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 การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค ์เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมองคก์รทีส่่งผล

ต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานภายในบรษิทัไทย-ญี่ปุ่ น และเพื่อเปรยีบเทยีบลกัษณะทางด้าน
ประชากรศาสตร์ส่งผลกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 300 คน ใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บขอ้มูล และวเิคราะห์ขอ้มูลด้วยความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน การเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่กลุ่มตวัอยา่ง และการวเิคราะหค์วามแปรปรวน
ทางเดยีว และการวเิคราะหห์าความสมัพนัธโ์ดยการหาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธข์องเพยีรส์นั 

 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มอีายุระหว่าง 30-40 ปี มกีารศกึษาระดบั
ปรญิญาตรี มรีายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001-20,000 บาท มสีถานภาพการสมรส โสด และมี
ประสบการณ์ในการท างานกบัองคก์ร 1-9 ปี 

ผลการศึกษาเปรียบเทียบ พบว่า ปัจจยัประชากรศาสตร์ได้แก่ (เพศ อายุ ระดับ
การศกึษา ระยะเวลาการท างาน สถานภาพการสมรส และรายได้) ที่แตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพ
ในการปฏบิตังิานได้แก่ (คุณภาพของงาน ปรมิาณของงาน เวลาที่ใช้ท างาน ค่าใช้จ่ายในงาน) 
แตกต่างกนั 
 ผลการศกึษาระดบัลกัษณะวฒันธรรมองค์กร พบว่า พนักงานส่วนใหญ่ทางด้านการ
เน้นให้บุคลากรเรยีนรูแ้ละพฒันา ( X =3.59) และด้านการควบคุมคุณภาพ ( X =3.50) ที่อยู่ใน
ระดบัสงู และดา้นการวางแผนระยะยาว (X =3.47) กอ็ยูใ่นระดบัสงูเช่นเดยีวกนั 
 ผลการศึกษาพบว่า ลักษณะวัฒนธรรมองค์กรที่มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ดา้นคุณภาพของงาน ในระดบัสูง r=0.615 ดา้นปรมิาณของงาน 
ด้านเวลาที่ใช้ท างาน ด้านค่าใช้จ่ายในงาน ในระดบัปานกลาง r=0.498, r=0.475, r=0.475 
ตามล าดบั ด้านคุณภาพของงาน ด้านปรมิาณของงาน ด้านเวลาที่ใช้งาน มคีวามสมัพนัธ์กับ
วฒันธรรมองคก์รด้านการวางแผนระยะยาว ในระดบัปานกลาง r=0.574, r=0.479, r=0.454 
ตามล าดบั และดา้นค่าใชจ้่ายในงานมคีวามสมัพนัธก์บัวฒันธรรมองคก์รดา้นมคีวามยดืหยุ่น ใน
ระดบัปานกลาง r=0.439  
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 The purposes of this research are to study the relationship between 
organizational culture and job performance in a Thai-Japanese company, and to study the 
demographic variables that affect the work efficiency of the sample of 300 employees.  The 
research method used in collecting data is a questionnaire survey. The data analysis 
methods used are Frequency, Percentage, Mean, Standard deviation, the one-way analysis 
of variance (ANOVA), and the Pearson Correlation Coefficient. 
 Most of the respondents are male, single, aged between 30-40, graduated with a 
bachelor’s degree and having been working for the company for 1-9 years with salary 
between 15,001-20,000 THB per month. 
 The results of the study on the demographic variables suggested that the 
differences in the demographic variables, including sex, age, the level of education, the 
length of the service, marital status, and salary, caused different levels of work efficiency, 
in terms of quality of work, quantity of work, working time and cost of operation. 
The results of the study on the organizational culture indicated that the characteristic of 
learning and development was at high level ( X =3.59), followed by the characteristic of 
quality control ( X =3.50), and the characteristic of long-term planning ( X =3.47), which 
were both considered high level, as well.  
 The research also found that, first, the characteristics of organizational culture 
had a positive correlation with the work efficiency: in terms of quality of work at high level 
(r=0.615), and in terms of quantity of work, working time, and cost of operation at moderate 
level (r=0.498, r=0.475, r=0.475 respectively). Second, the work efficiency in terms of quality of 
work, quantity of work and working time had a correlation with the characteristic of organizational 
culture of long-term planning at moderate level (r=0.574, r=0.479, r=0.454 respectively). 
Finally, the work efficiency in terms of cost of operation had a correlation with the 
characteristic of organizational culture of flexibility at moderate level (r=0.439) 
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บทท่ี 1 
บทน ำ 

 
ควำมเป็นมำ และควำมส ำคญัของปัญหำ 

เนื่องจากในปัจจุบนัประเทศไทยมกีารเปลี่ยนแปลงด้านเศรษฐกิจ สงัคม การเมอืง 
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและระบบสารสนเทศอย่างรวดเร็ว ซึ่งเป็นผลมาจากกระแส  
โลกาภวิตัน์ ซึง่ส่งผลกระทบใหป้ระเทศตอ้งเผชญิปัญหาในหลาย ๆ ดา้นทีส่ าคญั แมว้่าในบรบิท
ของการพฒันาประเทศไทย ตามแผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต ิได้ให้ความส าคญัใน
การพฒันาเศรษฐกจิของประเทศ ควบคู่ไปกบัการพฒันาประเทศตามหลกัปรชัญาของเศรษฐกจิ
พอเพยีง ยดึคนเป็นศูนยก์ลางของการพฒันา ใหค้วามส าคญักบัการเปิดโอกาสใหทุ้กภาคส่วนได้
เขา้มารว่มกนัพฒันาประเทศ และเพื่อใหก้ารวางแผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต ิฉบบัที ่
11 นี้สามารถน าไปสู่ปฏบิตัิได้จรงิ บรรลุเป้าหมาย และในช่วงของแผนพฒันาเศรษฐกจิและ
สงัคมแห่งชาติฉบบัที่ 12 ประเทศไทยจะยงัคงประสบสภาวะแวดล้อมและบรบิทของการ
เปลีย่นแปลงต่าง ๆ ทีอ่าจก่อใหเ้กดิความเสีย่งทัง้จากภายใน และภายนอกประเทศ อาท ิกระแส
การเปิดเศรษฐกจิเสร ีความท้าทายของเทคโนโลยใีหม่ ๆ การเขา้สู่สงัคม ผูสู้งอายุ การเกดิภยั
ธรรมชาตทิีร่นุแรง ประกอบกบัสภาวการณ์ดา้นต่าง ๆ ทัง้เศรษฐกจิ สงัคม ทรพัยากร ธรรมชาติ
และสิง่แวดล้อมของประเทศในปัจจุบนัที่ยงัคงประสบปัญหาในหลายดา้น เช่น ปัญหาผลติภาพ
การผลติ ความสามารถในการแข่งขนั คุณภาพการศกึษา ความเหลื่อมลา้ทางสงัคม เป็นต้น ทา้
ใหก้ารพฒันาในช่วง แผนพฒันาฯ ฉบบัที ่12 จงึจา้เป็นต้องยดึกรอบแนวคดิและหลกัการในการ
วางแผนทีส่ าคญั ดงันี้ (1) การน้อมน าและประยกุตใ์ชห้ลกัปรชัญาของเศรษฐกจิพอเพยีง (2) คน
เป็นศูนยก์ลางของการพฒันาอย่างมสี่วนร่วม (3) การสนับสนุนและส่งเสรมิแนวคดิการปฏริูป
ประเทศ และ (4) การพฒันาสู่ความมัน่คง มัง่คัง่ ยัง่ยืน สังคมอยู่ ร่วมกันอย่างมคีวามสุข 
(ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต.ิ 2558) 

มนุษยเ์ราไม่มใีครทีจ่ะหยุดนิ่งอยู่กบัที่ คนเราจะต้องมกีาร  ตดิต่อสมัพนัธก์บับุคคล 
อื่น ๆ ในสงัคมที่ตนด ารงอยู่และสงัคมอื่น ๆ ที่ตนต้องไปสมัพนัธเ์กี่ยวขอ้ง และเมื่อระบบการ
คมนาคมพฒันาจน ท าใหเ้กดิความสะดวกรวดเรว็ในการสญัจรไปมากย็ิง่ท าใหค้นเราม ีโอกาสใน
การตดิต่อสมัพนัธก์บัคนในสงัคมอื่น ๆ ไดม้ากและหลาก หลายยิง่ขึน้ ดงันัน้อาจกล่าวไดว้่าเมื่อ
เรามโีอกาสในการติดต่อ สื่อสารกับวฒันธรรมอื่นและรู้จกัวฒันธรรมอื่นที่นอกเหนือจาก 
วฒันธรรมของเราเองมากขึน้ โอกาสของการเคลื่อนยา้ยวฒันธรรม ระหว่างกลุ่มและระหว่าง
วฒันธรรมกม็มีากขึน้ตามไปดว้ย ซึง่การเคลื่อนยา้ยทางวฒันธรรมในทนีี้หมายถงึวฒันธรรมจาก
สงัคมหนึ่ง ไดม้กีารเคลื่อนไปยงัอกีสงัคมหนึ่ง ทัง้โดยเจตนาและไม่เจตนาของ ผู้เป็นเจา้ของ
วฒันธรรมและทัง้การซมึซบัและการเรยีนรู้ผ่านระบบ ของผู้รบัวฒันธรรมใหม่ ในอดตีการ
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เคลื่อนยา้ยทางวฒันธรรมทีเ่กดิขึน้เด่นชดัจาก กรณีการล่าอาณานิคม เมื่อประเทศทีม่อี านาจที่
เหนือกว่าสามารถ เขา้ครอบครองดนิแดนนัน้ได้กจ็ะบบีบงัคบัใหป้ระเทศในอาณานิคม รบัและ
เรยีนรูภ้าษา ขนบธรรมเนียม และวฒันธรรม ต่าง ๆ ของประเทศตน แต่ในปัจจุบนัอ านาจและ 
อทิธพิลทางเศรษฐกจิ รวมถงึสื่อและเทคโนโลยไีด้ กลายเป็นปัจจยัส าคญัทีป่ระเทศทีม่อี านาจ
ทาง เศรษฐกิจได้ใช้ขยายตลาดการค้าเพื่อด ารงความมี เสถียรภาพของการเป็นประเทศ
มหาอ านาจทาง เศรษฐกจิ ขณะเดยีวกนัเหล่าประชาชาตทิีย่งัไม่มี ความเขม้แขง็ทางเศรษฐกจิ
เองก็ต้องการมคีวาม สมัพนัธ์ทางเศรษฐกจิกบัประเทศที่มอี านาจทาง เศรษฐกจิ ดงันัน้การ
เคลื่อนยา้ยทางวฒันธรรมใน ปัจจุบนัจงึไดเ้ปลีย่นมาอยู่ในรปูแบบการคา้ขา้มชาติ การท่องเทีย่ว 
การศกึษาเป็นส าคญั และจากการที่ ปัจจุบนัโลกเราไดพ้ฒันาไปสู่สงัคมสารสนเทศซึ่ง แมว้่า
คนเราไม่มกีารเดนิทางตดิต่อไปมาระหว่างกนั แต่เราก็สามารถตดิต่อสื่อสารหรอืรบัรูข้่าวสาร
และ วฒันธรรมของอีกฝ่ายหนึ่งได้โดยผ่านทางระบบ สื่อสารที่ทนัสมยั ได้แก่ โทรศพัท ์
อนิเตอรเ์น็ต โทรทศัน์ระหว่างประเทศ ดงันัน้จงึอาจกล่าวไดว้่า ระบบสื่อสารเป็นปัจจยัส าคญัใน
การเร่งใหเ้กดิการ เคลื่อนยา้ยทางวฒันธรรมในอตัราทีเ่รว็และขยาย พืน้ทีอ่อกไปมากขึน้ การ
เคลื่อนยา้ยวฒันธรรมมผีลต่อทัง้ผูเ้ป็น เจา้ของวฒันธรรมและผูร้บัวฒันธรรมใหม่กล่าวคอื เมื่อ
วฒันธรรมที่เคลื่อนยา้ยเขา้มาทีเ่ป็นทีรู่จ้กัหรอืได้ รบัความนิยมในสงัคมทีร่บัวฒันธรรมนัน้กจ็ะ
ส่งผลให้ ส่งออกหรอืจ าหน่ายสนิค้าและบรกิารได้มากขึ้น และหากสามารถขยบัฐานะขึน้เป็น
วฒันธรรมโลกได้ก็ยิง่ เพิม่ตลาดให้กว้างขวางออกไปก่อให้เกดิการได้ เปรยีบดุลการค้ากบั
ต่างประเทศในระยะยาว เศรษฐกจิของประเทศจะมคีวามมัน่คงยิง่ขึน้ และเมื่อ มวีฒันธรรมย่อย
ทีเ่ป็นส่วนหนึ่งของวฒันธรรมตน กระจายอยู่ทัว่ไปจะก่อใหเ้กดิความยดืหยุ่นในการ ปรบัตวักบั
การใชช้วีตินอกประเทศ ส่วนผูร้บั วฒันธรรมหากขาดการเรยีนรูใ้นการรบัหรอืเลอืกเอา ส่วนดมีา
ปรบัใชใ้ห้เกดิประโยชน์ต่อตนและสงัคมคน ในสงัคมนัน้กอ็าจจะมพีฤตกิรรมและวถิกีารด าเนิน
ชวีติทีเ่ปลีย่นไปจนมอิาจด ารงความเป็นเอกลกัษณ์ ในความเป็นตนได้ ส าหรบัประเทศไทยนัน้
สงัเกตไดว้่าในปัจจุบนั วฒันธรรมญี่ปุ่ นเคลื่อนยา้ยและแทรกซมึเขา้มาอยู่ใน สงัคมไทยอยู่ไม่
น้อย ทัง้ในส่วนทีเ่ป็นวฒันธรรมทีจ่บั ต้องไดซ้ึง่อยู่ในรปูอาหารการกนิจะเหน็ไดว้่ามรีา้น อาหาร
ญี่ปุ่ น ขนมขบเคี้ยวทีม่ชีื่อเป็นภาษาญี่ปุ่ นเกดิ ขึน้มากมาย ในรปูสนัทนาการ เช่น คาราโอเกะ 
เกม วทิยสุเตอรโิอพกตดิตวั ในเรือ่งความสวยความงาม เช่น เสือ้ผา้ เครือ่งส าอาง เครื่องประดบั
ตกแต่ง และ ในส่วนทีเ่ป็นวฒันธรรมทีไ่ม่สามารถจบัต้องได ้เช่น ทศันคต ิพฤตกิรรม รปูแบบ
การใชช้วีติ (นิศากร ทองนอก. 2551) 

