสําคัญ
กับการสรางความสัมพันธเชิงบวกกับสมาชิกในทีม และแสดงความหวงใยอยางแทจริงตอความตองการ 
แรงบันดาลใจ และการเติบโตสวนบุคคล พวกเขาใชเวลาในการทําความเขาใจจุดแข็ง จุดออน และเปาหมาย
ในอาชีพของพนักงาน และใหการสนับสนุน ใหคําปรึกษา และโอกาสในการพัฒนาวิชาชีพ โดยสอดคลองกับ 
(Nord, W. R. and Fuller, S. R., 2009) ที่พบวาผูนําที่เนนพนักงานเปนศูนยกลางมีแนวโนมที่จะสงเสริม
สภาพแวดลอมการทํางานท่ีสนับสนุนและครอบคลุม สงเสริมการส่ือสารและขอเสนอแนะอยางเปดเผย รับรูและ
ชื่นชมผลงานของพนักงาน ใหอํานาจและมอบอํานาจใหกับสมาชิกในทีม ใหโอกาสในการเพิ่มพูนทักษะและ
ความกาวหนาในสายอาชีพ
  ความมีวินัย ระเบียบวินัยสงผลดีตอวัฒนธรรมองคกรในหลาย ๆ ดาน เมื่อพนักงานและผูนํา
รักษาระเบียบวินัยในการกระทําและพฤติกรรม จะเปนการสงเสริมสภาพแวดลอมการทํางานในเชิงบวกและ
มีประสิทธิผล สอดคลองกับ (Haryadi, D., 2022) ท่ีพบวาระเบียบวินัยสงเสริมความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน
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และมาตรฐาน เมื่อทุกคนปฏิบัติตามแนวทาง กระบวนการ และขั้นตอนที่กําหนดไวแลว ก็จะสรางความรูสึก
เปนระเบียบและคาดการณไดภายในองคกร ความสม่ําเสมอชวยสรางความไววางใจและความม่ันใจแกพนักงาน
และผูมีสวนไดสวนเสีย การเคารพกฎและนโยบาย องคกรที่รักษาระเบียบวินัยแสดงใหเห็นถึงความมุงมั่น
ในคานิยมและหลักการ พนักงานมีแนวโนมท่ีจะเคารพและปฏิบัติตามนโยบายของบริษัท จรรยาบรรณ และ
แนวปฏิบัติทางจริยธรรมเมื่อพวกเขาเห็นผูนําของพวกเขาวางตัวอยาง เสริมสรางประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ระเบียบวินัยทําใหม่ันใจไดวาพนักงานมีสมาธิและมุงม่ันกับงานของตน ส่ิงน้ีชวยปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางาน
เน่ืองจากแตละคนจัดลําดับความสําคัญของงาน หลีกเล่ียงการรบกวนท่ีไมจําเปน และทําตามกําหนดเวลาอยางมี
ประสิทธิภาพ ตลอดจนเสริมสรางความรับผิดชอบ ระเบียบวินัยสงเสริมความรับผิดชอบ เมื่อพนักงานรูวา
การกระทําของพวกเขามีผลตามมา พวกเขามีแนวโนมท่ีจะเปนเจาของงานและผลลัพธของพวกเขา ความรับผิดชอบน้ี
สงเสรมิวัฒนธรรมแหงความรับผิดชอบและแรงจูงใจในตนเอง
  พฤติกรรมมุงงาน สอดคลองกับการศึกษาของมหาวิทยาลัย OHIO State (Schriesheim, C. A. and 
Bird, B. J., 1979) ที่พบวาความเปนผูนําท่ีเนนงานเปนศูนยกลาง ที่มุงเนนการบรรลุเปาหมายขององคกรและ
เพิ่มประสิทธิภาพการทํางานเปนหลัก ผูนําที่ใชแนวทางการทํางานเปนศูนยกลางจะมุงเนนที่งานและจัดลําดับ
ความสําคัญของผลผลิต ประสิทธิภาพ และการบรรลุเปาหมาย พวกเขาอาจสนใจกระบวนการ ระบบ และ
เปาหมายการบรรลุเปาหมายมากกวาเนนหนักไปที่ความตองการหรือความรูสึกของพนักงานแตละคน 
โดยสอดคลองกับ (Murphy, L. and Collopy, P., 2012) ที่พบวาผูนําที่เนนงานเปนศูนยกลางมีแนวโนม
ที่จะกําหนดเปาหมายการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและเฉพาะเจาะจง ติดตามความคืบหนาและใหพนักงานรับผิดชอบ
ตอผลลัพธ ตัดสินใจตามส่ิงท่ีดีท่ีสุดสําหรับความสําเร็จขององคกร เนนการปฏิบัติตามนโยบายและระเบียบปฏิบัติ 
และสงเสริมวฒันธรรมที่ขับเคล่ือนดวยผลลัพธ
  นอกจากน้ีพฤติกรรมข้ีระแวงในการทํางานน้ันสงผลเสียตอการเสริมสรางวัฒนธรรมองคกร
ในหลากหลายเหตุผล พนักงานขี้ระแวงอาจพบวาเปนการยากที่จะไววางใจเพื่อนรวมงานหรือผูบังคับบัญชา 
การขาดความไววางใจขัดขวางการทํางานรวมกันและการทํางานเปนทีมอยางมีประสิทธิภาพ เนื่องจากบุคคล
อาจลังเลที่จะแบงปนแนวคิด ขอมูล หรือทรัพยากร ในวัฒนธรรมท่ีความสงสัยมีอยูทั่วไป ความรวมมือและ
การสื่อสารแบบเปดอาจมีจํากัด ซึ่งเปนอุปสรรคตอประสิทธิภาพและนวัตกรรมโดยรวม โดยสอดคลองกับ 
(Brazel, J. F., 2016) ที่พบวาการเกิดบรรยากาศเชิงลบ วัฒนธรรมที่ความสงสัยแพรหลายสามารถสราง
บรรยากาศเชิงลบและมองโลกในแงรายได พนักงานอาจต้ังคําถามกับการตัดสินใจอยางตอเน่ืองและคาดเดากันเอง 
ซ่ึงนําไปสูการขาดความกระตือรือรนและแรงจูงใจ สภาพแวดลอมเชิงลบน้ียังสงผลตอขวัญกําลังใจของพนักงาน 
สงผลใหความพึงพอใจในงานลดลงและอัตราการลาออกสูงขึ้น การตอตานการเปลี่ยนแปลงพนักงานที่ขี้ระแวง
อาจตอตานการเปลี่ยนแปลงหรือการริเริ่มใหม ๆ โดยเชื่อวาจะไมนําไปสูผลลัพธที่เปนบวก การตอตานนี้
สามารถขัดขวางการเติบโตขององคกรและความสามารถในการปรับตัวตอสภาวะตลาดท่ีเปล่ียนแปลงไปหรือ
ความกาวหนาทางเทคโนโลยี นอกจากน้ียังอาจทําใหการดําเนินการปรับปรุงท่ีจําเปนชาลงหรือขัดขวางความสามารถ
ขององคกรในการสรางสรรคส่ิงใหม ๆ  รวมท้ังการมีสวนรวมของพนักงานต่ํา ความสงสัยอาจนําไปสูการปลดพนักงาน 
เมื่อพนักงานสงสัยเกี่ยวกับทิศทางของบริษัทหรือการตัดสินใจของผูนํา พวกเขาอาจไมสนใจงานของพวกเขา
และมุงมั่นนอยลงตอเปาหมายขององคกร การมีสวนรวมของพนักงานที่ตํ่าอาจสงผลเสียโดยตรงตอผลผลิต
และประสิทธิภาพโดยรวม
  โดยสรุปตัวแปรมิตรสัมพันธ ความมีวินัย พฤติกรรมมุงงานสงผลดีตอการเสริมสรางวัฒนธรรม
องคกร ขณะที่พฤติกรรมความขี้ระแวงสงผลในทางตรงขาม ดังนั้นหากองคการตองการสรางวัฒนธรรม
องคกรใหเกิดขึ้น ควรสนับสนุนใหพนักงานมีพฤติกรรมมิตรสัมพันธ ความมีวินัย มุงงาน และลดความข้ีระแวง
ใหลดลง
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ขอเสนอแนะ 

 การเสนอแนวทางการดูแลพนักงานจากการสํารวจพฤติกรรมการทํางานผาน DISC Model
 1. พฤติกรรม “มุงงาน” เปนพนักงานท่ีมีไฟแรง ชอบการเรียนรู ตัดสินใจรวดเร็วไมชอบการบังคับ
หรืออยูในกฎเกณฑมากเกินไป พฤติกรรมนี้อาจทําใหเกิดขอผิดพลาดในการทํางานเพราะขาดความรอบคอบ 
ควรใหโอกาสในการพัฒนา เพราะพนักงานกลุมน้ีมีโอกาสสูงท่ีจะทําผลงานออกมาไดอยางยอดเย่ียม สําเร็จตาม
เปาหมาย เพราะความสําเร็จเปนส่ิงท่ีสําคัญสําหรับพวกเขา และควรใหตอบคําถามอยางตรงไปตรงมา พยายาม
