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บทคัดยอ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1.ศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
วัฒนธรรมองคกร 2.เพื่อเปรียบเทียบลักษณะปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธของปจจัยวัฒนธรรม
องคกรกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน กลุมตัวอยางคือพนักงาน
ในบริษัท A จํานวน 150 คน ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บขอมูล 
สุมตัวอยางแบบตามสะดวก และวิเคราะหขอมูลดวยความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยกลุมตัวอยาง การวิเคราะห
ความแปรปรวนทางเดียว การวิเคราะหหาความสัมพันธโดยการหาคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน 
 ผลการวิจัยระดับวัฒนธรรมองคกร พบวา พนักงานใหความสําคัญ
กับวัฒนธรรมองคกรทุกดานอยูในระดับสูง โดยใหความสําคัญกับดาน
วัฒนธรรมที่เนนงาน (X=3.62) เปนอันดับ 1 รองลงมาคือดานวัฒนธรรมที่เนน
บทบาท ( X=3.53) วัฒนธรรมแบบเนนผูนํา ( X=3.49) และวัฒนธรรมท่ีเนน
บทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล (X=3.43) ตามลําดับ 
 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และรายได
เฉลี่ยตอเดือนท่ีตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน แตกตางกัน 
 ผลการวิ จั ยความสัมพั นธ ของป จ จั ยวัฒนธรรมองค กรกั บ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน พบวา ดานวัฒนธรรมที่เนนบทบาทอิสระ
เฉพาะตัวบุคคลมีความสัมพันธระดับสูง (r=0.606) ดานวัฒนธรรมแบบเนน
ผูนํ า  ด านวัฒนธรรมที่ เนนบทบาท  และด านวัฒนธรรมที่ เนนงานมี
ความสัมพันธระดับปานกลาง (r=0.528, r=0.521, r=0.486) ตามลําดับ 
 
คําสําคัญ: วัฒนธรรมองคกร ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 
ABSTRACT 
 The objective of this research is to study 1. the level of 
employee opinion in organizational culture 2.to compare whether 
different personal characteristics affected to the effectiveness of 
employees’ performance and 3.the relationship between organizational 
culture factor and the effectiveness of employees’ performance, The 
sample is 150 employees of Company A. The questionnaire was used 
as data collecting tool. Furthermore, the convenience sampling was 
applied, and the data was analyzed by Frequency, Percentage, Mean, 
Standard Deviation, Sample Mean Comparison, One-way Analysis of 
Variance and Correlation Coefficient of Pearson. 

 According to the research result in organization level, it was 
found that the employees have emphasized on all aspects of corporate 
culture in high level that they give priority in task-oriented culture ( X
=3.62) in the first place. The second is focused on the role culture ( X= 
3.53), leader culture ( X= 3.49), and existential culture ( X= 3.43) 
respectively. 
 In addition, it was also discovered that different personal 
factors (educational level, work position and income per month) 
resulted in different work performances. 
 From the research results of relationship between 
organizational culture factor and the effectiveness of employees’ 
performance, it was found that existential culture has high relationship 
with performance effectiveness (r=0.606) whereas average relationship 
was found in leader culture, role culture and task-oriented culture 
(r=0.528, r=0.521, r=0.486) respectively. 
 
