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The objective of this research is to study about the relationship between
organizational culture factor and the effectiveness of employees’ performance, and to
compare whether different personal characteristics affected to 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.

From the research results, it was found that most respondents were women
who have the age between 25-35 years old, and they are single. In addition, they have
educational level lower than bachelor degree, and also have work position as operating
officer. The average income per month is lower than 15,000 baht, and the period of
employment is 1-5 years.

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 ( =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.

The research results in level of Effectiveness of Employees’ Performance
suggested that the employees emphasized on all aspects of performances in high level
that they focused on implement/ methods ( X = 3.74) in the first place. The second is
time ( X = 3.67), quantity ( X = 3.59), expense ( X = 3.56) and quality ( X = 3.54).

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 (r=0.528) ,role culture (r=0.521) and task-
oriented culture (r=0.486).

In addition, it was also discovered that different personal factors (educational
level, work position and income per month) resulted in different work performances.
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บทที่ 1
บทนํา

ความเปนมา และความสําคัญของปญหา
ในยุคที่ทุกฝายกําลังต่ืนตัวกับการรวมมือประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN

Economic Community AEC) ซึ่งเริ่มประกาศอยางเปนทางการในปลายป 2558 ยอนกลับไป
กอนที่จะมีการประกาศอยางเปนทางการ จะเห็นไดวาหลายหนวยงานทั้งภาครัฐและเอกชนมี
การวางแผนเตรียมความพรอมกันอยางจริงจัง เพื่อใหสามารถควาโอกาสทางธุรกิจไดกอนใคร
และเพิ่มศักยภาพทางการแขงขันกับธุรกิจหรืออุตสาหกรรมประเภทเดียวกันได จําเปนที่องคกร
ตองจะตองสรางความพรอมในดานตางๆ ไดแก ดานเงินทุน ดานการบริหาร ดานทรัพยากรบุคคล
ดานการตลาด และดานการผลิตหรือบริการ โดยเฉพาะดานทรัพยากรบุคคล ซึ่งถือเปนทรัพยากร
ที่สําคัญที่สุดขององคกรในการขับเคลื่อนและผลักดันกลยุทธตางๆ ที่องคกรวางไว หากองคกรมี
บุคลากรที่ดีมีคุณภาพ และมีความสามารถในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางมีประสิทธิภาพ
ยอมสงผลใหองคกรนั้นๆ ประสบความสําเร็จอยางย่ังยืน

การสรางความพรอมในดานทรัพยากรบุคคล ใหมีความรูความสามารถ พรอมรับมือ
กับความเปลี่ยนแปลงตางๆที่เกิดขึ้นในสังคมรอบตัว และสังคมโลก จะตองเริ่มจากรากฐานของ
วัฒนธรรมองคการ Schein กลาววา วัฒนธรรมองคกรเปนสิ่งที่หลอหลอมบุคลากรในองคการให
มีคานิยม ความเชื่อ วิถีการทํางาน และพฤติกรรมในองคกรใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งมี
ความเก่ียวของโดยตรงตอพฤติกรรมการทํางาน และพฤติกรรมเหลานี้ของพนักงานมีผลตอการ
ปฏิบัติงานขององคกร ดังนั้น องคกรจึงเปนผูกําหนดวัฒนธรรมองคกร เพื่อเปนแนวทางปฏิบัติ
ในแนวเดียวกันของพนักงาน วัฒนธรรมองคกรจึงเปนปจจัยสําคัญตอการชี้วัดความสําเร็จหรือ
ความลมเหลวขององคกรไดเปนอยางดี โดยเฉพาะอยางย่ิง วัฒนธรรมองคกรที่เขมเข็ง สามารถ
ควบคุมพฤติกรรมที่สําคัญขององคกรได ชวยสรางพื้นฐานทางความไดเปรียบในการแขงขัน
ความสามารถที่แตกตางจากองคกรอ่ืน และคูแขงจะเลียนแบบไดยาก

รุจารินทร จิตตแกว (2555 : 2) ไดกลาวไววา วัฒนธรรมองคกรในแตละองคกรจะมี
วัฒนธรรมองคกรที่แตกตางกันไปในแตละองคกร วัฒนธรรมองคกรจะสรางประโยชนหรือคุณคา
ใหแกองคกรนั้นๆ เห็นไดวาในองคกรใหญๆ จะสรางวัฒนธรรมองคกรขึ้นมาเปนของตัวเองเพื่อ
เปนแนวทางในการดําเนินงานขององคกร เชน วัฒนธรรมองคกรที่มุงเนนผลกําไร วัฒนธรรม
องคกรที่มุงเนนผูนํา วัฒนธรรมองคกรที่มุงเนนการเปลี่ยนแปลง เปนตน และในองคกรใหญๆ
เหลานี้จะมีรูปแบบวัฒนธรรมองคกรที่มีความชัดเจนโดดเดน และมีแนวทางหลากหลายเพื่อเปน
แนวทางในการปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มศักยภาพที่สูงขึ้นขององคกร
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นอกจากนี้แลว รุจารินทร จิตตแกว (2555 : 2) ยังกลาวอีกวา สมาชิกภายในองคกรมี
การรับรูวัฒนธรรมองคกรรวมกัน เปนวิถีชีวิตที่คนในองคกรยึดถือปฏิบัติสืบตอๆ กันมา จน
กลายเปนนิสัย และความเคยชิน และกลายเปนสวนประกอบขององคกรไมวาจะเปนขนบธรรมเนียม
ประเพณี แนวทางในการปฏิบัติภายในองคกร วัฒนธรรมทําใหคนรวมตัวกันเปนสังคม มีการอยู
รวมกันอยางมีระเบียบแบบแผน และเปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหองคกรกาวหนาและสงผลใหองคกร
ไดรับความเชื่อถือจากสังคม ดังนั้นองคกรทุกประเภทจึงจําเปนอยางย่ิงที่จะตองสรางวัฒนธรรม
องคกรมาใชในการบริหารและแกไขอยางถูกวิธี เพื่อใหไดรับความไววางใจ นาเชื่อถือ มีภาพลักษณ
ที่ดี ซึ่งนํามาสูการที่องคกรจะประสบความสําเร็จไดในระยะยาว

ในปจจุบันหลายองคกรใหความสําคัญกับการสรางวัฒนธรรมในองคกรเพื่อเปนปจจัย
กระตุนใหมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ดี วัฒนธรรมไมใชสิ่งที่องคกรสรางขึ้นมาเพื่อจะบอกให
พนักงานไดรับรูวาองคกรของเรามีวัฒนธรรมองคกรเปนอยางไรเทานั้น แตยังเปนเครื่องมือ
สนับสนุนเพื่อใหกระบวนการปฏิบัติงานใหเปนไปอยางราบรื่น ไมใหมีอุปสรรคที่จะทําใหบั่น
ทอนความเจริญเติบโตขององคกร วัฒนธรรมเปนเรื่องนามธรรม แตสมาชิกในองคกรทุกคน
สามารถรับรูไดดวยความรูสึก การพบเห็น และความเขาใจ

องคกรจะตองมีวัฒนธรรมที่เขมแข็ง ที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงาน และจะตองพยายามสงเสริมใหพนักงานเกิดการรับรูตอวัฒนธรรมองคกร ทําให
พนักงานตระหนักรูถึงพฤติกรรมกลุมรวมกัน และรูวาจะตองปฏิบัติงานไปในทิศทางใดเพื่อใหผล
การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพตามเกณฑที่องคกรต้ังไว แตจากสภาพในปจจุบันพบวาผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานมีประสิทธิภาพลดลงเรื่อยๆ พนักงานไมสามารถปฏิบัติงานตามหนาที่ที่
ไดรับมอบหมายไดตามเวลาที่กําหนด ละเลยการปฏิบัติงานตามขั้นตอนที่กําหนดไว ทําให
คุณภาพของงานไมผานเกณฑที่ กําหนดไว ในกรณีของฝายผลิตจะมีการปฏิบัติงานกับ
เครื่องจักร เนื่องจากพนักงานละเลยขั้นตอนการทํางานที่ถูกตอง มีการผลิตชิ้นงานที่ไมได
มาตรฐานออกมาเกินกวาจํานวนที่ยอมรับได และเกิดอุบัติเหตุบอยครั้ง ป 2558 เกิดอุบัติเหตุถึง
ขั้นหยุดงานเกิน 3 วัน 3 ครั้ง/ป บริษัทมีตนทุนเพิ่มขึ้น

ดังนั้นแลวผูวิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกรที่มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน : กรณีศึกษาบริษัท A เพื่อศึกษาความสัมพันธของ
วัฒนธรรมองคกรกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานงานของพนักงาน วาในบริษัทกรณีศึกษา พนัก
ใหความสําคัญกับรูปแบบวัฒนธรรมองคกรดานใดและมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานหรือไม อยางไร ทั้งนี้เพื่อนําผลการวิจัยที่ไดเสนอตอผูบริหารขององคกร
เพื่อพิจารณาใหมีการสงเสริมการกําหนดรูปแบบวัฒนธรรมองคกรที่ชัดเจน และเขมแข็ง สงผล
ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในองคใหดีย่ิงขึ้น และเพื่อลดตนทุน เพิ่มกําไร และ
เพิ่มศักยภาพในการแขงขันทางดานธุรกิจในองคกร
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วัตถุประสงคงานวิจัย
1. เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกรของพนักงาน
2. เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
3. เพื่อเปรียบเทียบลักษณะปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา ตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร ที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน

4. เพื่อศึกษาความสัมพันธของปจจัยวัฒนธรรมองคกรกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน

สมมติฐานงานวิจัย
1. พนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน
2. ปจจัยวัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน

ขอบเขตการวิจัย
การวิจัยนี้มีขอบเขตการศึกษาดังนี้ คือ

ขอบเขตดานประชากร
ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานในบริษัท A จํานวน 150 คน

ขอบเขตดานเนื้อหา
เนื้อหาในการศึกษาครั้งนี้ประกอบดวย
1. แนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกร
2. แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
3. แนวคิดเก่ียวกับประชากรศาสตร
4. ผลงานวิจัยที่เก่ียวของ

ขอบเขตดานตัวแปร
1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) แบงไดดังนี้

1.1 ปจจัยสวนบุคคล
1.1.1 เพศ
1.1.2 อายุ
1.1.3 สถานภาพ
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1.1.4 การศึกษา
1.1.5 ตําแหนงงาน
1.1.6 รายไดเฉลี่ยตอเดือน
1.1.7 ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร

1.2 ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร
1.2.1 วัฒนธรรมที่เนนบทบาท
1.2.2 วัฒนธรรมที่เนนงาน
1.2.3 วัฒนธรรมที่เนนบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล
1.2.4 วัฒนธรรมแบบเนนผูนํา

2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแก ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ประกอบดวย

2.1 ดานคุณภาพ
2.2 ดานปริมาณ
2.3 ดานเวลา
2.4 ดานวิธีการ
2.5 ดานคาใชจาย

กรอบแนวคิดการวิจัย
จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เก่ียวของ ผูวิจัยไดกําหนดกรอบแนวคิด

การวิจัยไดดังรูปที่ 1
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ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม

ปจจัยสวนบุคคล
- เพศ
- อายุ
- สถานภาพ
- การศึกษา
- ตําแหนงงาน
- รายไดเฉลี่ยตอเดือน
- ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร

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

ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร
- วัฒนธรรมที่เนนบทบาท

(Apollo หรือ Role Culture)
- วัฒนธรรมเนนที่งาน (Athena หรือ

Task Oriented Culture)
- วัฒนธรรมที่เนนบทบาทอิสระ

เฉพาะตัวบุคคล (Dionysus หรือ
Existential)

- วัฒนธรรมแบบเนนผูนํา
- Zeus หรือ Leader Culture)

รูปที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจยั

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ
1. ทราบถึงความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน
2. ทําใหเกิดความเขาใจถึงระดับปจจัยสวบบุคคลในดานตางๆ ที่มีผลตอประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของพนักงาน
3. ผูบริหารใชผลการวิจัยเพื่อเปนแนวทางในการเสริมสรางวัฒนธรรมองคกร รวมถึง

การพิจารณาปจจัยสวนบุคคลซึ่งจะสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตอไป
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นิยามศัพทเฉพาะ
1. ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาสูงสุดที่ไดรับตามระบบการศึกษาปจจุบัน
2. รายได หมายถึง คาตอบแทนในรูปของเงินที่พนักงานไดรับจากจากองคกร
3. ระยะเวลาปฏิบัติงาน หมายถึง ระยะเวลาที่เขามาทํางานในองคกร
4. วัฒนธรรมองคกร หมายถึง สิ่งที่หลอหลอมบุคลากรในองคการใหมีคานิยม ความ

เชื่อ วิถีการทํางาน และพฤติกรรมใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน
4.1 วัฒนธรรมที่เนนบทบาท หมายถึง วัฒนธรรมที่มุงเนนตําแหนง บทบาท หนาที่

และความรับผิดชอบ มีลักษณะที่ชอบดวยเหตุผลทางวิทยาศาสตร โครงสรางองคกรถูกกําหนด
ไวชัดเจน และมีกฎระเบียบขอบังคับในกระบวนการปฏิบัติงานตางๆ อยางชัดเจนทั่วทั้งองคกร

4.2 วัฒนธรรมเนนที่งาน หมายถึงวัฒนธรรมที่สนับสนุนสงเสริมใหสมาชิกแตละ
คนพัฒนาทักษะ และใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ เพื่อผลงานและการพัฒนาที่มีการริเริ่ม
ใหมอยูเสมอ เนนการทํางานรวมกันเปนทีม งานที่ปฏิบัติรวมกันเปนทีมจะถูกจัดเปนโครงการ
โดยไมยึดติดกับโครงสรางขององคกร

4.3 วัฒนธรรมที่เนนบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล หมายถึง พนักงานในองคกร
จะสามารถกําหนดกฎเกณฑของตนเอง มีความอิสระในการทํางานสูง ชื่อเสียงและประสิทธิภาพ
ขององคกรมาจากบุคลากรที่มีความรูความสามารถหลากหลาย

4.4 วัฒนธรรมองคกรแบบผูนํา วัฒนธรรมที่ผูนํามีบทบาทสําคัญ มีกลุมบริหาร
ใหคําปรึกษา และเปนผูสนองรับหรือนําการตัดสินใจนโยบายแนวทาง และแผนงานใหบรรลุผล
สําเร็จ ความสําเร็จของทีมบริหารเกิดจากความสามารถของผูนําที่พัฒนาและสรางระบบการ
ติดตอสัมพันธที่กอใหเกิดความไววางใจ โครงสรางองคกรขนาดกะทัดรัด แตครอบคลุมมีความ
รวดเร็วและคลองตัวในการตอบสนองตอขาวสาร และการเปลี่ยนแปลงตางๆ

5. ประสิทธิภาพในการทํางาน หมายถึง ความสามารถที่จะปฏิบัติงานตามที่ไดรับ
มอบหมายใหสําเร็จลุลวงดวยวิธีการที่งาย รวดเร็ว มีปริมาณมาก มีคุณภาพสูง และประหยัด

6. พนักงาน หมายถึง บุคคลที่ทํางานอยูในบริษัทกรณีศึกษา ที่ไดรับการบรรจุแตงต้ัง
เปนพนักงานประจํา



บทที่  2
เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ

หลักการพื้นฐาน
ในการศึกษาวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองคกรสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงาน : กรณีศึกษาบริษัท A ผูศึกษาไดสรุปแนวความคิด ทฤษฏี และผลงานวิจัยที่เก่ียวของ
และไดนําเสนอตามหัวขอตอไปนี้

1. แนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกร
2. แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
3. แนวคิดเก่ียวกับประชากรศาสตร
4. ผลงานวิจัยที่เก่ียวของ

แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร
1. ความหมายของวัฒนธรรมองคกร

พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต (2552 : 222) ไดอธิบายความหมายของวัฒนธรรม
องคกรไววา วัฒนธรรมองคกร (Organizational Culture) คือ สิ่งที่ทําหนาที่ในฐานะเปนกลไกใน
การสรางแนวทางเพื่อใหองคกรสามารถปรับตัวใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมภายนอก และ
สรางการบูรณาการระหวางองคประกอบภายในองคกร ทั้งนี้เพื่อใหองคกรมีเสถียรภาพ สามารถ
อยูรอด และเติบโตตอไปได

สมยศ นาวีการ (2546 : 79) ไดอธิบายความหมายของวัฒนธรรมองคกรวาเปน
ระบบของคานิยม สมมติฐาน ความเชื่อ และบรรทัดฐานรวมกันที่ผูกพันสมาชิกขององคกรให
เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน วัฒนธรรมองคกรจะสะทอนใหเห็นถึงมุมมองรวมของ “วิถีทางที่เรา
กระทํากันอยู ณ ที่นี้” บางครั้งวัฒนธรรมองคกรหมายถึง วัฒนธรรมบริษัท เนื่องจากแนวคิดของ
วัฒนธรรมมักจะถูกใชอธิบายสภาพแวดลอมภายในบริษัท แตแนวความคิดของวัฒนธรรม
สามารถอธิบายสภาพแวดลอมภายในองคกรที่ไมมุงหวังกําไรดวย

มัลลิกา ตนสอน (2544 : 159) ไดอธิบายความหมายของวัฒนธรรมองคกรวา
วัฒนธรรมองคกร หมายถึง ความเชื่อ คานิยม ประเพณีที่สมาชิกสวนใหญยอมรับและใชเปน
แบบแผนในการปฏิบัติตัวของพนักงานในองคกร เชน การแสดงความคิดเห็น การติดตอสื่อสาร
และระเบียบวินัยในองคกร เปนตน โดยสมาชิกแตละคนรับรู และเรียนรูผานกระบวนการทาง
สังคม (Socialization) โดยการที่ตองแสดงบทบาท และมีความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนอยาง
เหมาะสม เพื่อที่จะทําใหไดรับการยอมรับในฐานะสมาชิกขององคกร
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วิเชียร วิทยอุดม (2547 : 396) ไดอธิบายความหมายของวัฒนธรรมองคกรวา
วัฒนธรรมองคกร คือการสรางของคานิยมและความเชื่อ โดยสมาชิกขององคกรหรือหนวยงาน
ใหความสนใจตอการดํารงอยูขององคกรวัฒนธรรม องคกรวัฒนธรรมองคกรแบบไหนที่มีอยูใน
องคกรที่สามารถคนพบไดโดยการเรียนรู ตลอดจนรวมถึงตัวสัญลักษณและสถานภาพพิเศษ
ของตัวองคกร ผูบริหารตองมีความรูความเขาใจถึงความสําคัญของปจจัยทั้งหมดที่สามารถใชใน
การพัฒนาองคกร ซึ่งจะเปนประโยชนตอตัวองคกรไดเปนอยางมาก

ไซน (รุจารินทร จิตตแกว. 2555 : 10; อางอิงจาก Schien. 1997 : 12) ไดอธิบาย
ความหมายของวัฒนธรรมองคกรวา หมายถึงรูปแบบของขอสมมติฐานที่สรางขึ้นเพื่อจัดการ
ปญหาการปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอกและภายใน และจะถูก
สอนใหแกสมาชิกทั้งหลายใหรับทราบในแนวทางที่ถูกตอง เพื่อใหรูคิด และรูสึกตอปญหาที่เกิดขึ้น

จากความหมายของวัฒนธรรมองคกรขางตน สามารถนิยามวัฒนธรรมองคกรได
วาเปนคานิยมและความเชื่อที่องคกรกําหนดขึ้นมาเปนแบบแผนสําหรับปฏิบัติรวมกันในองคกร
ใหมีการรับรูรวมกัน แสดงออกเปนพฤติกรรมโดยไมรูตัว สําหรับตอบสนองตอสภาพแวดลอม
ขององคกรที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว เปนรากฐานที่ฝงลึกในระบบบริหารและวิธีการ
ปฏิบัติงานของพนักงานภายในองคกร ทําใหองคกรอยูรอดและประสบผลสําเร็จ และบุคลากรทุก
คนมีความพยายามที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคกรตอไปอยางย่ังยืน

2. แนวคิดวัฒนธรรมองคกรของ ชารลส แฮนดี้
ชารลส แฮนดี้ (รุจารินทร จิตตแกว. 2555 : 12; อางอิงจาก Charles Handy.