เรียนรูไอเดียซ่ึงกันและกัน ใชคําถามวา What ไมใช How เนนท่ีงานจะมุงเนนไปท่ีการทําส่ิงตาง ๆ ใหสําเร็จ
บรรลุภารกิจ ไปถึงผลลัพธโดยเร็วท่ีสุดและทําใหเกิดความเขาใจหลักในการพัฒนาความสัมพันธกับบุคคลประเภทน้ี 
คือ เคารพในผลลัพธ ทําใหหัวหนางานเขาใจและรูจักใชวิธีการส่ือสาร รูถึงวิธีการพัฒนาพนักงานใหแสดงศักยภาพ
ไดอยางเต็มที่ สิ่งที่คนพบ หัวหนางานควรสงเสริมพฤติกรรมท่ีมุงเนนการทํางานโดยกําหนดเปาหมายที่ทาทาย
แตบรรลุผลได จัดหาทรัพยากรที่จําเปน และตระหนักถึงความพยายามของพนักงาน วัฒนธรรมที่มุงเนน
การทํางานเปนตัวขับเคล่ือนประสิทธิภาพการทํางานและความรูสึกถึงความสําเร็จของพนักงาน
 2. พฤติกรรม “ความมีวินัย” เปนพนักงานท่ีมีความออนนอมถอมตนสามารถวางตัวไดถูกตองเหมาะสม 
ไมหย่ิงยโสโอหัง ไมโออวดเกินความจริง มีความสุภาพ ใหเกียรติผูอ่ืน โดยเนนเร่ืองของภายในจิตใจเปนหลัก 
ควรทําใหพนักงานกลุมน้ีเขาใจโอกาสในการพัฒนาดวยขอบเขตการทํางานท่ีชัดเจนและเปนระบบ เตือนพวกเขา
ใหมาอัปเดตความคืบหนากับคุณเปนระยะ ผลักดันและพัฒนาเขาดวยความนุมนวล ควรใหพนักงานกลุมนี้
ไดทํางานอยางเปนอิสระ รวมท้ังบอกขอดี ขอเสียของไอเดีย และสนับสนุนไอเดีย ใหขอมูลท่ีละเอียด บอกใหมี
การเตรียมตัวลวงหนา เคารพในกฎเกณฑ เคารพในระบบ และกระบวนการ จริงใจ เช่ือถือได ใหเวลาในการคิด
บอกลวงหนา กําหนดเปาหมาย และบทบาทหนาท่ีใหชัดเจน มุงเนนงานจะแสวงหาขอมูล ความสม่ําเสมอและ
คุณภาพ บุคคลนี้เนนความถูกตองและแมนยํา ความเขาใจหลักในการพัฒนา ความสัมพันธกับบุคคลนี้คือ
ความไววางใจและความช่ือสัตย ชอบชวยเหลือหรือสนับสนุนผูอื่นและทํางานรวมกันเปนทีม ความเขาใจหลัก
ในการพัฒนาความสัมพันธกับบุคคลน้ี คือความเปนมิตรและความชื่นชมอยางจริงใจ ทางบริษัทสามารถสราง
สภาพแวดลอมในการทํางาน ใหมีความยืดหยุนและอิสระทางความคิด ใหพนักงานแสดงศักยภาพไดอยางเต็มท่ี 
สิ่งท่ีคนพบ หัวหนางานควรสงเสริมระเบียบวินัยโดยการบังคับใชนโยบายองคกรอยางสมําเสมอ กําหนดความ
คาดหวังที่ชัดเจน และนําตัวอยาง วัฒนธรรมการทํางานที่มีระเบียบวินัยชวยสงเสริมความเปนมืออาชีพและ
ความรูสึกมีระเบียบภายในทีม
 3. พฤติกรรม “มิตรสัมพันธ” เปนพนักงานมีลักษณะกระตือรือรน และมองโลกแงดี ชอบทําความรูจัก
กับคนใหม ๆ มีความกระตือรือรนสูงมากถึงมากที่สุด ชอบการเขาสังคม ชอบการเจรจา พบปะผูคน 
ชอบการพูดคุยกับเพื่อนรวมงาน ชอบทําความรูจักกับคนใหม ๆ มักสรางสีสันในการทํางาน ทําใหบรรยากาศ
เปนกันเองและเปนที่ชื่นชอบของเพื่อนรวมงาน ความเขาใจหลักในการพัฒนาความสัมพันธกับบุคคลนี้ คือ 
ควรใหโอกาสพนักงานกลุมน้ีไดเปนผูนํากลุมเล็ก ๆ เพราะพนักงานกลุมน้ีช่ืนชอบการทํางานเปนทีม และชวยให
พวกเขาไมลืมโฟกัสการพัฒนาตนเอง ดวยการช้ีผลกระทบในแงลบหากพวกเขาไมใหเวลาในการพัฒนาทักษะตาง ๆ 
ควรใหโอกาสพนักงานกลุมนี้ไดเปนผูนํากลุมเล็ก ๆ เพราะพวกเขาชื่นชอบการทํางานเปนทีม และคอยเตือน