Keywords: Organizational culture, Effectiveness 
 
1) บทนํา 
 ในยุคท่ีทุกฝายกําลังตื่นตัวกับการรวมมือประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน (ASEAN Economic Community AEC) ซ่ึงเร่ิมประกาศอยาง
เปนทางการในปลายป 2558 จะเห็นไดวาหลายหนวยงานทั้งภาครัฐ
และเอกชนมีการวางแผนเตรียมความพรอมกันอยางจริงจัง เพื่อให
สามารถควาโอกาสทางธุรกิจไดกอนใคร องคกรจึงจําเปนตองสรางความ
พรอมในดานตางๆ ไดแก ดานเงินทุน ดานการบริหาร ดานทรัพยากร
บุคคล ดานการตลาด และดานการผลิตหรือบริการ โดยเฉพาะดาน
ทรัพยากรบุคคล ซ่ึงถือเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุดในการขับเคลื่อนและ
ผลักดันกลยุทธตางๆ ที่องคกรวางไว การสรางความพรอมในดาน
ทรัพยากรบุคคล จะตองเริ่มจากรากฐานของวัฒนธรรมองคการ [1]ได
กลาวไววา แตละองคกรจะมีวัฒนธรรมองคกรที่แตกตางกัน วัฒนธรรม
องคกรจะสรางประโยชนหรือคุณคาใหแกองคกรน้ันๆ เห็นไดวาใน
องคกรใหญๆ จะสรางวัฒนธรรมองคกรข้ึนมาเปนของตัวเอง เพื่อเปน
แนวทางในการดําเนินงาน เชน วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนผลกําไร 
วัฒนธรรมองคกรที่ มุ ง เนนผู นํา วัฒนธรรมองคกรท่ีมุง เนนการ
เปลี่ยนแปลง เปนตน ซ่ึงองคกรใหญๆ จะมีรูปแบบวัฒนธรรมองคกรที่มี
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ความชัดเจนโดดเดน และมีแนวทางหลากหลาย เพื่อเพ่ิมศักยภาพที่
สูงข้ึนขององคกร  
 ปจจุบันหลายองคกรใหความสําคัญกับการสรางวัฒนธรรมใน
องคกร เพื่อเปนปจจัยกระตุนใหมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ดี 
องคกรจะตองมีวัฒนธรรมที่เขมแข็ง ที่สงผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน สงเสริมใหพนักงานเกิดการรับรูตอวัฒนธรรม
องคกร ทําใหพนักงานตระหนักรูถึงพฤติกรรมกลุมรวมกัน รูวาจะตอง
ปฏิบัติงานไปในทิศทางใด เพื่อใหผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพตาม
เกณฑที่องคกรตั้งไว  
 แตจากสภาพในปจจุบันพบวาผลการปฏิบัติงานของพนักงานมี
ประสิทธิภาพลดลงเร่ือยๆ พนักงานไมสามารถปฏิบัติงานตามหนาที่ที่
ไดรับมอบหมายไดตามเวลาท่ีกําหนด ละเลยการปฏิบัติงานตาม
ข้ันตอนที่กําหนดไว ทําใหคุณภาพของงานไมผานเกณฑที่กําหนดไว 
ในกรณีของฝายผลิตจะมีการปฏิบัติงานกับเคร่ืองจักร เน่ืองจาก
พนักงานละเลยข้ันตอนการทํางานที่ถูกตอง มีการผลิตชิ้นงานที่ไมได
มาตรฐานออกมาเกินกวาจํานวนที่ยอมรับได และเกิดอุบัติเหตุบอยคร้ัง 
ป 2558 เกิดอุบัติเหตุถึงข้ันหยุดงานเกิน 3 วัน 3 คร้ัง/ป บริษัทมีตนทุน
เพิ่มข้ึน  
 ผูวิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกรท่ีมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิ บัติ งานของพนักงาน  : 
กรณีศึกษาบริษัท A เพื่อศึกษาความสัมพันธของวัฒนธรรมองคกรกับ
ประสิทธิภาพการปฏิ บัติ งานงานของพนักงานวาพนักงานให
ความสําคัญกับรูปแบบวัฒนธรรมองคกรดานใดและมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานหรือไม อยางไร ทั้งน้ีเพื่อนํา
ผลการวิจัยที่ไดเสนอตอผูบริหารขององคกร เพื่อพิจารณาใหมีการ
สงเสริมการกําหนดรูปแบบวัฒนธรรมองคกรท่ีชัดเจน สงผลให
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานดียิ่งข้ึน และเพื่อลดตนทุน 
เพิ่มกําไร และเพิ่มศักยภาพในการแขงขันทางดานธุรกิจในองคกร 
  
2) วัตถุประสงคของการวิจัย 
 2.1) เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร
ของพนักงาน 
 2.2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบลักษณะปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 2.3) เพื่อศึกษาความสัมพันธของปจจัยวัฒนธรรมองคกรกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
3) สมมติฐานของการวิจัย 
 3.1) ปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
แตกตางกัน 
 3.2) ปจจัยวัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
 
 
 
 

4) กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
5) วรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 ผูวิจัยไดทําการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของเพ่ือ
นํามาเปนแนวทางในการวิจัยดังน้ี 
5.1) แนวคิดวัฒนธรรมองคกรของ ชารลส แฮนดี้ 
 ชารลส แฮนดี้ [2] รูปแบบวัฒนธรรมตามวิถีชีวิตและพฤติกรรม
ซ่ึงสอดคลองกับคุณลักษณะตางๆ ของเทพเจากรีกโบราณ แบงเปน 4 
รูปแบบ ดังน้ี  
 1. วัฒนธรรมที่เนนบทบาท (Apollo หรือ Role Culture) เปน
วัฒนธรรมที่มุงเนนตําแหนง บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบท่ี
กําหนดไวชัดเจนเปนลายลักษณอักษร มีลักษณะที่ชอบดวยเหตุผลทาง
วิทยาศาสตร โครงสรางขององคกรกําหนดไวชัดเจนตามลําดับข้ัน
ทางการบริหารที่ ลดหลั่นกันไป  และมีกฎระเบียบขอบังคับใน
กระบวนการปฏิบัติงานตางๆชัดเจนทั่วองคกร ซ่ึงวัฒนธรรมแบบนี้จะ
ปรากฏชัดท่ัวไปในหนวยงานใหญทั้งภาครัฐและเอกชน ซ่ึงคอนขาง
ลาชาตอการปรับเปลี่ยนตนเองเพื่อความเจริญ ความมีประสิทธิภาพ
ประสิทธิผลและความอยูรอดตอไปขององคกร มักใชการประชุมเปน
สวนใหญในการทํางานรวมกัน การตัดสินใจแกไขปญหาหรือพัฒนางาน
ใดๆ  
 2. วัฒนธรรมเนนที่งาน (Athena หรือ Task Oriented 
Culture) เปนวัฒนธรรมที่เนนการทํางานรวมกันเปนทีม สนับสนุนและ
สงเสริมใหสมาชิกแตละคนพัฒนาและใชความรู ความสามารถอยาง
เต็มที่ เพื่อผลงานและการพัฒนาท่ีริเร่ิมใหมอยูเสมอ งานที่ปฏิบัติกัน
เปนทีมจะถูกจัดเปนโครงการโดยไมยึดติดกับโครงสรางขององคกร 
วัฒนธรรมองคกรแบบนี้เหมาะสมกับหนวยงานที่ตองเรงรีบในการ
พัฒนาปรับปรุง โดยเฉพาะในสภาวะที่ตองแขงขัน 
 3. วัฒนธรรมที่เนนบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล (Dionysus 
หรือ Existential) ผูที่ตองปฏิบัติงานในองคกรที่มีวัฒนธรรมแบบน้ี จะ
กําหนดกฎเกณฑของตนเองมีความเปนอิสระสูง ความรูความสามารถ
ของบุคคลที่หลากหลายซ่ึงจําเปนและมีผลตอประสิทธิภาพและชื่อเสียง
ขององคกรเปนอยางยิ่ง มหาวิทยาลัยหรือสถาบันวิจัยที่มุงเนนความ

ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร: 
- วัฒนธรรมที่เนนบทบาท 
- วัฒนธรรมเนนที่งาน 
- วัฒนธรรมที่เนนบทบาท
อิสระเฉพาะตัวบคคล 
-วัฒนธรรมแบบเนนผูนํา 

 
ประสิทธิภาพการฏบิัตงิาน: 
- ดานคุณภาพ 
- ดานปริมาณ 
- ดานเวลา 
- ดานวิธีการ 
- ดานคาใชจาย 