1995) รูปแบบวัฒนธรรมตามวิถีชีวิตและพฤติกรรมซึ่งสอดคลองกับคุณลักษณะตางๆ ของเทพ
เจากรีกโบราณ แบงเปน 4 รูปแบบ ดังนี้

1. วัฒนธรรมที่เนนบทบาท (Apollo หรือ Role Culture) เปนวัฒนธรรมที่มุงเนน
ตําแหนง บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบที่กําหนดไวชัดเจนเปนลายลักษณอักษร มีลักษณะ
ที่ชอบดวยเหตุผลทางวิทยาศาสตร โครงสรางขององคกรกําหนดไวชัดเจนตามลําดับขั้นทางการ
บริหารที่ลดหลั่นกันไป และมีกฎระเบียบขอบังคับในกระบวนการปฏิบัติงานตางๆชัดเจนทั่ว
องคกร ซึ่งวัฒนธรรมแบบนี้จะปรากฏชัดทั่วไปในหนวยงานใหญทั้งภาครัฐและเอกชน ซึ่ง
คอนขางลาชาตอการปรับเปลี่ยนตนเองเพื่อความเจริญ ความมีประสิทธิภาพประสิทธิผลและ
ความอยูรอดตอไปขององคกร มักใชการประชุมเปนสวนใหญในการทํางานรวมกัน การตัดสินใจ
แกไขปญหาหรือพัฒนางานใดๆ

2. วัฒนธรรมเนนที่งาน (Athena หรือ Task Oriented Culture) เปนวัฒนธรรมที่
เนนการทํางานรวมกันเปนทีม สนับสนุนและสงเสริมใหสมาชิกแตละคนพัฒนาและใชความรู
ความสามารถอยางเต็มที่ เพื่อผลงานและการพัฒนาที่ริเริ่มใหมอยูเสมอ งานที่ปฏิบัติกันเปนทีม
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จะถูกจัดเปนโครงการโดยไมยึดติดกับโครงสรางขององคกร วัฒนธรรมองคกรแบบนี้เหมาะสม
กับหนวยงานที่ตองเรงรีบในการพัฒนาปรับปรุง โดยเฉพาะในสภาวะที่ตองแขงขัน

3. วัฒนธรรมที่เนนบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล (Dionysus หรือ Existential) ผูที่
ตองปฏิบัติงานในองคกรที่มีวัฒนธรรมแบบนี้ จะกําหนดกฎเกณฑของตนเองมีความเปนอิสระสูง
ความรูความสามารถของบุคคลที่หลากหลายซึ่งจําเปนและมีผลตอประสิทธิภาพและชื่อเสียงของ
องคกรเปนอยางย่ิง มหาวิทยาลัยหรือสถาบันวิจัยที่มุงเนนความเปนเลิศทางวิชาการจะสะทอน
ใหเห็นวัฒนธรรมองคกรแบบนี้อยางชัดเจน

4. วัฒนธรรมแบบผูนํา (Zeus หรือ Leader Culture) รูปแบบวัฒนธรรมที่ผูนําจะมี
กลุมผูบริหารที่สามารถเปนที่ปรึกษา หรือเปนผูสนองรับหรือนําการตัดสินใจ นโยบาย แนวทาง
และแผนงานไปปฏิบัติใหบรรลุผล ความสําเร็จของทีมบริหารเกิดจากความสามารถของผูนําที่
พัฒนาและสรางระบบการติดตอสัมพันธที่กอใหเกิดความไววางใจ โครงสรางองคกรมีขนาด
กะทัดรัดแตมีความครอบคลุม มีความรวดเร็วในการตอบสนองตอขาวสารและการเปลี่ยนแปลง
ตางๆ ผูบริหารที่มีความสามารถมักมีประสบการณผานงานในองคกรที่มีวัฒนธรรมอยางนี้มา
กอนเสมอ

แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
1. ความหมายของประสิทธิภาพในการทํางาน

ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2542 : 130) ไดอธิบายความหมายของประสิทธิภาพ (Efficiency)
คือ การสนับสนุนใหมีวิธีการบริหารที่จะไดรับผลดีมากที่สุด โดยสิ้นเปลืองคาใชจายนอยที่สุด
นั่นคือการลดคาใชจายทางดานวัตถุ บุคลากรลงในขณะที่พยายามเพิ่มความเร็วและความราบ
เรียบ

ธงชัย สันติวงศ (2537 : 30) ไดอธิบายวา ความมีประสิทธิภาพ หมายถึง การมี
สมรรถนะสูง สามารถมีระบบการทํางานสรางทรัพยากร และความม่ังค่ังเก็บไวภายใน เพื่อ
ขยายตัวตอไป และเพื่อเอาไวรองรับสถานการณที่อาจเกิดวิกฤตการณจากภายนอกไดดวย

สมใจ ลักษณะ (2544 : 7) ไดอธิบายวา การมีประสิทธิภาพในการทํางานของตัว
บุคคล หมายถึงการทํางานใหเสร็จ โดยสูญเวลาและเสียพลังงานนอยที่สุด ไดแก การทํางานได
เร็ว และไดงานที่ดี บุคลากรที่มีประสิทธิภาพในการทํางาน เปนบุคลากรที่ต้ังใจในการปฏิบติังาน
เต็มความสามารถ ใชกลวิธีหรือเทคนิคการทํางานที่จะสรางผลงานไดมาก เปนผลงานที่มีคุณภาพ
เปนที่นาพอใจโดยสิ้นเปลือง ตนทุน คาใชจาย พลังงาน และเวลานอยที่สุด

กันตยา เพิ่มผล (2541 : 2) ไดอธิบายความหมายของประสิทธิภาพไววา หมายถึง
ขนาดและความสามารถของความสําเร็จ หรือบรรลุตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคของตนเอง
และองคกร
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ทิพาวดี เมฆสวรรค (2538) ไดอธิบายถึงความหมายของประสิทธิภาพไววา มี
ความหมาย รวมถึง ผลิตภาพ และประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเปนสิ่งที่วัดไดหลายมิติ ตาม
แตวัตถุประสงคที่ตองการพิจารณา คือ

1. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (Process) ไดแก การทํางานที่ได
มาตรฐาน รวดเร็ว ถูกตอง และใชเทคนิคที่สะดวกและงายขึ้นกวาเดิม

2. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ ไดแก การทํางานที่มีคุณภาพ เกิด
ประโยชนตอสังคม เกิดผลกําไร ทันเวลาผูปฏิบัติงานมีจิตสํานึกที่ดีตอการทํางานและใหบริการ
เปนที่พอใจของลูกคา หรือผูมารับบริการ

จากการศึกษาความหมายของประสิทธิภาพขางตน สรุปไดวา ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน หมายถึง การปฏิบัติงานของแตละบุคคลที่มีความต้ังใจในการปฏิบัติงานเต็มความ
สามารถใชกลวิธีหรือเทคนิคการทํางานที่จะสรางผลงานไดมาก เปนผลงานที่มีคุณภาพเปนที่นา
พอใจโดยสิ้นเปลือง ตนทุน คาใชจาย พลังงาน และเวลานอยที่สุด ภายใตมาตรฐานที่กําหนด

2. แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ปเตอรสัน; และพลาวแมน (คฑาวุธ พรหมายน. 2545 : 9; อางอิงจาก Peterson; and

Plowman. 1989) ไดใหความหมายของคําวา ประสิทธิภาพในการบริหารงานดานทางธุรกิจ ใน
ความหมายอยางแคบวาหมายถึง การลดตนทุนในการผลิต และความหมายอยางกวาง หมายถึง
คุณภาพของการมีประสิทธิผล (Quality of Effectiveness) และความสามารถในการผลิต (Competence
and Capability) และในการดําเนินงานทางดานธุรกิจที่จะถือวามี ประสิทธิภาพสูงสุด ก็เพื่อ
สามารถผลิตสินคา หรือบริการในปริมาณและคุณภาพที่ตองการที่เหมาะสมและตนทุนนอยที่สุด
เพื่อคํานึงถึงสถานการณและขอผูกพันดานการ เงินที่ มีอยู ดังนั้นแนวความคิดของคําวา
ประสิทธิภาพในดานธุรกิจมีองคประกอบ 5 ประการ คือ ตนทุน (Cost) คุณภาพ (Quality)
ปริมาณ (Quantity) และวิธีการ (Method) ในการผลิต

แนวคิดเกี่ยวกับประชากรศาสตร
คนที่มีลักษณะทางประชากรศาสตรที่แตกตางกันจะมีพฤติกรรมสําคัญอยางหนึ่งของ

มนุษยดังนั้นนักวิชาการสื่อสารบางกลุมจึงเชื่อวาพฤติกรรมการสื่อสารของบุคคลที่มีลักษณะทาง
ประชากรศาสตรแตกตางกันจึงนาจะแตกตางกันดวยเนื่องจากบุคคลที่อยูในแตละกลุมประชากร
ยอมจะมีกิจกรรมและการดําเนินชีวิตตลอดจนการมีเวลาวางตางกัน (ปรมะ สตะเวทิน. 2538 :
112-118) กลาววาการวิเคราะหผูรับสารเปนการรวบรวมขอมูลเก่ียวกับผูรับสารเพื่อวางแผนใน
การสื่อสารกับผูรับสารซึ่งวิธีการที่ดีที่สุดในการวิเคราะหผูรับสารที่ประกอบไปดวยคนจํานวน
มากในกรณีของการสื่อสารกลุมใหญและการสื่อสารมวลชนนั้นก็คือการจําแนกผูรับสารออกเปน
กลุมๆ ตามลักษณะทางประชากรศาสตรนั้นไดแก
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1. อายุจากการวิจัยทางจิตวิทยาพบวาคนเราเม่ือมีอายุมากเพิ่มมากขึ้นโอกาสที่จะ
เปลี่ยนใจหรือถูกชักจูงใจจะนอยลง นอกจากนั้นอายุยังเปนปจจัยที่ทําใหคนมีความแตกตางกัน
ในเรื่องความคิดและพฤติกรรมโดยทั่วไปแลวคนที่มีอายุนอยมักจะมีความคิดเสรีนิยมยึดถือ
อุดมการณและมองโลกในแงดีมากกวาคนที่มีอายุมากสาเหตุที่แตกตางกันเนื่องมาจากคนที่ตาง
วัยกันมีประสบการณชีวิตแตกตางกันคนที่มีอายุมากมักจะใชสื่อเพื่อแสวงหาขาวสารหนักๆ
มากกวาเพื่อความบันเทิงในการฟงวิทยุเชนคนที่มีอายุมากมักจะฟงรายการที่หนักๆ ไมคอยฟง
ดนตรีสมัยใหม

2. เพศการวิจัยทางจิตวิทยาไดแสดงใหเห็นวาผูหญิงกับผูชายมีความแตกตางกัน
อยางมากในเรื่องความคิดคานิยมและทัศนคติทั้งนี้เพราะวัฒนธรรมและสังคมกําหนดบทบาท
และกิจกรรมของคนสองเพศไวตางกันผูหญิงมักจะเปนคนที่มีจิตใจออนไหวมักถูกชักจูงใจไดงาย
กวาผูชาย ผูชายใหเหตุผลและจดจําไดมากกวาผูหญิง ผูชายมีความสามารถในการคาดคะเน
ความสัมพันธระหวางบุคคลไดมากกวาผูหญิง และผูหญิงมักจะโทษตัวเองเม่ือมีความผิดพลาด
เกิดขึ้นในขณะที่ผูชายมักจะโทษคนอ่ืนหรืออุปสรรคอ่ืนๆแตไมโทษตัวเอง

3. สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจหมายถึงอาชีพรายไดเชื้อชาติและชาติพันธตลอด
จนภูมิหลังของครอบครัวการวิจัยทางนิเทศศาสตรไดชี้ใหเห็นวาสถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ
ของผูรับสารมีอิทธิพลอยางมากตอปฏิกิริยาของผูรับสารที่มีตอผูสงสารและสารสถานะทางสังคม
และเศรษฐกิจทําใหคนมีวัฒนธรรมตางกันมีประสบการณตางกันมีทัศนคติคานิยมเปาหมายที่
ตางกันคนที่มีพื้นฐานทางครอบครัวยอมมองโลกมีแนวความคิดอุดมการณมีคานิยมตอสิ่งตางๆ
แตกตางกัน นอกจากครอบครัวและอาชีพแลว รายไดตลอดจนเชื้อชาติก็มีบทบาทสําคัญตอผูรับ
สารดวย รายไดของคนยอมเปนเครื่องกําหนดความตองการของคนตลอดจนสามารถกําหนด
ความคิดของคนเก่ียวกับสิ่งตางๆ และพฤติกรรมตางๆ และคนตางเชื้อชาติกันยอมมีวัฒนธรรม
ยอยแตละเชื้อชาติที่คอยกํากับคานิยมทัศนคติความคิดพฤติกรรมของคนในเชื้อชาติแตกตางกัน

4. การศึกษาคนที่ไดรับการศึกษาในระดับที่ตางกันในยุคสมัยที่ตางกันในระบบ
การศึกษาที่ตางกันในสาขาวิชาที่ตางกันยอมมีความรูสึกนึกคิดอุดมการณและความตองการที่
แตกตางกันไปคนที่มีการศึกษาสูงหรือความรูดีจะไดเปรียบอยางมากเพราะคนเหลานี้มีความรู
กวางขวางหลายเรื่องมีความเขาใจสารไดดีแตมักเปนคนไมคอยเชื่ออะไรงายๆ โดยทั่วไปคนที่มี
การศึกษาสูงมักจะใชสื่อมวลชนมากกวาคนที่มีการศึกษาตํ่ามักจะใชสื่อประเภทวิทยุโทรทัศน
และภาพยนตรแตหากมีเวลาจํากัดก็มักจะแสวงหาขาวสารจากสื่อสิ่งพิมพมากกวาสื่อประเภทอ่ืน

5. ระดับตําแหนงของบุคคลในองคการซึ่งมีความแตกตางกันของแตละบุคคลอาจทํา
ใหเกิดความแตกตางกันในการสื่อสาร บุคคลที่มีตําแหนงภายในองคการสูงมีแนวโนมที่จะไดรับ
ขาวสารที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานมากวาบุคคลที่มีตําแหนงภายในองคการตํ่า ดังนั้นบุคคล
ที่มีตําแหนงภายในองคการตํ่าจึงมักเปนบุคคลที่ขาดขาวสารอยูเสมอ และตําแหนงงานเปนการ
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บงบอกรายละเอียดของอํานาจหนาที่ของแตละตําแหนงรวมทั้งระบุถึงวัตถุประสงคในการ
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายในแตละหนาที่ดวย (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2545 : 241)

6. อายุงานเม่ือบุคคลประกอบอาชีพในองคการหนึ่งเปนระยะเวลานานๆ บุคคลนั้นจะ
เกิดความผูกพันกับหนวยงานและยอมรับสภาพความเปนอยูกฎเกณฑระเบียบแบบแผนที่ใช
ปฏิบัติอยูซึ่งตางจากบุคคลทํางานเปนระยะเวลาสั้นกวาที่มักจะไมมีความรูสึกผูกพันกับหนาย
งานตลอดจนไมยอมรับสภาพและกฎเกณฑตางๆภายในองคการและอายุงานหรือประสบการณ
ในอดีตเปนบทบาทที่สําคัญในการตัดสินใจ ผูบริหารที่มีประสบการณโดยทั่วไปเชื่อถือวาสิ่ง
ตางๆจะสามารถบรรลุผลสําเร็จ และขอผิดพลาดซึ่งเกิดขึ้นถือวาเปนขอแนะนําในอนาคต
ทัศนคตินี้เชื่อวาประสบการณที่มากขึ้นของผูบริหารทําใหเขามีความสามารถมากขึ้น

ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ (2545 : 285) เม่ือพนักงานไดรับการพัฒนาความสามารถ
และมีประสบการณในงานมากขึ้นแตความสามารถของพนักงานในการตีความสารที่ไดรับในแงมุม
ของพนักงานหนวยงานอ่ืนๆ กลับลดลงเนื่องจากพนักงานจะยึดติดกับความนึกคิดที่เกิดขึ้นจาก
การทํางานในหนวยงานซึ่งจะเปนตัวกีดขวางการทําความเขาใจของพนักงานในหนวยงานอ่ืน
สภาพการณเชนนี้ไดเกิดขึ้นและกระจายไปทั่วทุกหนวยงานที่ปฏิบัติงานแตกตางกันและทั่วทุก
ระดับสายงานการบังคับบัญชา (นิชดา เตรียมชัยศรี. 2543 : 16)

งานวิจัยที่เกี่ยวของ
ปริณ บุญฉลวย (2556) ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองคการ องคการการเรียนรู กับประสิทธิผล

องคการของศาลยุติธรรม:ตัวแบบสมการโครงสราง ผลการศึกษา พบวา ระดับประสิทธิผล
องคการ ระดับปจจัยดานวัฒนธรรมองคการและระดับปจจัยดานองคการการเรียนรูของศาล
ยุติธรรมในภาพรวมอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.374 ถึง 4.970 และพบวา ปจจัยดาน
วัฒนธรรมองคการ ปจจัยดานองคการการเรียนรูและประสิทธิผลองคการในภาพรวม ตางมี
ความสัมพันธเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เม่ือศึกษาในบริบทของศาลยุติธรรม โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยรายคู เทากับ 0.335 ถึง 0.762 ผลการศึกษายังพบวา
ปจจัยวัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยรอยละ
83.20 ของคาความแปรปรวนในแนวคิดประสิทธิผลองคการสามารถถูกอธิบายและทํานายโดย
ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ ในระดับสูงมาก ปจจัยดานองคการการเรียนรู มีอิทธิพลตอประสิทธิผล
องคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยรอยละ 68.80 ของคาความแปรปรวนในแนวคิดประสิทธิผล
องคการสามารถถูกอธิบายและทํานายโดยปจจัยดานองคการการเรียนรู ในระดับสูง ปจจัยดาน
วัฒนธรรมองคการ กับปจจัยดานองคการการเรียนรู เม่ือศึกษารวมกันพบวา ปจจัยดานวัฒนธรรม
องคการมีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยรอยละ 83.60 ของคาความ
แปรปรวนในแนวคิดประสิทธิผลองคการสามารถถูกอธิบายและทํานายโดยปจจัยดานวัฒนธรรม
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องคการ แตปจจัยดานองคการการเรียนรูมีอิทธิพลเชิงลบตอประสิทธิผลองคการอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ -0.053

สิริกร สุขสุดไพศาล (2556) ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองคกรและแรงจูงใจที่มีผลตอประสิทธิภาพ
การทํางานของขาราชการพลเรือนในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวาการทดสอบสมมติฐาน
ในปจจัยทางดานประชากรศาสตรที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 พบวาระดับการศึกษาที่แตกตางกัน
สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของขาราชการพลเรือนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน
และจาการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ พบวาตัวแปรที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของ
ขาราชากรพลเรือนในกรุงเทพมหานครในดานวัฒนธรรมองคกรอยางมีนัยสําคัญ ไดแก ลักษณะ
การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และลักษณะความเปนเพศชาย ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01
และ .05 ตามลําดับ ในขณะที่ดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบวา ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ
ดานการยอมรับนับถือ ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงานมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวน
ดานความรับผิดชอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 โดยมีตัวแปรที่สงผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือนในกรุงเทพมหานครมากที่สุด ดานความสําเร็จในการ
ปฏิบัติงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม
แนนอน ดานความรับผิดชอบ และลักษณะความเปนเพศชาย

อภิชชญา บุญเจริญ (2556 : 77-79) ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของวัฒนธรรมองคการตอ
การเปนองคการแหงการเรียนรู ผลการวิจัย พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มี
อายุระหวาง 32-41 ป มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีระยะเวลาการทํางานระหวาง 1-3 ป
สถานภาพโสด และมีอาชีพพนักงานองคกรของรัฐ ผูตอบแบบสอบถามเห็นวา วัฒนธรรม
องคการ ดานวัฒนธรรมเนนสัมพันธภาพระหวางสมาชิกในองคการ วัฒนธรรมเนนความรูสึก
เปนชุมชน วัฒนธรรมเนนการเอาใจใส และวัฒนธรรมเนนความเชื่อใจ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก
ผลการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05 พบวา ความเปนองคการแหง
การเรียนรูของพนักงาน มีความสัมพันธกับระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางาน อาชีพ วัฒนธรรม
เนนความเชื่อใจ วัฒนธรรมสัมพันธภาพระหวางสมาชิกในองคการ และวัฒนธรรมเนนการเอาใจใส

รุจารินทร จิตตแกว (2555) ศึกษาเรื่องอิทธิพลดานวัฒนธรรมองคกรที่มีผลตอการ
สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของภาคเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา (1)
พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิงรอยละ 64 มีอายุระหวาง 25-35 ป รอยละ 48.3 มีสถานะโสด
รอยละ 55.8 มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี รอยละ 60.8 มีระดับตําแหนงงานระดับ
ปฏิบัติการ รอยละ 79.1 มีรายไดระหวาง 10,001-20,000 บาท รอยละ 47.3 มีอายุงานระหวาง
1-5 ป รอยละ 40.1 (2) ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นดานวัฒนธรรมองคกร พบวา โดย
ภาพรวมระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดานวัฒนธรรมแบบวัฒนธรรมที่เนนบทบาท มี
คาเฉลี่ย 7.34 โดยภาพรวมระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดานวัฒนธรรมแบบวัฒนธรรมเนน
ที่งาน มีคาเฉลี่ย 7.37 โดยภาพรวมระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดานวัฒนธรรมแบบ
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วัฒนธรรมที่เนนบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล มีคาเฉลี่ย 7.37 โดยภาพรวมระดับความคิดเห็น
เก่ียวกับปจจัยดานวัฒนธรรมแบบวัฒนธรรมที่เนนผูนํา มีคาเฉลี่ย 7.35 (3) ผลการวิเคราะห
ระดับความคิดเห็นดานสวัสดิการ โดยภาพรวมระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยสวัสดิการดาน
สุขภาพอนามัย มีคาเฉลี่ย 7.18 โดยภาพรวมระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยสวัสดิการดาน
สังคมและนันทนาการ มีคาเฉลี่ย 6.69 โดยภาพรวมระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยสวัสดิการ
ดานอ่ืนๆ มีคาเฉลี่ย 6.62 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา (1) ลักษณะสวนบุคคล ดานอายุ
สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได และอายุงาน ตอปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .05 (2) ปจจัยวัฒนธรรมองคกรกับปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มี
เพียงวัฒนธรรมเนนที่งานที่มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ .05 (3) ปจจัยดานสวัสดิการกับปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีเพียงสวัสดิการดาน
สุขภาพอนามัย และดานอ่ืนๆ ที่มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ .05

สุดารัตน โยธาบริบาล (2554) ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองคการกับผลสัมฤทธิ์การดําเนินงาน
อําเภอเมืองนครปฐม ผลการวิจัยพบวา 1. วัฒนธรรมองคการของอําเภอเมืองนครปฐมโดยรวม
มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง 2. ผลสัมฤทธิ์การดําเนินงานของอําเภอเมืองนครปฐมโดยรวมมี
คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง 3. วัฒนธรรมองคการมีความเชื่อมโยงกับผลสัมฤทธิ์การดําเนินงาน
หมายความวาวัฒนธรรมองคการอาจจะมีสวนสงเสริมใหเกิดผลสัมฤทธิ์การดําเนินงาน