ประเทศไทยและประเทศญี่ปุ่ นมคีวามสมัพนัธ์กันมาเป็นระยะเวลายาวนาน มกีาร
ตดิต่อทางการคา้ขายต่าง ๆ มากมายในด้านเศรษฐกจิประเทศญี่ปุ่ นถอืว่าเป็นประเทศคู่คา้ราย
ใหญ่ที่สุดของไทยก็ว่าได้ ส่งผลให้ประเทศไทยและประเทศญี่ปุ่ นมปีฏสิมัพนัธ์การแลกเปลี่ยน
ทางวฒันธรรมกนัอยู่เป็นประจ าในทุก ๆ ด้าน ปัจจุบนัโลกถูกย่อให้เล็กลงจากความก้าวหน้า
อยา่งรวดเรว็ทางดา้นคมนาคมขนส่ง การสื่อสาร โดยเฉพาะความก้าวหน้าดา้นเทคโนโลยที าให้
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กระแสโลกาภวิตัน์ในเรื่องวฒันธรรมมคีวามส าคญัเทยีบเท่ากบัเรื่องเศรษฐกจิเช่นกนั สงัเกตได้
จากเยาวชนในเมอืงต่าง ๆ ทัว่ทุกมุมโลกที่มพีฤติกรรมใกล้เคียงกนัจากอิทธพิลในเรื่องของ
วฒันธรรมหลาย ๆ ดา้นในประเทศไทยอทิธพิลทางดา้นวฒันธรรมญี่ปุ่ นไดแ้พร่หลายเขา้มามาก
ไม่ว่าจะเป็น ดา้นการแต่งกาย ด้านดนตร ีด้านอาหาร ตลอดจนวฒันธรรมการท างานในองคก์ร
ธุรกจิญี่ปุ่ นที่ส่งผลต่อคนไทยที่เขา้ไปมสี่วนร่วมในการด าเนินงาน ซึ่งยุคโลกาภวิตัน์นัน้ทุก ๆ 
องค์ก รจึง จ ะต้ อ งมีก ารปรับตัวตลอด เวลาตามสภาพแวดล้อมที่ เ ปลี่ ยนแปลงไป                
(พยอม วงศส์ารศร.ี 2552) 

นกัลงทุนญีปุ่่ นยงัคงมคีวามเชื่อมัน่ต่อ ประเทศไทยและแสดงความสนใจทีจ่ะขยายการ
ลงทุนอย่างต่อเนื่องจะเหน็ได้จากตวัเลขยื่นขอรบัการ ส่งเสรมิการลงทุนที่ยงัคงเป็นอนัดบั 1 
ตลอดระยะเวลาหลายสบิปีไม่ เปลีย่นแปลง รวมทัง้ยงัช่วยเสรมิความ เขม้แขง็ให้กบัห่วงโซ่
มลูค่าของอุตสาหกรรมไทยโดยเฉพาะอย่างยิ่งในกลุ่มอุตสาหกรรมสนับสนุนใน ประเทศไทย
ตลอดจนไดส้รา้งประโยชน์ต่อเศรษฐกจิของประเทศไทยมาอย่างยาวนาน นักลงทุนญี่ปุ่ น จงึถอื 
เป็นมติรแทด้า้นการลงทุนของประเทศไทยอยางแทจ้รงิ รปูแบบการลงทุนของนักลงทุนญี่ปุ่ นใน
ประเทศไทยไมไ่ดม้เีฉพาะในกลุ่มอุตสาหกรรมหลกั ทีน่ักลงทุนญี่ปุ่ นมคีวามเชีย่วชาญและมฐีาน
การผลติทีเ่ขม้แขง็ในประเทศไทย อาท ิอุตสาหกรรมยานยนต์ อุตสาหกรรมอเิลก็ทรอนิกสแ์ละ
เครือ่งใชไ้ฟฟ้า เป็นต้น แต่การลงทุนของญี่ปุ่ นในไทยจะก้าวไปสู่การผลติที่ มรีะดบัเทคโนโลยทีี่
สูงขึน้ มกีารต่อยอดเชื่อมโยงสู่อุตสาหกรรมเพื่ออนาคต รวมทัง้ยงัมุ่งไปสู่ภาคบรกิาร  เพิม่มาก
ขึน้ ไม่วาเป็นการลงทุนด้านการวจิยัและพฒันาเพื่อสนับสนุนกิจการเดมิ การจดัตัง้ส านักงาน
ใหญ่ ขา้มประเทศ (IHQ) หรอืการจดัตัง้บรษิทัการค้าระหว่างประเทศ (ITC) ซึง่สอดคลอ้งกบั
นโยบายส่งเสรมิการ ลงทุนใหม่ของบโีอไอและประเทศไทย ภายหลงัจากการปรบัเปลี่ยน
นโยบายส่งเสรมิการลงทุน ในปี 2558 ทีผ่่านมา บโีอไอไดช้ีแ้จงและท าความเขา้ใจกบนักลงทุน
มาอยา่งต่อเนื่อง โดยเฉพาะอย่างยิง่กบนักลงทุนญี่ปุ่ น ทัง้ทีพ่บปะหารอืในประเทศ ไทยและการ
น าคณะผูบ้รหิารระดบัสงูไปพบปะทีป่ระเทศญีปุ่่ น ส่งผลใหใ้นปี 2558 มลูค่าการลงทุนจาก ญี่ปุ่ น 
ยงัคงเป็นอนัดบัหนึ่งเมื่อเทยีบกบการลงทุนจากต่างประเทศโดยรวม โดยมมีลูค่าเงนิลงทุนรวม
แลว้ ประมาณ 1 แสนลา้นเยน มโีครงการการลงทุนจากญี่ปุ่ นทีย่ ื่นค าขอรบัการส่งเสรมิจ านวน 
168 โครงการ ส่วน ใหญ่เป็นการลงทุนในกจิการกลุ่มการบร ิการ เช่น กจิการบรกิารการค้า
ระหว่างประเทศ และกิจการสนับสนุนการค้าและการลงทุน รองลงมาคือ กิจการในกลุ่ม
ผลติภณัฑโ์ลหะและเครือ่งจกัร และในกลุ่ม ไฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกสต์ามล าดบั (หริญัญา สุจนิัย. 
2559) 

หากพจิารณาจากสภาพการณ์ในสงัคม ปัจจุบนัพบว่าการเคลื่อนยา้ยทางวฒันธรรม
ญี่ปุ่ นสู่ ประเทศไทยนัน้ส่วนหนึ่งด าเนินไปตามกระแสโลกาภวิตัน์ที่ไม่อาจหลกีเลี่ยงได้ แต่
อย่างไรกต็ามฝ่าย ญี่ปุ่ นเองกไ็ดต้ระหนักและเลง็เหน็ความส าคญัของ การใหค้วามรูแ้ก่คนไทย
ไดรู้จ้กักบัวฒันธรรมญีปุ่่ นให ้มากขึน้โดยผ่านทางองคก์รหน่วยงานต่าง ๆ การใหค้วามส าคญักบั
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การเผยแพร่ภาษาและ วฒันธรรมญี่ปุ่ นโดยตรงในประเทศไทย เนื่องจาก องคก์รนี้มภีารกจิที่
เกี่ยวขอ้งกบัการเผยแพร่ภาษา และวฒันธรรมญี่ปุ่ นมกีารแบ่งงานอย่างชดัเจนออก เป็น 3 ฝ่าย 
คอื 1) ฝ่ายศลิปะและวฒันธรรม 2) ฝ่ายภาษาญี่ปุ่ น 3) ฝ่ายญี่ปุ่ นศกึษาและการแลกเปลีย่น ทาง
วชิาการ นอกจากนี้ยงัมหีน่วยงานต่าง ๆ ของญี่ปุ่ นที่อยู่ในเมอืงไทยซึ่งคอยให้ความช่วยเหลอื
อนั จะเป็นการเสรมิสรา้งใหเ้กดิความเขา้ใจทางดา้น เศรษฐกจิ สงัคม และวฒันธรรมญี่ปุ่ น เช่น 
องคก์าร ส่งเสรมิการท่องเทีย่วแห่งประเทศญี่ปุ่ น Japan National Tourist Organization, ส านัก
ข่าวสารญี่ปุ่ น Japan Information Service, องคก์ารความร่วมมอื ระหว่างประเทศของญี่ปุ่ น 
Japan International Cooperation Agency องค์กรทีอ่ยู่ในประเทศญี่ปุ่ นซึ่งท าหน้าที่ในการ
ศกึษาวจิยั เช่น มลูนิธโิตโยต้า และ หน่วยงานในประเทศไทยทีญ่ี่ปุ่ นใหค้วามช่วยเหลอื ในการ
จดัตัง้ขึ้นเพื่อท าหน้าที่เผยแพร่ภาษาและอบรม สมัมนาเกี่ยวกับเทคโนโลยขีองญี่ปุ่ น เช่น 
สมาคมส่งเสรมิเทคโนโลยไีทย-ญีปุ่่ น  (นิศากร ทองนอก. 2551)  

“บุคลากร” ถอืเป็นหวัใจส าคญัในการน าพาองค์กรไปสู่ความส าเรจ็ และเป้าหมายที่
องค์กร ตัง้ไว้ การบริหารทรพัยากรบุคคลเป็นการที่องค์กรจะกระท าภารกิจหลักให้บรรลุ
วตัถุประสงคแ์ละ มปีระสทิธภิาพนัน้ หน่วยงานจ าเป็นจะต้องมบีุคลากรทีม่คีุณภาพในปรมิาณที่
เหมาะสมกบังาน ดงันัน้ การบรหิารทรพัยากรบุคคล จงึจดัเป็นปัจจยัที่ส าคญัอย่างหนึ่งในการ
บรหิารงาน เพราะบุคลากรเป็นผู้จดัหาและใช้ทรพัยากรบรหิารอื่น  ๆ ไม่ว่าจะเป็นเงนิ วสัดุ
อุปกรณ์และการจดัการซึง่ถา้องคก์รเริม่ตน้ ดว้ยการมบีุคลากรทีด่ ีมคีวามสามารถ ปัจจยัดา้นอื่น 
ๆ ก็จะดตีามมา ดงันัน้การบรหิารทรพัยากรบุคคล จงึมคีวามส าคญัต่อการพฒันาองค์กรการ
บรหิารทรพัยากรบุคคล เป็นการด าเนินการทีเ่กี่ยวกบับุคคล ที่ถอืว่า เป็นทรพัยากร ทีม่คี่าทีสุ่ด
ขององคก์รเพื่อใหส้ามารถปฏบิตังิานไดส้ าเรจ็ตามวตัถุประสงคข์อง องคก์ร พรอ้มทัง้ด าเนินการ
ธ ารงรกัษาและพฒันาใหท้รพัยากรบุคคลขององคก์รมคีุณภาพชวีติใน การท างาน โดยมภีารกจิ
หลกั ได้แก่ การวางแผนทรพัยากรบุคคล การก าหนดงานหรอืออกแบบงาน การวเิคราะห์งาน 
การสรรหา การคดัเลอืก การประเมนิผลพนักงาน การฝึกอบรมและพฒันา ค่าตอบแทน สุขภาพ
และความปลอดภยั การพน้จากงานของพนักงาน ดงันัน้ จงึเป็นหน้าที่ของผู้บรหิาร ทุกระดบัที่
จะต้องรบัผิดชอบต่อการจดัการทรพัยากรบุคคลเพื่อให้บรรลุไปสู่เป้าหมายของงานอย่างมี
ประสทิธภิาพ (ชลนิศา พรหมเผอืก. 2556) 

องค์กรหลายแห่งทัง้ภาครฐัและภาคธุรกจิมกัใหค้วามส าคญัต่อวฒันธรรมองค์กรและ
การมอุีดมการณ์ร่วมกนัในการท างานอย่างสรา้งสรรค์ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ผลที่
ตามมาคือให้องค์กรมวีัฒนธรรมที่ดีและเข้มแข็ง และจะกลายเป็นกฎเกณฑ์ บรรทดัฐานให้
บุคลากรในหน่วยงานนัน้ปฏบิตัิตามไปในแนวทางเดยีวกนัจนเกิดเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะของ
องค์กรโดยเฉพาะองค์กรภาคธุรกจิเกี่ยวกบังานบรกิารนัน้ ได้มุ่งเน้นการสรา้ง “วฒันธรรมการ
ให้บริการ” ที่ให้ความส าคัญ กับ การตอบสนองลูกค้าองค์กรจึงต้องเพิ่มคุณภาพและ
ประสทิธภิาพในการบรกิารใหส้ามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้และสรา้งความพงึพอใจ
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ให้กบัลูกค้ามากขึ้น ท าให้องค์กรธุรกิจเหล่านัน้ประสบความส าเรจ็และสามารถยนืหยดัสร้าง
รากฐานทีม่ ัน่คงมาไดจ้นถงึทุกวนันี้ ความส าเรจ็ขององคก์รเหล่านัน้สามารถวดัไดจ้าก “ผลการ
ด าเนินงาน” หรอื “ผลสมัฤทธิก์ารด าเนินการ”ขององคก์ร (สุดารตัน์ โยธาบรบิาล. 2554) 

จากความส าคญัของวฒันธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธภิาพการด าเนินงานของ
พนักงานนัน้ ผูว้จิยัจงึมคีวามสนใจทีจ่ะศกึษาลกัษณะวฒันธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพ
การปฏบิตังิานภายในบรษิทัไทย-ญี่ปุ่ นทีด่ าเนินงานธุรกจิอุตสาหกรรมการผลติ ภายในประเทศ
ไทย และสามารถน าผลของการวจิยัในครัง้นี้ไปเป็นแนวทางทีส่่งผลในการเพิม่ประสทิธภิาพของ
การปฏบิตังิาน เพื่อความส าเรจ็อยา่งยัง่ยนื 
 
วตัถปุระสงคข์องงำนวิจยั (Research Objective: RO) 

1.  เพื่อศกึษาระดบัวฒันธรรมองคก์ร 
2.  เพื่อเปรียบเทียบลักษณะทางด้านประชากรศาสตร์ส่งผลกับประสิทธิภาพ

ปฏบิตังิาน 
3.  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรส่งผลกับประสิทธิภาพการ

ปฏบิตังิาน 
 
สมมติฐำนของงำนวิจยั (Research Hypothesis: RH) 

1.  ระดบัวฒันธรรมองคก์ร สงูกว่าปานกลาง 
2.  ลกัษณะทางด้านประชากรศาสตร์แตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการปฏบิตัิงานของ

บรษิทัไทย-ญีปุ่่ น แตกต่างกนั 
3.  วัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบริษัท 

ไทย-ญีปุ่่ น ในเชงิบวก 
 

ประโยชน์ท่ีคำดว่ำจะได้รบั 
 1.  ไดเ้รยีนรูถ้งึลกัษณะวฒันธรรมองคก์รในแต่ละดา้นสงูมากน้อยแค่ไหน 
 2.  ทราบถงึลกัษณะวฒันธรรมองค์กรที่ในแต่ละด้านส่งผลกบัประสทิธภิาพของการ

ปฏบิตังิานมากน้อยแค่ไหน 
 3.  สามารถน าไปเป็นแนวทางที่ส่งผลในการเพิม่ประสทิธภิาพของการปฏบิตัิงาน 

เพื่อความส าเรจ็อยา่งยัง่ยนื 
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ขอบเขตของกำรวิจยั (Limitation) 
 การวจิยัน้ีมขีอบเขตการศกึษาดงันี้ คอื 
1.  ขอบเขตดา้นประชากรศาสตร ์

  การศกึษาลกัษณะวฒันธรรมองคก์รทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานภายใน
บรษิทัไทย-ญีปุ่่ น โดยประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยั คอื พนกังานในบรษิทักรณศีกึษา 
 

 2. ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
  การศึกษาวิจัยในครัง้นี้ มุ่ งศึกษาถึง ลักษณะวัฒนธรรมองค์กรที่ส่ งผลต่อ