ปจจัยดานประชากรศาตร: 
- เพศ 
- อายุ 
- สถานภาพ 
- การศึกษา 
- ตําแหนง 
- รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
- ระยะเวลาการปฏิบัตงิาน
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เปนเลิศทางวิชาการจะสะทอนใหเห็นวัฒนธรรมองคกรแบบนี้อยาง
ชัดเจน 
 4. วัฒนธรรมแบบผูนํา (Zeus หรือ Leader Culture) รูปแบบ
วัฒนธรรมที่ผูนําจะมีกลุมผูบริหารที่สามารถเปนที่ปรึกษา หรือเปนผู
สนองรับหรือนําการตัดสินใจ นโยบาย แนวทาง และแผนงานไปปฏิบัติ
ใหบรรลุผล ความสําเร็จของทีมบริหารเกิดจากความสามารถของผูนําที่
พัฒนาและสรางระบบการติดตอสัมพันธที่กอใหเกิดความไววางใจ 
โครงสรางองคกรมีขนาดกะทัดรัดแตมีความครอบคลุม มีความรวดเร็ว
ในการตอบสนองตอขาวสารและการเปลี่ยนแปลงตางๆ ผูบริหารท่ีมี
ความสามารถมักมีประสบการณผานงานในองคกรที่มีวัฒนธรรมอยางน้ี
มากอนเสมอ 
5.2) แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  
 ปเตอรสัน; และพลาวแมน [3] ไดใหความหมายของคําวา 
ประสิทธิภาพในการบริหารงานดานทางธุรกิจ ในความหมายอยางแคบวา
หมายถึง การลดตนทุนในการผลิต และความหมายอยางกวาง หมายถึง
คุณภาพของการมีประสิทธิผล (Quality of Effectiveness) และความสามารถในการ
ผลิต (Competence   and Capability) และในการดําเนินงานทางดาน
ธุรกิจที่จะถือวามี ประสิทธิภาพสูงสุด ก็เพื่อสามารถผลิตสินคา หรือ
บริการในปริมาณและคุณภาพที่ตองการที่เหมาะสมและตนทุนนอยที่สุด
เพื่อคํานึงถึงสถานการณและขอผูกพันดานการ เงินที่ มีอยู ดังน้ัน
แนวความคิดของคําวาประสิทธิภาพในดานธุรกิจมีองคประกอบ 5 
ประการ คือ ตนทุน (Cost) คุณภาพ (Quality) ปริมาณ (Quantity) และ
วิธีการ (Method) ในการผลิต 
5.3) งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 ปริณ บุญฉลวย [4] ศึกษาเร่ือง วัฒนธรรมองคการ องคการการเรียนรู 
กับประสิทธิผลองคการของศาลยุติธรรม:ตัวแบบสมการโครงสราง ผล
การศึกษา พบวา ระดับประสิทธิผลองคการ ระดับปจจัยดานวัฒนธรรม
องคการและระดับปจจัยดานองคการการเรียนรูของศาลยุติธรรมในภาพ
รวมอยูในระดับสูง ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ ปจจัยดานองคการการ
เรียนรูและประสิทธิผลองคการในภาพรวม ตางมีความสัมพันธเชิงบวก 
เม่ือศึกษาในบริบทของศาลยุติธรรม พบวา ปจจัยวัฒนธรรมองคการมี
อิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ สามารถถูกอธิบายและทํานายโดยปจจัย
ดานวัฒนธรรมองคการ ในระดับสูงมาก ปจจัยดานองคการการเรียนรู มีอิทธิพล
ตอประสิทธิผลองคการ สามารถถูกอธิบายและทํานายโดยปจจัยดาน
องคการการเรียนรู ในระดับสูง ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ กับปจจัย
ดานองคการการเรียนรู เม่ือศึกษารวมกันพบวา ปจจัยดานวัฒนธรรม
องคการมีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการสามารถถูกอธิบายและทํานาย
โดยปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ แตปจจัยดานองคการการเรียนรูมี
อิทธิพลเชิงลบตอประสิทธิผลองคการ  
 อภิชชญา บุญเจริญ [5] ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของวัฒนธรรม
องคการตอการเปนองคการแหงการเรียนรู ผลการวิจัย พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามเห็นวา  วัฒนธรรมองคการ  ดานวัฒนธรรมเนน
สัมพันธภาพระหวางสมาชิกในองคการ วัฒนธรรมเนนความรูสึกเปน
ชุมชน วัฒนธรรมเนนการเอาใจใส และวัฒนธรรมเนนความเชื่อใจ มี
คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก และความเปนองคการแหงการเรียนรูของ
พนักงาน มีความสัมพันธกับระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางาน อาชีพ 