สมจินตนา คุมภัย (2553 : 4) ไดศึกษาเรื่องการเปรียบเทียบวัฒนธรรมองคกรที่มี
อิทธิพลตอประสิทธิผลองคกร : กรณีศึกษารัฐวิสาหกิจในประเทศไทย ผลการวิจัย พบวา รัฐวิสาหกิจ
ที่มีประสิทธิผลสูงมีวัฒนธรรมองคการเชิงประสิทธิผลมากกวารัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลปาน
กลางบางวัฒนธรรม ไดแก 1) ใหความสําคัญแกภาวะผูนํา 2) จัดองคการสอดคลองกับ
สภาพแวดลอม และ 3) มีมาตรฐานจริยธรรมและรับผิดชอบตอสังคม และพบวา รัฐวิสาหกิจที่มี
ประสิทธิผลสูงและปานกลาง มีวัฒนธรรมเชิงประสิทธิผลทุกลักษณะมากกวารัฐวิสาหกิจที่มี
ประสิทธิผลตํ่า ประกอบดวย 1) มุงผลสําเร็จ 2) มุงเนนลูกคา 3) สรางนวัตกรรม 4) ให
ความสําคัญแกภาวะผูนํา 5) จัดองคการสอดคลองกับสภาพแวดลอม 6) ทํางานเปนทีม 7)
จัดการเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 8) ลดการควบคุม 9) มีมาตรฐานจริยธรรมและ
รับผิดชอบตอสังคม และ 10) มีการจัดการทรัพยากรมนุษย สรุปไดวา วัฒนธรรมองคการมี
อิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการที่เปนรัฐวิสาหกิจทางการเงินในประเทศไทย เนื่องจาก
องคการที่มีประสิทธิผลสูง มีวัฒนธรรมองคการมากกวาองคการที่มีประสิทธิผล ปานกลาง และตํ่า
ตามลําดับ

ณัฐมล เลิศชวลิตานนท (2553) ไดศึกษาเรื่อง ทัศนคติของพนักงานที่มีตอการเปลี่ยน
แปลงวัฒนธรรมองคกร กรณีศึกษา : พนักงานธนาคารทหารไทย จากัด (มหาชน) ฝายธุรกิจ
ตางประเทศสํานักงานใหญ ผลการวิจัยพบวา ปจจัยดานประชากรศาสตร พนักงานสวนใหญ
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เปนเพศหญิง อายุระหวาง 41-50 ป มีสถานภาพสมรส การศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานระหวาง 11-20 ป โดยที่เพศ อายุ สถานภาพ ตําแหนงงาน
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไมมีผลตอการเปลี่ยนแปลงทัศนคติของพนักงาน สวนระดับ
การศึกษามีผลตอการเปลี่ยนแปลงทัศนคติของพนักงาน ที่มีตอการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม
องคกรอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 ปจจัยดานลักษณะงาน ไดแก คาตอบแทนและสวัสดิการ
ความกาวหนาและการเติบโตในหนาที่การทางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน ความพึงพอใจ
ในการทํางาน ความม่ันคงในหนาที่การงาน ไมมีผลตอการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกร สวน
ดานความทาทายและมีอิสระในการทํางาน มีผลตอการเปลี่ยนแปลงทัศนคติของพนักงานที่มีตอ
การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกร ที่ระดับ 0.05 แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ
0.05 ปจจัยดานความรูความเขาใจทางดานโครงสรางองคกรมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลง
ทัศนคติของพนักงานที่มีตอการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกรที่ระดับ 0.001 อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยระดับความรูความเขาใจของกลุมตัวอยางตางกัน มีผลตอทัศนคติของ
พนักงานที่มีตอการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกรแตกตางกัน

สมชาย โภคสวัสดิ์ (2553) ไดวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองคการตามการรับรูและตามความ
ตองการของบุคลากรพนักงานสังกัดเทศบาลเมืองมุกดาหาร ผลการวิจัยพบวา วัฒนธรรม
องคการตามการรับรูของบุคลากรพนักงานเทศบาลเมืองมุกดาหาร ทั้ง 4 มิติ พบวา มิติความ
เหลื่อมล้ําของอํานาจ โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มี
คาเฉลี่ยสูงสุดคือ หัวหนาเปดโอกาสใหลูกนองเสนอแนะมากขึ้น รองลงมา คือ หัวหนามีลักษณะ
การปกครอง และบังคับบัญชาแบบประชาธิปไตยสวนขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ หัวหนาไมคอยจะ
รับฟงความคิดเห็นของพนักงาน มิติการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน โดยรวมอยูในระดับปาน
กลาง ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ปรับปรุงการพัฒนาการปฏิบัติอยางตอเนื่อง รองลงมา คือ การ
แขงขันระหวางพนักงานมักทําใหเกิดผลเสียมากกวาผลดี ขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ นําเทคนิค
การทํางานแบบใหมมาใชในการปฏิบัติและเปรียบเทียบในองคกร มิติความเปนปจเจกนิยม
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ชวยเหลือละพัฒนางานดวยความเปนใจ
รองลงมา คือ พนักงานจะสนใจเฉพาะในหนาที่ของตน เพื่อความสําเร็จตามเปาหมายของตนเอง
โดยไมสนใจงานของผูอ่ืน ขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่า คือ มีการแขงขันกันในการทํางานระหวางสมาชิก
ภายในหนวยงาน เพื่อผลประโยชนหรือความกาวหนาของตนเอง มิติความเปนชายและความ
เปนหญิง โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ สามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
ใหเหมาะสมกับงานที่ไดรับมอบหมาย รองลงมา คือ เม่ือมีความขัดแยงระหวางบุคคลเกิดขึ้น
คูกรณีมักแกปญหาดวยการประนีประนอม ขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่า คือ คนสวนใหญสามารถเชื่อถือได

ศิริพร มานกลาง (2552) ไดศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองคกรที่มีความสัมพันธกับการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท บิ๊กซี ซูเปอรเซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ผลการวิจัย
พบวา ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง อายุ 23-33 ป สถานภาพโสด
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การศึกษาปริญญาตรี อายุงานไมเกิน 5 ป ทํางานในตําแหนงพนักงาน และเจาหนาที่ รายไดตอ
เดือนไมเกิน 25,000 บาท วัฒนธรรมองคกรของพนักงาน มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก
เรียงลําดับจากนอยไปหามาก ดังนี้ วัฒนธรรมที่เนนความม่ันคง วัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและ
การยอมรับความเสี่ยง วัฒนธรรมที่เนนการแขงขัน และการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ วัฒนธรรมที่
เนนการปฏิบัติงานเปนทีมวัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร และวัฒนธรรม
ที่เนนผลงาน การปฏิบัติงานของพนักงาน มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก โดยใหความสําคัญ
เก่ียวกับการปฏิบัติงานจากมากไปหานอย ดังนี้ คือสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธ
กับเพื่อนรวมงาน นโยบาย และการบริหารงานผูบังคับบัญชา ลักษณะการปฏิบัติงาน ขวัญใน
การปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความม่ันคง ความปลอดภัย ความกาวหนาใน
การปฏิบัติงาน ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับการปฏิบัติงาน พบวา มีความสัมพันธ
อยูในระดับปานกลาง

รดา มณีพรายพรรณ (2549) ศึกษางานวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด พบวา พนักงานของบริษัท สวนใหญเปน
เพศชาย มีอายุ 18-27 ป สถานภาพสมรส มีระดับการศึกษาในชั้นมัธยมศึกษาตอนตน มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานสวนมากนอยกวา 7 ป และอยูในระดับตําแหนงพนักงานเปนสวน
ใหญ พนักงานมีความคิดเห็นตอปจจัยบรรยากาศองคการโดยรวมอยูในระดับดี ในดานการให
รางวัลและการลงโทษและดานความอบอุนและการสนับสนุน พนักงานมีความคิดเห็นตอปจจัย
การบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับดี ในดานการวางแผนทรัพยากรมนุษยดานการ
เลื่อนตําแหนง ดานคาตอบแทน ดานการฝกอบรม และดานการปฐมนิเทศ สวนดานการประเมินผล
การปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง และพนักงานมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยพฤติกรรมผูนํา
ของผูบังคับบัญชาโดยรวมอยูในระดับดี ในดานบทบาทของหัวหนาในการเปนผูฝกสอน ดาน
วิสัยทัศนและความสามารถในการโนมนาวของหัวหนา ดานแบบฉบับที่ดีของหัวหนา ดานการ
กระตุนการทํางานของพนักงาน และดานความไววางใจพนักงานของหัวหนางาน สวนดาน
ประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
และระดับตําแหนงงานที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า สวนปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยดาน
คาตอบแทน ปจจัยพฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชาและดานความไววางใจพนักงานของหัวหนา
งาน สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด
ไดในทิศทางเดียวกัน คิดเปนรอยละ 20.0 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แรงจูงใจภายนอก
ที่มีผลตอการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานที่อยูในระดับปฏิบัติการโดยรวม
ดานตนทุนการผลิต อยูในระดับปานกลาง ดานคุณภาพผลิตภัณฑ อยูในระดับปานกลาง และ
ดานเวลาการผลิต อยูในระดับปานกลาง
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อัจฉรา บุบผามาลา (2548) ไดศึกษางานวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อุตสาหกรรมพรมไทยจํากัด (มหาชน) ผลจากการวิจัยพบวา
พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิงและมีอายุอยูในระหวาง 30-39 ป และมีระดับตําแหนงปฏิบัติการ
เปนสวนมาก มีรายไดโดยเฉลี่ยตอเดือนตํ่ากวาหรือเทากับ 5,000 บาท และพนักงานสวนมากมี
ระยะเวลาในการทํางานมากกวา 10 ปขึ้นไป

พนักงานที่มีเพศ อายุ ตําแหนงงาน รายได ระยะเวลาในการทํางานแตกตางกัน มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 สวนพนักงานที่มี
ระดับการศึกษาตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน โดยพนักงานที่มีระดับ
การศึกษาตํ่ากวาหรือเทากับมัธยมศึกษาตอนตน และพนักงานที่มีระดับการศึกษาระดับมัธยมศึกษา
ตอนปลาย, ปวช. มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกวาพนักงานที่สําเร็จการศึกษาระดับ
อนุปริญญา, ปวส. ผลจากการวิเคราะหประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานบริษัท
อุตสาหกรรมพรมไทย จํากัด (มหาชน) พบวา อยูในระดับปานกลาง ซึ่งตัวแปรที่สงผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ไดแก องคประกอบทางการบริหารดาน การวางแผน
การจัดการองคการ และการควบคุม สามารถใชทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท อุตสาหกรรมพรมไทย จํากัด (มหาชน) ไดอยางถูกตองรอยละ 97.4

แสงเดือน เสียมไหม; และคณะ (2540) ศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยวัฒนธรรมองคการที่มี
อิทธิพลตอประสิทธิผลของการปฏิบัติงานในองคการ: ศึกษาเปรียบเทียบระหวางบริษัท กรุงเทพ
ประกันชีวิต จํากัด และบริษัท เมืองไทยประกันชีวิต จํากัด พบวาปจจัยวัฒนธรรมองคการ
ไดแก ปรัชญาโครงสรางองคการ นโยบาย การใหรางวัล บรรยากาศขององคการ ภาวะผูนํา การ
ประสานงานและการสนับสนุนจากองคการ สัมพันธกับประสิทธิผล ของบริษัท กรุงเทพประกัน
ชีวิตจํากัด ในขณะที่ปจจัยวัฒนธรรมองคการ ดานนโยบาย บรรยากาศองคการ และการสนับสนุน
จากองคการ สัมพันธกับประสิทธิผล ของ บริษัท เมืองไทยประกันชีวิต จํากัด ซึ่งประสิทธิผล
สําหรับงานวิจัยในครั้งนี้ประกอบดวย การบรรลุเปาหมายขององคการ ความผูกพันตอองคการ
ความอยูรอดขององคการและความเจริญเติบโตขององคการ



บทที่  3
วิธีดําเนินการวิจัย

การศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ผูศึกษาไดดําเนินการศึกษาดังนี้

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง
2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
3. การเก็บรวบรวมขอมูล
4. การวิเคราะหขอมูล
5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล

ประชากรและกลุมตัวอยาง
ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานทั้งหมดในบริษัทกรณีศึกษาจํานวน 190 คน

สวนกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานในบริษัทกรณีศึกษาจํานวน 128.81 คน ซึ่งได
จากการคํานวณตัวอยางในตารางสถิติของ Yamane (1967) โดยกําหนดระดับความเชื่อม่ันที่
รอยละ 95 ความคลาดเคลื่อนที่รอยละ 5 ไดขนาดกลุมตัวอยางที่ใชเปนตัวแทนของประชากรที่
สามารถเชื่อถือไดจํานวน 128.8 ตัวอยาง

การคํานวณหากลุมตัวอยาง

n = 2Ne1
N


n = 205.01901
190


n = 128.81 คน

N = จํานวนประชากร
e = ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง
n = จํานวนตัวอยางที่ตองการศึกษา
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เพื่อความแมนยําของแบบสอบถาม ผูศึกษาไดแจกแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยาง
150 ชุด และไดรับกลับมาทั้งหมด โดยพบวามีความสมบูรณเพื่อใชในการศึกษา คิดเปนรอยละ
100 ของแบบสอบถามทั้งหมด

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย
ผูศึกษาใชเครื่องมือในการศึกษาครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaires) กับพนักงาน

ในบริษัทกรณีศึกษา โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้
แบบสอบถาม ซึ่งผูศึกษาไดสรางขึ้นและปรับใชจากแบบสอบถามที่ มีอยูแลวโดย

ดําเนินการดังนี้
1. ศึกษา คนควาเอกสาร ตํารา และงานวิจัยตางๆ ที่เก่ียวของกับเรื่องวัฒนธรรมองคกร

และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน นําขอมูลที่ไดจากขอ 1 มากําหนดเปนกรอบแนวคิด ตาม
ลักษณะตัวแปรที่จะศึกษาและนําปจจัยที่เก่ียวของมาสรางแบบสอบถาม

2. สรางแบบสอบถามที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ซึ่งแบงออกเปน 3 สวน ดังนี้
สวนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบ

ไปดวยคําถามเก่ียวกับ เพศ, อายุ, สถานภาพ, ระดับการศึกษา, ระดับตําแหนงงาน, ระดับ
รายไดเฉลี่ยตอเดือน, และระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร ซึ่งมีลักษณะคําถามเปนแบบ
เลือกตอบ (Multiple Choice)

สวนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกร ซึ่งมีลักษณะเปนแบบสอบถาม
ปลายปด (Close-Ended Response Question) ตามแนวคิดของ Likert’s Scale โดยแบงระดับ
การวัดเปน 5 ระดับ คือ มากที่สุด, มาก, ปานกลาง, นอย, นอยที่สุด โดยกําหนดคาคะแนน
ดังตอไปนี้

5 หมายถึง ระดับความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกร มากที่สุด
4 หมายถึง ระดับความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกร มาก
3 หมายถึง ระดับความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกร ปานกลาง
2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกร นอย
1 หมายถึง ระดับความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกร นอยที่สุด

สวนที่ 3 แบบสอบถามที่เก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ซึ่งมีลักษณะเปน
แบบสอบถามปลายปด (Close-Ended Response Question) ตามแนวคิดของ Likert’s Scale โดย
แบงระดับการวัดเปน 5 ระดับ คือ มากที่สุด, มาก, ปานกลาง, นอย, นอยที่สุด โดยกําหนดคาคะแนน
ดังตอไปนี้
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5 หมายถึง ระดับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มากที่สุด
4 หมายถึง ระดับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มาก
3 หมายถึง ระดับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ปานกลาง
2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน นอย
1 หมายถึง ระดับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน นอยที่สุด

3. ทําการทดสอบคาความเที่ยงตรง (Validity) นําแบบสอบถามที่ไดจากการศึกษา
เอกสารงานวิจัยที่เก่ียวของมาใหอาจารยที่ปรึกษาพิจารณา ตรวจสอบความเหมาะสมของเนื้อหา
ความถูกตองตามองคประกอบที่ตองการศึกษาและความเหมาะสมของภาษา

4. นําแบบสอบถามที่ผานคําแนะนําจากอาจารยที่ปรึกษา ไปทดสอบคาความนาเชื่อถือ
(Reliabillity) จํานวน 30 ชุด เพื่อใหไดแบบสอบถามที่สมบูรณ โดยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา
(Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ซึ่งแบบสอบถามทั้งฉบับมีคาความเชื่อม่ันเก่ียวกับ
วัฒนธรรมองคกรเทากับ 0.956 และคาความเชื่อม่ันเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเทากับ
0.898 ถือวาแบบสอบถามนี้สามารถนําไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการศึกษาครั้งนี้ได

การรวบรวมขอมูล
ประเภทและแหลงที่มาของขอมูล (Source of Data) การวิจัยในครั้งนี้เปนการศึกษาถึ

วัฒนธรรมองคกรที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน : กรณีศึกษา
บริษัท A” ขอมูลที่ใชในการวิจัยนี้ ไดแบงตามแหลงที่มาได 2 ประเภท ดังนี้

1. แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดมาจากการศึกษาคนควา รวบรวมขอมูล
จากเอกสารตางๆ ที่เก่ียวของ เชน เอกสาร บทความ วิทยานิพนธ รายงานการวิจัย แนวคิดทฤษฎี
ตางๆ จากผูที่ไดรับการศึกษาเรื่องนี้ไวกอนแลว โดยมุงเนนศึกษาขอมูลที่มา หลักวิชาการ
บทความ เพื่อใชประกอบอางอิงการวิจัย และ มีในกรอบที่วางไวในเบื้องตน

2. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดมาโดยการใชแบบสอบถาม เปนเครื่องมือ
ในการเก็บรวบรวมขอมูล ซึ่งเปนการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปแจกจาย
และขอความรวมมือใหชวยตอบแบบสอบถามดังกลาวจากประชากร กลุมตัวอยาง จํานวน 150 คน
โดยใหกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถามดวยตนเอง

การวิเคราะหขอมูล
หลังจากการรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดเรียบรอยแลว ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามมา

ดําเนินการตามรายละเอียด ดังนี้
1. การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณในการตอบแบบสอบถาม

ที่ไดจากกลุมตัวอยางและทําการแยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก
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2. การลงรหัส (Coding) เปนการนําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถูกตองเรียบรอย
แลวมาลงรหัสตามที่ไดกําหนดไว ตามคูมือการลงรหัส (Code Book)

3. การประมวลผลขอมูล (Processing) เปนการนําขอมูลที่ไดจากการลงรหัสมาบันทึก
ใสไวในเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล
ผูวิจัยนําขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามมาตรวจสอบความถูกตอง และไดจัดทํารหัส

(Code) และคูมือการลงรหัสของแบบสอบถามที่ไดลงรหัสกํากับไวแลว และนําไปวิเคราะหและ
ประมวลผลขอมูล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows ซึ่งการวิเคราะหขอมูลจะใช
สถิติในการวิเคราะหขอมูลดังนี้

1. สถิติวิเคราะหเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)
1.1 เพื่อวิเคราะหและอธิบายลักษณะทางปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม

ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือนและ
ระยะเวลาปฏิบัติงานกับองคกร โดยวิธีหาคาแจกแจงความถ่ี (Frequency) และแสดงคารอยละ
(Percentage)

1.2 เพื่อวิเคราะหและอธิบายความคิดเห็นเก่ียวกับระดับวัฒนธรรมองคกรโดยใช
คาเฉลี่ย (Mean=X ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation=S.D.) แลวแปลความ
หมายจากคาเฉลี่ยเปนเกณฑระดับคะแนนดังนี้

จํานวนชั้น
ดคะแนนตํ่าสุดคะแนนสูงสุ 

5
15    =  0.80

ชวงคะแนน การแปลความหมาย
4.21 - 5.00 หมายถึง วัฒนธรรมองคกรอยูในระดับสูงมาก
3.41 - 4.20 หมายถึง วัฒนธรรมองคกรอยูในระดับสูง
2.61 - 3.40 หมายถึง วัฒนธรรมองคกรอยูในระดับปานกลาง
1.81 - 2.60 หมายถึง วัฒนธรรมองคกรอยูในระดับตํ่า
1.00 - 1.80 หมายถึง วัฒนธรรมองคกรอยูในระดับตํ่าที่สุด
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1.3 เพื่อวิเคราะหและอธิบายความคิดเห็นเก่ียวกับระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
โดยใชคาเฉลี่ย (Mean=X ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation=S.D.) แลวแปล
ความหมายจากคาเฉลี่ยเปนเกณฑระดับคะแนนดังนี้

จํานวนชั้น
ดคะแนนตํ่าสุดคะแนนสูงสุ 

5
15    =  0.80

ชวงคะแนน การแปลความหมาย
4.21 - 5.00 หมายถึง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับสูงมาก
3.41 - 4.20 หมายถึง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง
2.61 - 3.40 หมายถึง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง
1.81 - 2.60 หมายถึง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับตํ่า
1.00 - 1.80 หมายถึง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับตํ่าที่สุด

2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)
เพื่อทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ และตัวแปรตามในสมมติฐาน มี

ดังตอไปนี้
สมมติฐานที่ 1 เพื่อวิเคราะหและทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางปจจัย

สวนบุคคลกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามสมมติฐานที่ 1 พนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคล
แตกตางกันสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน โดยตัวแปรเชิงกลุมคือ ลักษณะ
ปจจัยสวนบุคคลและตัวแปรเชิงปริมาณ คือ ประสิทธิภาพ โดยใช Independent Sample t-test
และการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม โดยใช การวิเคราะห
ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) ในกรณีที่พบความแตกตางอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติจะทําการตรวจสอบความแตกตางเปนรายคูที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 หรือระดับ
ความเชื่อม่ันรอยละ 95 โดยใชวิธี Least Significant Difference (LSD) เพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ย
กลุมตัวอยาง

สมมติฐานที่ 2 เปนการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรเชิงปริมาณสองตัวแปร
ตามสมมติฐานที่ 2 วัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ในการวิเคราะห
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product-Moment Correlation Coefficient)
สําหรับทดสอบความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
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การพิจารณาระดับความสัมพันธ พิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่คํานวณได
ดังนี้ (ศิริชัย พงษวิชัย. 2556)

คาสัมประสิทธ์ิ ความหมาย
0.00 - 0.02 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันอยูในระดับตํ่ามาก
0.21 - 0.40 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันอยูในระดับตํ่า
0.41 - 0.60 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันอยูในระดับปานกลาง
0.61 - 0.80 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันอยูในระดับสูง
0.81 - 1.00 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันอยูในระดับสูงมาก



บทที่  4
ผลการวิเคราะหขอมูล

การเสนอรายงานผลการวิจัยเรื่อง การศึกษาวัฒนธรรมองคกรที่มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ผูศึกษาไดแจกแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยางจํานวน 150 ชุด
และไดรับกลับมาทั้งหมด โดยพบวามีความสมบูรณเพื่อใชในการศึกษา คิดเปนรอยละ 100 ของ
แบบสอบถามทั้งหมด ผูศึกษาไดทําการวิเคราะหขอมูลโดยวิธีการทางสถิติและทดสอบสมมติฐาน
การวิจัย ตามวัตถุประสงคของการวิจัย โดยจะนําเสนอผลการทดสอบและการวิเคราะหไว 4 สวน
ดังนี้

สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามประกอบดวย เพศ
อายุสถานภาพ ระดับการศึกษาตําแหนงงานรายไดเฉลี่ยตอเดือนและระยะเวลาการปฏิบัติงาน
กับองคกรโดยใชสถิติแบบความถ่ี (Frequency) และรอยละ (Percentage)

สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกร ซึ่งประกอบดวย
วัฒนธรรมที่เนนบทบาท, วัฒนธรรมที่เนนงาน, วัฒนธรรมที่เนนบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล และ
วัฒนธรรมแบบเนนผูนํา โดยใชคาความถ่ี (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean)
และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)

สวนที่ 3 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานซึ่งประกอบดวย ดานคุณภาพ, ดานปริมาณ, ดานเวลา, ดานวิธีการ, และดานคาใชจาย
โดยใชคาความถ่ี (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน
(Standard Deviation)

สวนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐานปจจัยสวนบุคคล เพศอายุสถานภาพ ระการศึกษา
ตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือนและระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกรผูทําการวิจัยไดทําการ
วิเคราะหทางสถิติในการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรตนที่เปนขอมูลเชิงกลุมแบบ 2 ตัวเลือก ตัว
แปรตามเปนขอมูลเชิงปริมาณ ใช Independent Sample t-test ในกรณีที่เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของ
ตัวแปรตนที่เปนขอมูลเชิงกลุมมากกวา 2 ตัวเลือก ตัวแปรตามเปนขอมูลเชิงปริมาณ ใช One-Way
Analysis of Variance ในกรณีที่พบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจะทําการตรวจสอบ
ความแตกตางเปนรายคูที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 หรือระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 โดยใชวิธี Least
Significant Difference (LSD) เพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยกลุมตัวอยาง

สวนที่ 5 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน วิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรเชิงปริมาณสองตัวแปรโดยใชคา
สหสัมพันธอยางงาย เพียรสัน (Pearson Correlation) ระหวางตัวแปรตนคือ วัฒนธรรมองคกร และ
ตัวแปรตามคือ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
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สัญลักษณทางสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล
เพื่อใหเกิดความเขาใจที่ตรงกันในการแปลความหมายจากผลการวิเคราะหขอมูล ใน

การเสนอผลการวิจัยจึงกําหนดความหมายของสัญลักษณดังนี้
X หมายถึง คาเฉลี่ย (Mean)
n หมายถึง ขนาดของกลุมตัวอยาง (Sample Size)
N หมายถึง ขนาดของประชากร (Population Size)
SD หมายถึง Standard Deviation
t หมายถึง คาทดสอบนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ของคาเฉลี่ย (คาสถิติt)
f หมายถึง คาทดสอบนัยสําคัญของคาเฉลี่ยมากกวา 2 กลุม (คาสถิติf)
Sig หมายถึง คาความนาจะเปนที่คํานวณได
H0 หมายถึง สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis)
H1 หมายถึง สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis)
** หมายถึง ความมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.01
* หมายถึง ความมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05

สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม
ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ

อายุสถานภาพ การศึกษาตําแหนงงานรายไดเฉลี่ยตอเดือนและระยะเวลาการปฏิบัติงานกับ
องคกรโดยใชสถิติแบบความถ่ี (Frequency) และรอยละ (Percentage)

ตารางที่ 1 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามเพศ
เพศ จํานวน (คน) รอยละ

1. ชาย 55 36.67
2. หญิง 95 63.33

รวม 150 100.00

จากตารางที่ 1 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งนี้ สวนใหญเปนพนักงานเพศหญิง
จํานวน 95 คน ซึ่งคิดเปนรอยละ 63.33 ของกลุมตัวอยาง และเปนเพศชายจํานวน 55 คน
คิดเปนรอยละ 36.67 ของกลุมตัวอยาง
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ตารางที่ 2 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามอายุของผูตอบแบบสอบถาม
อายุ จํานวน (คน) รอยละ

ตํ่ากวา 25 ป 21 14.00
25-35 ป 89 59.33
36-45 ป 34 22.67
46ปขึ้นไป 6   4.00

รวม 150 100.00

จากตารางที่ 2 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งนี้ สวนใหญมีอายุระหวาง 25-35 ป
มากที่สุด จํานวน 89 คน คิดเปนรอยละ 59.33 รองลงมามีอายุ 36-45 ป จํานวน 34 คน คิดเปน
รอยละ 22.67 สวนกลุมตัวอยางที่มีอายุตํ่ากวา 25 ป จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 14.00 และ
กลุมตัวอยางที่นอยที่สุดมีอายุมากกวา 46 ปขึ้นไป มีจํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 4.00

ตารางที่ 3 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม
สถานภาพ จํานวน (คน) รอยละ

โสด 76 50.67
สมรส 74 49.33

รวม 150 100.00

จากตารางที่ 3 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งนี้ สวนใหญมีสถานภาพโสด
จํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 50.67 รองลงมามีสถานภาพสมรส จํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ
49.33
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ตารางที่ 4 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามระดับการศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม
ระดับการศึกษา จํานวน (คน) รอยละ

ตํ่ากวาปริญญาตรี 88 58.67
ปริญญาตรี 60 40.00
ปริญญาโทหรือสูงกวา 2 1.33

รวม 150 100.00

จากตารางที่ 4 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งนี้ สวนใหญมีระดับการศึกษาตํ่า
กวาปริญญาตรีมากที่สุด จํานวน 88 คน คิดเปนรอยละ 58.67 รองลงมามีระดับการศึกษา
ปริญญาตรี จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 40.00 และกลุมตัวอยางที่นอยที่สุดมีระดับการศึกษา
ปริญญาโทหรือสูงกวา มีจํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 1.33

ตารางที่ 5 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามระดับตําแหนงงานของผูตอบแบบ
สอบถาม

ระดับตําแหนงงาน จํานวน (คน) รอยละ
ผูจัดการแผนก 6 4.00
หัวหนาทีม 16 10.67
พนักงาน/เจาหนาที่ 52 34.67
พนักงานปฏิบัติการ 76 50.67

รวม 150 100.00

จากตารางที่ 5 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งนี้ สวนใหญมีระดับตําแหนงงาน
เปนพนักงานปฏิบัติการมากที่สุด จํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 50.67 รองลงมา คือ ระดับ
พนักงาน/เจาหนาที่ จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 34.67สวนกลุมตัวอยางที่มีระดับตําแหนง
งานเปนหัวหนาทีม จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 10.67 และกลุมตัวอยางที่นอยที่สุดมีระดับ
ตําแหนงงานเปนผูจัดการแผนก จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 4.00
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ตารางที่ 6 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือนของผูตอบแบบ
สอบถาม

รายไดเฉลี่ยตอเดือน จํานวน (คน) รอยละ
ตํ่ากวา 15,000 บาท 72 48.00
15,001-20,000 บาท 49 32.67
20,001-25,000 บาท 19 12.67
25,001 บาทขึ้นไป 10 6.67

รวม 150 100.00

จากตารางที่ 6 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งนี้ สวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน
ตํ่ากวา 15,000 บาท มากที่สุด จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 48.00 รองลงมามีรายไดเฉลี่ยตอ
เดือน 15,001-20,000 บาท จํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 32.67 สวนกลุมตัวอยางที่มีรายได
20,001-25,000 บาท จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 12.67 และนอยที่สุดมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน
25,001 บาทขึ้นไป จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 6.67

ตารางที่ 7 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร
ของผูตอบแบบสอบถาม

ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร จํานวน (คน) รอยละ
นอยกวา 1 ป 24 16.00
1-5 ป 72 48.00
6-10 ป 29 19.33
10 ป ขึ้นไป 25 16.67

รวม 150 100.00

จากตารางที่ 7 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งนี้ สวนใหญมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
กับองคกร 1-5 ปขึ้นไป มากที่สุด จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 48.00 รองลงมามีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานกับองคกร 6-10 ป จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 19.33 สวนกลุมตัวอยางที่มีระยะ
เวลาการปฏิบัติงานกับองคกร 10 ปขึ้นไป จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 16.67 และนอยที่สุดมี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกรนอยกวา 1 ป จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 16.00
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สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยวัฒนธรรมองคกร
ผลการวิเคราะหเก่ียวกับระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยวัฒนธรรมองคกรโดยใช

คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) แสดงไดดังนี้

ตารางที่ 8 ระดับความสําคัญของดานตางๆของปจจัยวัฒนธรรมองคกร
ปจจัยวัฒนธรรมองคกร X S.D. ระดับ อันดับ

วัฒนธรรมที่เนนบทบาท 3.53 0.620 สูง 2
วัฒนธรรมที่เนนงาน 3.62 0.656 สูง 1
วัฒนธรรมที่เนนบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล 3.43 0.662 สูง 4
วัฒนธรรมแบบเนนผูนํา 3.49 0.700 สูง 3

รวม 4.95 3.52 สูงมาก

จากตารางที่ 8 พบวาพนักงานใหความคิดเห็นตอปจจัยวัฒนธรรมองคกรในระดับสูง
มาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.95 โดยพิจารณาในรายละเอียดเปนรายดานพบวา พนักงานให
ความสําคัญในดานวัฒนธรรมที่เนนงานเปนอันดับหนึ่ง ( X = 3.62) ลําดับที่สอง ดานวัฒนธรรม
ที่เนนบทบาท ( X = 3.53) ลําดับที่สาม ดานวัฒนธรรมแบบเนนผูนํา ( X = 3.49) และใหความ
สําคัญกับดานวัฒนธรรมแบบที่เนนบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล ( X = 3.43) เปนลําดับสุดทาย

ผลการวิเคราะหเก่ียวกับระดับความคิดเห็นเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกรโดยใชคาความถ่ี
(Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard
Deviation) จําแนกเปนรายดานแสดงรายละเอียดไดดังนี้
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ดานวัฒนธรรมที่เนนบทบาท

ตารางที่ 9 ระดับความสําคัญของปจจัยวัฒนธรรมองคกรดานวัฒนธรรมที่เนนบทบาทโดยใช
คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน

ระดับความสําคัญปจจัยวัฒนธรรม
องคกร มาก

ที่สุด มาก
ปาน
กลาง นอย

นอย
ที่สุด

X S.D.
ความ
หมาย

ลําดับ

1. องคกรของทานมี
การกําหนดโครงสราง
ที่ชัดเจน

13
8.67%

70
46.67%

52
34.67%

12
8.00%

3
2.00%

3.52 0.841 สูง 2

2. องคกรของทาน
กําหนดบทบาทหนาที่
ในการทํางานไวอยาง
ชัดเจน

14
9.33%

67
44.67%

51
34%

17
11.33%

1
0.67%

3.51 0.841 สูง 3

3. องคกรของทานมี
กฎระเบียบขอบังคับ
ในกระบวนการ
ปฏิบัติงานตางๆ
อยางชัดเจน

25
16.67%

72
48.00%

45
30.00%

8
5.33%

0
0.00%

3.76 0.792 สูง 1

4. องคกรของทาน
สงเสริมใหพนักงาน
เรียนรูสภาพของ
องคกร

7
4.67%

68
45.33%

64
42.67%

9
6.00%

2
1.33%

3.46 0.738 สูง 4

5. องคกรของทาน
ตระหนักถึงความ
สําคัญของหนาที่งาน
และจัดพนักงานให
ทํางานใหตรงกับ
ความสามารถ

5
3.33%

66
44.00%

62
42.33%

17
11.33%

0
0.00%

3.39 0.732
ปาน
กลาง

5

รวม 3.53 0.620 สูง

จากตารางที่ 9 แสดงใหเห็นระดับความสําคัญของปจจัยวัฒนธรรมองคกรดานวัฒนธรรม
ที่เนนบทบาท จําแนกตามรายดานพบวา พนักงานใหความสําคัญกับเรื่ององคกรมีกฎระเบียบ
ขอบังคับในกระบวนการปฏิบัติงานตางๆ อยางชัดเจนมีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.76) และใหความ
สําคัญกับการตระหนักถึงความสําคัญของหนาที่งานและจัดพนักงานใหทํางานใหตรงกับความ
สามารถมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X = 3.39)
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ดานวัฒนธรรมที่เนนงาน

ตารางที่ 10 ระดับความสําคัญของปจจัยวัฒนธรรมองคกรดานวัฒนธรรมที่เนนงานโดยใช
คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน

ระดับความสําคัญปจจัยวัฒนธรรม
องคกร มาก

ที่สุด มาก
ปาน
กลาง นอย

นอย
ที่สุด

X S.D.
ความ
หมาย

ลําดับ

1. องคกรของทานให
ความสําคัญกับการ
วัดผลสําเร็จของงาน

20
13.33%

69
46.00%

54
36.00%

7
4.67%

0
0.00%

3.68 0.763 สูง 2

2. องคกรของทาน
สงเสริมใหพนักงาน
ชวยเหลือซึ่งกันและ
กันในการปฏิบัติงาน
รวมกันเปนทีม

27
18.00%

75
50.00%

40
26.67%

7
4.67%

1
0.67%

3.80 0.811 สูง 1

3. องคกรของทาน
สงเสริมใหพนักงาน
ทุกระดับมีสวนรวมใน
การปฏิบัติงานรวมกัน
เปนทีม

24
16.00%

62
41.33%

48
32.00%

13
8.67%

3
2.00%

3.61 0.926 สูง 3

4. องคกรของทานมี
การกําหนดอํานาจ
หนาทีใ่นลกัษณะการ
ทํางานเปนทีม

13
8.67%

70
46.67%

57
38.00%

8
5.33%

2
1.33%

3.56 0.781 สูง 4

5. องคกรของทานให
การสนับสนนุในการ
พัฒนาความรูเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพของงาน

16
10.67%

57
38.00%

63
42.00%

10
6.67%

4
2.67

3.47 0.872 สูง 5

รวม 3.62 0.656 สูง

จากตารางที่ 10 แสดงใหเห็นระดับความสําคัญของปจจัยวัฒนธรรมองคกรดานวัฒนธรรม
ที่เนนงาน จําแนกตามรายดานพบวา พนักงานใหความสําคัญกับเรื่ององคกรสงเสริมใหพนักงาน
ชวยเหลือซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงานรวมกันเปนทีมมีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.80) และใหความ
สําคัญกับการการสนับสนุนในการพัฒนาความรูเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของงานมีคาเฉลี่ยนอย
ที่สุด ( X = 3.47)
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วัฒนธรรมที่เนนบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล

ตารางที่ 11 ระดับความสําคัญของปจจัยวัฒนธรรมองคกรดานวัฒนธรรมที่เนนบทบาทเฉพาะตัว
บุคคลโดยใชคาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน

ระดับความสําคัญวัฒนธรรมที่เนน
บทบาทอิสระ

เฉพาะตัวบุคคล
มาก
ที่สุด มาก

ปาน
กลาง นอย

นอย
ที่สุด

X S.D.
ความ
หมาย

ลําดับ

1. องคกรใหอิสระใน
การทํางานสูง

10
6.67%

36
24.00%

73
48.67%

23
15.33%

8
5.33%

3.11 0.931
ปาน
กลาง

5

2. องคกรของทานมี
บุคลากรที่มคีวาม
สามารถหลากหลาย

11
7.33%

58
38.67%

67
44.67%

9
6.00%

5
3.33%

3.41 0.844 สูง 3

3. องคกรของทานให
ความสําคัญในการ
คัดเลือกพนกังานที่มี
ความรูความสามารถ

6
4.00%

62
41.33%

65
43.33%

9
6.00%

8
5.33%

3.33 0.863
ปาน
กลาง

4

4. องคกรของทาน
มุงเนนใหพนกังาน
ปฏิบัติงานเต็มความ
สามารถเพื่อใหงาน
บรรลุเปาหมาย

28
18.67%

72
48%

38
25.33%

10
6.67%

2
1.33%

3.76 0.880 สูง 1

5. ชื่อเสียงขององคกร
ของทานเกิดจาก
บุคลากรภายใน
องคกรที่มคีวามรู
ความสามารถ

7
4.67%

76
50.67%

59
39.33%

7
4.67%

1
0.67%

3.54 0.692 สูง 2

รวม 3.43 0.662 สูง

จากตารางที่ 11 แสดงใหเห็นระดับความสําคัญของปจจัยวัฒนธรรมองคกรดานวัฒนธรรม
ที่เนนบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล จําแนกตามรายดานพบวา พนักงานใหความสําคัญกับเรื่อง
องคกรมุงเนนใหพนักงานปฏิบัติงานเต็มความสามารถเพื่อใหงานบรรลุเปาหมายมีคาเฉลี่ยสูงสุด
( X = 3.76) และใหความสําคัญกับเรื่ององคกรใหอิสระในการทํางานสูงมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X =
3.11)
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วัฒนธรรมแบบเนนผูนํา

ตารางที่ 12 ระดับความสําคัญของปจจัยวัฒนธรรมองคกรดานวัฒนธรรมแบบเนนผูนํา โดยใช
คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน

ระดับความสําคัญวัฒนธรรมแบบเนน
ผูนํา มาก

ที่สุด มาก
ปาน
กลาง นอย

นอย
ที่สุด

X S.D.
ความ
หมาย

ลําดับ

1. ผูนําองคกรของ
ทานเปนผูที่ทําให
องคกรผานอุปสรรค
และประสบความ
สําเร็จ

17
11.33

%

76
50.67

%

45
30.00

%

10
6.67%

2
1.33%

3.67 0.781 สูง 1

2. ผูนําองคกรของ
ทานมีกลุมผูบริหารที่
สามารถเปนที่ปรึกษา
และแนะแนวทางใน
การตัดสินใจ

17
11.33

%

76
50.67

%

45
30.00

%

10
6.67%

2
1.33%

3.64 0.822 สูง 3

3. กลุมผูบริหารให
ความยอมรับในตัว
ผูนําองคกร

18
12.00

%

74
49.33

%

44
29.33

%

9
6.00%

5
3.33%

3.61 0.897 สูง 2

4. องคกรของทานจะ
คัดเลือกพนกังานที่มี
ความสามารถตรงกับ
งานที่ตองการเทานัน้

6
4.00%

70
46.67

%

52
34.67

%

15
10.00

%

7
4.67%

3.35 0.891
ปาน
กลาง

4

5. องคกรของทานมี
ปริมาณคนที่พอดีกับ
งานไมมากหรือนอย
จนเกินไป

10
6.67%

47
31.33

%

59
39.33

%

24
16.00

%

10
6.67%

3.15 0.995
ปาน
กลาง

5

รวม 3.49 0.700 สูง

จากตารางที่ 12 แสดงใหเห็นระดับความสําคัญของปจจัยวัฒนธรรมองคกรดานวัฒนธรรม
แบบเนนผูนํา จําแนกตามรายดานพบวา พนักงานใหความสําคัญกับเรื่ององคกรมีผูนําที่ทําให
องคกรผานอุปสรรคและประสบความสําเร็จมีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.67) และใหความสําคัญกับ
เรื่ององคกรมีปริมาณคนที่พอดีกับงานไมมากหรือนอยจนเกินไปมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X = 3.15)
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สวนที่ 3 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงาน

ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
โดยใช คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) แสดงไดดังนี้

ตารางที่ 13 ระดับความสําคัญของดานตางๆของระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน X S.D. ระดับ อันดับ

ดานคุณภาพ 3.54 0.629 สูง 5
ดานปริมาณ 3.59 0.605 สูง 3
ดานเวลา 3.67 0.593 สูง 2
ดานวิธีการ 3.74 0.581 สูง 1
ดานคาใชจาย 3.56 0.668 สูง 4