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานภายในบรษิทัไทย-ญี่ปุ่ น โดยจ าแนกปัจจยัที่เกี่ยวขอ้งกบัลกัษณะ
วฒันธรรมองคก์รไวเ้ป็น 9 ดา้น ประกอบไปดว้ย 1.การยดึระบบอาวุโส 2.การใหค้วามส าคญักบั
บุคลากรและการจา้งงานตลอดชพี 3.การตดัสนิใจแบบกลุ่ม 4.การเน้นคุณภาพ 5.การเน้นให้
บุคลากรเรยีนรูแ้ละพฒันา 6.การหมุนเวยีนเปลี่ยนงาน เปลี่ยนหน้าที่ 7.การวางแผนระยะยาว  
8.มคีวามยนืหยุน่ 9.การนิยมใหข้องขวญั และจ าแนกเป็นปัจจยัดา้นประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน
ไว้เป็น 4 ด้าน ประกอบด้วย 1.คุณภาพของงาน 2.ปริมาณของงาน 3.เวลาที่ใช้ท างาน  
4.ค่าใชจ้า่ย 

 
3.  ขอบเขตดา้นตวัแปร 
  ตวัแปรอสิระ (Independent Variable) ประกอบไปดว้ย 

  - ลักษณะทางประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาการท างาน, สถานภาพการสมรส และรายได ้
  - ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร ประกอบดว้ย การยดึระบบอาวุโส การใหค้วามส าคญั
กบับุคลากรในองคก์ร การตดัสนิใจแบบกลุ่ม การควบคุมคุณภาพ การเน้นใหบุ้คลากรเรยีนรูแ้ละ
พฒันา การหมนุเวยีนเปลีย่นงาน การวางแผนระยะยาว มคีวามยนืหยุน่ และการใหข้องขวญั 

  ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ประกอบดว้ย ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 
ประกอบไปดว้ย คุณภาพของงาน ปรมิาณของงาน เวลาทีใ่ชท้ างาน และค่าใชจ้า่ยในงาน 

 
 4.  ขอบเขตดา้นเวลา 
     ระยะเวลาทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยัตัง้แต่เดอืนมถุินายน พ.ศ. 2559 ถงึเดอืนมกราคม  

พ.ศ. 2560 
 
 
 
 



 

  

7 

กรอบแนวคิดกำรวิจยั 
จากการก าหนดตวัแปรที่ใช้ในการวจิยั ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตวัแปรอสิระจ านวน 2 กลุ่ม 

คอื ประชากรศาสตร ์วฒันธรรมองคก์ร และตวัแปรตาม 1 กลุ่ม คอื ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน
ของพนกังาน โดยอธบิายตามกรอบแนวคดิในการวจิยั ดงันี้ 
 
 ตวัแปรอิสระ      ตวัแปรตำม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รปูที ่1 กรอบแนวคดิในการวจิยั 
 

ประชำกรศำสตร ์
1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดบัการศกึษา 
4. ระยะเวลาการท างาน 
5. สถานภาพการสมรส 
6. รายได ้

 
วฒันธรรมองคก์ร 

1. การยดึระบบอาวุโส 
2. การใหค้วามส าคญักบับุคลากร

และมกีารจา้งงานตลอดชพี 
3. การตดัสนิใจแบบกลุ่ม 
4. การทีเ่น้นคุณภาพ 
5. การเน้นใหบุ้คลากรเรยีนรูแ้ละ

พฒันา 
6. การหมนุเวยีนเปลีย่นงาน เปลีย่น

หน้าที ่
7. การวางแผนระยะยาว 
8. มคีวามยดืหยุ่น 
9. การนิยมใหข้องขวญั 

(สุภาวด ีธรีะกร, 2553) 

(เพช็ร ีรปูะวเิชตร,์ 2554) 

 

ประสิทธิภำพกำรปฏิบติังำน 
1. คุณภาพของงาน 
2. ปรมิาณของงาน 
3. เวลาทีใ่ชท้ างาน 
4. ค่าใชจ้่าย 

(Peterson, Plowman, 1953) 
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นิยำมศพัทเ์ฉพำะ 
1.  วฒันธรรมองคก์ร หมายถงึ ความเชื่อ ค่านิยมหรอืวถิปีฏบิตัทิีบุ่คคลส่วนใหญ่ใน

องคก์รยอมรบัรว่มกนั และใชแ้นวทางในการปฏบิตัริ่วมกนั เพื่อน าไปสู่นโยบายหรอืเป้าประสงค์
ในดา้นต่าง ๆ ขององคก์ร 

2.  ประสิทธิภำพกำรปฏิบติังำน หมายถึง ตามนัยเชิงธุรกิจ การผลิตสินค้าให้มี
คุณภาพ เหมาะสมตาม ความต้องการมากที่สุด โดยใช้ต้นทุนการผลติต ่าที่สุดซึ่งประสทิธภิาพ
ในทางธุรกจินัน้พจิารณาในเรื่องประสทิธภิาพของงานโดยอาศยัปัจจยัด้านค่าใช้จ่าย คุณภาพ 
เวลาและวธิกีารเป็นสิง่ส าคญั 

3.  บริษทัไทย-ญ่ีปุ่ น หมายถงึ บรษิทัสญัชาตญิี่ปุ่ น โดยถอืหุน้ส่วนจากประเทศญี่ปุ่ น 
และรว่มทุนไทย-ญีปุ่่ นทีเ่ปิดด าเนินการในประเทศไทย 

4.  ลกัษณะทำงประชำกรศำสตร์ หมายถึง ลกัษณะส่วนบุคคลขององค์กร ได้แก่ 
เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ระดบัรายได ้และระยะเวลาการปฏบิตังิานกบัองคก์ร 

5.  พนักงำน หมายถงึ บุคคลทีท่ างานอยูใ่นบรษิทักรณศีกึษา ทีไ่ดร้บัการบรรจุแต่งตัง้
เป็นพนกังานประจ า 



บทท่ี  2  
เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
การวจิยัครัง้นี้  เป็นการศกึษา “วฒันธรรมองคก์รส่งผลกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 

กรณศีกึษา บรษิทัไทย-ญีปุ่่ น” มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาลกัษณะวฒันธรรมองคก์รของบรษิทั และ
ศึกษาลักษณะวัฒนธรรมองค์กรส่ งผลกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานภายในบริษัท 
ไทย-ญี่ปุ่ นที่ด าเนินธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิต ในภาคตะวันออก ประเทศไทย ผู้วิจยัได้
ท าการศกึษาแนวคดิทฤษฎเีอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งต่าง ๆ โดยครอบคลุมเนื้อหาตาม
หวัขอ้ดงัต่อไปนี้ 

1. แนวคดิเกีย่วกบัวฒันธรรมองคก์ร 
1.1 ความหมายของวฒันธรรม 
1.2 ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รแบบญีปุ่่ น 

2. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัประสทิธภิาพ 
2.1 ความหมายเกีย่วกบัประสทิธภิาพ 
2.2 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัประสทิธภิาพ 

3. งานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง 
 
1. แนวคิดเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ร 

1.1 ความหมายของวฒันธรรม 
ความหมายของวัฒนธรรมมีนักวิชาการทัง้ชาวไทยและชาวต่างประเทศได้ให้

ความหมายไว ้ซึง่ผูว้จิยัไดส้รปุดงันี้  
ไวท้ ์(พทิยา บวรวฒันา. 2531 : 34 ; อ้างองิจาก White. 1969) กล่าวว่าวฒันธรรมคอื

การจดัระเบยีบของการกระท าต่าง ๆ พฤตกิรรมต่าง ๆ เช่น ความเชื่อ ความรูต่้าง ๆ เป็นการจดั
ระเบยีบความรูส้กึ ผูกพนัอยู่กบัสิ่งต่าง ๆ เช่น ทศันคต ิการจดัระเบยีบขึน้อยู่กบัสญัญาลกัษณ์ 
วฒันธรรมมกีารแสดงออกโดยใช้ระบบสญัญาลกัษณ์ ทีส่ามารถถ่ายทอดจากคน ๆ หนึ่ง ไปยงั
อกีคนหนึ่งได ้ลนิตนั (พทิยา บวรวฒันา. 2531 : 34 ; อ้างองิจาก Linton. 1978) กล่าวว่า 
วฒันธรรมคอืกลุ่มคนที่ม ีการจดัระเบยีบโดยมแีบบแผนพฤตกิรรมต่าง ๆ ที่เกดิจากการเรยีนรู ้
อนัเป็นลกัษณะของสงัคมทีเ่ฉพาะ สงัคมหนึ่ง 

บดินี้ส ์(วลัล ีพุทโสม. 2550 : 82 ; อ้างองิจาก Bidney. 1982) กล่าวว่า วฒันธรรมเป็น
สิง่ทีม่นุษย ์ไดม้าโดยการเรยีนรูห้รอืเป็นพฤตกิรรมทีเ่กดิจากการอบรมสัง่สอน รวมทัง้ความคดิ
ของปัจเจกชนต่าง ๆ ภายใต้สงัคมนัน้ และความฉลาดเฉลยีว ศลิปะ ความคดิทางสงัคม และ
สถาบนัทีม่สีมาชกิของสงัคม มกัยอมรบัรว่มกนั และทีส่มาชกิพยายามปฏบิตัติาม 
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สุพตัรา สุภาพ (2541) กล่าวว่า วฒันธรรม มคีวามหมายครอบคลุมถงึทุก ๆ สิง่ ทุก ๆ 
อย่างอนัเป็นแบบแผนในความคิดและการกระท าทีแ่สดงออกถงึวถิชีวีติของมนุษยใ์นสงัคมของ
กลุ่มใดกลุ่ม หนึ่งหรอืสงัคมใดสงัคมหนึ่ง มนุษยไ์ด้สรา้งระเบยีบกฎเกณฑว์ธิกีารในการปฏบิตั ิ
การจดัระเบียบ ตลอดจนระบบความเชื่อ ความนิยม ความรู้ และเทคโนโลยต่ีาง ๆ ในการ
ควบคุม และใชป้ระโยชน์จาก ธรรมชาต ิ 

จุมพล หนิมพานิช (2542) กล่าวว่า วฒันธรรมคือทุกสิ่งทุกอย่างที่รวมเอาความรู ้
ความเชื่อ ศลิปะ ศีลธรรม กฎหมาย ประเพณี ความสามารถและนิสยัอื่น ๆ ที่มนุษยไ์ด้มาใน
ฐานะเป็น สมาชกิของสงัคมหรอืกล่าวอกีนัยหนึ่งเป็นการพจิารณาความหมายของวฒันธรรมใน
แงส่่วนรวมของ วถิชีวีติของคนในสงัคมหนึ่ง  

อนันท์ งามสะอาด (2554) กล่าวว่าวฒันธรรมองคก์รมคีวามส าคญัอย่างยิง่ต่อสมาชกิ 
องคก์ร ส่งผลต่อความเจรญิหรอืความเสื่อมทัง้ในปัจจบุนัและอนาคต จงึเป็นหน้าทีข่องหน่วยงาน 
องค์กร จะต้องทบทวนจุดแขง็ จุดอ่อนของสภาพของวฒันธรรมองค์กรที่เป็นจรงิ และร่วมกนั
ก าหนด วฒันธรรมองค์กรให้เป็นวถิชีวีติ ออกแบบแผนงาน โครงการ กจิกรรมก าหนดตวับ่งชี ้
ทศิทาง ความกา้วหน้าขององคก์รอยา่งชดัเจน 
 

1.2  ลกัษณะวฒันธรรมการจดัการแบบญีปุ่่ น (Japanese Management Style) 
จากการรวบรวมเอกสาร บทความ และประสบการณ์การท างานร่วมกับชาวญี่ปุ่ น  

(เพช็ร ีรปูะวเิชตร.์ 2554) สามารถสรปุวฒันธรรมการจดัการแบบญีปุ่่ นได ้9 ประการดงัต่อไปนี้ 
  1.2.1 วฒันธรรมการจดัการที่ยดึระบบอาวุโส (Seniority Respect) การจดัการ

แบบญี่ปุ่ น จะใหค้วามส าคญักบัระบบอาวุโส ระบบอาวุโสในทีน่ี้คอื การท างานในองคก์รมาเป็น
ระยะเวลาทีย่าวนาน ซึง่เรื่องนี้มผีลเชื่องโยงกบัระบบการจ่ายค่าจา้ง ค่าตอบแทนในการท างาน
ของชาวญี่ปุ่ นนัน้จะมรีะดบัทีไ่ต่สูงขึน้ตามอายุการท างานในองคก์ร ระบบอาวุโสขององคก์รชาว
ญี่ปุ่ นนัน้ยงัสมัพนัธก์บัความสมัพนัธ ์(Relationship) คอื ผูอ้าวุโสหรอืรุ่นพีก่บัผู้อ่อนอาวุโสหรอื
รุ่นน้อง จะมกีารดูแลช่วยเหลอืซึ่งกนัและกนั (ได้รบัการปฏบิตัเิช่นนี้ตัง่แต่อยู่ในโรงเรยีน) รุ่นพี่
เป็นหน้าที่ทีจ่ะต้องสอนงาน แบ่งปันความรู ้ทกัษะ ประสบการณ์ในการท างานให้ลูกน้องอย่าง
จรงิใจ ในสงัคมการท างานของชาวญี่ปุ่ น มคีวามคาดหวังรุ่นพี่หรอืผู้อาวุโสกว่าจะให้ความ
ช่วยเหลือผู้อ่อนอาวุโสทัง้ ในเรื่องสังคม และงานที่ท า เพื่อให้การท างานด าเนินไปอย่างมี
ประสทิธภิาพ ประสทิธผิล ดงันัน้ ระบบอาวุโสของญี่ปุ่ นจงึเป็นสิง่จูงใจให้บุคลากรไดท้ างานอยู่
กบับรษิทัหน่ึงนาน ๆ เพราะมคีวามมัน่ใจกบัการปรบัเงนิเดอืน และความก้าวหน้าในการงานขึน้
ไปเรื่อย ๆ แต่อย่างไงก็ตาม ในการเลื่อนต าแหน่งหรอืปรบัเงนิเดอืน นอกจากยดึระบบอาวุโส
แล้ว องค์กรชาวญี่ปุ่ นยงัใหค้วามส าคญักบัความสามารถ และทกัษะดว้ย (Ability and skills) 
เพราะการท างานในองคก์รของชาวญี่ปุ่ น บุคลากรทุกคนจะได้รบัการพฒันาศกัยภาพนับตัง้แต่
เขา้ไปท างานในตอนแรก ๆ และตลอดไปจนกว่าจะออกจากงานไป ในการที่ชาวญี่ปุ่ นยดึระบบ
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อาวุโส สามารถกล่าวได้ว่า ระบบการปกครองที่มลี าดบัชัน้ (Hierarchy System) เป็นเรื่องที่
หลกีเลี่ยงได้ยากในการท างานภายในองค์กรของชาวญี่ปุ่ น หรอืการพบปะของบุคคลในสงัคม 
ดงัที ่ลาฟาแยตต์ (Lafayette. 1993) ไดก้ล่าวว่า “…The hierarchy system in Japan is 
illustrated whenever two Japanese meet for the first time. They are always very careful 
of what they say and how act until they find out their respective hierarchical positions…” 
ถงึแมว้่าองคก์รของชาวญี่ปุ่ นจะมรีะบบอาวุโสและระบบการปกครองล าดบัชัน้ แต่กม็กีารปฏบิตัิ
ทีส่ะท้อนความสมัพนัธ์ของบุคคล หรอืระหว่างผู้อาวุโส ‘Sempai’ (Senior) และผู้อ่อนอาวุโส 
‘kohai’ (Junior) โดยจะมคี าว่า ฐานะเท่าเทยีมกนั ‘doryo’ (Equal rank) คอื ในสถานการณ์ต่าง 
ๆ ผูอ่้อนอาวุโสกว่าจะตอ้งเรยีกชื่อสกุลของผูอ้าวุโสกว่า พรอ้มเตมิค าว่า ‘San’ ต่อทา้ยชื่อทุกครัง้ 
ส่วนผู้อาวุโสกว่าก็จะเรยีกผู้อ่อนอาวุโสเฉพาะชื่อสกุลเฉพาะ ๆ หรอืเตมิค าว่า ‘Chan’ ท้องชื่อ
สกุลนัน้ ส่วนในสถานการณ์ที่เป็นทางการหรอืในที่สาธารณะ ผู้อาวุโสมากกว่าจะใช้ค าพูดให้
เกยีรตผิูอ่้อนอาวุโสกว่า ด้วยการเตมิค าว่า ซงั (San) ท้ายชื่อสกุลดว้ย เช่น ‘Watanabe san’ 
ส่วนเวลาอื่น ๆ เช่น หลงัเลกิงาน การไปดื่มกนิดว้ยกนั กจ็ะมกีารเรยีนขานเฉพาะชื่อสกุลเท่านัน้ 
กเ็รยีกว่า Watanabe หรอื ‘Wa San’ นอกจากนี้ ในวฒันธรรมการจดัการของญี่ปุ่ น ยงัมกีาร
ค านึงถงึเรื่องความสมัพนัธท์ีถู่กต้องระหว่างบุคคล (Correct Relationships) ในกลุ่มหรอืองคก์ร
ของชาวญี่ปุ่ นอีกด้วย โดยมคีวามเกี่ยวข้องกับการปฏิบตัิตน ดงัที่  ลาฟาแยตต์ (Lafayette. 
1993) ไดช้ีใ้หเ้หน็ว่า “…To maintaining correct relationship in any Japanese group or 
company dictates that subordinates must never show up superiors in any way. If a 
project succeeds, the superior must appear to have played the leading role. If a project 
fails, the superior must appear to be blameless. This protects the stability of the 
hierarchy.” 