วัฒนธรรมเนนความเชื่อใจ วัฒนธรรมสัมพันธภาพระหวางสมาชิกใน
องคการ และวัฒนธรรมเนนการเอาใจใส 
 รุจารินทร จิตตแกว [6] ศึกษาเรื่องอิทธิพลดานวัฒนธรรม
องคกรที่มีผลตอการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของภาคเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา ลักษณะสวนบุคคล ดานอายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได และอายุงาน ตอปจจัยแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานแตกตางกัน ปจจัยวัฒนธรรมองคกรกับปจจัยแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน มีเพียงวัฒนธรรมเนนที่งานที่ มีความสัมพันธกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปจจัยดานสวัสดิการกับปจจัยแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน มีเพียงสวัสดิการดานสุขภาพอนามัย และดานอื่นๆ ที่มี
ความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 สุดารัตน โยธาบริบาล [7] ศึกษาเร่ืองวัฒนธรรมองคการกับผลสัมฤทธิ์
การดําเนินงานอําเภอเมืองนครปฐม ผลการวิจัย พบวา วัฒนธรรม
องคการของอําเภอเมืองนครปฐมโดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง 
ผลสัมฤทธิ์การดําเนินงานของอําเภอเมืองนครปฐมโดยรวมมีคะแนน
เฉลี่ยอยูในระดับสูง วัฒนธรรมองคการมีความเชื่อมโยงกับผลสัมฤทธิ์
การดําเนินงาน หมายความวาวัฒนธรรมองคการอาจจะมีสวนสงเสริม
ใหเกิดผลสัมฤทธิ์การดําเนินงาน 
 ศิริพร มานกลาง [8] ไดศึกษาเร่ือง วัฒนธรรมองคกรท่ีมี
ความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท บ๊ิกซี ซูเปอรเซ็นเตอร 
จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ผลการวิจัยพบวา วัฒนธรรมองคกรของ
พนักงาน มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก เรียงลําดับจากนอยไปหามาก 
ดังน้ี วัฒนธรรมที่เนนความม่ันคง วัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการ
ยอมรับความเส่ียง วัฒนธรรมที่เนนการแขงขัน และการเอาชนะคูแขง
ทางธุรกิจ วัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีมวัฒนธรรมที่เนน
รายละเอียด วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร และวัฒนธรรมที่เนนผลงาน การ
ปฏิบัติงานของพนักงาน มีความคิดเห็นอยู ในระดับมาก โดยให
ความสําคัญเกี่ยวกับการปฏิ บัติงานจากมากไปหานอย ดังน้ี คือ
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน นโยบาย 
และการบริหารงานผูบังคับบัญชา ลักษณะการปฏิบัติงาน ขวัญในการ
ปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความม่ันคง ความปลอดภัย 
ความกาวหนาใน    การปฏิบัติงาน ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรม
องคกรกับการปฏิบัติงาน พบวา มีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง   
 แสงเดือน เสียมไหม; และคณะ [9] ศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัย
วัฒนธรรมองคการที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของการปฏิบัติงานใน
องคการ: ศึกษาเปรียบเทียบระหวางบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด 
และบริษัท เมืองไทยประกันชีวิต จํากัด พบวาปจจัยวัฒนธรรมองคการ 
ไดแก ปรัชญาโครงสรางองคการ นโยบาย การใหรางวัล บรรยากาศ
ขององคการ ภาวะผูนํา การประสานงานและการสนับสนุนจากองคการ 
สัมพันธกับประสิทธิผล ของบริษัท กรุงเทพประกันชีวิตจํากัด ในขณะที่
ปจจัยวัฒนธรรมองคการ ดานนโยบาย บรรยากาศองคการ และการ
สนับสนุนจากองคการ สัมพันธกับประสิทธิผล ของ บริษัท เมืองไทย
ประกันชีวิต จํากัด ซ่ึงประสิทธิผลสําหรับงานวิจัยในคร้ังน้ีประกอบดวย 
การบรรลุเปาหมายขององคการ ความผูกพันตอองคการ ความอยูรอด
ขององคการและความเจริญเติบโตขององคการ 
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6) วิธีดําเนินการวิจัย 
 ประชากรท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ี คือ พนักงานท้ังหมดในบริษัท
กรณีศึกษาจํานวน 190 คน สวนกลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังน้ีคือ 
พนักงานในบริษัทกรณีศึกษาจํานวน 129 คน ซ่ึงไดจากการคํานวณ
ตัวอยางในตารางสถิติของ Yamane [10] โดยกําหนดระดับความ
เชื่อม่ันที่รอยละ 95 ความคลาดเคลื่อนที่รอยละ 5 ไดขนาดกลุมตัวอยาง
ที่ใชเปนตัวแทนของประชากรที่สามารถเช่ือถือไดจํานวน 129 ตัวอยาง 
เพื่ อปองกันความผิดพลาดของแบบสอบถาม  ผู ศึกษาไดแจก
แบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยาง 150 ชุด และไดรับกลับมาท้ังหมด 
โดยพบวามีความสมบูรณเพื่อใชในการศึกษา คิดเปนรอยละ 100 ของ
แบบสอบถามทั้งหมด 
 เคร่ืองมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลการวิจัยคือ แบบสอบถาม 
(Questionnaires) แบงออกเปน 3 สวน ดังน้ี 
 สวนที่1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบ
แบบสอบถาม ประกอบไปดวยคําถามเก่ียวกับ เพศ, อายุ, สถานภาพ, 
ระดับการศึกษา, ระดับตําแหนงงาน, ระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือน, และ
ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร ซ่ึงมีลักษณะคําถามเปนแบบ
เลือกตอบ (Multiple Choice) 
 สวนที่2 แบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร ซ่ึงมีลักษณะ
เปนแบบสอบถามปลายปด (Close-Ended Response Question)  
 สวนที่3 แบบสอบถามที่เกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ซ่ึง
มีลักษณะเปนแบบสอบถามปลายปด (Close-Ended Response Question)  
 สถิติที่ใชในการวิจัย คือ คาเฉลี่ย (Mean= X ) คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation=S.D.) การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยกลุม
ตัวอยาง (Independent Sample T-test) การวิเคราะหความแปรปรวน
ทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) การตรวจสอบความแตกตาง
เปนรายคูโดยใชวิธีLeast Significant Difference (LSD) สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) 
 