รวม 3.62 0.497 สูง

จากตารางที่ 13 พบวาพนักงานใหความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.62 โดยพิจารณาในรายละเอียดเปนรายดานพบวา
พนักงานใหความสําคัญในดานวิธีการเปนอันดับหนึ่ง ( X = 3.74) ลําดับที่สอง ดานเวลา ( X =
3.67) ลําดับที่สาม ดานปริมาณ ( X = 3.59) ลําดับที่สี่ ดานคาใชจาย ( X = 3.56) และลําดับที่หา
เปนลําดับสุดทายดานคุณภาพ ( X = 3.54)

ผลการวิเคราะหเก่ียวกับระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานโดยใชคาความถ่ี (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) จําแนกเปนรายดานแสดงรายละเอียดไดดังนี้
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ดานคุณภาพ

ตารางที่ 14 ระดับความสําคัญของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานดานคุณภาพโดยใช
คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน

ระดับความสําคัญประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของ

พนักงาน
มาก
ที่สุด มาก

ปาน
กลาง นอย

นอย
ที่สุด

X S.D.
ความ
หมาย

ลําดับ

1. ผลงานของทาน
ผานเกณฑขอกําหนด
เมื่อเทียบกับ
มาตรฐาน

15
10.00%

61
40.67%

68
45.33%

6
4.00%

0
0.00%

3.57 0.727 สูง 1

2. ผลงานของทานมี
ความถูกตองครบถวน
และเปนระเบียบ
เรียบรอย

11
7.33%

69
46.00%

61
40.67%

9
6.00%

0
0.00%

3.55 0.720 สูง 2

3. ทานสามารถนํา
ผลงานของทานไปใช
ประโยชนตาม
เปาหมายที่วางไว

12
8.00%

62
41.33%

66
44.00%

10
6.67%

0
0.00%

3.51 0.740 สูง 3

รวม 3.54 0.629 สูง

จากตารางที่ 14 แสดงใหเห็นระดับความสําคัญของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานดานคุณภาพจําแนกตามรายดานพบวา ผลงานของพนักงานผานเกณฑขอกําหนดเม่ือ
เทียบกับมาตรฐานมีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.57) และใหความสําคัญกับการนําผลงานไปใช
ประโยชนตามเปาหมายที่วางไวมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X =3.51)
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ดานปริมาณ

ตารางที่ 15 ระดับความสําคัญของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานดานปริมาณโดยใช
คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน

ระดับความสําคัญประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของ

พนักงาน
มาก
ที่สุด มาก

ปาน
กลาง นอย

นอย
ที่สุด

X S.D.
ความ
หมาย

ลําดับ

1. ปริมาณงานครบ
จํานวนตามแผนงานที่
วางไว

12
8.00%

72
48.00%

60
40.00%

6
4.00%

0
0.00%

3.60 0.695 สูง 2

2. ทานมีการวางแผน
จัดสรรปริมาณงาน
อยางเหมาะสม

14
9.33%

64
42.67%

64
42.67%

7
4.67%

1
0.67%

3.55 0.756 สูง 3

3. สวนงานที่ทาน
รับผิดชอบเหมาะสม
กับลกัษณะของงาน

16
10.67%

71
47.33%

54
36.00%

8
5.33%

1
0.67%

3.62 0.774 สูง 1

รวม 3.59 0.605 สูง

จากตารางที่ 15 แสดงใหเห็นระดับความสําคัญของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานดานปริมาณจําแนกตามรายดานพบวา สวนงานที่รับผิดชอบเหมาะสมกับลักษณะของ
งานมีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.62) และใหความสําคัญกับการวางแผนจัดสรรปริมาณงานอยาง
เหมาะสมมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X =3.55)
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ดานเวลา

ตารางที่ 16 ระดับความสําคัญของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานดานเวลาโดยใช
คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน

ระดับความสําคัญประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของ

พนักงาน
มาก
ที่สุด มาก

ปาน
กลาง นอย

นอย
ที่สุด

X S.D.
ความ
หมาย

ลําดับ

1. ทานปฏิบัติงานได
ตามระยะเวลาที่
กําหนดเมื่อเทยีบกับ
มาตรฐาน

19
12.67%

75
50.00%

51
43.00%

5
3.3%

0
0.00%

3.72 0.725 สูง 2

2. การกําหนด
มาตรฐานที่ใชในการ
ทํางานเหมาะสมกับ
ลักษณะของงานของ
ทาน

14
9.33%

67
44.67%

60
40.00%

7
4.67%

2
1.33%

3.56 0.781 สูง 3

3. ทานมีการจัดสรร
เวลาไดอยางเหมาะสม
ในกรณีที่งานเรงดวน

16
10.67%

83
55.33%

47
31.33%

4
2.67%

0
0.00%

3.74 0.680 สูง 1

รวม 3.67 0.593 สูง

จากตารางที่ 16 แสดงใหเห็นระดับความสําคัญของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานดานเวลา จําแนกตามรายดานพบวา มีการจัดสรรเวลาไดอยางเหมาะสมในกรณีที่งาน
เรงดวนมีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.74) และใหความสําคัญกับการกําหนดมาตรฐานที่ใชในการ
ทํางานเหมาะสมกับลักษณะของงานมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X =3.56)
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ดานวิธีการ

ตารางที่ 17 ระดับความสําคัญของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานดานวิธีการโดยใช
คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน

ระดับความสําคัญประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของ

พนักงาน
มาก
ที่สุด มาก

ปาน
กลาง นอย

นอย
ที่สุด

X S.D.
ความ
หมาย

ลําดับ

1. ทานมขีั้นตอนการ
ทํางานที่ถูกตองและ
เหมาะสมกับงาน

14
9.33%

81
54.00%

51
34.00%

4
2.67%

0
0.00%

3.70 0.673 สูง 2

2. ทานไดปฏิบัติตาม
ขัน้ตอนการปฏิบัติงาน
อยางเขมงวด

20
13.33%

89
59.33%

39
26.00%

2
1.33%

0
0.00%

3.85 0.653 สูง 1

3. ทานมีอุปกรณที่
สนับสนนุการทํางาน
เชน เคร่ืองมือและ
โปรแกรม
คอมพิวเตอร

23
15.33%

65
43.33%

53
35.33%

7
4.67%

2
1.33%

3.67 0.841 สูง 3

รวม 3.74 0.581 สูง

จากตารางที่ 17 แสดงใหเห็นระดับความสําคัญของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานดานวิธีการ จําแนกตามรายดานพบวา พนักงานปฏิบัติตามขั้นตอนการปฏิบัติงาน
อยางเขมงวด มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.85) และใหความสําคัญกับเรื่องอุปกรณที่สนับสนุนการ
ทํางานเชน เครื่องมือและโปรแกรมคอมพิวเตอรมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X = 3.67)
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ดานคาใชจาย

ตารางที่ 18 ระดับความสําคัญของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานดานคาใชจายโดย
ใชคาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน

ระดับความสําคัญ
ดานคาใชจาย มาก

ที่สุด มาก
ปาน
กลาง นอย

นอย
ที่สุด

X S.D.
ความ
หมาย

ลําดับ

1. ทานสามารถ
ควบคุมคาใชจายของ
บริษัทใหเปนไปตาม
แผนงานหรือ
เปาหมายทีไดกําหนด

12
8.00%

58
38.67%

61
40.67%

18
12.00%

1
0.67%

3.41 0.829 สูง 3

2. ทานมีสวนรวมใน
การดําเนินการลด
คาใชจายของบริษัทฯ
อยางตอเนื่อง

14
9.33%

68
45.33%

60
40.00%

5
3.33%

3
2.00%

3.57 0.789 สูง 2

3. ทานมีการใช
ทรัพยากรขององคกร
อยางคุมคา

24
16.00%

63
42.00%

58
38.67%

5
3.33%

0
0.00%

3.71 0.773 สูง 1

รวม 3.56 0.668 สูง

จากตารางที่ 18 แสดงใหเห็นระดับความสําคัญของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานดานคาใชจาย จําแนกตามรายดานพบวา พนักงานมีการใชทรัพยากรขององคกรอยาง
คุมคามีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.71) และใหความสําคัญกับการควบคุมคาใชจายของบริษัทให
เปนไปตามแผนงานหรือเปาหมายไดมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X =3.41)
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สวนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน
ในการทดสอบสมมติฐานครั้งนี้ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหทางสถิติในการเปรียบเทียบ

คาเฉลี่ยของตัวแปรตนที่เปนขอมูลเชิงกลุมแบบ2กลุมตัวแปรตามเปนขอมูลเชิงปริมาณใช
Independent Sample t-test ในกรณีที่เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรตนที่เปนขอมูลเชิงกลุม
มากกวา 2 กลุมตัวแปรตามเปนขอมูลเชิงปริมาณใช One-Way Analysis of Variance หากพบ
ความแตกตางของตัวแปรตนที่มีผลตอตัวแปรตามใชวิธี LSD เพื่อทดสอบความแตกตางรายคู

สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานบริษัทที่มีปจจัยสวนบุคคล(เพศอายุ สถานภาพการศึกษา
ตําแหนงงานรายไดเฉลี่ยตอเดือนและระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร) ที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานที่แตกตางกัน

สมมติฐานขอที่1.1
H0 : เพศที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ ไมแตกตางกัน
H1 : เพศที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ แตกตางกัน

ตารางที่ 19 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางเพศที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน เพศ n X S.D. t Sig.
(2-tailed)

ชาย 55 3.56 0.663
ดานคุณภาพ

หญิง 95 3.53 0.612
0.349 0.728

ชาย 55 3.56 0.598
ดานปริมาณ

หญิง 95 3.61 0.611
-0.422 0.673

ชาย 55 3.70 0.545
ดานเวลา

หญิง 95 3.66 0.621
0.371 0.711

ชาย 55 3.64 0.570
ดานวิธีการ

หญิง 95 3.79 0.584
-1.536 0.127

ชาย 55 3.56 0.685
ดานคาใชจาย

หญิง 95 3.56 0.661
-0.065 0.949

ชาย 55 3.60 0.474
รวม

หญิง 95 3.63 0.512
-0.300 0.765

หมายเหตุ : ** ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
* ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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จากตารางที่ 19 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางเพศที่มีผลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานโดยรวมโดยใชสถิติ Independent Sample t-test ในการทดสอบพบวาคา Sig.
(2-tailed) มีคาเทากับ 0.765 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาเพศชาย
กับเพศหญิงมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน โดยมีรายละเอียดดังนี้

การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของเพศที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในดานคุณภาพโดยใชสถิติ Independent Sample t-test ในการทดสอบพบวาคา
Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.728 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาเพศ
ชายกับเพศหญิงมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคุณภาพ ไมแตกตางกัน

การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของเพศที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ในดานปริมาณโดยใชสถิติ Independent Sample t-test ในการทดสอบพบวาคา Sig. (2-tailed)
มีคาเทากับ 0.673 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาเพศชายกับเพศหญิง
มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานปริมาณ ไมแตกตางกัน

การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของเพศที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ในดานเวลาโดยใชสถิติ Independent Sample t-test ในการทดสอบพบวาคา Sig. (2-tailed) มี
คาเทากับ 0.711 นั่นคือไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาเพศชายกับเพศหญิงมี
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลา ไมแตกตางกัน

การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของเพศที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ในดานวิธีการโดยใชสถิติ Independent Sample t-test ในการทดสอบพบวาคา Sig. (2-tailed)
มีคาเทากับ 0.127 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาเพศชายกับเพศหญิง
มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานวิธีการ ไมแตกตางกัน

การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของเพศที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ในดานคาใชจายโดยใชสถิติ Independent Sample t-test ในการทดสอบพบวาคา Sig. (2-tailed)
มีคาเทากับ 0.949 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาเพศชายกับเพศหญิง
มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจาย ไมแตกตางกัน
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สมมติฐานขอที่1.2
H0 : อายุที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ ไมแตกตางกัน
H1 : อายุที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ แตกตางกัน

ตารางที่ 20 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางอายุที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน อายุ n X S.D. F Sig.
(2-tailed)

ต่ํากวา 25 ป 21 3.65 0.488
25-35 ป 89 3.53 0.653
36-45 ป 34 3.43 0.654

ดานคุณภาพ

46 ปขึ้นไป 6 3.94 0.443

1.402 0.245

ต่ํากวา 25 ป 21 3.46 0.500
25-35 ป 89 3.61 0.627
36-45 ป 34 3.59 0.620

ดานปริมาณ

46 ปขึ้นไป 6 3.72 0.574

0.460 0.711

ต่ํากวา 25 ป 21 3.73 0.479
25-35 ป 89 3.67 0.573
36-45 ป 34 3.60 0.705

ดานเวลา

46 ปขึ้นไป 6 4.00 0.558

0.856 0.465

ต่ํากวา 25 ป 21 3.56 0.475
25-35 ป 89 3.76 0.562
36-45 ป 34 3.75 0.682

ดานวิธีการ

46 ปขึ้นไป 6 4.00 0.558

1.144 0.333

ต่ํากวา 25 ป 21 3.41 0.536
25-35 ป 89 3.58 0.692
36-45 ป 34 3.57 0.689

ดานคาใชจาย

46 ปขึ้นไป 6 3.83 0.624

0.691 0.559

ต่ํากวา 25 ป 21 3.56 0.341
25-35 ป 89 3.63 0.494
36-45 ป 34 3.59 0.582
46 ปขึ้นไป 6 3.90 0.489

0.790 0.501

หมายเหตุ : ** ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
* ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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จากตารางที่ 20 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของอายุที่มีผลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานโดยรวมโดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance ในการทดสอบพบวา คา
Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.501 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา
อายุที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมแตกตางกันโดยมีรายละเอียดดังนี้

การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของอายุที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ในดานคุณภาพโดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance ในการทดสอบพบวาคา Sig. (2-tailed)
มีคาเทากับ 0.245 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวาอายุที่แตกตาง
กันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพไมแตกตางกัน

การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของอายุที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ในดานปริมาณโดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance ในการทดสอบพบวาคา Sig. (2-tailed)
มีคาเทากับ 0.711 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวาอายุที่แตกตาง
กันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานปริมาณไมแตกตางกัน

การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของอายุที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ในดานเวลาโดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance ในการทดสอบพบวาคา Sig. (2-tailed)
มีคาเทากับ 0.465 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวาอายุที่แตกตาง
กันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลาไมแตกตางกัน

การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของอายุที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ในดานวิธีการโดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance ในการทดสอบพบวาคา Sig. (2-tailed)
มีคาเทากับ 0.333 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวาอายุที่แตกตาง
กันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานวิธีการไมแตกตางกัน

การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของอายุที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ในดานคาใชจายโดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance ในการทดสอบพบวาคา Sig. (2-tailed)
มีคาเทากับ 0.559 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวาอายุที่แตกตาง
กันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจายไมแตกตางกัน
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สมมติฐานขอที่1.3
H0 : สถานภาพที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ ไมแตกตางกัน
H1 : สถานภาพที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ แตกตางกัน

ตารางที่ 21 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางสถานภาพที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติ
งาน
ประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน สถานภาพ n X S.D. t Sig.
(2-tailed)

โสด 76 3.56 0.643
ดานคุณภาพ

สมรส 74 3.52 0.620
0.335 0.738

โสด 76 3.55 0.600
ดานปริมาณ

สมรส 74 3.63 0.611
-0.789 0.431

โสด 76 3.62 0.564
ดานเวลา

สมรส 74 3.73 0.620
-1.059 0.291

โสด 76 3.69 0.603
ดานวิธีการ

สมรส 74 3.78 0.558
-0.956 0.341

โสด 76 3.50 0.659
ดานคาใชจาย

สมรส 74 3.62 0.676
-1.075 0.284

โสด 76 3.59 0.515
สม

สมรส 74 3.66 0.478
-0.872 0.385

หมายเหตุ : ** ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
* ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางที่ 21 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของสถานภาพที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมโดยใชสถิติ Independent Sample t-test ในการทดสอบ
พบวาคา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.385 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)
หมายความวาสถานภาพที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมแตกตางกันโดยมี
รายละเอียดดังนี้

การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของสถานภาพที่มีผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานในดานคุณภาพ โดยใชสถิติ Independent Sample t-test ในการทดสอบพบวาคา
Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.738 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา
สถานภาพที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคุณภาพไมแตกตางกัน
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การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของสถานภาพที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ในดานปริมาณโดยใชสถิติ Independent Sample t-test ในการทดสอบพบวาคา Sig. (2-tailed)
มีคาเทากับ 0.431 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวาสถานภาพที่แตกตางกัน
มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานปริมาณไมแตกตางกัน

การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของสถานภาพที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ในดานเวลาโดยใชสถิติ Independent Sample t-test ในการทดสอบพบวาคา Sig. (2-tailed)
มีคาเทากับ 0.291 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวาสถานภาพ
ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลาไมแตกตางกัน

การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของสถานภาพที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ในดานวิธีการโดยใชสถิติ Independent Sample t-testในการทดสอบพบวาคา Sig. (2-tailed)
มีคาเทากับ 0.341 นั่นคือไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวาสถานภาพที่แตกตาง
กันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานวิธีการไมแตกตางกัน

การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของสถานภาพที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ในดานคาใชจายโดยใชสถิติ Independent Sample t-test ในการทดสอบพบวาคา Sig. (2-tailed)
มีคาเทากับ 0.284 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวาสถานภาพที่แตกตางกัน
มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจายไมแตกตางกัน
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สมมติฐานขอที่1.4
H0 : ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ ไมแตกตางกัน
H1 : ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ แตกตางกัน

ตารางที่ 22 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางระดับการศึกษาที่มีผลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน

ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา n X S.D. F Sig.

(2-tailed)
ต่ํากวาปริญญาตรี 88 3.45 0.630

ปริญญาตรี 60 3.64 0.610ดานคุณภาพ
ปริญญาโทหรือสูงกวา 2 4.17 0.707

2.688 0.071

ต่ํากวาปริญญาตรี 88 3.50 0.551
ปริญญาตรี 60 3.71 0.667ดานปริมาณ

ปริญญาโทหรือสูงกวา 2 4.00 0.000
2.499 0.086

ต่ํากวาปริญญาตรี 88 3.61 0.547
ปริญญาตรี 60 3.75 0.651ดานเวลา

ปริญญาโทหรือสูงกวา 2 4.17 0.236
1.716 0.183

ต่ํากวาปริญญาตรี 88 3.64 0.555
ปริญญาตรี 60 3.87 0.598ดานวิธีการ

ปริญญาโทหรือสูงกวา 2 4.17 0.236
3.610 0.029

ต่ํากวาปริญญาตรี 88 3.51 0.659
ปริญญาตรี 60 3.62 0.687ดานคาใชจาย

ปริญญาโทหรือสูงกวา 2 4.00 0.000
0.926 0.399

ต่ํากวาปริญญาตรี 88 3.54 0.443
ปริญญาตรี 60 3.72 0.554รวม

ปริญญาโทหรือสูงกวา 2 4.10 0.236
3.272 0.041*

หมายเหตุ : ** ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
* ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางที่ 22 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของระดับการศึกษาที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมโดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance ในการทดสอบ
พบวาคา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.041 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาระดับ
การศึกษาที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกันโดยมีรายละเอียดดังนี้
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การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของระดับการศึกษาที่มีผลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานในดานคุณภาพโดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance ในการทดสอบพบวา
คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.071 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความ
วาระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคุณภาพไมแตกตางกัน

การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของของระดับการศึกษาที่มีผลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานในดานปริมาณโดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance ในการทดสอบพบวา
คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.086 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความ
วาระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานปริมาณไมแตกตางกัน

การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของระดับการศึกษาที่มีผลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานในดานเวลาโดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance ในการทดสอบพบวาคา
Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.183 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา
ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลาไมแตกตางกัน

การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของระดับการศึกษาที่มีผลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานในดานวิธีการโดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance ในการทดสอบพบวา
คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.029 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาระดับการศึกษา
ที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานวิธีการ แตกตางกัน

การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของระดับการศึกษาที่มีผลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานในดานคาใชจายโดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance ในการทดสอบพบวา
คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.399 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความ
วาระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจายไมแตกตางกัน
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ตารางที่ 23 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของระดับการศึกษาที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติ
งาน
ประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี

ต่ํากวาปริญญาตรี

ปริญญาตรี
-0.19

(0.070)ดานคุณภาพ

ปริญญาโทหรือสูงกวา
0.71

(0.112)
0.52

(0.245)
ต่ํากวาปริญญาตรี

ปริญญาตรี
0.20

(0.046)*ดานปริมาณ

ปริญญาโทหรือสูงกวา
0.50

(0.248)
0.29

(0.495)
ต่ํากวาปริญญาตรี

ปริญญาตรี
0.14

(0.158)ดานเวลา

ปริญญาโทหรือสูงกวา
0.56

(0.189)
0.42

(0.327)
ต่ํากวาปริญญาตรี

ปริญญาตรี
0.24

(0.015)*ดานวิธีการ

ปริญญาโทหรือสูงกวา
0.53

(0.196)
0.29

(0.475)
ต่ํากวาปริญญาตรี

ปริญญาตรี
0.11

(0.323)ดานคาใชจาย

ปริญญาโทหรือสูงกวา
0.38

(0.433)
-0.38

(0.433)
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ตารางที่ 23 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของระดับการศึกษาที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติ
งาน (ตอ)
ประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี

ต่ํากวาปริญญาตรี

ปริญญาตรี
0.18

(0.034)*รวม

ปริญญาโทหรือสูงกวา
0.56

(0.114)
-0.38

(0.280)
หมายเหตุ : ** ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01

* ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานที่มีการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี
และปริญญาตรีในภาพรวมพบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.034 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมาย
ความวาพนักงานที่มีการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรีมีระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใน
ภาพรวมแตกตางกับพนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 โดยมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากับ 0.18

การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานที่มีการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี
และปริญญาตรีในดานปริมาณ พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.046 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความ
วาพนักงานที่มีการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรีมีระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดาน
ปริมาณ แตกตางกับพนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 โดยมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากับ 0.20

การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานที่มีการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี
และปริญญาตรีในดานวิธีการ พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.015 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมาย
ความวาพนักงานที่มีการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี มีระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดาน
วิธีการ แตกตางกับพนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 โดยมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากับ 0.24
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สมมติฐานขอที่1.5
H0 : ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ ไมแตกตางกัน
H1 : ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ แตกตางกัน

ตารางที่ 24 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางตําแหนงงานที่ มีผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน

ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน ตําแหนงงาน N X S.D. F Sig.