  1.2.2 วฒันธรรมการจดัการที่ให้ความส าคญักับ บุคลากรและ มีการจ้างงาน 
ตลอดชพี (Emphasis on Human and Life Long Employment) องคก์รของชาวญี่ปุ่ นนัน้จะให้
ความส าคญักบับุคลากรมาก นับตัง้แต่การสมคัรงาน กระบวนการคดัเลอืก จะค่อนขา้งพถิพีถินั
มาก แต่ในขณะเดยีวกนักจ็ะใหโ้อกาสบุคลากรไดเ้รยีนรู ้ถงึแมว้่าจะไม่มทีกัษะ ประสบการณ์การ
ท างานมาก่อนก็ตาม แต่เมื่อได้สมัภาษณ์และมองเหน็ทศันคติ หรอืบุคลกิภาพที่สะท้อนความ
มุ่งมัน่ ก็จะให้โอกาสได้เขา้มาท างาน เมื่อท างานแล้วก็จะมรีะบบการดูแลและพฒันาบุคลากร
อย่างต่อเนื่อง เป็นการปฏบิตัิที่องค์กรเอาใจใส่บุคคลเปรยีบประดุจ การดูแลคนในครอบครวั
เดยีวกนั ดงัประสบการณ์การท างานของผูเ้ขยีนหลงัจากการศกึษาระดบัปรญิญาตร ีไดม้โีอกาส
สมคัรเช้าท างานในโครงการระหว่างประเทศไทยและญี่ปุ่ น ที่เรยีกว่า องค์กรไจก้า (Japanese 
International Cooperation Association) ซึ่งในขณะนัน้เพิง่จบการศกึษาใหม่ ๆ แต่ในการ
ประกาศรบันัน้ยังระบุว่าต้องมีประสบการณ์การท างานอย่างน้อย 1-3 ปี แต่เมื่อได้มีการ
สมัภาษณ์กบัหวัหน้าโครงการและทดสอบทกัษะการท างานในต าแหน่งเลขานุการแลว้และใชผ้ล
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การเรยีนที่จบระดับเกียรตินิยมอนัดบัหนึ่งประกอบการสมคัรงานปรากฏว่าผู้ เขยีนได้รบัการ
คดัเลอืกในท างาน โดยไดร้บัเงนิเดอืนเท่ากบัมปีระสบการณ์อยา่งน้อย3 ปีรวมทัง้สวสัดกิารอื่น ๆ 
อีกมากมาย ผู้เขยีนได้มโีอกาสสอบถามหวัหน้าชาวญี่ปุ่ นถึงสาเหตุที่ได้คดัเลือกผู้เขยีนเข้า
ท างานค าตอบคอื มหีลายปัจจยั เช่น ผลการเรยีนระดบัค่อนขา้งดมีาก การสื่อสารภาษาองักฤษ
ใช้ได้ด ีที่ส าคญัช่วงการสมัภาษณ์ได้มองเห็นความมุ่งมัน่และทศันคตทิี่ดต่ีอชาวญี่ปุ่ นและการ
ท างานร่วมกนัของสองประเทศนี้ ท่านจงึตดัสนิใจรบัเขา้ท างาน รวมทัง้โครงการความร่วมมอื
ระหว่างประเทศนี้ ประสงคจ์ะพฒันาบุคลากรชาวไทยทีท่ างานดว้ยเพื่อเป็นการพฒันาสงัคมไทย
ในทางออ้มนัน้เอง นอกจากนี้ จากการสมัภาษณ์และสงัเกตของผูเ้ขยีนในการท าวจิยัเรื่อรปูแบบ
และโครงสรา้งการจา้งงานของไทย ตัง้แต่ปี พ.ศ. 2547-2549 ที่ไปเก็บขอ้มลูองค์กรที่เป็นของ
ชาวญี่ปุ่ น พบว่าการดูแลบุคลากรขององค์กรชาวญี่ปุ่ นนัน้ นอกจากพฒันาในด้านศกัยภาพ 
สมรรถนะ (Competency) ทกัษะการท างาน (Skills) ให้เพิม่มากขึ้นแล้ว ยงัค านึงถงึความ
ยุตธิรรมในการจา้งงาน ด้วยการจ่ายค่าตอบแทนการท างานในอตัราทีสู่งเมื่อรวมสวสัดกิารต่าง 
ๆ เช่น การท างานเกนิเวลา (Overtime) การท างานโดยไม่มกีารลาใด ๆ ทีเ่ป็นการจ่ายพเิศษใน
รปูของเบีย้ขยนัทุกเดอืน ค่าอาหารกลางวนั ค่าท างานกะ เครื่องแบบขององคก์รปีละ 1-2 ชุด ค่า
เดนิทางจากที่พกัอาศยั เพื่อไปยงัสถานที่ท างาน โดยบางองค์กรมรีถประจ าบรษิัทให้บรกิาร
รบัส่งบุคลากร หากไม่มรีถประจ าบรษิทั กจ็ะจ่ายค่าน ้ามนัรถให้ทุกเดอืน นอกจากนี้ยงัมกีารให้
โบนสัแก่บุคลากรทุกสิน้ปี โดยจา่ยใหอ้ยา่งเท่าเทยีมกนั อนัเป็นการแบ่งผลก าไรจากความส าเรจ็
ในการด าเนินงานที่เกิดขึ้นในแต่ละปี นอกจากนี้ องค์กรของชาวญี่ปุ่ นยงัมีการดูแลในเรื่อง
สุขภาพอนามยัและการพกัผ่อนของบุคลากรอกีด้วย ดงัที่ องค์กรของชาวญี่ปุ่ นส่วนใหญ่ จะมี
การใหบุ้คลากรทุกคนเขา้แถวในตอนเชา้เพื่อรบัฟังนโยบาย ข่าวสารจากหวัหน้าแลว้ ยงัใชเ้วลา
นัน้ในการออกก าลงักายดว้ยการยนืหยุน่รา่งกาย เพื่อนเตรยีมความพรอ้มของร่างกาย ส่วนเวลา
พกัการท างานในแต่ละช่วงก็จะมบีรเิวณให้บุคลากรได้เล่นกีฬา เช่น เทเบลิเทนนิส (ปิงปอง) 
ตะกรอ้ หรอื แบดมนิตนั เป็นตน้ นอกจากนี้ องคก์รของชาวญี่ปุ่ น ยงัใหค้วามส าคญักบับุคลากร 
ทีไ่ดท้ างานมายาวนานและทุ่มเททัง้ปี องคก์รจงึมนีโยบายใหบุ้คลากรทัง้หมดไดพ้กัผ่อนรวมกนั 
ดว้ยการเดนิทางไปทศันศกึษา (Study trip) พรอ้มการหยุดพกัผ่อนประจ าปี จงึเกดิเป็นความ
นิยมจดัการเดนิทางศกึษาดูงานไปดว้ยพกัผ่อนไปดว้ยทัง้ในประเทศและต่างประเทศไปทัว่ การ
ให้ความส าคญักับบุคลากร และเทคนิคการสร้างขวญัก าลงัใจแก่บุคลากรอีกประการหนึ่งที่
องค์กรชาวญี่ปุ่ นใช้กนัมาก คอื การเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ทรายเป้าหมายของกิจกรรมทุก
อยา่งทีเ่กดิขึน้ รบัทราบขอ้มลู ดา้นการท างาน การพฒันา การวจิยั ทีเ่กดิขึน้กบัองคก์รอนัส่งผล
กระทบต่อบุคลากรทุกคน และเมื่อมกีารโยกย้ายหน้าที่การท างานก็จะแจ้งผลและอนาคตให้
บุคลากรไดร้บัทราบ นบัเป็นการท าใหบุ้คลากรเหน็เสน้ทางอาชพี (Career Path) ของตนชดัเจน 
ระบบการท างานที่ให้ความส าคญักบับุคลากรเป็นอย่างมาก และมกีารจา้งงานตลอดชพีนี้ ได้
ส่งผลใหบุ้คลากรทีเ่ขา้ไปท างานในองคก์รแลว้ กจ็ะมคีวามตัง้ใจหรอืมุ่งมัน่ทีจ่ะท างานในองคก์ร
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นัน้ ๆ อย่างยาวนาน ท างานอย่างทุ่มเท และรกัองค์กรมาก ทัง้ท างานอย่างไม่คิดลาออกไป
ท างานยงัทีอ่ื่น 

  1.2.3 วัฒนธรรมการจดัการและการตัดสินใจแบบกลุ่ม (Group Decision 
Making) ในองคก์รของชาวญี่ปุ่ น จะมกีระบวนการท างานแบบกลุ่มหรอืโดยความคดิเหน็ที่พอ้ง
กนั เพื่อเป้าหมายของกลุ่มหรอืองค์กรในภาพรวม ดงันัน้สมาชกิทุกคนจะได้รบับทบาทในการ
ท างานเท่าเทยีมกนัในระบบการตดัสนิใจ (Decision Making Process) โดยไม่ได้ขดัต่อการ
ท างานที่ยดึอาวุโส เพราะผู้อาวุโสหรอืผู้บรหิารจะรบัฟังลูกน้อง ให้โอกาสลูกน้องในการเสนอ
ความคดิเห็นที่จะส่งผลต่อบรษิทัหรอืองค์กร ซึ่งยงัเป็นการสรา้งขวญัก าลงัใจของลูกน้อง โดย
ปกติทัว่ไปแล้วชาวญี่ปุ่ นจะมีความสุภาพ ทัง้การแสดงออก การพูดจา และการแต่งกาย  
ลาฟาแยตต์ (Lafayette. 1993) กล่าวว่า “…the Japanese do not make decisions 
individually or during meetings. The Japanese do not negotiate alone, but in groups of 
three or more.” โดยวธิกีารตดัสนิใจทีใ่หทุ้กคนในองคก์รมสี่วนร่วม ในองคก์รชาวญี่ปุ่ นจงึใช้
ระบบที่เรียกว่า “รงิหง”ิ (Ringi) คือ วิธีการก าหนดนโยบายขององค์กร ด้วยการร้องขอการ
ตดัสนิใจเป็นลายลกัษณ์อกัษร ที่แนะน าใหม้ีการกระท าเฉพาะอย่างหนึ่ง กระบวนการน าเสนอสู่
ผู้บงัคบับญัชาเบื้องบนโดยผู้จดัการระดบัต ่ากว่า เอกสารเสนอจากลูกจา้งในระดบัต ่าผ่านฝ่าย
บรหิารสู่หวัหน้าส่วนสู่ผู้จดัการแผนก และเรื่อยไปจนถึงผู้บรหิารระดบัสูง จากนัน้จงึยอ้นผ่าน
กลบัลงไประดบัต ่ากว่า ว่าขอ้เสนอไดร้บัการยอมรบัหรอืไม่อย่างไร กล่าวคอื ในแต่ละแผนงาน 
ผูบ้รหิารระดบักลางจะต้องเตรยีมทางเลอืกต่าง ๆ อนัเป็นค าตอบของปัญหาที่เสนอขึน้ไปอย่าง
พรอ้มมูล รวมทัง้ขอ้มูลประกอบการตดัสนิใจไดเ้ลย ซึง่ทางเลอืกต่าง ๆ ไดร้บัการปรกึษาหารอื
และขอความเหน็มาแลว้จากระดบัหวัหน้างานหรอืจากทุกคนทีเ่กี่ยวขอ้ง โดยหนทางมาจากฐาน
ของการประนีประนอมอนัจะส่งผลทีด่ทีีสุ่ดต่อองคก์รและสามารถปฏบิตัไิดจ้รงิมากทีสุ่ด กล่าวได้
ว่า ระบบนี้ท าให้บุคลากรทุกคนสามารถมสี่วนร่วมในการก าหนดนโยบายองค์กรได้ และสรา้ง
ความภาคภมูใิจ โดยเฉพาะความรกัผกูพนัองคก์ร (Royalty) 