7) ผลการวิจัย 
 ผลการวิเคราะหเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัย
วัฒนธรรมองคกรโดยใช คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) แสดงไดดังน้ี 
 
ตารางท่ี 1 ระดับความสําคัญของดานตางๆของปจจัยวัฒนธรรมองคกร 

ปจจัยวัฒนธรรมองคกร X  S.D. ระดับ อันดับ 

วัฒนธรรมที่เนนงาน 3.62 0.656 สูง 1 

วัฒนธรรมที่เนนบทบาท 3.53 0.620 สูง 2 

วัฒนธรรมแบบเนนผูนาํ 3.49 0.700 สูง 3 
วัฒนธรรมที่เนนบทบาทอิสระ
เฉพาะตัวบุคคล 3.43 0.662 สูง 4 

รวม 4.95 3.52 สูงมาก  

 
 จากตารางที่ 1 พบวาพนักงานใหความคิดเห็นตอปจจัย
วัฒนธรรมองคกรในระดับสูงมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.95 โดยพิจารณา
ในรายละเอียดเปนรายดานพบวา พนักงานใหความสําคัญในดาน

วัฒนธรรมที่เนนงานเปนอันดับหน่ึง ( X= 3.62) ลําดับที่สอง ดาน
วัฒนธรรมที่เนนบทบาท ( X= 3.53) ลําดับที่สาม ดานวัฒนธรรมแบบ
เนนผูนํา ( X= 3.49) และใหความ สําคัญกับดานวัฒนธรรมแบบที่เนน
บทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล (X= 3.43) เปนลําดับสุดทาย 
 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 
 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกตางของเพศ  อายุ 
สถานภาพ  และระยะเวลาการปฏิ บัติ งานกับองคกร ท่ี มีผลตอ
ประ สิทธิภาพการปฏิ บัติ ง าน  พบว า  เพศชายกับ เพศหญิง มี
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ในดานคุณภาพ ปริมาณ เวลา วิธีการ และ
คาใชจาย ไมแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกตางของระดับการศึกษาที่
มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน พบวา ระดับการศึกษาที่แตกตาง
กันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ในดานคุณภาพ เวลา และ 
คาใชจาย ไมแตกตางกัน แตมีผลตอ ดานปริมาณ และ วิธีการ แตกตาง
กัน  โดยพนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาระดับปริญญาตรี มีระดับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ในดานปริมาณ และ วิธีการ แตกตาง กับ
พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี  
 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกตางของระดับตําแหนงงาน
ที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน พบวา ระดับตําแหนงงานที่
แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ในดานปริมาณ ไม
แตกตางกัน แตมีผลตอ ดานคุณภาพ เวลา วิธีการ และ คาใชจาย 
แตกตางกัน  โดยพนักงานที่มีระดับตําแหนงหัวหนาทีม และ ตําแหนง
พนักงาน/เจาหนาที่ มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ในดานคุณภาพ
แตกตางกับ ผู จัดการแผนก และพนักงานปฏิบัติการ และพบวา
พนักงานที่มีระดับตําแหนงหัวหนาทีม มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใน
ดานเวลา แตกตางกับผูจัดการแผนก พนักงาน/เจาหนาที่ และพนักงาน
ปฏิบัติการ นอกจากน้ียังพบวา พนักงานท่ีมีระดับตําแหนงหัวหนาทีม 
และ ตําแหนงพนักงาน/เจาหนาที่ มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดาน
วิธีการ แตกตางกับผูจัดการแผนก และพนักงานปฏิบัติการ  และพบวา
พนักงานที่ มีระดับตําแหนงหัวหนาทีม และ ตําแหนงพนักงาน /
เจาหนาที่ มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจาย แตกตางกับ
ผูจัดการแผนกและพนักงานปฏิบัติการ   
 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกตางของรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่
มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน พบวา รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่
แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคุณภาพ เวลา 
และคาใชจาย ไมแตกตางกัน แตมีผลตอ ดานปริมาณ และดานวิธีการ 
แตก ตางกัน เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ย
ตอเดือนต่ํากวา 15,000 บาท    มีระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ใน
ดานปริมาณ แตกตางจากพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001-
20,000 บาท, 20,001-25,000 บาท และ 25,001 บาทข้ึนไป 
นอกจากน้ันยังพบวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวา 15,000 
บาท มีระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ในดานวิธีการ แตกตางจาก
พนักงานท่ีมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001-20,000 บาท, 20,001-25,000 
บาท และ 25,001 บาทข้ึนไป  
 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 การวิเคราะหความสัมพันธ 
ระหวางตัวแปรตนคือ ปจจัยวัฒนธรรมองคกร และตัวแปรตามคือ 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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ตารางท่ี 2 การวิเคราะหเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางวัฒนธรรม
องคกรกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