(2-tailed)
ผูจัดการแผนก 6 3.72 0.534

หัวหนาทีม 16 3.83 0.571
พนักงาน/เจาหนาที่ 52 3.63 0.642

ดานคุณภาพ

พนักงานปฏิบัติการ 76 3.40 0.614

2.971 0.034

ผูจัดการแผนก 6 3.56 0.655
หัวหนาทีม 16 3.69 0.577

พนักงาน/เจาหนาที่ 52 3.67 0.624
ดานปริมาณ

พนักงานปฏิบัติการ 76 3.52 0.595

.833 0.478

ผูจัดการแผนก 6 3.72 0.743
หัวหนาทีม 16 3.94 0.389

พนักงาน/เจาหนาที่ 52 3.75 0.629
ดานเวลา

พนักงานปฏิบัติการ 76 3.56 0.574

2.328 0.077

ผูจัดการแผนก 6 3.72 0.743
หัวหนาทีม 16 3.94 0.327

พนักงาน/เจาหนาที่ 52 3.92 0.605
ดานวิธีการ

พนักงานปฏิบัติการ 76 3.57 0.554

4.577 0.004**

ผูจัดการแผนก 6 3.72 0.953
หัวหนาทีม 16 3.94 0.586

พนักงาน/เจาหนาที่ 52 3.70 0.634
ดานคาใชจาย

พนักงานปฏิบัติการ 76 3.38 0.636

4.809 0.003**
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ตารางที่ 24 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางตําแหนงงานที่ มีผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน (ตอ)

ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน ตําแหนงงาน N X S.D. F Sig.

(2-tailed)
ผูจัดการแผนก 6 3.69 0.699

หัวหนาทีม 16 3.87 0.348
พนักงาน/เจาหนาที่ 52 3.73 0.517

รวม

พนักงานปฏิบัติการ 76 3.49 0.460

4.351 0.006**

หมายเหตุ : ** ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
* ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางที่ 24 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของตําแหนงงานที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมโดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance ในการทดสอบ
พบวาคา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.034 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาตําแหนง
งานที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกันโดยมีรายละเอียดดังนี้

การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของตําแหนงงานที่มีผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานในดานคุณภาพโดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance ในการทดสอบพบวาคา
Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.478 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา
ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคุณภาพไมแตกตางกัน

การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของตําแหนงงานที่มีผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานในดานปริมาณโดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance ในการทดสอบพบวาคา
Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.77 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา
ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานปริมาณไมแตกตางกัน

การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของตําแหนงงานที่มีผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานในดานเวลาโดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance ในการทดสอบพบวาคา
Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.004 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวาตําแหนงงาน
ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลาแตกตางกัน

การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของตําแหนงงานที่มีผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานในดานวิธีการโดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance ในการทดสอบพบวาคา
Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.029 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาตําแหนงงานที่
แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานวิธีการ แตกตางกัน



52

การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของตําแหนงงานที่มีผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานในดานคาใชจายโดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance ในการทดสอบพบวา
คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.003 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวาตําแหนงงาน
ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจายแตกตางกัน

ตารางที่ 25 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของตําแหนงงานที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติ
งาน

ประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน ตําแหนงงาน ผูจัดการแผนก หัวหนาทีม พนักงาน/

เจาหนาท่ี
ผูจัดการแผนก

หัวหนาทีม
0.11

(0.707)

พนักงาน/เจาหนาที่
-0.09

(0.724)
-0.21

(0.247)
ดานคุณภาพ

พนักงานปฏิบัติการ
-0.32

(0.225)
-0.43

(0.012)*
-0.22

(0.045)*)
ผูจัดการแผนก

หัวหนาทีม
0.13

(0.650)

พนักงาน/เจาหนาที่
0.12

(0.653)
-0.01

(0.934)
ดานปริมาณ

พนักงานปฏิบัติการ
-0.04

(0.883)
-0.17

(0.309)
-0.16

(0.156)
ผูจัดการแผนก

หัวหนาทีม
0.22

(0.443)

พนักงาน/เจาหนาที่
0.03

(0.912)
-0.19

(0.264)
ดานเวลา

พนักงานปฏิบัติการ
-0.16

(0.518)
-0.38

(0.021)*
-0.19

(0.075)
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ตารางที่ 25 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของตําแหนงงานที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติ
งาน (ตอ)

ประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน ตําแหนงงาน ผูจัดการแผนก หัวหนาทีม พนักงาน/

เจาหนาท่ี
ผูจัดการแผนก

หัวหนาทีม
0.22

(0.424)

พนักงาน/เจาหนาที่
0.19

(0.423)
-0.02

(0.897)
ดานวิธีการ

พนักงานปฏิบัติการ
-0.15

(0.536)
-0.36

(0.020)*
-0.34

(0.001)**
ผูจัดการแผนก

หัวหนาทีม
0.22

(0.486)

พนักงาน/เจาหนาที่
-0.02

(0.933)
-0.24

(0.196)
ดานคาใชจาย

พนักงานปฏิบัติการ
-0.35

(0.208)
-0.56

(0.002)**
-0.32

(0.006)**
ผูจัดการแผนก

หัวหนาทีม
0.18

(0.441)

พนักงาน/เจาหนาที่
0.04

(0.831)
-0.13

(0.334)
รวม

พนักงานปฏิบัติการ
-0.20

(0.323)
-0.38

(0.005)**
-0.25

(0.005)**
หมายเหตุ : ** ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01

* ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานที่มีระดับตําแหนงงานเปนหัวหนาทีม
และระดับพนักงานปฏิบัติการในภาพรวม พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.005 ซึ่งนอยกวา
0.01 หมายความวาพนักงานที่มีระดับตําแหนงงานเปนหัวหนาทีมมีระดับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานในภาพรวม แตกตางกับพนักงานที่มีระดับตําแหนงงานเปนพนักงานปฏิบัติการที่
ระดับนัยสําคัญ 0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.38
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การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานที่มีระดับตําแหนงงานเปนพนักงาน/
เจาหนาที่ และระดับพนักงานปฏิบัติการในภาพรวม พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.005
ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวาพนักงานที่มีระดับตําแหนงงานเปนพนักงาน/เจาหนาที่ มีระดับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในภาพรวม แตกตางกับพนักงานที่มีระดับตําแหนงงานเปนพนักงาน
ปฏิบัติการ ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.25

การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานที่มีระดับตําแหนงงานเปนหัวหนาทีม
และพนักงานปฏิบัติการในดานคุณภาพ พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.012 ซึ่งนอยกวา
0.05 หมายความวาพนักงานที่มีระดับตําแหนงงานเปนหัวหนาทีมมีระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ในดานคุณภาพ แตกตางกับพนักงานที่มีระดับตําแหนงงานเปนพนักงานปฏิบัติการที่ระดับนัยสําคัญ
0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.43

การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานที่มีระดับตําแหนงงานเปนพนักงาน/
เจาหนาที่และระดับพนักงานปฏิบัติการในดานคุณภาพ พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.045
ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวาพนักงานที่มีระดับตําแหนงงานเปนพนักงาน/เจาหนาที่มีระดับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคุณภาพ แตกตางกับพนักงานที่มีระดับตําแหนงงานเปนพนักงาน
ปฏิบัติการที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.22

การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานที่มีระดับตําแหนงงานเปนหัวหนาทีม
และระดับพนักงานปฏิบัติการในดานเวลา พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.021 ซึ่งนอยกวา
0.05 หมายความวาพนักงานที่มีระดับตําแหนงงานเปนหัวหนาทีมมีระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ในดานเวลา แตกตางกับพนักงานที่มีระดับตําแหนงงานเปนพนักงานปฏิบัติการที่ระดับนัยสําคัญ
0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.38

การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานที่มีระดับตําแหนงงานเปนหัวหนาทีม
และระดับพนักงานปฏิบัติการในดานวิธีการ พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.020 ซึ่งนอย
กวา 0.05 หมายความวาพนักงานที่มีระดับตําแหนงงานเปนหัวหนาทีมมีระดับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานในดานวิธีการแตกตางกับพนักงานที่มีระดับตําแหนงงานเปนพนักงานปฏิบัติการที่
ระดับนัยสําคัญ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.36

การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานที่มีระดับตําแหนงงานเปนพนักงาน/
เจาหนาที่และระดับพนักงานปฏิบัติการในดานวิธีการ พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.001
ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวาพนักงานที่มีระดับตําแหนงงานเปนพนักงาน/เจาหนาที่มีระดับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานวิธีการ แตกตางกับพนักงานที่มีระดับตําแหนงงานเปนพนักงาน
ปฏิบัติการที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.34

การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานที่มีระดับตําแหนงงานเปนหัวหนาทีม
และระดับพนักงานปฏิบัติการในดานคาใชจาย พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.002 ซึ่งนอย
กวา 0.01 หมายความวาพนักงานที่มีระดับตําแหนงงานเปนหัวหนาทีมมีระดับประสิทธิภาพการ
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ปฏิบัติงานในดานคาใชจาย แตกตางกับ พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานเปนพนักงานปฏิบัติการ
ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.56

การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานที่มีระดับตําแหนงงานเปนพนักงาน/
เจาหนาที่และระดับพนักงานปฏิบัติการในดานคาใชจาย พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.006
ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวาพนักงานที่มีระดับตําแหนงงานเปนพนักงาน/เจาหนาที่มีระดับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจาย แตกตางกับพนักงานที่มีระดับตําแหนงงานเปน
พนักงานปฏิบัติการที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.32

สมมติฐานขอที่1.6
H0 : รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ ไมแตกตางกัน
H1 : รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ แตกตางกัน

ตารางที่ 26 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่มีผลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน

ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน

รายไดเฉลี่ยตอเดือน N X S.D. F Sig.
(2-tailed)

ต่ํากวา 15,000 บาท 72 3.47 0.649
15,001-20,000 บาท 49 3.66 0.551
20,001-25,000 บาท 19 3.37 0.666

ดานคุณภาพ

25,001 บาทขึ้นไป 10 3.77 0.704

1.802 0.149

ต่ํากวา 15,000 บาท 72 3.47 0.533
15,001-20,000 บาท 49 3.78 0.629
20,001-25,000 บาท 19 3.51 0.632

ดานปริมาณ

25,001 บาทขึ้นไป 10 3.67 0.754

2.831 0.040

ต่ํากวา 15,000 บาท 72 3.59 0.502
15,001-20,000 บาท 49 3.78 0.611
20,001-25,000 บาท 19 3.58 0.744

ดานเวลา

25,001 บาทขึ้นไป 10 3.93 0.717

1.886 0.135

ต่ํากวา 15,000 บาท 72 3.60 0.547
15,001-20,000 บาท 49 3.93 0.613
20,001-25,000 บาท 19 3.67 0.444

ดานวิธีการ

25,001 บาทขึ้นไป 10 3.93 0.663

3.668 0.014
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ตารางที่ 26 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่มีผลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน (ตอ)

ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน N X S.D. F Sig.

(2-tailed)
ต่ํากวา 15,000 บาท 72 3.49 0.674
15,001-20,000 บาท 49 3.71 0.603
20,001-25,000 บาท 19 3.42 0.727

ดานคาใชจาย

25,001 บาทขึ้นไป 10 3.63 0.777

1.378 0.252

ต่ํากวา 15,000 บาท 72 3.53 0.439
15,001-20,000 บาท 49 3.77 0.496
20,001-25,000 บาท 19 3.51 0.538

รวม

25,001 บาทขึ้นไป 10 3.79 0.649

3.227 0.024

หมายเหตุ : ** ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
* ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางที่ 27 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่มี
ผลตอประสิทธิภาพการงปฏิบัติงานโดยรวมโดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance ใน
การทดสอบพบวาคา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.024 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุป
ไดวารายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกันโดยมี
รายละเอียดดังนี้

การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่มีผลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานในดานคุณภาพโดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance ในการทดสอบ
พบวาคา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.149 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุป
ไดวา รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคุณภาพไม
แตกตางกัน

การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่มีผลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานในดานปริมาณโดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance ในการทดสอบ
พบวาคา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.040 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวารายได
เฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานปริมาณแตกตางกัน

การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่มีผลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานในดานเวลาโดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance ในการทดสอบพบวาคา
Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.135 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา
รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลาไมแตกตางกัน
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การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่มีผลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานในดานวิธีการโดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance ในการทดสอบพบวา
คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.014 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวารายไดเฉลี่ย
ตอเดือนที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานวิธีการแตกตางกัน

การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่มีผลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานในดานคาใชจายโดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance ในการทดสอบ
พบวาคา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.252 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุป
ไดวาตําแหนงงานที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจายไมแตกตางกัน

ตารางที่ 27 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่มีผลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน

ประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน

รายไดเฉลี่ย
ตอเดือน

ตํ่ากวา 15,000
บาท

15,001-20,000
บาท

20,001-25,000
บาท

ต่ํากวา 15,000 บาท

15,001-20,000 บาท 0.19
(0.107)

20,001-25,000 บาท -0.10
(0.520)

-0.29
(0.086)

ดานคุณภาพ

25,001 บาทขึ้นไป 0.29
(0.164)

0.11
(0.623)

0.40
(0.105)

ต่ํากวา 15,000 บาท

15,001-20,000 บาท 0.31
(0.005)**

20,001-25,000 บาท 0.04
(0.812)

-0.27
(0.090)

ดานปริมาณ

25,001 บาทขึ้นไป 0.19
(0.334)

-0.12
(0.575)

0.16
(0.497)

ต่ํากวา 15,000 บาท

15,001-20,000 บาท 0.19
(0.076)

20,001-25,000 บาท 0.00
(0.953)

-0.20
(0.202)

ดานเวลา

25,001 บาทขึ้นไป 0.35
(0.084)

0.15
(0.460)

0.35
(0.125)
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ตารางที่ 27 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่มีผลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน (ตอ)

ประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน

รายไดเฉลี่ย
ตอเดือน

ตํ่ากวา 15,000
บาท

15,001-20,000
บาท

20,001-25,000
บาท

ต่ํากวา 15,000 บาท

15,001-20,000 บาท 0.32
(0.002)**

20,001-25,000 บาท 0.06
(0.658)

-0.26
(0.093)

ดานวิธีการ

25,001 บาทขึ้นไป 0.33
(0.085)

0.01
(0.967)

0.27
(0.230)

ต่ํากวา 15,000 บาท

15,001-20,000 บาท 0.22
(0.081)

20,001-25,000 บาท -0.07
(0.685)

-0.29
(0.113)

ดานคาใชจาย

25,001 บาทขึ้นไป 0.14
(0.526)

-0.07
(0.749)

0.21
(0.415)

ต่ํากวา 15,000 บาท

15,001-20,000 บาท 0.25
(0.007)**

20,001-25,000 บาท -0.02
(0.897)

-0.26
(0.047)*

รวม

25,001 บาทขึ้นไป 0.26
(0.113)

0.02
(0.928)

0.28
(0.145)

การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานที่มีระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือนตํ่ากวา
15,000 บาท และ 15,000-20,000 บาท ในภาพรวมพบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.007
ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวาพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนตํ่ากวา 15,000 บาท มีระดับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในภาพรวม แตกตางกับพนักงานที่มีระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือน
15,001-20,000 บาท ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.25

การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานที่มีระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001-
20,000 บาท และ 20,001-25,000 บาท ในภาพรวม พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.047
ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวาพนักงานที่มีระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001-20,000 บาท
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มีระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในภาพรวม แตกตางกับพนักงานที่มีระดับรายไดเฉลี่ยตอ
เดือน 20,001-25,000 บาทที่ระดับนัยสําคัญ0.05โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.26

การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานที่มีระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือนตํ่ากวา
15,000 บาท และ 15,001-20,000 บาท ในดานปริมาณพบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.005
ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวาพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนตํ่ากวา 15,000 บาท มีระดับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานปริมาณ แตกตางกับพนักงานที่มีระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือน
15,001-20,000 บาทที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.31

การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานที่มีระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือนตํ่ากวา
15,000 บาท และ 15,001-20,000 บาท ในดานวิธีการ พบวามีคาSig. (2-tailed) เทากับ 0.002
ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวาพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนตํ่ากวา 15,000 บาท มีระดับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานวิธีการ แตกตางกับพนักงานที่มีระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือน
15,001-20,000 บาท ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.32

สมมติฐานขอที่1.7
H0 : ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกรที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่

ไมแตกตางกัน
H1 : ระยะเวลาปฏิบัติงานกับองคกรที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่

แตกตางกัน

ตารางที่ 28 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางระยะเวลาปฏิบัติงานกับองคกรที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน

ระยะเวลาปฏิบัติงาน
กับองคกร N X S.D. F Sig.

(2-tailed)
นอยกวา 1 ป 24 3.65 0.633

1-5 ป 72 3.51 0.608
6-10 ป 29 3.52 0.658

ดานคุณภาพ

10 ป ขึ้นไป 25 3.53 0.680

0.307 0.820

นอยกวา 1 ป 24 3.58 0.661
1-5 ป 72 3.56 0.602
6-10 ป 29 3.68 0.607

ดานปริมาณ

10 ป ขึ้นไป 25 3.59 0.580

0.261 0.853
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ตารางที่ 28 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางระยะเวลาปฏิบัติงานกับองคกรที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (ตอ)

ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน

ระยะเวลาปฏิบัติงาน
กับองคกร N X S.D. F Sig.

(2-tailed)
นอยกวา 1 ป 24 3.76 0.525

1-5 ป 72 3.60 0.602
6-10 ป 29 3.75 0.568

ดานเวลา

10 ป ขึ้นไป 25 3.72 0.657

0.781 0.506

นอยกวา 1 ป 24 3.76 0.525
1-5 ป 72 3.60 0.602
6-10 ป 29 3.75 0.568

ดานวิธีการ

10 ป ขึ้นไป 25 3.72 0.657

0.191 0.903

นอยกวา 1 ป 24 3.43 0.543
1-5 ป 72 3.49 0.659
6-10 ป 29 3.86 0.652

ดานคาใชจาย

10 ป ขึ้นไป 25 3.56 0.750

2.656 0.051

นอยกวา 1 ป 24 3.62 0.414
1-5 ป 72 3.58 0.490
6-10 ป 29 3.71 0.492

รวม

10 ป ขึ้นไป 25 3.64 0.598

0.526 0.665

หมายเหตุ : ** ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
* ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางที่ 28 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของระยะเวลาปฏิบัติงานกับ
องคกรที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมโดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance
ในการทดสอบพบวาคา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.665 นั่นคือ ยอมสมมติฐานหลัก (H0) สรุป
ไดวาระยะเวลาปฏิบัติงานกับองคกรที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมแตกตาง
กันโดยมีรายละเอียดดังนี้

การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของระยะเวลาปฏิบัติงานกับองคกรที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคุณภาพโดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance ใน
การทดสอบพบวาคา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.820 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) สรุปไดวาวา ระยะเวลาปฏิบัติงานกับองคกรที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานในดานคุณภาพไมแตกตางกัน
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การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของระยะเวลาปฏิบัติงานกับองคกรที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานปริมาณโดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance ในการ
ทดสอบพบวาคา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.853 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก
(H0) สรุปไดวาระยะเวลาปฏิบัติงานกับองคกรที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ในดานปริมาณไมแตกตางกัน

การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของระยะเวลาปฏิบัติงานกับองคกรที่มีผลตอ
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลาโดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance ในการ
ทดสอบพบวาคา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.506 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก
(H0) สรุปไดวาระยะเวลาปฏิบัติงานกับองคกรที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ในดานเวลาไมแตกตางกัน

การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของระยะเวลาปฏิบัติงานกับองคกรที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานวิธีการโดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance ในการ
ทดสอบพบวาคา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.903 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปได
วาระยะเวลาปฏิบัติงานกับองคกรที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานวิธีการไม
แตกตางกัน

การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของระยะเวลาปฏิบัติงานกับองคกรที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจายโดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance ใน
การทดสอบพบวาคา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.051 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก
(H0) สรุปไดวาระยะเวลาปฏิบัติงานกับองคกรที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ในดานคาใชจายไมแตกตางกัน

สวนที่ 5 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยวัฒนธรรมองคกรกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน

การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรเชิงปริมาณสองตัวแปรโดยใชคาสหสัมพันธ
อยางงาย เพียรสัน (Pearson Correlation) ระหวางตัวแปรตนคือ ปจจัยวัฒนธรรมองคกร และ
ตัวแปรตามคือ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน

สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยวัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบติงาน
ของพนักงาน

H0 : วัฒนธรรมองคกร ไมมีความสัมพันธกับ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
H1 : วัฒนธรรมองคกร มีความสัมพันธกับ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
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ตารางที่ 29 การวิเคราะหเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงาน

วัฒนธรรมองคกร r Sig. (2-tailed) ระดับ
ความสัมพันธ

วัฒนธรรมท่ีเนนบทบาท 0.521 0.000** ปานกลาง
วัฒนธรรมท่ีเนนงาน 0.486 0.000** ปานกลาง
วัฒนธรรมท่ีเนนบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล 0.606 0.000** สูง
วัฒนธรรมแบบเนนผูนํา 0.528 0.000** ปานกลาง

รวม 0.629 0.000** สูง
หมายเหตุ : ** ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01

* ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางที่ 29 การวิเคราะหเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใชสถิติ Pearson Correlation ในการทดสอบที่
ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวาคา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก
(H0) สรุปไดวาวัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในระดับสูง (r=0.629)
โดยมีรายละเอียดดังนี้

การวิเคราะหเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรดานวัฒนธรรมที่เนน
บทบาทกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน พบวาคา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 นั่นคือ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวา วัฒนธรรมองคกรดานวัฒนธรรมที่เนนบทบาทมีความ
สัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง (r=0.521)

การวิเคราะหเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรดานวัฒนธรรมที่เนน
งานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน พบวาคา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาวัฒนธรรมองคกรดานวัฒนธรรมที่เนนงานมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง (r=0.486)

การวิเคราะหเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรดานวัฒนธรรมที่เนน
บทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคลกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน พบวาคา Sig. (2-tailed) มีคา
เทากับ 0.000 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาวัฒนธรรมองคกรดานวัฒนธรรมที่
เนนบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคลมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในระดับสูง
(r=0.606)
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การวิเคราะหเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรดานวัฒนธรรมแบบ
เนนผูนํากับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน พบวาคา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 นั่นคือ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาวัฒนธรรมองคกรดานวัฒนธรรมแบบเนนผูนํามีความ
สัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ในระดับปานกลาง (r=0.528)



บทที่  5
บทสรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

การเสนอรายงานผลการวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองคกรที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทกรณีศึกษา เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research)
โดยใชวิธีการเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม (Questionnaire) ในการวิจัยไดนําขอมูลจากกลุม
ตัวอยางที่เก็บรวบรวมมาได จํานวน 150 คน มาทําการวิเคราะหขอมูลโดยวิธีการทางสถิติและ
ทดสอบสมมติฐานการวิจัย โดยมีวัตถุประสงคของการวิจัย ดังนี้

1. เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกรของบริษัท A
2. เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัท A
3. เพื่อเปรียบเทียบลักษณะปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา ตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน และระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร ที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน

4. เพื่อศึกษาความสัมพันธขอวัฒนธรรมองคกรกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงาน

ซึ่งในการวิจัยไดกําหนดสมมติฐานการวิจัย ดังนี้
1. พนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน
2. วัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน

สรุปผลการวิจัย
สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม
กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนพนักงานเพศหญิง จํานวน 95 คน ซึ่ง

คิดเปนรอยละ 63 และเปนเพศชายจํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 37
ดานอายุ กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง 25-35 ป จํานวน

89 คน ซึ่งคิดเปนรอยละ 59 รองลงมามีอายุระหวาง 36-45 จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 23
อายุตํ่ากวา 25 ป จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 14 และ อายุ 46 ปขึ้นไป จํานวน 6 คน คิดเปน
รอยละ 4

ดานสถานภาพ กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน
76 คน ซึ่งคิดเปนรอยละ 51 และสถานภาพสมรส จํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 49
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ดานระดับการศึกษา กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาตํ่า
กวาปริญญาตรี จํานวน 88 คน ซึ่งคิดเปนรอยละ 59 รองลงมามีระดับการศึกษาปริญญาตรี
จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 40 และระดับปริญญาโทหรือสูงกวา จํานวน  2 คน คิดเปนรอยละ 1

ดานตําแหนงงาน กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับตําแหนงงานเปน
พนักงานปฏิบัติการ จํานวน 76 คน ซึ่งคิดเปนรอยละ 51 รองลงมามีระดับตําแหนงงานเปน
พนักงาน/เจาหนาที่ จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 35 ระดับหัวหนาทีม จํานวน 16 คน คิดเปน
รอยละ 11 และระดับผูจัดการแผนก จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 4

ดานรายไดเฉลี่ยตอเดือน กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอ
เดือนตํ่ากวา 15,000 บาท จํานวน 72 คน ซึ่งคิดเปนรอยละ 48 รองลงมามีรายไดเฉลี่ยตอเดือน
15,001-20,000 บาท จํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 33 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,001-25,000 บาท
จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 13 และรายไดเฉลี่ยตอเดือน 25,001 บาทขึ้นไป จํานวน 10 คน
คิดเปนรอยละ 7

ดานระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร 1-5 ป จํานวน 72 คน ซึ่งคิดเปนรอยละ 48 รองลงมามี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร 6-10 ป จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 19 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน
กับองคกร 10 ปขึ้นไป จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 17 และระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร
นอยกวา 1 ป จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 16

สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยวัฒนธรรมองคกร
พนักงานใหความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกรในระดับสูงมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.52

โดยพิจารณาในรายละเอียดเปนรายดานพบวา พนักงานใหความสําคัญในดานวัฒนธรรมที่เนน
งานในระดับสูง (X = 3.62) เปนอันดับหนึ่ง ลําดับสองคือ ดานวัฒนธรรมที่บทบาท (X = 3.53)
ลําดับสามคือ ดานวัฒนธรรมแบบเนนผูนํา (X = 3.49) และดานวัฒนธรรมที่เนนบทบาทอิสระ
เฉพาะตัวบุคคล (X = 3.49) เปนลําดับสุดทาย

ดานวัฒนธรรมที่เนนงาน (X = 3.62) พนักงานใหความสําคัญกับเรื่องการสงเสริมให
พนักงานชวยเหลือซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงานรวมกันเปนทีม มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.80)
และใหความสําคัญกับการสนับสนุนในการพัฒนาความรูเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของงาน มีคาเฉลี่ย
นอยที่สุด (X = 3.47)

ดานวัฒนธรรมที่บทบาท ( X = 3.53) พนักงานใหความสําคัญกับเรื่องกฎระเบียบ
ขอบังคับในกระบวนการปฏิบัติงานตางๆ อยางชัดเจน มีคาเฉลี่ยสูงสุด (X = 3.76) และใหความ
สําคัญกับการตระหนักถึงความสําคัญของหนาที่งานและจัดพนักงานใหทํางานใหตรงกับความ
สามารถ มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด (X = 3.39)
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ดานวัฒนธรรมแบบเนนผูนํา พนักงานใหความสําคัญกับเรื่องผูนําองคกรเปนผูที่ทําให
องคกรผานอุปสรรคและประสบความสําเร็จ มีคาเฉลี่ยสูงสุด (X = 3.67) และใหความสําคัญกับ
เรื่องปริมาณคนที่พอดีกับงานไมมากหรือนอยจนเกินไป มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด (X = 3.15)

ดานวัฒนธรรมที่เนนบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล พนักงานใหความสําคัญกับเรื่อง
มุงเนนใหปฏิบัติงานเต็มความสามารถเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.76)
และใหความสําคัญกับเรื่องอิสระในการทํางานสูง มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด (X = 3.11)

สวนที่ 3 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงาน

พนักงานใหความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ
3.62 โดยพิจารณาในรายละเอียดเปนรายดานพบวา พนักงานใหความสําคัญในดานวิธีการ ใน
ระดับสูง (X = 3.74) เปนอันดับหนึ่ง ลําดับสองคือ ดานเวลา (X = 3.67) ลําดับสามคือ ดานปริมาณ
(X = 3.59 ) ลําดับสี่คือ ดานคาใชจาย (X = 3.56 ) และดานคุณภาพ (X = 3.54) เปนลําดับสุดทาย

ดานวิธีการ พนักงานใหความสําคัญกับเรื่องการปฏิบัติตามขั้นตอนการปฏิบัติงาน
อยางเขมงวด มีคาเฉลี่ยสูงสุด (X = 3.85) และใหความสําคัญกับอุปกรณที่สนับสนุนการทํางาน
เชน เครื่องมือและโปรแกรมคอมพิวเตอร มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด (X = 3.67)

ดานเวลา พนักงานใหความสําคัญกับเรื่องการจัดสรรเวลาไดอยางเหมาะสมในกรณีที่
งานเรงดวน มีคาเฉลี่ยสูงสุด (X = 3.74) และใหความสําคัญกับการกําหนดมาตรฐานที่ใชในการ
ทํางานเหมาะสมกับลักษณะของงาน มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด (X = 3.56)

ดานปริมาณ พนักงานใหความสําคัญกับเรื่องสวนงานที่รับผิดชอบเหมาะสมกับลักษณะ
ของงาน มีคาเฉลี่ยสูงสุด (X = 3.62) และใหความสําคัญกับการวางแผนจัดสรรปริมาณงานอยาง
เหมาะสม มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด (X = 3.55)

ดานดานคาใชจาย พนักงานใหความสําคัญกับเรื่องการใชทรัพยากรขององคกรอยาง
คุมคา มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.71) และใหความสําคัญกับการควบคุมคาใชจายของบริษัทให
เปนไปตามแผนงานหรือเปาหมายที่ไดกําหนด มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด (X = 3.41)

ดานคุณภาพ พนักงานใหความสําคัญกับเรื่องผลงานผานเกณฑขอกําหนดเม่ือเทียบ
กับมาตรฐาน มีคาเฉลี่ยสูงสุด (X = 3.57) และใหความสําคัญกับการนําผลงานไปใชประโยชน
ตามเปาหมายที่วางไว มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด (X = 3.51)

สวนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน
ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกตางของเพศที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

พบวา เพศชายกับเพศหญิงมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ในดานคุณภาพ ปริมาณ เวลา วิธกีาร
และคาใชจาย ไมแตกตางกัน
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ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกตางของอายุที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
พบวา อายุที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ในดานคุณภาพ ปริมาณ เวลา
วิธีการ และคาใชจาย ไมแตกตางกัน

ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกตางของสถานภาพที่มีผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน พบวา สถานภาพโสดกับแตงงานมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ในดาน
คุณภาพ ปริมาณ เวลา วิธีการ และคาใชจาย ไมแตกตางกัน

ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกตางของระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกรที่มีผล
ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน พบวา ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกรที่แตกตางกันมีผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ในดานคุณภาพ ปริมาณ เวลา วิธีการ และคาใชจายที่ไมแตกตางกัน

ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกตางของระดับการศึกษาที่มีผลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน พบวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ในดาน
คุณภาพ เวลา และ คาใชจาย ไมแตกตางกัน แตมีผลตอ ดานปริมาณ และ วิธีการ แตกตางกัน
โดยพนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาระดับปริญญาตรี มีระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ใน
ดานปริมาณ และ วิธีการ แตกตาง กับพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี

ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกตางของระดับตําแหนงงานที่มีผลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน พบวา ระดับตําแหนงงานที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ใน
ดานปริมาณ ไมแตกตางกัน แตมีผลตอ ดานคุณภาพ เวลา วิธีการ และ คาใชจาย แตกตางกัน
โดยพนักงานที่มีระดับตําแหนงหัวหนาทีม และ ตําแหนงพนักงาน/เจาหนาที่ มีประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน ในดานคุณภาพแตกตางกับ ผูจัดการแผนก และพนักงานปฏิบัติการ และพบวา
พนักงานที่มีระดับตําแหนงหัวหนาทีม มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลา แตกตางกับ
ผูจัดการแผนก พนักงาน/เจาหนาที่ และพนักงานปฏิบัติการ นอกจากนี้ยังพบวา พนักงานที่มี
ระดับตําแหนงหัวหนาทีม และ ตําแหนงพนักงาน/เจาหนาที่ มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใน
ดานวิธีการ แตกตางกับผูจัดการแผนก และพนักงานปฏิบัติการ และพบวาพนักงานที่มีระดับ
ตําแหนงหัวหนาทีม และ ตําแหนงพนักงาน/เจาหนาที่ มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดาน
คาใชจาย แตกตางกับผูจัดการแผนกและพนักงานปฏิบัติการ

ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกตางของรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่มีผลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน พบวา รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใน
ดานคุณภาพ เวลา และคาใชจาย ไมแตกตางกัน แตมีผลตอ ดานปริมาณ และดานวิธีการ แตก
ตางกัน เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนตํ่ากวา 15,000 บาท
มีระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ในดานปริมาณ แตกตางจากพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอ
เดือน 15,001-20,000 บาท, 20,001-25,000 บาท และ 25,001 บาทขึ้นไป นอกจากนั้นยังพบวา
พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนตํ่ากวา 15,000 บาท มีระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ในดาน
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วิธีการ แตกตางจากพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001-20,000 บาท, 20,001-25,000 บาท
และ 25,001 บาทขึ้นไป

สวนที่ 5 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยวัฒนธรรมองคกรกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงาน

ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางปจจัยวัฒนธรรมองคกรกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน พบวา ปจจัยวัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในภาพรวมในระดับ สูง เม่ือพิจารณาวัฒนธรรมรายดาน เปนดังนี้

ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางปจจัยวัฒนธรรมองคกรดานวัฒนธรรม
ที่เนนบทบาทมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง

ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางปจจัยวัฒนธรรมองคกรดานวัฒนธรรม
ที่เนนงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปานกลาง

ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางปจจัยวัฒนธรรมองคกรดานวัฒนธรรม
ที่เนนบทบาทอิสระเฉพาพตัวบุคคลมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในระดับสูง

ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางปจจัยวัฒนธรรมองคกรดานวัฒนธรรม
แบบเนนผูนํามีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปานกลาง

อภิปรายผลการวิจัย
ในการวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองคกรสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน

มีประเด็นที่จะอภิปราย โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้
1. จากผลการวิเคราะหระดับความสําคัญของปจจัยวัฒนธรรมองคกร ตามความ

คิดเห็นของพนักงาน พนักงานใหความสําคัญกับปจจัยวัฒนธรรมองคกรในภาพรวมสูงมาก ซึ่ง
สามารถวิเคราะหไดวา พนักงานรับรูไดถึงวัฒนธรรมองคกรที่มีอยูในปจจุบัน และวัฒนธรรมนั้น
เปนเครื่องมือกําหนดพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานโดยไมรูตัว เม่ือพิจารณาในประเด็น
ยอยพบวา พนักงานใหความสําคัญกับวัฒนธรรมดานเนนงานเปนอันดับหนึ่ง โดยพนักงานเห็น
วาองคกรมีการสงเสริมใหพนักงานชวยเหลือซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงานรวมกันเปนทีม เปน
วัฒนธรรมที่โดดเดนที่สุดขององคกรนี้ ประสานกับการเรียนรูรวมกันเปนทีม และการสรางภาวะ
ผูนําแกผูนําองคกรทุกระดับ ลําดับที่สองคือ พนักงานใหความสําคัญกับวัฒนธรรมที่เนนบทบาท
โดยพนักงานเห็นวาองคกรมีระเบียบขอบังคับในกระบวนการปฏิบัติงานตางๆ อยางชัดเจน ทํา
ใหพนักงานเขาใจระเบียบปฏิบัติในหนาที่รับผิดชอบเปนอยางดี ลําดับที่สาม คือ พนักงานให
ความสําคัญกับวัฒนธรรมองคกรแบบเนนผูนํา พนักงานเห็นวาผูนําองคกรเปนผูที่ทําใหองคกร
ผานอุปสรรคและประสบความสําเร็จ แสดงวา ผูนําองคกรเปนผูมีความรูความสามรถ และพนักงาน
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ใหความเคารพเชื่อถือในตัวผูนําองคกร ลําดับสุดทายพนักงาใหความสําคัญกับวัฒนธรรมที่เนน
บทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล พนักงานเห็นวาองคกรมุงเนนใหพนักงานปฏิบัติงานเต็มความ
สามารถเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย

2. จากผลการวิเคราะหระดับความสําคัญของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ตามความคิดเห็นของพนักงาน ผลการวิจัยพบวา พนักงานใหความสําคัญระดับสูงกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานในภาพรวม ซึ่งสามารถวิเคราะหไดวา องคกรมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานอยูในระดับสูง เม่ือพิจารณาในประเด็นยอยพบวา พนักงานใหความสําคัญกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน ในดานวิธีการ เปนอันดับหนึ่ง โดยพนักงานเห็นวาตนเองสามารถปฏิบัติตาม
ขั้นตอนการปฏิบัติงานไดอยางเขมงวด ลําดับที่สองพนักงานใหความสําคัญกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานดานเวลา โดยพนักงานเห็นวา ตนเองสามารถจัดสรรเวลาไดอยางเหมาะสมในกรณีที่
มีงานเรงดวน ลําดับที่สามคือ พนักงานใหความสําคัญกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานปริมาณ
โดยพนักงานเห็นวาสวนงานที่ตนเองรับผิดชอบเหมาะสมกับลักษณะของงาน ลําดับที่สี่ พนักงาน
ใหความสําคัญกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคาใชจาย โดยพนักงานเห็นวาตนเองใช
ทรัพยากรขององคกรอยางคุมคา และสุดทายคือ ดานคุณภาพ พนักงานเห็นวาผลงานของ
ตนเองผานเกณฑขอกําหนดเม่ือเทียบกับมาตรฐาน

3. จากผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ผลจากการวิจัยพบวา เพศ อายุ สถานภาพ และระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร ที่
แตกตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน และ ระดับการศึกษา ตําแหนง
งาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน ที่แตกตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน ซึ่ง
สอดคลองกับงานวิจัยของ (รดา มณีพรายพรรน. 2549) ศึกษางานวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด พบวา ระดับการศึกษา
และระดับตําแหนงงานที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน

พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใน
ดานปริมาณ และวิธีการ แตกตางกัน โดยพนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี มี
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ในดานปริมาณ และวิธีการ แตกตางพนักงานที่มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรี และปริญญาโท

พนักงานที่มีตําแหนงงาน แตกตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ใน
ดานคุณภาพ เวลา วิธีการ และคาใชจาย แตกตางกัน โดยพนักงานที่มีตําแหนงงานเปน
พนักงานปฏิบัติการ มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกับ ตําแหนงหัวหนาทีม, พนักงาน/
เจาหนาที่ และผูจัดการแผนก
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พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ในดานปริมาณ และวิธีการ แตกตางกัน โดยพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนตํ่ากวา 15,000 บาท
มีระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ในดานปริมาณ และวิธีการ แตกตางจากพนักงานที่มีรายได
เฉลี่ยตอเดือน 15,001-20,000 บาท 20,001-25,000 บาท และ 25,001 บาทขึ้นไป

4. จากผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยวัฒนธรรมองคกรและประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงาน

ปจจัยวัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตอองคกร
ในระดับสูง (r=0.629) แสดงใหเห็นวา ความสําคัญของวัฒนธรรมองคกรเปนเครื่องมือกระตุนให
พนักงานทราบถึงบทบาทหนาที่ของตนเองที่มีตอองคกร เขาใจขอบเขตเนื้อหางานที่ตองรับผิดชอบ
มีการปฏิบัติงานเต็มความสามารถเพื่อใหบรรลุเปาหมาย และใหความเคารพตอผูนําองคกร สงผล
ใหพนักงานปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ (แสงเดือน เสียมไหม;
และคณะ. 2540) ศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยวัฒนธรรมองคการที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของการ
ปฏิบัติงานในองคการ: ศึกษาเปรียบเทียบระหวางบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด และบริษัท
เมืองไทยประกันชีวิต จํากัด พบวาปจจัยวัฒนธรรมองคการมีสัมพันธกับประสิทธิผล ของบริษัท

เม่ือพิจารณาในความสัมพันธประเด็นยอย เรียงลําดับจากมากไปนอย พบวา
ปจจัยวัฒนธรรมองคกรดานวัฒนธรรมที่เนนบทบาทมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานในระดับปานกลาง (r=0.528) ปจจัยวัฒนธรรมองคกรดานวัฒนธรรมที่เนนงานมีความ
สัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง (r=0.486) ปจจัยวัฒนธรรมองคกรดาน
วัฒนธรรมที่เนนบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคลมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใน
ระดับสูง (r=0.606) และปจจัยวัฒนธรรมองคกรดานวัฒนธรรมแบบเนนผูนํามีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง (r=0.528) อาจกลาวไดวา ปจจัยวัฒนธรรมองคกร
เปนเครื่องมือกระตุนใหพนักงานเกิดการรับรูและสามารถปฏิบัติงานออกมาในรูปแบบเดียวกัน
อยางมีประสิทธิภาพ ถาองคกรใดไมมีวัฒนธรรมที่เขมแข็งหรือไมสามารถผลักดันใหพนักงาน
รับรูถึงวัฒนธรรมในองคกรได ผลงานที่ออกมาจะไมมีประสิทธิภาพ

ขอเสนอแนะ
จากผลการศึกษา เรื่องวัฒนธรรมองคกรสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงาน : กรณีศึกษาบริษัท A ผูวิจัยมีขอเสนอแนะที่สามารถนําไปใชประโยชนได ดังตอไปนี้