  1.2.4 วฒันธรรมการจดัการทีเ่น้นคุณภาพ (Quality Focusing) ในองคก์รญี่ปุ่ น 
จะใหค้วามส าคญัหรอืเน้นทีคุ่ณภาพของกระบวนการท างานทุกขัน้ตอน ดงัจะปรากฏค าว่า “อย่า
หยุดความพอใจอยู่เท่านัน้ ปรบัปรุงผลติภณัฑอ์ยู่ตลอดเวลา” หรอืค าว่า “Safety first ปลอดภยั
ไวก่้อน” นับเป็นการกระตุ้นบุคลากรทุกคนนับตัง้แต่ประธานบรษิทัลงไปจนถงึพนักงานคนใหม่
ใหช้่วยกนัมองหาแนวทางใหม ่ในการท างานใหด้ขีึน้ เพื่อลดอตัราของเสยีลง ทัง้นี้เพื่อก่อใหเ้กดิ
ความรู้สกึภาคภูมใิจกบัสิง่ที่ได้ช่วยสร้างสรรค์ขึ้นมาพฒันางาน พร้อมกนันัน้  องค์กรของชาว
ญี่ปุ่ นจะมีการพัฒนาทักษะของบุคลากรด้วย การปลูก ฝังวัฒนธรรมรักการแข่งขัน  
(Be competitive) โดยเพื่อใหเ้กดิการกระท าทีด่กีว่า หรอืยิง่ขึน้ หรอืดกีว่าคู่แข่งเสมอ หากเป็น
องค์กรธุรกิจ นอกจากจะมกีารจดัการที่เน้นคุณภาพแล้ว ยงัเน้นการบรกิารลูกค้า (Customer) 
อย่างเต็มที่อีกด้วย โดยกระบวนการที่เน้นคุณภาพนี้ เริม่ตัง้แต่การผลติสนิค้า การตรวจสอบ
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คุณภาพสนิคา้ การบรรจหุบีห่อ การโปรโมทสนิคา้ ซึง่รวมไปถงึความประณตี ความสวยงามของ
การบรรจหุบีห่อของผลติภณัฑอ์กัดว้ย การจดัการองคก์รทีเ่น้นคุณภาพนี้ สามารถสะทอ้นไดจ้าก
หลกัการและการปฏบิตัิที่เกดิจากองค์กรของชาวญี่ปุ่ นและได้รบัการเผยแพร่และน าไปปฏบิตัิ
อยา่งแพรห่ลาย อาท ิการควบคุมคุณภาพ (Quality Control) การพฒันาคุณภาพโดยรวม (Total 
Quality Management: TQM) การพฒันาสถานทีท่ างานดว้ยการท ากจิกรรม 5 ส หรอืหลกัการ
พฒันา (ทกัษะหรอืการปฏบิตังิาน) อยา่งต่อเนื่อง (Kaizen or Continuous Development) 

  1.2.5 วฒันธรรมการจดัการที่เน้นให้บุคลากรมกีารเรยีนรู้และพฒันา (Learning 
Organization and Personnel Development) ดว้ยลกัษณะของชาวญี่ปุ่ นทีร่กัการศกึษา และใฝ่
เรยีนรูอ้ยูเ่สมอ ไมว่่าจะท างานในอาชพีอะไรกต็าม ดงัที ่ลาฟาแยตต์ (Lafayette. 1993) กล่าวว่า 
“…Ordinary Japanese employees generally work very hard, on the whole they display a 
greater dedication to their jobs than in common elsewhere and work many hours per 
week…” นอกจากนี้ ชาวญี่ปุ่ นยงัให้ความส าคญักบัการศึกษา การเรยีนในงาน (Workplace 
learning) ดงัที ่วกิรม กรมดษิฐ ์(2550) แสดงความคดิเหน็ ในฐานะทีท่ างานร่วมกบักบัชาวญี่ปุ่ น
มานานว่า “…ดว้ยผลท างานรว่มกบัชาวญี่ปุ่ นมากว่า 30 ปี และพบว่า ชาวญี่ปุ่ นทุกครอบครวัจะ
เน้นในเรื่องของการศึกษาในด้านของคุณภาพ ความคิดและความสามคัคี ท าให้ชาวญี่ปุ่ นมี
ความรูใ้นดา้นการศกึษาอย่างถูกต้อง...” การท างานในองคก์รของชาวญี่ปุ่ น บุคลากรทุกคนต้อง
ได้รบัการปฐมนิเทศ (Orientation) ซึ่งการปฐมนิเทศในบางองค์กรใช้เวลามากกว่า 6 เดือน 
รวมทัง้การฝึกอบรมในงาน (On the Job Training) การสอนงานจากพีเ่ลีย้งหรอืหวัหน้างานรุ่นพี ่
(Mentor) และในการท างานทุกปี บุคลากรจะต้องเขา้รบัการฝึกอบรมอย่างน้อยปีละครัง้ ไม่ว่าจะ
เป็นเรื่องการปรบัเปลี่ยนหรอืพฒันาความรู้ ความสามารถเพื่อพัฒนาทักษะด้านสติปัญญา 
(Cognitive Skill) หรอืการพฒันาทกัษะการท างาน การใชเ้ครื่องมอือุปกรณ์ (Technical Skill) 
และทกัษะด้านพฤตกิรรมการท างาน (Behavior Skill) อนัเป็นเรื่องการรกัษากฎระเบยีบวนิัย 
การท างานอยา่งมจีติส านึกต่อหน้าทีค่วามรบัผดิชอบและองคก์ร เป็นต้น  

  1.2.6 วฒันธรรมการจดัการที่เน้นการหมุนเวียนเปลี่ยนงานหรอืเปลี่ยนหน้าที ่
(Job Rotation) สบืเนื่องจาก การทีอ่งคก์รของชาวญี่ปุ่ นมกีารพฒันาส่งเสรมิใหบุ้คลากรไดม้ีการ
เรยีนรูแ้ละพฒันาอยูเ่สมออนัเป็นประโยชน์ต่อบุคลากรและองคก์รในภาพรวม การส่งเสรมิใหเ้กดิ
การเรยีนรูอ้ยู่ตลอดเวลานี้ ยงัเป็นปัจจยัหนึ่งที่ส่งเสรมิระบบการหมุนเวยีนเปลี่ยนงานภายใน
องค์กรหรอืเปลี่ยนหน้าที่ความรบัผดิชอบอีกด้วย ทัง้นี้องค์กรของชาวญี่ปุ่ นจะมกีารปฏบิตัิให้
บุคลากรทุกคนเมื่อท างานในหน้าที่หนึ่ง ๆ เป็นระยะเวลาหนึ่งแล้ว จนเกดิความช านาญต้องมี
การถ่ายทอดให้บุคลากรที่มาท างานในต าแหน่งนัน้ ๆ ใหม่ แล้วจงึยา้ยไปท างานในหน้าที่ใหม ่
เพื่อเรยีนรูง้านใหม่ การปฏบิตัเิช่นนี้เกดิขึน้ทัง้ในระดบัปฏบิตักิารและระดบัผูบ้รหิาร นอกจากนี้
ระบบการสบัเปลีย่นโยกยา้ยต าแหน่งงานนี้ ยงัเป็นเรือ่งทีเ่ชื่อมโยงสมัพนัธก์บัการใหค้วามส าคญั
กบับุคคลในองคก์ร 
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  1.2.7 วฒันธรรมการจดัการทีเ่น้นการวางแผนระยะยาว (Long Team Planning) 
ดว้ยชาวญี่ปุ่ นมนีิสยัท างานอย่างรบีเร่งและเคร่งครดัในเรื่องของเวลา (อนัเป็นผลของปัจจยัดา้น
ธรรมชาต ิภูมปิระเทศ) โดยเฉพาะการท างานในองค์กรภาคอุตสาหกรรม ที่ต้องมกีารผลิตตาม
ค าสัง่ซื้อของลูกค้าอนัมรีะยะเวลาส่งมอบที่ชดัเจน การแข่งขนัสูงตลอดเวลา ดงันัน้ จะพบว่า
องค์กรแบบญี่ปุ่ นจะมวีฒันธรรมการจดัการที่เน้นการวางแผนระยะยาวที่เกิดขึ้นได้ และเน้น
คุณภาพควบคู่กนัไป การคดิวางแผนเพื่อป้องกนัเรื่องที่อาจเกิดขึน้ได้ ด้วยการประชุมกนัอยู่
ตลอดเวลา ทุกแผนกในระบบอุตสาหกรรมทัง้นี้ก็เพื่อวางแผนที่มุ่งป้องกนัความเสี่ยงต่อการ
สูญเสยีศกัยภาพในการแข่งขนั หากเราได้ไปเยีย่มชมโรงงานของชาวญี่ปุ่ น เราจะพบว่า สภาพ
ของสถานประกอบการจะมกีารก่อสร้างอาคารที่เป็นสดัเป็นส่วน มรีะบบความปลอดภยัที่ด ีมี
ระบบการจดัผงัการท างาน ด้วยระบบไฟฟ้า สสีญัลกัษณ์ ระบบแสง ที่รบัประทานอาหาร ที่
พกัผ่อน ฯลฯ ทุกอยา่งเป็นระเบยีบเรยีบรอ้ย  

  1.2.8 วฒันธรรมการจดัการที่มคีวามยดืหยุ่น (Flexibility) และรกัษากฎระเบยีบ 
ดว้ยการจดัการที่ใหค้วามส าคญักบับุคลากรและการมสี่วนร่วมในการท างาน การตดัสนิใจแบบ
กลุ่ม การพฒันางานอยา่งต่อเนื่อง และแต่ละแผนกจะท างานอย่างเตม็ทีแ่ละรบัผดิชอบ สามารถ
ส่งงานและประสานงานกนัอย่างด ีองค์กรของชาวญี่ปุ่ นมนัเป็นการกระจายอ านาจ และมคีวาม
คล่องตวัสูง เนื่องดว้ยอ านาจไม่ได้ถูกรวบไวท้ีศู่นยก์ลาง (ระบบอาวุโสไม่ไดม้อีทิธพิลในเรื่องนี้ )  
เช่น หากหน่วยงานใดอยู่ใกลก้บัเหตุการณ์นัน้ ๆ มากทีสุ่ด จะไดร้บัโอกาสใหเ้ป็นแกนน าในการ
จดัการกบัปัญหานัน้อย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลและรวดเรว็ทนักาล (คอื ไม่ต้องรอใหม้ี
การอนุมตัิจากผู้บรหิารระดบัสูงก่อน ซึ่งบางกรณีอาจมคีวามล่าช้า ไม่ทนักาลหรอืเกิดความ
เสยีหายมากเสยีก่อน) การจดัการที่มคีวามคล่องตวั ยดืหยุ่นได้ง่าย เช่นนี้ ชาวญี่ปุ่ นเรยีกว่า 
“การจดัการองคก์รแบบอะมบีา” ในขณะเดยีวกนั ถงึแมว้่าองคก์รของชาวญี่ปุ่ นจะมคีวามยดืหยุ่น 
ปรบัเปลี่ยนได้ตามสถานการณ์ แต่วฒันธรรมองค์กรที่ฝังรากลกึ คอื การรกัษากฎระเบยีบของ
องคก์รหรอืรกัษาสมบตัขิองส่วนรวมก็ฝังรากลกึเช่นกนั ดงัที่เราจะสงัเกตไดจ้ากการท างานของ
บุคลากรขาวญี่ปุ่ น หรอืองค์กรของชาวญี่ปุ่ นที่ตัง้กจิการในต่างประเทศ เช่นประเทศไทย จะมี
การปลูกฝังอบรบให้บุคลากรทุกคน ทุกระดบัได้รบัทราบและเขา้ใจ นโยบาย กฎระเบยีบของ
องค์กรและมกีารเขม้งวดในการประพฤตปิฏบิตัติามกฎระเบยีบที่เคร่งครดั มกีารอบรบอยู่เป็น
ประจ าและมกีารติดป้ายประกาศต่าง ๆ ในบอร์ดส าหรบัพนักงาน แม้กระทัง่ในห้องน ้า ห้อง
รบัประทานอาหาร 

  1.2.9 วฒันธรรมการจดัการทีน่ิยมใหข้องขวญั (Gift Giving) ประเทศญี่ปุ่ น กเ็ฉก
เช่น ประเทศในแถบเอเชยี เช่น ประเทศจนี ประเทศไทย ประเทศเกาหล ีฯลฯ ที่มวีฒันธรรมการ
ใหข้องขวญัแก่กนั ซึง่มกีารปฏบิตักินัในครอบครวั และการด ารงชวีติทัว่ไป ส าหรบัการท างานใน
องค์กรการให้ของขวญัแก่กนักม็กีารปฏบิตั ิซึง่จะเป็นการทีห่วัหน้าหรอืผู้บรหิารให้ของขวญัแก่
ลูกน้อง หรอืลูกน้องให้ของขวญักบัหวัหน้าหรอืผูบ้รหิารในเทศกาลต่าง ๆ และยงัรวมไปถงึการ
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ใหข้องขวญัเมื่อมกีารท าธุรกจิร่วมกนั หรอืเจรจาต่อรองทางธุรกจิ ดงัที่ เออรว์นิ (Irwin. 1996) 
ไดก้ล่าวว่า “…Perhaps the most conspicuous of customs, ways and etiquette of Asian 
nations to interacting with people, is that of gift exchanging. Tradition of gift giving or 
exchange in everyday meetings as is commonplace in Asia. Rituals of gift exchange 
occur throughout Asia and are particularly evident in Japan, China, Korea, Taiwan, 
Thailand, etc. นอกจากนี้ ในการท างานของชาวญี่ปุ่ นยงัมวีฒันธรรมที่รุ่นพีห่รอืผูบ้รหิารจะต้อง
พารุ่นน้องไปรบัประทานอาหารเยน็ร่วมกนัตอนหลงัเลกิงาน และในระหว่างรบัประทานอาหาร
เยน็นัน้ ก็มกัมกีารดื่มสงัสรรค์ และร้องเพลงคาราเกะ นอกจากเป็นการพกัผ่อนแล้ว ยงัเป็น
กิจกรรมที่สร้างความสมัพันธ์ให้แน่นแฟ้น และเป็นกระบวนการถ่ายทอดวัฒนธรรมองค์กร 
ความคดิ การปฏบิตัิ จากรุ่นพีท่ี่ไดท้ างานมาก่อนไปสู่รุ่นน้องในเวลาเดยีวกนั เพราะในระหว่าง
การรบัประทานอาหารรว่มกนั กจ็ะมกีารพดูคุยเรือ่งาน การแนะน าการใหค้ าปรกึษาไปดว้ย 

อยา่งไรกต็าม ดว้ยความเป็นสงัคมโลกแบบโลกาภวิตัน์ ส่งผลใหว้ฒันธรรมการจดัการ
ของแบบญี่ปุ่ นหลายอย่าง ๆ ได้รบัการเผยแพร่ไปยงัองค์กรต่าง ๆ ทัว่โลก โดยเฉพาะเรื่อง
วฒันธรรมทีเ่น้นเรือ่งของคุณภาพ การท างานและการตดัสนิใจเป็นทมี เป็นต้น รวมทัง้วฒันธรรม
การจดัการบางอย่างที่มกีารเปลี่ยนแปลงไปหรอืลดความนิยมไปจากองคก์รของชาวญี่ปุ่ น เช่น 
วฒันธรรมการจา้งงานตลอดชพี (Life Lone Employment) เพราะท าใหเ้กดิค่าใชจ้่ายดา้นการ
จา้งงานใหก้บัองคก์ร และเมื่อมกีารเปลีย่นแปลงสภาพแวดลอ้มทางธุรกจิ กท็ าใหอ้งคก์รปรบัตวั
ได้ยาก และไม่สามารถจ้างงานบุคลากรใหม่ ที่มคีุณสมบตัิเหมาะสมได้ นอกจากนี้ยงัท าให้
วฒันธรรมการดื่มกนิหลงัเลกิงานระหว่างผูบ้รหิารและพนักงานลดน้อยลง ดว้ยค่าครองชพีสูงขึน้
เป็นอยา่งมาก และสภาพสงัคมไดเ้ปลีย่นแปลงไป ความสมัพนัธข์องบุคลากรลดระดบัลง 
 
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพ 

2.1 ความหมายเกีย่วกบัประสทิธภิาพ 
จากการศกึษาเอกสารปรากฏว่า มนีักวชิาการไดใ้หค้วามหมายเกี่ยวกบั ประสทิธภิาพ 