ใหพวกเขาโฟกัสการพัฒนาตนเอง ดวยการช้ีผลกระทบในแงลบหากพวกเขาไมใหเวลาในการพัฒนาทักษะตาง ๆ 
รวมท้ังจัดส่ิงแวดลอมใหดี เปนมิตรนาทํางาน ใหแชรไอเดียแสดงความคิดเห็นใหม ๆ และหากิจกรรมสนุกสนาน
ใหเขาทํา ส่ิงท่ีคนพบ หัวหนางานควรจัดลําดับความสําคัญของความเปนอยูท่ีดี การเติบโต และความพึงพอใจ
ในการทํางานของพนักงาน พวกเขาสามารถสรางสภาพแวดลอมการทํางานที่สนับสนุนโดยการใหโอกาส
ในการพัฒนาทักษะ ตระหนักถึงการมีสวนรวมของพนักงาน และแสวงหาความคิดเห็นจากพนักงานอยางจริงจัง
 4. พฤติกรรม “ขี้ระแวง” เปนพนักงานมีความคิดนอกกรอบและมีความรูสึกไมชอบไววางใจผูอื่น 
ชอบทํางานลําพัง มีความออนไหวทางอารมณ ความเขาใจหลักในการพัฒนาความสัมพันธกับบุคคลนี้ คือ 
ทําใหพนักงานรูสึกวาเขาสามารถทํางานอยางเปนอิสระได พยายามปรับทัศนคติของพนักงานกลุมนี้วาทุกคน
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มีศักยภาพในการทํางานแตกตางกัน และควรจะประเมินผลงานของพนักงานกลุมนี้เมื่อจําเปน ควรที่จะผลักดัน
และพัฒนาพนักงานกลุมนี้ดวยความนุมนวล ทําใหพวกเขารูสึกวาเขาสามารถทํางานอยางเปนอิสระได และ
ควรจะประเมินผลงานของพนักงานกลุมนี้เม่ือจําเปน รวมท้ังบอกขอดี ขอเสียของไอเดียและสนับสนุนพนักงาน
และจัดสิ่งแวดลอมในการทํางาน สิ่งที่คนพบ หัวหนางานควรจัดการกับพฤติกรรมที่นาสงสัยโดยสงเสริม
การสื่อสารที่โปรงใส ใหพนักงานมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ และจัดการกับขอกังวลของพวกเขา 
การสรางความไววางใจและการจัดการกับแหลงที่มาของความสงสัยท่ีอาจเกิดขึ้นจะนําไปสูวัฒนธรรม
การทํางานที่เหนียวแนนและรวมมือกันมากขึ้น
  การวิจัยในอนาคตควรมุงเนนไปท่ีความเช่ือมโยงระหวางกันของพฤติกรรมเหลานี้และผลกระทบ
โดยรวมท่ีมีตอวัฒนธรรมองคกร ตัวอยางเชน การทําความเขาใจวาวัฒนธรรมท่ีสงเสริมพฤติกรรมท่ีมุงเนน
พนักงานสามารถมีอิทธิพลตอพฤติกรรมที่ไมเชื่อและในทางกลับกันไดอยางไร นอกจากนี้การศึกษาระยะยาว
ที่ติดตามการเปล่ียนแปลงในวัฒนธรรมองคกรเม่ือเวลาผานไปสามารถใหขอมูลเชิงลึกท่ีมีคาเก่ียวกับ
ผลกระทบระยะยาวของพฤติกรรมที่แตกตางกันในองคกร ตลอดจนการสํารวจบทบาทของความหลากหลาย
ทางวัฒนธรรมและการโตตอบกับพฤติกรรมเหลานี้อาจทําใหเขาใจถึงวิธีสรางวัฒนธรรมท่ีครอบคลุมและ
ปรับตัวไดในสภาพแวดลอมการทํางานที่หลากหลาย

องคความรู ใหม

 
รูปท่ี 2 กลุมพฤติกรรมการทํางานผาน DISC Model ของพนักงานฝายผลิตแหงหนึ่งในจังหวัดอยุธยา

 จากรูปท่ี 2 พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานประกอบไปดวยพฤติกรรมหลัก 4 กลุม ซ่ึงแตละกลุม
จะสงผลตอการเสริมสรางวัฒนธรรมองคกรใหเกิดขึ้นในสถานประกอบการไดโดยการสนับสนุนใหมีการ
เสริมสรางมิตรสัมพันธความมีวินัยและความมุงม่ันในการทํางาน นอกจากนี้แลวควรหลีกเลี่ยงหรือการกําจัด
พฤติกรรมข้ีระแวงโดยการเพิ่มความสาํคัญในการสื่อสารภายในองคการใหมากข้ึน
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