1. ขอเสนอแนะเก่ียวกับดานปจจัยสวนบุคคล
ผลการวิจัยพบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานแตกตางกัน โดยพนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี มีประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานในดานปริมาณ และวิธีการแตกตางกับพนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี และ
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ปริญญาโท เนื่องจากพนักงานมีลักษณะงานที่รับผิดชอบแตกตางกัน และมีการปฏิบัติงานตาม
ขั้นตอนการปฏิบัติงานไดอยางเขมงวดแตกตางกัน ดังนั้นองคกรควรใหความสําคัญกับการ
ฝกอบรม ซึ่งควรจัดการฝกอบรมโดยแยกกลุมระหวาง พนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวา
ปริญญาตรี, ปริญญาตรี และปริญญาโท ออกจากกัน เชนการฝกอบรม ณ จุดปฏิบัติงาน (On
Job Training) เพื่อใหพนักงานมีความรูความเขาใจ ณ จุดที่ตนเองปฏิบัติงานเปนอยางดี
สามารถวิเคราะหปญหาทีเกิดขึ้น และคิดวิธีแกไขปญหาเบื้องตนไดดวยตนเอง รวมถึง มีความรู
และทักษะถึงขั้นสามารถปรับปรุงวิธีการทํางานของตนเองใหงาย รวดเร็ว ไดผลงานตามที่องคกร
ต้ังเปาหมายไว นอกจากนี้แลว องคกรควรมีการสงเสริมใหมีการฝกอบรม สัมมนา ภายนอก
ใหกับพนักงานดวยเพื่อใหไดรับความรูใหมๆ และสงเสริมใหพนักงานมีการแลกเปลี่ยนความรูใน
การทํางานระหวางกัน ทําใหพนักงานมีการพัฒนาตนเอง มีความรูในการทํางานเพิ่มขึ้น ซึ่งอาจ
ทําใหการทํางานของพนักงานมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น

พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตาง
กัน โดยพนักงานที่มีระดับตําแหนงงานเปนพนักงานปฏิบัติการ มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ในดานคุณภาพ วิธีการ และคาใชจาย แตกตางกับ ตําแหนงพนักงาน/เจาหนาที่, หัวหนาทีม
และตําแหนงพนักงานปฏิบัติการมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ในดานเวลา แตกตางกับหัวหนา
ทีมดวย เนื่องจาก พนักงานในแตละตําแหนง มีการจัดสรรเวลาไดอยางเหมาะสมในกรณีที่มีงาน
เรงดวน มีผลงานผานเกณฑมาตรฐาน และมีการใชทรัพยากรขององคกรอยางคุมคาแตกตางกัน
ดังนั้นองคกรควรใหความสําคัญตอการจูงใจพนักงาน โดยการเลื่อนตําแหนงพนักงานที่มีผลการ
ปฏิบัติดีเดน ใหมีตําแหนงงานที่สูงขึ้น เพื่อจูงใจใหระดับพนักงานปฏิบัติการมีการพัฒนาการ
ทํางานของตนเองใหดีย่ิงขึ้น ซึ่งอาจจะสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานใหดีขึ้น
ได

พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตาง
กัน โดยพนักงานที่มีระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือนตํ่ากวา 15,000 บาท มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ในดานปริมาณ และดานวิธีการ แตกตางจาก พนักงานที่มีรายได 15,001-20,000 บาท เนื่องจาก
มีความเหมาะสมของานที่รับผิดชอบ และมีการปฏิบัติงานตามขั้นตอนอยางเขมงวด แตกตางกัน
ดังนั้น องคกรควรใหความสําคัญในการจัดสรรลักษณะงานใหเหมาะสมกับคาตอบแทนที่พนักงาน
ไดรับ หากมีการเพิ่มงาน หรือ หนาที่รับผิดชอบเพิ่มขึ้นจากเดิม ก็ควรเพิ่มคาตอบแทนใหกับ
พนักงานผูนั้นดวย และควบคุมการปฏิบัติงานตามขั้นตอนอยางเขมงวดตอพนักงานที่มีรายได
ทุกระดับเทาเทียมกัน แมจะเปนพนักงานที่องคกรจายคาตอบแทนใหเพียงนอยนิด แตก็ตอง
ควบคุมใหทํางานตามขั้นตอนที่ถูกตองอยางเครงครัด อีกทั้งควรเพิ่มการจูงใจ โดยการเพิ่มเงินเดือน
คาตอบแทนพิเศษแกพนักงานที่สามารถปฏิบัติงานตามขั้นตอนไดอยางถูกตอง เครงครัด อีกดวย
ซึ่งอาจจะเปนการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไดอีกทางหนึ่ง
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2. ขอเสนอแนะเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกร
ผลการวิจัยพบวาวัฒนธรรมองคกรในภาพรวมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานในระดับสูง องคกรควรมีการสงเสริมการกําหนดรูปแบบวัฒนธรรมองคกรให
ชัดเจน และเขมแข็ง และสงเสริมใหพนักงานรับรูไดถึงวัฒนธรรมองคกร เพื่อเปนเครื่องมือใน
การกระตุนใหพนักงานปฏิบัติงานไปในทิศทางที่มีเปาหมายเดียวกัน และพบวาดานวัฒนธรรมที่
เนนบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคลมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในระดับสูง
เนื่องจากพนักงานเห็นวาองคกรมุงเนนใหพนักงานปฏิบัติงานเต็มความสามารถเพื่อใหงานบรรลุ
เปาหมาย องคกรจึงควรทําหนาที่สนับสนุนเครื่องมือตางๆที่จําเปนตอการทําใหงานบรรลุ
เปาหมาย ไดแก ความรูในการปฏิบัติงานของตัวบุคคล ความรวมมือจากเพื่อนรวมงาน (Team
Work) สภาพแวดลอมที่เหมาะสมตอการปฏิบัติงาน (Good Work Place) และเครื่องมือที่จําเปน
ไดแกคอมพิวเตอร เปนตน ดังที่กลาวมาแลวนี้ คาดวาจะสงผลใหพนักงานมีประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานสูงขึ้นได

ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป
1. ผูวิจัยควรศึกษาปจจัยอ่ืนๆ ที่จะสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เชน ปจจัย

จูงใจ รวมถึงการบริหารทรัพยากรบุคคล หรือการบริหารแบบผูนําสไตลญ่ีปุน อันจะสงผลให
พนักงานมีขวัญ และกําลังใจในการปฏิบัติงานเพื่อใหการปฏิบัติงานขององคกรมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น



บรรณานุกรม



74

บรรณานุกรม

กันตยา เพิ่มผล. (2541). การพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน (Efficiency
Development). กรุงเทพฯ : สถาบนัราชภัฎสวนดุสิต.

คฑาวุธ พรหมายน. (2545). ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจกอง
ตรวจคนเขาเมือง : ศึกษาเฉพาะกรณีขาราชการตํารวจฝาย 1 ฝาย 2.
วิทยานิพนธ ศศ.ม. (รัฐศาสตร).  กรุงเทพฯ : บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
รามคําแหง.

ณัฐมล เลิศชวลิตานนท. (2553). ทัศนคติของพนักงานที่มีตอการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม
องคกร กรณีศึกษา : พนักงานธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) ฝายธุรกิจ
ตางประเทศ สํานักงานใหญ. วารสาร การเงิน การลงทุน การตลาด และ
การบริหารธุรกิจ. 3(2) : 57-59

ติน ปรัชญพฤทธิ์. (2542). ทฤษฎีองคการ. กรุงเทพฯ : ไทยวัฒนาพานิช.
ทิพาวดี เมฆสวรรค. (2538). การสงเสริมประสิทธิภาพในระบบราชการ. กรุงเทพฯ :

สํานักงาน ก.พ.
ธงชัย สันติวงศ. (2537). ทฤษฎีองคการและการออกแบบ. กรุงเทพฯ : ไทยวัฒนาพานิช.
นิชดา เตรียมชัยศรี. (2543). การเปดรับขาวสาร ความพึงพอใจ และการใชประโยชนใน

การสื่อสารผานระบบเครือขายอินทราเน็ต ของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย
จํากัด (มหาชน). วิทยานพินธ นศ.ม. (นิเทศศาสตร). กรุงเทพฯ : บัณฑิตวิทยาลัย
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.

ปรมะ สตะเวทิน.  (2538). หลักนิเทศศาสตร. พิมพครั้งที่ 8. กรุงเทพฯ : จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย.

ปริณ บุญฉลวย. (2556). วัฒนธรรมองคการ องคการการเรียนรู กับประสิทธิผลองคการ
ของศาลยุติธรรม : ตัวแบบสมการโครงสราง. วิทยานิพนธ ปร.ด. (พัฒนาสังคม
และการจัดการสิ่งแวดลอม). กรุงเทพฯ : บัณฑิตวิทยาลยั สถาบันบัณฑิตพัฒน
บริหารศาสตร.

พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต. (2552). องคการและการบริหารจัดการ. นนทบรุี : ธิงค บียอนด
  บุคส.

มัลลิกา ตนสอน. (2544). การจัดการยุคใหม. กรุงเทพฯ : เอ็กซเปอรเน็ท.
รดา มณีพรายพรรณ.  (2549). ปจจัยทีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน บริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด. สารนิพนธ บท.ม. (การจัดการ).
กรุงเทพฯ : บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.



75

รุจารินทร จิตตแกว.  (2555). อิทธิพลดานวัฒนธรรมองคกรที่มีผลตอการสรางแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน. สารนิพนธ บธ.ม. (การจัดการทั่วไป). กรุงเทพฯ :
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยรามคําแหง.

วิเชียร วิทยอุดม. (2547). พฤติกรรมองคการ. กรุงเทพฯ : ธีระฟลมและไซเท็กซ.
ศิริชัย พงษวิชัย. (2556). การวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยคอมพิวเตอร.  กรุงเทพฯ :

สํานักพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.
ศิริพร มานกลาง. (2552). วัฒนธรรมองคกรที่มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัท บิ๊กซี ซูเปอรเซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ.
วิทยานิพนธ บธ.ม. (การบรหิาร). ปทุมธานี : บัณฑิตวิทยาลัย หาวิทยาลัยอีสเทิรน
เอเชีย.

ศิริวรรณ เสรรีัตน; และคณะ. (2545). องคการและการจัดการ. กรุงเทพฯ : ธรรมสาร.
สมใจ ลักษณะ.  (2544). การพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน. กรุงเทพฯ : สถาบัน

ราชภฎัสวนสุนนัทา.
สมจินตนา คุมภัย. (2553). อิทธิพลดานวัฒนธรรมองคกรที่มีผลตอการสรางแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานการเปรียบเทียบวัฒนธรรมองคการที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผล
องคการ: กรณีศึกษารัฐวิสาหกิจในประเทศไทย. วทิยานิพนธ รป.ด.
(รัฐประศาสนศาสตร). กรุงเทพฯ : บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยรามคําแหง.

สมชาย โภคสวัสดิ์. (2553). วัฒนธรรมองคการตามการรับรูและตามความตองการของ
บุคลากร พนักงานสังกัดเทศบาลเมืองมุกดาหาร.  อุบลราชธานี : สํานักวิทย
บริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี.

สมพงษ เกษมสิน. (2519). การบริหาร. กรุงเทพฯ : ไทยวัฒนาพานิช.
สมยศ นาวีการ. (2546). การบริหารและพฤตกิรรมองคการ การบริหารเพื่อความเปน

เลิศ. กรุงเทพฯ : บรรณกิจ.
สิริกร สุขสุดไพศาล.  (2556). วัฒนธรรมองคกรและแรงจูงใจที่มีผลตอประสิทธิภาพการ

ทํางานของขาราชการพลเรือนในกรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธ บธ.ม.
(การจัดการ). กรุงเทพฯ : บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.

สุดารัตน โยธาบริบาล. (2554). วัฒนธรรมองคการกับผลสัมฤทธ์ิการดําเนินงานอําเภอ
เมืองนครปฐม. วิทยานิพนธ ศศ.ม.  (รัฐประศาสนศาสตร). กรุงเทพฯ :
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล.



76

แสงเดือน เสียมไหม; และคณะ. (2540). ปจจัยวัฒนธรรมองคการที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานในองคการ : กรณีศึกษาเปรียบเทียบ บริษัท
กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด และบริษัทเมืองไทยประกันชีวิต จํากัด.
(รายงานวิจัย). กรุงเทพฯ : สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร.

อภิชชญา บุญเจริญ. (2556). อิทธิพลของวัฒนธรรมองคการตอการเปนองคการแหงการ
เรียนรู. สารนิพนธ บธ.ม. (การจัดการ). กรุงเทพ : บณัฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ.

อัจฉรา บบุผามาลา. (2548). ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท อุตสาหกรรมพรมไทย จํากัด (มหาชน). สารนิพนธ บธ.ม. (การจัดการ).
กรุงเทพฯ : บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.

Peterson; and Plowman.  (1989).  Business Organization and Management. 5th ed.
Illirois : Irwin.

Yamane.  (1967). Taro Statistic : An Introductory Analysis.  New York : Harper &
Row.



ภาคผนวก



78

ภาคผนวก ก.
แบบสอบถาม



79

แบบสอบถาม
เร่ือง การศึกษาวัฒนธรรมองคกรสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน

เรียน ผูตอบแบบสอบถาม

คําชี้แจง
แบบสอบถามชุดนี้ เปนสวนหนึ่ งของการศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองคกรสงผลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางาน ของนักศึกษาปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ สถาบันเทคโนโลยีไทย-
ญ่ีปุน ในการนี้จึงใครขอความอนุเคราะหจากทานโปรดสละเวลาตอบแบบสอบถามใหสมบูรณ
เนื่องจากมีขอความสําคัญย่ิงตอการวิเคราะหและมีคุณคาอยางมากตอการศึกษาครั้งนี้ ผลการศึกษา
ที่ไดจะเปนประโยชนอยางย่ิง เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาการเรียนการสอน ใหมีประสิทธิภาพ
มากย่ิงขึ้น และขอขอบพระคุณที่กรุณาตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้ โดยแบบสอบถามแบง
ออกเปน 3 ตอน ไดแก

ตอนที่ 1 คําถามดานประชากรศาสตร ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ระดับตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน และระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร

ตอนที่ 2 คําถามความคิดเห็นเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกร ประกอบดวยดานวัฒนธรรม
ที่เนนบทบาท ดานวัฒนธรรมที่เนนงาน วัฒนธรรมที่เนนบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล และวัฒนธรรม
แบบเนนผูนํา

ตอนที่ 3 คําถามความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานประกอบดวย
ดานคุณภาพ ดานปริมาณ ดานเวลา ดานวิธีการ และดานคาใชจาย

นอมลาภ  แกวชื่น
นักศึกษาหลักสูตรบริหารธรุกิจมหาบัณฑิต

สาขาบริหารธรุกิจญ่ีปุน
สถาบันเทคโนโลยีไทย – ญ่ีปุน
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ตอนที่ 1 คําถามดานประชากรศาสตร

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง ที่ตรงกับขอเท็จจริงของทานเพียง 1 ขอ

1. เพศ
1. ชาย 2. หญิง

2. อายุ
1. ตํ่ากวา 25 ป 2. 25-35 ป
3. 36-45 ป 4. 46 ปขึ้นไป

3. สถานภาพ
1. โสด 2. สมรส

4. ระดับการศึกษา
1. ตํ่ากวาปริญญาตรี 2. ปริญญาตรี
3. ปริญญาโทหรือสูงกวา

5. ระดับตําแหนงงาน
1. ผูบริหาร 2. ผูจัดการแผนก
3. หัวหนาทีม 4. พนักงาน/เจาหนาที่
5. พนักงานปฏิบัติการ

6. รายไดเฉลี่ยตอเดือน
1. ตํ่ากวา 15,000 บาท 2. 15,001-20,000 บาท
3. 20,001-25,000 บาท 4. 25,001-30,000 บาท
5. 30,001-35,000 บาท 6. 35,001 บาทขึ้นไป

7. ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกร
1. นอยกวา 1 ป 2. 1-5 ป
3. 6-10 ป 4. 10 ปขึ้นไป
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ตอนที่ 2 คําถามความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรประกอบดวย ดานวัฒนธรรมที่เนน
บทบาท ดานวัฒนธรรมที่เนนงาน วัฒนธรรมที่เนนบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล และ
วัฒนธรรมแบบเนนผูนํา

ใหทานเลือกระดับความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกรของทานมีมากนอยเพียงใด โดย
ระดับความคิดเห็น มีความหมายดังนี้

ระดับ 5 หมายถึง ระดับความคิดเห็นตอวัฒนธรรมในองคกร มากที่สุด
ระดับ 4 หมายถึง ระดับความคิดเห็นตอวัฒนธรรมในองคกร มาก
ระดับ 3 หมายถึง ระดับความคิดเห็นตอวัฒนธรรมในองคกร ปานกลาง
ระดับ 2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นตอวัฒนธรรมในองคกร นอย
ระดับ 1 หมายถึง ระดับความคิดเห็นตอวัฒนธรรมในองคกร นอยที่สุด

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด

ระดับความคิดเห็น
วัฒนธรรมองคกร

5 4 3 2 1
วัฒนธรรมที่เนนบทบาท
1. องคกรของทานมีการกําหนดโครงสรางที่ชัดเจน
2. องคกรของทานกําหนดบทบาทหนาที่ในการทํางาน
ไวอยางชัดเจน
3. องคกรของทานมีกฎระเบยีบขอบังคับในกระบวนการ
ปฏบิัติงานตางๆ อยางชัดเจน
4. องคกรของทานสงเสริมใหพนักงานเรียนรูสภาพของ
องคกร
5. องคกรของทานตระหนักถึงความสําคัญของหนาที่
งานและจัดพนักงานใหทํางานใหตรงกับความสามารถ
วัฒนธรรมที่เนนงาน
6. องคกรของทานใหความสําคัญกับการวัดผลสําเรจ็
ของงาน
7. องคกรของทานสงเสริมใหพนักงานชวยเหลือซึ่งกัน
และกันในการปฏบิัติงานรวมกันเปนทีม
8. องคกรของทานสงเสริมใหพนักงานทุกระดับมีสวน
รวมในการปฏบิัติงานรวมกันเปนทีม
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ระดับความคิดเห็น
วัฒนธรรมองคกร

5 4 3 2 1
9. องคกรของทานมีการกําหนดอํานาจหนาที่ในลักษณะ
การทํางานเปนทีม
10. องคกรของทานใหการสนับสนุนในการพัฒนาความรู
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของงาน
วัฒนธรรมที่เนนบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล
11. องคกรของทานใหอิสระในการทํางานสูง
12. องคกรของทานมีบุคลากรที่มีความสามารถ
หลากหลาย
13. องคกรของทานใหความสําคัญในการคัดเลือก
พนักงานที่มีความรูความสามารถ
14. องคกรของทานมุงเนนใหพนักงานปฏิบัติงานเต็ม
ความสามารถเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย
15. ชื่อเสียงขององคกรของทานเกิดจากบุคลากรภายใน
องคกรที่มีความรูความสามารถ
วัฒนธรรมแบบเนนผูนํา
16. ผูนําองคกรของทานเปนผูที่ทําใหองคกรผาน
อุปสรรคและประสบความสําเร็จ
17. ผูนําองคกรของทานมีกลุมผูบริหารที่สามารถเปนที่
ปรึกษาและแนะแนวทางในการตัดสินใจ
18. กลุมผูบริหารใหความยอมรับในตัวผูนําองคกร
19. องคกรของทานจะคัดเลือกพนักงานที่มีความ
สามารถตรงกับงานที่ตองการเทานัน้
20. องคกรของทานมีปริมาณคนที่พอดีกับงานไมมาก
หรือนอยจนเกินไป
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ตอนที่ 3 คําถามความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน ประกอบดวย
ดานคุณภาพ ดานปริมาณ ดานเวลา ดานวิธีการ และดานคาใชจาย

ใหทานเลือกระดับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพในการทํางานในองคกรของทานมี
มากนอยเพียงใด โดยระดับความคิดเห็น มีความหมายดังนี้
ระดับ 5 หมายถึง ระดับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน มากที่สุด
ระดับ 4 ระดับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน มาก
ระดับ 3 หมายถึง ระดับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน ปานกลาง
ระดับ 2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน นอย
ระดับ 1 หมายถึง ระดับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน นอยที่สุด

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด

ระดับความคิดเห็น
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน

5 4 3 2 1
ดานคุณภาพ
1. ผลงานของทานผานเกณฑขอกําหนดเม่ือเทียบกับ
มาตรฐาน
2. ผลงานของทานมีความถูกตองครบถวน และเปน
ระเบียบเรียบรอย
3. ทานสามารถนาํผลงานของทานไปใชประโยชนตาม
เปาหมายที่วางไว
ดานปริมาณ
4. ปริมาณงานของทาน ครบจาํนวนตามแผนงานที่วาง
ไว
5. ทานมีการวางแผนจัดสรรปริมาณงานอยางเหมาะสม
6. สวนงานที่ทานรบัผิดชอบเหมาะสมกับลักษณะของ
งาน
ดานเวลา
7. ทานปฏิบัติงานไดตามระยะเวลาที่กําหนดเม่ือเทียบ
กับมาตรฐาน
8. การกําหนดมาตรฐานที่ใชในการทํางานเหมาะสมกับ
ลักษณะของงานของทาน
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ระดับความคิดเห็น
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน

5 4 3 2 1
9. ทานมีการจัดสรรเวลาไดอยางเหมาะสมในกรณีที่งาน
เรงดวน
ดานวิธีการ
10. ทานมีขั้นตอนการทํางานที่ถูกตองและเหมาะสมกับ
งาน
11. ทานไดปฏบิัติตามขั้นตอนการปฏบิัติงานอยาง
เขมงวด
12. ทานมีอุปกรณที่สนับสนนุการทํางานเชน เครื่องมือ
และโปรแกรมคอมพิวเตอร
ดานคาใชจาย
13. ทานสามารถควบคุมคาใชจายของบริษัทใหเปนไป
ตามแผนงานหรือเปาหมายทีไดที่ไดกําหนด
14. ทานมีสวนรวมในการดาํเนินการลดคาใชจายของ
บรษิัทฯ อยางตอเนื่อง
15. ทานมีการใชทรัพยากรขององคกรอยางคุมคา
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