ไวห้ลายท่าน ดงันี้ 
ทพิาวด ีเมฆสวรรค ์(2538) ไดก้ล่าวถงึ ประสทิธภิาพไว ้ว่ามคีวามหมาย รวมถงึ ผลติ

ภาพและประสทิธภิาพ โดยประสทิธภิาพเป็นสิง่ทีว่ดัไดห้ลายมติ ิตามแต่วตัถุประสงคท์ีต่้องการ
พจิารณา คอื 

2.1.1 ประสิทธิภาพในมติิของกระบวนการบรหิาร (Process) ได้แก่ การ
ท างานทีไ่ดม้าตรฐาน รวดเรว็ 

2.1.2 ประสิทธิภาพในมติิของผลผลิตและผลลัพธ์ ได้แก่ การท างานที่มี
คุณภาพ เกดิประโยชน์ต่อสงัคม เกดิผลก าไร ทนัเวลาผู้ปฏบิตังิานมจีติส านึกทีด่ตี ่าการท างาน
และใหบ้รกิารเป็นทีพ่อใจของลกูคา้ หรอืผูม้ารบับรกิาร 
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วทิยา ด่านธารงกูล (2546) ไดก้ล่าวถงึ ประสทิธภิาพ หมายถงึความสามารถในการใช ้
ทรพัยากรที่มอียู่อย่างคุ้มค่าเพื่อการบรรลุเป้าหมายประสทิธภิาพจงึมกัถูกวดัในรูปแบบของ 
ต้นทุน หรอืจ านวนทรพัยากร ที่ใช้ไปเมื่อเทยีบกบัผลงานหรอืผลผลติที่ได้เช่น ต้นทุนแรงงาน 
เวลาทีใ่ช ้อตัราผลตอบแทนจากการลงทุน 

สญัญา สญัญาววิฒัน์ (2544) ได้กล่าวถึง ประสทิธภิาพ ว่าหมายถึง การวดัผลการ
ท างานของ องคก์รนัน้ว่าท างานไดป้รมิาณมาก น้อยแค่ไหน คุณภาพงานดมีาก น้อยแค่ไหน ใช้
เงนิ ใชเ้วลา ใช้แรงงานไปมาก น้อยแค่ไหน เป็นผลดต่ีอผู้รบับรกิารมาก น้อยแค่ไหน โดยรวม
ความม ีประสทิธภิาพ จงึหมายถึง การท างานให้ได้ปรมิาณและคุณภาพมาก องค์กรมคีวาม
สมคัรสมาน สามคัค ีมสีนัตภิาพและความสุขร่วมกนั เป็นผลดต่ีอส่วนรวมและผูร้บับรกิาร แต่ใช้
เวลา แรงงาน และงบประมาณน้อย 

ระพี แก้วเจริญ ; และฑิตยา สุวรรณชฎ (2510)  ได้กล่าวถึง ความหมายของ
ประสทิธภิาพ หมายถงึ คล่องแคล่วในการปฏบิตังิานใหส้ าเรจ็ 

อุทยั หริญัโต (2525)ไดก้ล่าวถงึ ค าว่า ประสทิธภิาพ ในวงการธุรกจิ หรอืการจดัการที่
ได้รบั ผลก าไรหรอืขาดทุน ส าหรบัในการบรหิารราชการ ในทางปฏบิตัิวดัได้ยากมาก วธิวีดั
ประสิทธิภาพ ที่ใช้ในวงราชการจึงหมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่เกิดความพึงพอใจ และ 
ประโยชน์แก่สงัคม 8 แต่ประสทิธภิาพในวงราชการจะต้องพจิารณาถงึคุณค่าทางสงัคม จงึไม่
จ าเป็นต้องประหยดัหรอืม ีก าไร เพราะงานบางอย่างถ้าท าประหยดัอาจไม่มีประสิทธิภาพ 
ลกัษณะการบรหิารทีม่ ีประสทิธภิาพ คอืการบรรลุเป้าหมาย แต่การบรหิารงานทีม่ปีระสทิธภิาพ 
คอืการใชท้รพัยากรอยา่ง ประหยดัเกดิผลอยา่งรวดเรว็ งานเสรจ็ทนัเวลา ถูกตอ้ง เป็นต้น 

ดงันัน้ ความหมายของค าว่า ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน หมายถงึ การกระท า ของ
แต่ ละบุคคล ที่มคีวามสามารถ และความพรอ้ม พยายามทุ่มเทอย่างเต็มใจในการปฏบิตัิงาน
ของตนอย่างคล่องแคล่ว ด้วยความมรีะเบยีบ มกีฎเกณฑ ์ปฏบิตังิานให้เสรจ็ทนัเวลา รวดเรว็ 
ถูกต้อง มคีุณภาพและมาตรฐาน จงึสรุปได้ว่าบุคคลจะมปีระสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ต้องเกิด
จาก ความขยนัหมัน่เพยีรมคีวามรบัผดิชอบและเอาใจใส่ในงานพรอ้มด้วยจติใจที่ซื่อสตัย ์และ
ภกัดต่ีอ องคก์รงานจะประสบความส าเรจ็ตามเป้าหมายขององคก์รทีก่ าหนดไวห้รอืดยีิง่ขึน้ 
 

2.2 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัประสทิธภิาพ 
จากการศึกษาเอกสารปรากฏว่า มีนักวิชาการได้ให้แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ 

ประสทิธภิาพ ไวห้ลายท่าน ดงันี้ 
กระทรวงแรงงานและสวสัดิการสงัคม (2540) ระบุว่าประสิทธิภาพในการผลติหรอื 

ผลติภาพแรงงาน หมายถงึ การเปรยีบเทยีบระหว่างจ านวนสนิคา้หรอืบรกิารทีผ่ลติได ้(Output) 
กับจ านวนของทรัพยากรหรือปัจจัยที่ใช้ในการผลิตสินค้า หรือบริการนั ้นออก ( Input) 
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ความสมัพนัธ์ ดงักล่าวนี้จะสะทอ้นใหเ้หน็ถงึการเพิม่ขึน้หรอืลดลงของประสทิธภิาพในการผลติ 
ปัจจยัทีม่ผีลต่อการเพิม่หรอืลดลงของประสทิธภิาพ การผลติ อาจแบ่งได ้3 หมวดคอื 

1) ปัจจยัทางด้านเทคโนโลยี เช่น กระบวนการผลิต กระบวนการท างานของ 
เครือ่งจกัร หรอืเครือ่งมอื เครือ่งใชต่้าง ๆ 

2) ปัจจยัด้านระบบการบรกิาร เช่น การใช้เทคนิคทางการบรหิาร ส่งเสรมิ ระบบ
แรงงานสมัพนัธ ์การใชร้ะบบทวภิาคเีพื่อการเพิม่ประสทิธภิาพการผลติ เป็นตน้ 

3) ปัจจยัด้านแรงงาน เป็นปัจจยัส าคญัที่สุดเพราะกจิการใด ๆ อาจใช้เทคโนโลย ี
หรอืเครื่องจกัรที่ทนัสมยัที่สุด มกีารบรหิารงานที่ดเีพื่อผลติสนิค้าหรอืบรกิารที่ดทีี่สุดในกจิการ
นัน้ ๆ แต่หากไมม่แีรงงานเป็นผูใ้ชเ้ทคโนโลย ีและระบบทีว่างไวเ้ป็นอย่างดนีัน้กย็่อมไม่สามารถ 
ประสบความส าเรจ็ได้ ดงันัน้แรงงานจงึเป็นปัจจยัหรอืองค์ประกอบที่ส าคญัที่สุด การปรบัปรุง 
ระบบการท างานเพื่อพัฒนาคุณภาพของแรงงานนั ้นเป็นสิ่งจ าเป็นที่มีผลต่อการเพิ่ม 
ประสทิธภิาพการผลติ แต่ในปัจจุบนัยงัขาดขอ้มลูทีจ่ะเป็นเครื่องตดัสนิใจในการด าเนินนโยบาย 
ทางด้านการเพิม่ประสทิธภิาพของแรงงาน อนัจะเป็นประโยชน์ต่อการวางแผนบรหิารแรงงาน 
การวางแผนทรพัยากรมนุษย์ ตลอดจนการวางแผนพฒันาทางด้านเศรษฐกิจและสงัคมทัง้ใน 
ภาครฐัและเอกชนกรมสวสัดกิารและคุม้ครองแรงงานไดเ้ลง็เหน็ความส าคญัที่จะรวบรวมขอ้มูล 
เกี่ยวกบัการผลติและศึกษารายละเอยีดเกี่ยวกบัประสิทธภิาพการผลติของแรงงาน เพื่อให้ได้
ขอ้มูลที่เป็นเครื่องชี้ถงึการเปลี่ยนแปลงภาวการณ์ ผลติของแรงงานและผู้ประกอบการ อกีทัง้
เป็น ตัวกระตุ้นให้ผู้ประกอบการปรับปรุงคุณภาพการผลิตของตน และของแรงงานให้มี
ประสทิธภิาพ สงูขึน้ ช่วยใหไ้ดผ้ลติภณัฑท์ีม่คีุณภาพ และไดม้าตรฐานเมื่อเทยีบกบัต่างประเทศ
ซึง่จะเป็นผลด ีต่อเศรษฐกจิของประเทศโดยรวม 

กนัตยา เพิม่ผล (2541) ได้กล่าวถงึ การพฒันาประสทิธภิาพการท างานว่า เป็นการ 
ปรบัปรงุแกไ้ขเพิม่เตมิ ความสามารถและทกัษะในการทางานของตนเองหรอืผูอ้ื่นใหด้ขีึน้ เจรญิ
ขึน้ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์าร อนัจะท าใหต้นเองผูอ้ื่นและองคก์ารเกดิความสุขในทีสุ่ด 
ซึ่งการพฒันาประสิทธิภาพการท างานมคีวามส าคญัอย่างยิง่ต่อการพฒันาองค์การหรอืการ 
พัฒนาสังคม นอกจากนั ้นการพัฒนาตนเองกับการพัฒนาประสิทธิภาพการท างานยิ่งม ี
ความสมัพนัธ์กันอย่างใกล้ชิดอีกด้วย กล่าวคือประการแรกก่อนที่คนจะเข้าสู่การท างานใน 
องค์การหนึ่งๆ นัน้ บุคคลนัน้ต้องมคีวามรู้ความสามารถมคีุณสมบัติตรงตามที่องค์การนัน้ 
ตอ้งการซึง่บุคคลจะมคีุณสมบตัติามทีอ่งคก์ารก าหนดนัน้กจ็ะต้องมกีารพฒันาตนเอง หรอืไดร้บั 
การพฒันาจากสถาบนัต่าง ๆ จนมคีวามสามารถเพยีงพอที่จะเข้าสู่งาน และท างานได้อย่างม ี
ประสทิธภิาพ ประการที่สองเมื่อบุคคลเข้าสู่งานแล้ว ก็เป็นหน้าที่ขององค์การที่จะต้องพฒันา 
บุคคลใหม้ปีระสทิธภิาพ (ความสามารถ) ในการท างานใหด้ทีีสุ่ด เพื่อประสทิธผิลขององคก์าร จงึ
กล่าวได้ว่า การพฒันาตนเองเพื่อพฒันาประสทิธภิาพการท างานจะก่อให้เกดิประสทิธผิลของ 
องคก์ารในทีสุ่ดนัน่เอง 
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ปีเตอรส์นั และ โพวแมน (พชิาญสทิธิ ์วงศ์กระจ่าง. 2557 ; อ้างองิจาก Plowman and 
Peterson. 1953) ไดก้ล่าวถงึ ความหมายของค าว่า ประสทิธภิาพในการบรหิารงานดา้นธุรกจิใน
ความหมายอย่างแคบว่า หมายถึง การลดต้นทุนการผลิต และในความหมายอย่างกว้าง 
หมายถงึ คุณภาพของการมปีระสทิธผิล (Quality of Effectiveness) และความสามารถในการ
ผลติ (Competence and Capability) การด าเนินงานทางด้านธุรกจิทีจ่ะถอืว่ามปีระสทิธภิาพ
สูงสุดนัน้ ก็เพื่อทีจ่ะสามารถผลติสนิคา้หรอืบรกิารในปรมิาณที่ต้องการและคุณภาพที่ เหมาะสม
ด้วยต้นทุนน้อยที่สุด เพื่อค านึงถึงสถานการณ์และข้อผูกพันด้านการเงินที่มีอยู่  ดังนั ้น 
แนวความคดิของค าว่า ประสทิธภิาพในที่นี้ จงึมอีงค์ประกอบ 5 ประการ คอื คุณภาพของงาน 
(Quality) ปรมิาณงาน (Quantity) เวลา (Time) วธิกีาร (Method) และค่าใชจ้า่ย (Costs) 

แนวคิดของ ปีเตอร์สนั (Peterson) และ โพลแมน (Plowman) (บุญฤทธิ ์พูลสวสัดิ.์ 
2556 ; อ้างองิจาก Plowman and Peterson. 1953) ได้ให้แนวคดิใกล้เคยีงกบั Harring 
Emerson โดยไดต้ดัทอนบางขอ้ลง และสรุปองคก์รประกอบของประสทิธภิาพ ไว ้4 ขอ้ดว้ยกนั
คอื 

1. คุณภาพของงาน (Quality) จะต้องมคีุณภาพสูง คอื ผู้ผลิตและผู้ใช้ได้ประโยชน์
คุม้ค่าและมคีวามพงึพอใจ 

2. ปรมิาณงาน (Quantity) ของงานที่เกิดขึ้นจะต้องเป็นไปตามความคาดหวงัของ
หน่วยงาน 

3. เวลา คอื เวลาที่ใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลกัษณะที่ถูกต้องตามหลกัการ 
เหมาะสมกบังาน และทนัสมยั 

4. ค่าใชจ้า่ย (Costs) ในการด าเนินงานทัง้หมดจะต้องเหมาะสมกบังาน และวธิกีารคอื 
จะตอ้งลงทุนน้อยและไดผ้ลก าไรมากทีสุ่ด 
 

จากขอ้ดงักล่าวขัน้ตอนผูว้จิยัสรุปได้ว่า “ประสิทธิภาพการท างาน” มปัีจจยัที่ส่งผล
ให้เกดิประสทิธภิาพนัน้ อาจเกดิจากปัจจยัส่วนบุคคล หรอืทีเ่รยีกว่าปัจจยัภายใน อาท ิความรู ้
ความสามารถ ทกัษะ ความถนัด ประสบการณ์ พฤตกิรรมส่วนบุคคล และปัจจยัภายนอกขึน้กบั 
องคก์ร โครงสรา้ง วฒันธรรมองคก์ร เหตุการณ์ สถานการณ์ เพื่อนร่วมงาน ค่าจา้งค่าตอบแทน 
ซึง่ปัจจยัเหล่านี้อาจเป็นตวัก าหนดใหผ้ลการปฏบิตังิาน 
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งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
ปัณณษร เทียนทอง (2555) ได้ท าการศึกษาเรื่อง “วัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อ