วัฒนธรรมองคกร r 
Sig. (2-
tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

วัฒนธรรมที่เนนบทบาท 0.521 0.000** ปานกลาง 
วัฒนธรรมที่เนนงาน 0.486 0.000** ปานกลาง 
วัฒนธรรมที่เนนบทบาทอิสระเฉพาะตัว
บุคคล 

0.606 0.000** สูง 

วัฒนธรรมแบบเนนผูนาํ 0.528 0.000** ปานกลาง 
รวม 0.629 0.000** สูง 

หมายเหตุ : ** ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางวัฒนธรรม
องคกรกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใชสถิติ 
Pearson Correlation พบวา วัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในระดับสูง  
 การวิเคราะหเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางวัฒนธรรม
องคกรดานวัฒนธรรมที่เนนบทบาทกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
พบวาคา วัฒนธรรมองคกรดานวัฒนธรรมที่ เนนบทบาทมีความ 
สัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง (r=0.521) 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางวัฒนธรรม
องคกรดานวัฒนธรรมที่เนนงานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน พบวา
วัฒนธรรมองคกรดานวัฒนธรรมที่ เนนงานมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง (r=0.486) 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางวัฒนธรรม
องคกรด านวัฒนธรรมที่ เนนบทบาทอิสระเฉพาะตัว บุคคลกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน พบวาวัฒนธรรมองคกรดานวัฒนธรรมที่
เนนบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคลมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานในระดับสูง (r=0.606) 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางวัฒนธรรม
องคกรดานวัฒนธรรมแบบเนนผูนํากับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
พบวา วัฒนธรรมองคกรดานวัฒนธรรมแบบเนนผูนํามีความ สัมพันธ
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ในระดับปานกลาง (r=0.528) 
 
8) บทสรุป 
 จากการวิจัยสามารถนําผลวิจัยมาสรุปผลไดดังน้ี 
 8.1)  จากผลการวิ เคราะหระดับความสําคัญของปจ จัย
วัฒนธรรมองคกร ตามความคิดเห็นของพนักงาน พนักงานให
ความสําคัญกับปจจัยวัฒนธรรมองคกรในภาพรวมสูงมาก ซ่ึงสามารถ
วิเคราะหไดวา พนักงานรับรูไดถึงวัฒนธรรมองคกรที่มีอยูในปจจุบัน 
และวัฒนธรรมนั้นเปนเคร่ืองมือกําหนดพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
พนักงานโดยไมรูตัว เม่ือพิจารณาในประเด็นยอยพบวา พนักงานให
ความสําคัญกับวัฒนธรรมดานเนนงานเปนอันดับหน่ึง โดยพนักงาน
เห็นวาองคกรมีการสงเสริมใหพนักงานชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการ
ปฏิบัติงานรวมกันเปนทีม เปนวัฒนธรรมที่โดดเดนที่สุดขององคกรน้ี 
ประสานกับการเรียนรูรวมกันเปนทีม และการสรางภาวะผูนําแกผูนํา
องคกรทุกระดับ ลําดับที่สองคือ พนักงานใหความสําคัญกับวัฒนธรรมที่
เนนบทบาท  โดยพนักงานเห็นวาองคกรมีระเบียบขอบังคับใน