ประสทิธภิาพการปฏบิตัิงานของพนักงานธนาคารธนชาต” โดยมวีตัถุประสงค์ดงันี้ เพื่อศกึษา
ระดบัปัจจยัทางด้านวฒันธรรมองค์กรของธนาคารธนชาต เพื่อศึกษาระดบัประสทิธภิาพการ
ปฏบิตังิานของพนักงานธนาคารธนชาต และเพื่อศกึษาปัจจยัทางดา้นวฒันธรรมองคก์ารที่มผีล
ต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงานธนาคารธนชาต ผลการวจิยัพบว่า ผลการวเิคราะห์
ระดบัวฒันธรรมองคก์ารของธนาคารธนชาต โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากเมื่อพจิารณาเป็นราย
ดา้น พบว่า ดา้นการมุง่ผลสมัฤทธิ ์อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด ผลการวเิคราะหร์ะดบัประสทิธภิาพการ
ปฏบิตังิานของพนกังานธนาคารธนชาต โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น 
พบว่า ด้านความชดัเจนของเป้าหมาย ด้านการติดต่อสื่อสารที่ด ีด้านการพฒันาตนเอง ด้ าน
กระบวนการท างานและการตดัสนิใจที่ถูกต้อง และด้านการตรวจสอบ ทบทวนการท างานอย่าง
สม ่าเสมอ อยูใ่นระดบัมาก ทุกประเดน็ตามล าดบั และผลการวเิคราะหข์อ้มลูเปรยีบเทยีบปัจจยัที่
มผีลต่อวฒันธรรมองคก์ารและประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงานธนาคารธนชาต จ าแนก
ตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า เพศ อายุ ระดบั การศกึษา รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน และสถานภาพ มี
ผลค่าวฒันธรรมองค์การและประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนักงานธนาคารธนชาต ส่วน
วัฒนธรรมองค์การมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต  และ
สามารถพยากรณ์ไดร้อ้ยละ 67.00 

สุพรรษา ตสิงิห ์(2556) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง “การยอมรบัวฒันธรรมองคก์รแบบญี่ปุ่ น
ของพนักงานระดบัต่าง ๆ ในนิคมอุตสาหกรรมล าพูน” โดยมวีตัถุประสงคด์งันี้ เพื่อศกึษาระดบั
ความพงึพอใจเกี่ยวกบับรรยากาศองค์กรการท างานแบบญี่ปุ่ นที่เป็นปัจจยั กระตุ้นให้เกิดการ
ยอมรบัวฒันธรรมองค์กรแบบญี่ปุ่ นของพนักงานชาวไทยแต่ละระดบัในบรษิัทญี่ปุ่ น และเพื่อ
ศกึษาปัจจยัที่มผีลต่อการยอมรบัวฒันธรรมองคก์รแบบญี่ปุ่ นของพนักงานชาวไทยแต่ละ ระดบั
ในบรษิทัญีปุ่่ น ผลการวจิยัพบว่า พนกังานชาวไทยซึง่ทางานในนิคมอุตสาหกรรมล าพูน มคีวาม
พงึพอใจในการท างานปัจจยัในทุกด้านของพนักงานออฟฟิศ อยู่ในระดบัมาก ส่วนล่าม มปัีจจยั 
6 ด้านทีอ่ยู่ใน ระดบัมาก คอื ดา้นสภาพแวดล้อมในการท างาน ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน   
ดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ด้านความสมัพนัธ์กบัหวัหน้า ดา้นความมัน่คงในการ
ท างาน และการไดร้บัการยอมรบัและยกย่องนับถอืในความสามารถ และมเีพยีงปัจจยัเดยีวทีอ่ยู่
ในระดบัปานกลาง คอื ดา้นนโยบายและสวสัดกิาร เกดิความพงึพอใจในการท างานของพนักงาน
ระดบัออฟฟิศและล่ามได ้ แต่ในส่วนของพนกังานระดบัปฏบิตักิาร มเีพยีง 2 ปัจจยัทีอ่ยู่ในระดบั
มาก คอื ดา้นสภาพแวดล้อมในการท างาน และดา้นนโยบายและสวสัดกิาร แต่อกี 4 ปัจจยัยงัมี
ความพงึพอใจในระดบัปานกลาง คอื การได้รบัการ ยอมรบัและยกย่องนับถอืในความสามารถ 
ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ด้านความส าเรจ็ในการท างาน ด้านความสมัพนัธ์กบั
หวัหน้า และด้านความมัน่คงในการท างาน ส่วนด้านการยอมรบัวฒันธรรมองค์กรแบบญี่ปุ่ น
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พบว่าพนักงานออฟฟิศ ให้ความส าคญัต่อปัจจยัการยอมรบัวฒันธรรมองค์กรทุกด้านในระดบั
มาก โดยดา้นทีใ่หค้วามส าคญั (ค่าเฉลีย่) มากอนัดบัแรก คอื ดา้นมาตรฐานการปฏบิตังิาน ส่วน
ล่าม ให้ความส าคญัต่อปัจจยัในระดบัมาก 3 ปัจจยั คือ ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน ด้าน
ขอ้จ ากดัและ กฎระเบยีบในการท างาน และดา้นโครงสรา้งองค์กร และมเีพยีง 1 ปัจจยัเท่านัน้ที่
อยู่ในระดับปานกลาง คือ ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ส่วนพนักงานปฏิบัติการให้
ความส าคญัต่อปัจจยัในระดบัมาก 3 ปัจจยัด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน ด้านข้อจ ากัดและ
กฎระเบยีบในการท างาน และด้านโครงสร้างองค์กร และมเีพยีง 1 ปัจจยัเท่านัน้ที่อยู่ในระดบั
ปานกลาง คอื ดา้นการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์

อภชิชยา บุญเจรญิ (2556) ได้ท าการศกึษาเรื่อง “อทิธพิลของวฒันธรรมองค์การต่อ
การเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู”้ โดยมวีตัถุประสงคด์งันี้ เพื่อศกึษาวฒันธรรมองคก์ารทีส่่งผลต่อ
การเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ โดยตวัแปรอิสระ ได้แก่ วฒันธรรมเน้น สมัพนัธภาพระหว่าง
สมาชกิในองคก์าร วฒันธรรมเน้นความรูเ้ป็นชุมชน วฒันธรรมเน้น การใส่ใจ และ วฒันธรรมเน้น
ความเชื่อใจ และตวัแปรตาม ได้แก่ การเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้ ผลการวจิยัพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น เพศหญงิ มอีายรุะหว่าง 32-41 ปี มรีะดบัการศกึษาในระดบัปรญิญา
ตร ีมรีะยะเวลาการท างาน ระหว่าง 1-3 ปี สถานภาพโสด และมอีาชพีพนักงานองค์กรของรฐั 
ผูต้อบแบบสอบถามเหน็ว่า วฒันธรรมองค์การ ด้านวฒันธรรมเน้นสมัพนัธภาพระหว่างสมาชกิ
ในองคก์าร วฒันธรรมเน้นความรูส้กึเป็นชุมชน วฒันธรรมเน้นการเอาใจใส่ และวฒันธรรมเน้น
ความเชื่อใจ มคี่าเฉลีย่อยู่ในระดบัมาก ทดสอบสมมตฐิานทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติเิท่ากบั 0.05 
พบว่า ความเป็นองค์การแห่ง การเรียนรู้ของพนักงาน มคีวามสัมพันธ์กับระดบัการศึกษา 
ระยะเวลาการท างาน อาชพี วฒันธรรมเน้นความเชื่อใจ วฒันธรรมเน้นสมัพนัธภาพระหว่าง
สมาชกิในองคก์าร และวฒันธรรมเน้นการเอาใจใส่ 

พชิาญสทิธิ ์วงศ์กระจ่าง (2557) ศกึษาเกี่ยวกบัเรื่อง “อทิธพิลของภาวะผูน้ าแบบการ
เปลีย่นแปลงต่อประสทิธภิาพการท างาน กรณีศกึษา บรษิทั เอ็มพเีอ็ม เทคโนโลย ี (ไทยแลนด์) 
จ ากดั” ผลการวจิยัพบว่า ผลการประเมนิอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่พบสูงสุด
อนัดบัแรก คอื การใชอ้ทิธพิลของอุดมคต ิรองลงมาคอื การสรา้งแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นทาง
ปัญญาและการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และพบว่าพนักงานมปีระสทิธภิาพการท างาน
อนัดบัแรก ไดแ้ก่ คุณภาพงาน รองลงมาคอืปรมิาณงานและระยะเวลาทีใ่ชป้ฏบิตังิาน และพบว่า
ดา้นปัจจยัส่วนบุคคล ระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อประสทิธภิาพการท างานดา้นคุณภาพ
งาน ปรมิาณงานและระยะเวลาที่ใชป้ฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั ระดบัต าแหน่งงานทีแ่ตกต่างกนัมี
ผลต่อประสทิธภิาพการท างาน ด้านคุณภาพงานที่แตกต่างกนั อายุงานที่แตกต่างกนัมผีลต่อ
ประสทิธภิาพการท างาน ดา้นคุณภาพงานทีแ่ตกต่างกนั และอทิธิพลภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง
มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธิภาพการท างานด้านคุณภาพงาน ปรมิาณงานและระยะเวลาที่ใช้
ปฏบิตังิาน 
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สุมชัฌา ปารคัมาตย ์(2557) ได้ท าการศึกษาเรื่อง “การศึกษาวฒันธรรมองค์กรแห่ง
การเรยีนรูส้่งผลต่อคุณภาพชวีติทีด่ขีองพนักงานในองคก์ร กรณีศกึษา ธนาคาร A ส านักงาน
ใหญ่ (บางเขน)” โดยมวีตัถุประสงคด์งันี้ เพื่อศกึษาอทิธพิลของวฒันธรรมองคก์รดา้นวฒันธรรม
ทีเ่น้นบทบาท ดา้นวฒันธรรมทีเ่น้นงาน ดา้นวฒันธรรมที ่เน้นบทบาทอสิระเฉพาะตวับุคคล และ
ด้านวฒันธรรมแบบเป็นผู้น า ที่ส่งผล ต่อคุณภาพชีวติที่ดีของพนักงานในองค์กร ธนาคาร A 
ส านักงานใหญ่ (บางเขน) และเพื่อศกึษาอทิธพิลขององคก์รแห่งการเรยีนรูด้า้นการเป็นบุคคลที่
รอบรูด้า้นการมแีบบ แผนความคดิ ดา้นการมวีสิยัทศัน์ร่วมกนั ดา้นการเรยีนรูเ้ป็นทมี และดา้น
การคดิอย่างเป็นระบบทีส่่งผลต่อคุณภาพชวีติทีด่ขีองพนักงานในองคก์ร ธนาคาร A ส านักงาน
ใหญ่ (บางเขน) จ านวน 400 คน พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มอีายุ 25 – 34 ปี สถานภาพ
สมรส ระดบัการศึกษาปรญิญาตรรีายได้ต่อ เดอืน 20,000 – 30,000 บาทต่อเดอืน และ
ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 5 – 10 ปี ผลการวจิยัพบว่า วฒันธรรมองคก์รในดา้นวฒันธรรมที่
เน้นงาน และด้านวฒันธรรมแบบเป็น ผู้น า ส่งผลต่อคุณภาพชวีติที่ดขีองพนักงานธนาคาร A 
ส านกังานใหญ่ (บางเขน) ทัง้นี้ เนื่องจาก พนักงานมคีวามคดิเหน็ว่า ปัจจยัดา้นวฒันธรรมทีเ่น้น
งาน และปัจจยัดา้นวฒันธรรมเป็นผูน้ า ซึง่ม ีรูปแบบของวฒันธรรม คอื เน้นการท างานร่วมกนั
เป็นทมี สนับสนุนส่งเสรมิให้พนักงานภายในองค์กร พฒันาใช้ความรูค้วามสามารถอย่างเต็มที่
และรูปแบบของวฒันธรรมที่ผู้น าจะมกีลุ่มผู้บรหิารที่สามารถเป็นที่ปรกึษา หรอืเป็นผู้สนองรบั 
หรอืน าการตดัสนิใจ นโยบาย แนวทางและแผนงานไป ปฏบิตัใิห้บรรลุผล และองค์กรแห่งการ
เรยีนรู้ในด้านการมวีสิยัทศัน์ร่วมกัน ในด้านการเรยีนรู้เป็น ทมี และในด้านการคดิอย่างเป็น
ระบบส่งผลต่อคุณภาพชวีติทีด่ขีองพนักงานธนาคาร A ส านักงานใหญ่ (บางเขน) ซึง่สอดคลอ้ง
กบัการสร้างองค์กรแห่งการเรยีนรู้ มหีลกัการส าคญั คอื วินัย 5 ประการ ซึ่งเป็นพื้นฐานสู่
องคก์ารแห่งการเรยีนรูว้นิัยทัง้ 5 ประการ สามารถเสรมิสรา้งให้เกดิภายในองค์การไดด้ว้ยการ
น าไปปฏบิตัิจรงิในระดบับุคคล ทมีและองค์การ อย่างต่อเนื่อง ซึ่งในระดบับุคคล คอื การคดิ
อยา่งเป็นระบบ ในระดบัทมี คอื การมวีสิยัทศัน์รว่มกนั และการเรยีนรูเ้ป็นทมี 

 
  
 



บทท่ี  3 
วิธีด ำเนินกำรวิจยั 

 
 การศึกษาเรื่องวฒันธรรมองค์กรส่งผลกับประสิทธภิาพการปฏบิตัิงาน กรณีศึกษา

บรษิทัไทย-ญี่ปุ่ น เป็นการศึกษาเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) และเก็บข้อมูลด้วย
แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึง่ในการศกึษาไดก้ าหนดวธิวีจิยัไวด้งันี้ 

 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 3. การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
 4.  การวเิคราะหข์อ้มลู 

 5.  สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 
 
ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 

 ประชากรและกลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการศึกษาในครัง้นี้ ได้แก่ พนักงานทัง้หมดในบรษิัท
กรณศีกึษาไทย-ญีปุ่่ น จ านวน 312 คน (ขอ้มลูจากทรพัยากรบุคคล ณ วนัที ่30 กนัยายน 2559) 

  
เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวิจยั 

ในการศกึษาครัง้นี้ ผูว้จิยัไดด้ าเนินการสรา้งเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัดดยมรีายละเอยีด
ดงันี้  

1.  ศกึษาจากต ารา บทความ ทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
2.  น าขอ้มลูทีไ่ดจ้ากขอ้ 1 มาก าหนดเป็นกรอบแนวคดิตามลกัษณะตวัแปรทีจ่ะศกึษา

และน าปัจจยัทีเ่กีย่วขอ้งมาสรา้งแบบสอบถาม 
3.  ส ร้ า ง แบบสอบถามที่ ใ ช้ ใ นการ วิจัย  ด ดยแบ่ ง แบบสอบถามออก เ ป็น  

3 ส่วน ดงันี้ 
ส่วนที ่1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบ

ไปดว้ยค าถามเกี่ยวกบั เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ระยะเวลาการท างาน สถานภาพการสมรส 
และรายได ้ซึง่มลีกัษณะค าถามเป็นแบบเลอืกตอบ (Multiple Choice) จ านวน 6 ขอ้ 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะวัฒนธรรมองค์กร ดดยผู้วิจ ัยได้น า
แบบสอบถามของ สุภาวด ีธรีะกร (2553:313-316) ซึ่งมลีกัษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด
(Close-Ended Response Question) ตามแนวคดิของ Likert’s Scale ดดยแบ่งระดบัการวดัเป็น 
5 ระดบั คอื มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด เพื่อศกึษาลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร 
ประกอบดว้ย 27 ขอ้ ไวเ้ป็น 9 ดา้น ประกอบไปดว้ย  