กระบวนการปฏิบัติงานตางๆ อยางชัดเจน ทําใหพนักงานเขาใจ
ระเบียบปฏิบัติ ในหนาที่ รับผิดชอบเปนอยางดี ลําดับที่สาม คือ 
พนักงานใหความสําคัญกับวัฒนธรรมองคกรแบบเนนผูนํา พนักงาน
เห็นวาผู นําองคกรเปนผูที่ทําใหองคกรผานอุปสรรคและประสบ
ความสําเร็จ แสดงวา ผูนําองคกรเปนผูมีความรูความสามรถ และพนักงาน
ใหความเคารพเชื่อถือในตัวผูนําองคกร ลําดับสุดทายพนักงาให
ความสําคัญกับวัฒนธรรมที่เนนบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล พนักงาน
เห็นวาองคกรมุงเนนใหพนักงานปฏิบัติงานเต็มความ สามารถเพ่ือให
งานบรรลุเปาหมาย  
 8.2) จากผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยวัฒนธรรม
องคกรและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 ปจจัยวัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานตอองคกรในระดับสูง (r=0.629) แสดงใหเห็นวา ความสําคัญ
ของวัฒนธรรมองคกรเปนเคร่ืองมือกระตุนใหพนักงานทราบถึงบทบาท
หนาที่ของตนเองที่มีตอองคกร เขาใจขอบเขตเนื้อหางานที่ตองรับผิดชอบ 
มีการปฏิบัติงานเต็มความสามารถเพื่อใหบรรลุเปาหมาย และใหความ
เคารพตอผูนําองคกร สงผลใหพนักงานปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ แสงเดือน เสียมไหม; และคณะ. [11] 
ศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยวัฒนธรรมองคการที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของ
การปฏิบัติงานในองคการ: ศึกษาเปรียบเทียบระหวางบริษัท กรุงเทพ
ประกันชีวิต จํากัด และบริษัท เมืองไทยประกันชีวิต จํากัด พบวาปจจัย
วัฒนธรรมองคการมีสัมพันธกับประสิทธิผล ของบริษัท 
 เม่ือพิจารณาในความสัมพันธประเด็นยอย เรียงลําดับจากมาก
ไปนอย พบวา ปจจัยวัฒนธรรมองคกรดานวัฒนธรรมที่เนนบทบาทมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง        
(r=0.521) ปจจัยวัฒนธรรมองคกรดานวัฒนธรรมที่เนนงานมีความ 
สัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง (r=0.486) ปจจัย
วัฒนธรรมองคกรดานวัฒนธรรมที่เนนบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคลมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในระดับสูง (r=0.606) และ
ปจจัยวัฒนธรรมองคกรดานวัฒนธรรมแบบเนนผูนํามีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง (r=0.528) อาจกลาวไดวา 
ปจจัยวัฒนธรรมองคกรเปนเคร่ืองมือกระตุนใหพนักงานเกิดการรับรูและ
สามารถปฏิบัติงานออกมาในรูปแบบเดียวกันอยางมีประสิทธิภาพ ถา
องคกรใดไมมีวัฒนธรรมที่เขมแข็งหรือไมสามารถผลักดันใหพนักงาน
รับรูถึงวัฒนธรรมในองคกรได ผลงานที่ออกมาจะไมมีประสิทธิภาพ 
 
9) ขอเสนอแนะ 
  ผลกา รวิ จั ยพบว า วัฒนธ ร รมอ งค ก ร ในภาพรวม มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในระดับสูง องคกรควรมี
การสงเสริมการกําหนดรูปแบบวัฒนธรรมองคกรใหชัดเจน และเขมแข็ง 
และสงเสริมใหพนักงานรับรูไดถึงวัฒนธรรมองคกร เพื่อเปนเคร่ืองมือ
ในการกระตุนใหพนักงานปฏิบัติงานไปในทิศทางที่มีเปาหมายเดียวกัน 
และพบวาดานวัฒนธรรมที่ เนนบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคลมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในระดับสูง เน่ืองจาก
พนักงานเห็นวาองคกรมุงเนนใหพนักงานปฏิบัติงานเต็มความสามารถ
เพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย องคกรจึงควรทําหนาที่สนับสนุนเคร่ืองมือ
ตางๆที่จําเปนตอการทําใหงานบรรลุเปาหมาย ไดแก ความรูในการ
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ปฏิบัติงานของตัวบุคคล ความรวมมือจากเพ่ือนรวมงาน (Team Work) 
สภาพแวดลอมที่เหมาะสมตอการปฏิบัติงาน (Good Work Place) และ
เคร่ืองมือที่จําเปน ไดแกคอมพิวเตอร เปนตน ดังที่กลาวมาแลวน้ี คาด
วาจะสงผลใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานสูงข้ึนได 
  
10) กิตติกรรมประกาศ 
 ขอขอบคุณบริษัทกรณีศึกษาและพนักงานท่ีใหความรวมมือใน
การตอบแบบสอบถามสําหรับการวิจัยคร้ังน้ี และขอขอบคุณอาจารยที่
ปรึกษาท่ีกรุณาใหคําแนะนําตางๆ ที่เปนประโยชน จนทําใหงานวิจัยน้ี
เสร็จลุลวงไปไดดวยดี 
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