 

 

24 

1. การยดึระบบอาวุดส       จ านวน 3 ขอ้ 
2. การใหค้วามส าคญักบับุคลากรในองคก์รและมกีารจา้งงานตลอดชพี จ านวน 3 ขอ้ 
3. การตดัสนิใจแบบกลุ่ม      จ านวน 3 ขอ้ 
4. การทีเ่น้นคุณภาพ       จ านวน 3 ขอ้ 
5. การเน้นใหบุ้คลากรเรยีนรูแ้ละพฒันา    จ านวน 3 ขอ้ 
6. การหมนุเวยีนเปลีย่นงาน เปลีย่นหน้าที ่   จ านวน 3 ขอ้ 
7. การวางแผนระยะยาว      จ านวน 3 ขอ้ 
8. มคีวามยนืหยุน่       จ านวน 3 ขอ้ 
9. การนิยมใหข้องขวญั     จ านวน 3 ขอ้ 
การใหค้ะแนนส าหรบัแบบสอบถาม ท าดดยการประเมนิระดบัความคดิเหน็ในแต่ละขอ้

เป็นระดบัคะแนนความคดิเหน็เกีย่วกบัลกัษณะวฒันธรรมองคก์รของข้อค าถาม และมเีกณฑก์าร
ใหค้ะแนน ดงันี้ 

เกณฑใ์นกำรให้คะแนน ระดบัลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร 
5 มากทีสุ่ด 
4 มาก 
3 ปานกลาง 
2 น้อย 
1 น้อยทีสุ่ด 

ซึ่งเกณฑ์ในการแปลความหมายของระดบัความคดิเห็น ผู้วิจยัหาค่าเฉลี่ยและส่วน
เบีย่งเบนมาตรฐาน และก าหนดช่วงคะแนนในการแปลความหมายดงันี้ 

 

สตูร ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =    
จ านวนชัน้

ดคะแนนต ่าสุดคะแนนสูงสุ 
 

      =   
5

15 
   

      =    0.8 
 

จากหลกัเกณฑด์งักล่าวสามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนเป็น 5 ระดบั ดดยใช้
เกณฑด์งันี้ 

1) เกณฑก์ารแปลความหมาย ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร 
  ช่วงคะแนน   การแปลความหมาย 
  4.21 - 5.00  มลีกัษณะวฒันธรรมองคก์รอยูใ่นระดบัสงูมาก 
  3.41 - 4.20  มลีกัษณะวฒันธรรมองคก์รอยูใ่นระดบัสงู 
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  2.61 - 3.40  มลีกัษณะวฒันธรรมองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  1.81 - 2.60  มลีกัษณะวฒันธรรมองคก์รอยูใ่นระดบัต ่า 
  1.00 - 1.80  มลีกัษณะวฒันธรรมองคก์รอยูใ่นระดบัต ่ามาก 
 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามที่เกี่ยวกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน ดดย
ผูว้จิยัได้น าแบบสอบถามของ พชิาญสทิธิ ์วงศ์กระจ่าง (2557:113-114) ที่สรา้งขึน้ตามแนวคดิ
ของ Peterson and Plowman (1953) มาปรบัใชแ้ละสรา้งแบบสอบถามในการวจิยัครัง้นี้ ดดย
ผูว้จิยัสรา้งขอ้ค าถามให้เหมาะสมกบักลุ่มตวัอย่าง เป็นแบบสอบถามที่ประกอบด้วยขอ้ค าถาม 
จ านวน 12 ขอ้ แบ่งประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานออกเป็น 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  

1. คุณภาพของงาน      จ านวน 3 ขอ้  
2. ปรมิาณของงาน       จ านวน 3 ขอ้ 
3. เวลาทีใ่ชท้ างาน      จ านวน 3 ขอ้  
4. ค่าใชจ้า่ย       จ านวน 3 ขอ้ 

 
ซึง่มลีกัษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close-Ended Response Question) ตาม

แนวคดิของ Likert’s Scale ดดยแบ่งระดบัการวดัเป็น 5 ระดบั คอื มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง 
น้อย น้อยทสีุด ดดยก าหนดค่าคะแนนดงัต่อไปนี้ 

ระดบัคะแนนความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน 
คะแนนเฉล่ีย ระดบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน 

5 มากทีสุ่ด 
4 มาก 
3 ปานกลาง 
2 น้อย 
1 น้อยทีสุ่ด 

 
ซึง่เกณฑใ์นการแปลความหมายของประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ผูว้จิยัหาค่าเฉลี่ย

และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และก าหนดช่วงคะแนนในการแปลความหมายดงันี้ 
 

สตูร ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =    
จ านวนชัน้

ดคะแนนต ่าสุดคะแนนสูงสุ 
  

      =    
5

15 
  

      =    0.8 
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จากหลกัเกณฑด์งักล่าวสามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนเป็น 5 ระดบั ดดยใช้
เกณฑด์งันี้ 
  ช่วงคะแนน    การแปลความหมาย 
  4.21 - 5.00  มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัสงูมาก 
  3.41 - 4.20  มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัสงู 
  2.61 - 3.40  มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  1.81 - 2.60  มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัต ่า 
     1.00 - 1.80  มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัต ่ามาก 

4. การทดสอบค่าความเที่ยงตรง (Validity)  น าแบบสอบถามที่ ได้จากการศกึษา
เอกสารงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งมาใหอ้าจารยท์ีป่รกึษาพจิารณา ตรวจสอบความเหมาะสมของเนื้อหา 
ความถูกตอ้งตามองคป์ระกอบทีต่อ้งการศกึษาและความเหมาะสมของภาษา  

5.  การทดสอบความเชื่อมัน่ (Reliability) ไดน้ าแบบสอบถามที่สรา้งขึน้และปรบัปรุง
แก้ไขตามค าแนะน าของอาจารยท์ีป่รกึษาไปท าการทดสอบ (Pre-test) จ านวน 30 ชุด กบักลุ่ม
ตวัอยา่งทีม่คีวามใกลเ้คยีงกบัประชากรทีต่อ้งการศกึษา จากนัน้น าแบบสอบถามทีร่วบรวมได้มา
ทดสอบค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม ดดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิแ์อลฟา (Alpha 
Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ดว้ยดปรแกรมส าเรจ็รปู SPSS ซึง่ไดค้่าสมัประสทิธิ ์
แอลฟ่า ดงัแสดงในตารางที ่1 และตารางที ่2 ดงันี้  
 
ตารางที ่1 ผลการวเิคราะหค์่าความเชื่อมัน่ ส าหรบัแบบสอบถามลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร 

ข้อค ำถำม  Cronbach’s Alpha 
ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร  0.970 
1.การยดึระบบอาวุดส  0.811 
2.การใหค้วามส าคญักบับุคลากรและการจา้งงานตลอดชพี  0.751 
3.การตดัสนิใจแบบกลุ่ม  0.956 
4.การทีเ่น้นคุณภาพ  0.809 
5.การเน้นใหบุ้คลากรเรยีนรูแ้ละพฒันา  0.704 
6.การหมนุเวยีนเปลีย่นงาน เปลีย่นหน้าที ่  0.871 
7.การวางแผนระยะยาว  0.940 
8.มคีวามยดืหยุน่  0.900 
9.การนิยมใหข้องขวญั  0.933 
N of Cases = 30   
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ตารางที ่2 ผลการวเิคราะหค์่าความเชื่อมัน่ ส าหรบัแบบสอบถามประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 
ข้อค ำถำม  Cronbach’s Alpha 

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน  0.952 
1.คุณภาพของงาน  0.887 
2.ปรมิาณของงาน  0.918 
3.เวลาทีใ่ชท้ างาน  0.846 
4.ค่าใชจ้า่ย  0.928 
N of Cases = 30   

 
เกณฑก์ารแปลผลระดบัความสมัพนัธจ์ะพจิารณาจากค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) ที่

ค านวณไดด้งันี้ (พชิติ ฤทธิจ์รปู. 2551: 238) 
ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) ระดบัความสมัพนัธ ์
ค่ำสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ ระดบัควำมสมัพนัธก์นัในระดบั 

0.91-1.00 สงูมาก 
0.71-0.90 สงู 
0.51-0.70 ปานกลาง 
0.31-0.50 ต ่า 
0.01-0.30 ต ่ามาก 

 
กำรเกบ็รวบรวมข้อมลู 

ประเภทและแหล่งทีม่าของขอ้มลู (Source of Data) การวจิยัในครัง้นี้เป็นการศกึษาถงึ 
“วฒันธรรมองคก์รส่งผลกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน กรณีศกึษาบรษิทัไทย-ญี่ปุ่ น” ขอ้มลูทีใ่ช้
ในการวจิยัน้ี ไดแ้บ่งตามแหล่งทีม่า 2 ประเภท ดงันี้ 
 1.  แหล่งขอ้มูลทุตยิภูม ิ(Secondary Data) ได้มาจากการศึกษาคน้คว้า รวบรวม
ข้อมูลจากเอกสารต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง เช่น เอกสาร บทความ วทิยานิพนธ์ รายงานการวิจยั 
แนวคดิทฤษฎีต่าง ๆ จากผู้ที่ได้รบัการศึกษาเรื่องนี้ไว้ก่อนแล้ว ดดยมุ่งเน้นศึกษาข้อมูลที่มา 
หลกัวชิาการ บทความ เพื่อใชป้ระกอบอา้งองิการวจิยั และ มใีนกรอบทีว่างไวใ้นเบือ้งตน้ 

2.  แหล่งขอ้มลูปฐมภูม ิ(Primary Data) ไดม้าดดยการใชแ้บบสอบถาม เป็นเครื่องมอื
ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ซึง่เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มลู ผูว้จิยัขออนุญาตต่อกรรมการผู้จดัการ
บรษิทั เพื่อให้พนักงานทีเ่ป็นกลุ่มตวัอย่างตอบแบบสอบถามส าหรบัการวจิยัในครัง้นี้  และไดน้ า
แบบสอบถามไปแจกจ่ายและขอความร่วมมอืให้ช่วยตอบแบบสอบถามดงักล่าวจากประชากรกลุ่ม
ตวัอย่าง จ านวน 312 ชุด ดดยให้กลุ่มตวัอย่างตอบแบบสอบถามด้วยตนเอง ผู้วจิยัตดิตามเก็บ
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รวบรวมแบบสอบถามที่ส่งใหก้บัฝ่ายทรพัยากรมนุษยข์ององคก์รกลบัมาทัง้หมดดว้ยตนเอง ซึ่ง
แบบสอบถามที่ครบถ้วนสมบูรณ์สามารถน ามาวิเคราะห์ได้ทัง้หมด 300 ชุด คิดเป็นร้อยละ 
96.00 หลงัจากนัน้ไดน้ าแบบสอบถามไปวเิคราะหข์อ้มลูทางสถติ ิและสรปุผล 

 
กำรวิเครำะหข้์อมลู 

หลงัจากการรวบรวมแบบสอบถามทัง้หมดเรยีบรอ้ยแล้ว ผู้ศกึษาได้น าแบบสอบถาม
มาด าเนินการตามรายละเอยีด ดงันี้ 

1.  การตรวจสอบข้อมูล (Editing) ผู้ศึกษาตรวจสอบความสมบูรณ์ในการตอบ
แบบสอบถามทีไ่ดจ้ากกลุ่มตวัอยา่งและท าการแยกแบบสอบถามทีไ่มส่มบรูณ์ออก 

2.  การลงรหสั (Coding) ผูศ้กึษาน าแบบสอบถามทีต่รวจสอบความถูกต้องเรยีบรอ้ย
แลว้มาลงรหสัตามทีไ่ดก้ าหนดไว ้ 

3.  การประมวลผลขอ้มูล (Processing) เป็นการน าขอ้มูลที่ได้จาก การลงรหสัมา
บนัทกึในเครือ่งคอมพวิเตอร ์ดว้ยดปรแกรมส าเรจ็รปู SPSS for Windows (Statistical Package 
for the Social Sciences for Windows) และท าการค านวณทางสถติ ิ
 
สถิติท่ีใช้ในกำรวิเครำะหข้์อมลู 

ผู้วิจ ัยน าข้อมูลที่ได้เก็บรวบรวมจากกลุ่มตัวอย่างมาท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วย
คอมพวิเตอร ์ดดยใชด้ปรแกรมส าเรจ็รปู SPSS for Windows ซึง่การวเิคราะหจ์ะใชส้ถติใินการ
วเิคราะหข์อ้มลูดงันี้ 

1.  ค่าแจกแจงความถี่  (Frequency)  ใช้วิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถามประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน และอายงุาน 

2.  ค่ารอ้ยละ (Percentage) ใชอ้ธบิายขอ้มลูปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม
ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน และอายงุาน 

3.  ค่าเฉลี่ย (Mean= X ) ใช้แปลความหมายรูปแบบภาวะผู้น า และประสทิธภิาพใน
การปฏบิตังิาน 

4. ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation=S.D.)  ใช้คู่กบัค่าเฉลี่ย เพื่อแสดง
ลกัษณะการกระจายของตวัแปรรปูแบบภาวะผูน้ าและประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน  

5.  การทดสอบความแตกต่างค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอย่าง 1 กลุ่ม (One sample t-test) 
ใชว้ดัระดบัภาวะผูน้ าของผูบ้รหิารระดบัตน้และระดบักลาง ดดยทดสอบค่า t > 3.00 

6.  การทดสอบความแตกต่างค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่มทีม่คีวามเป็นอสิระต่อ
กนั (Independent Sample t-test) ใชเ้ปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยของตวัแปรต้นที่เป็นขอ้มลูเชงิกลุ่ม
แบบ 2 ตวัเลอืก กบัตวัแปรตามเป็นขอ้มลูเชงิปรมิาณ วเิคราะหด์ว้ย t-test  
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7.  การวเิคราะห์ความแปรปรวน One-Way Analysis of Variance (ANOVA) ใช้
เปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ของตวัแปรต้นทีเ่ป็นขอ้มลูเชงิกลุ่มมากกว่า 2 ตวัเลอืก กบัตวัแปรตามเป็น
ข้อมูลเชิงปรมิาณ วเิคราะห์ด้วย F-test ที่ระดบันัยส าคัญทางสถิติ .05 และทดสอบความ
แตกต่างรายคู่ดว้ยวธิ ีLeast Significant Difference (LSD) ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ.05 

8.  ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) เพื่อหาความสมัพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น าของผู้บรหิารระดบัต้นและระดบั 
กลางกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังานระดบัปฏบิตักิาร 



บทท่ี  4 
ผลการวิเคราะหข้์อมลู 

 
การเสนอรายงานผลการวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรส่งผลกับประสิทธิภาพการ

ปฏบิตังิาน กรณศีกึษา บรษิทัไทย-ญีปุ่่ น ผูศ้กึษาไดแ้จกแบบสอบถามใหก้บักลุ่มตวัอย่างจ านวน 
312 ชุด และไดร้บักลบัมาทัง้หมดจ านวน 300 ชุด คดิเป็นรอ้ยละ 96.00 ของแบบสอบถามทัง้หมด 
ผู้ศึกษาจงึได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยวิธกีารทางสถิติและทดสอบสมมติฐานการวิจยั ตาม
วตัถุประสงคข์องการวจิยั โดยจะน าเสนอผลการทดสอบและการวเิคราะหไ์ว ้6 ส่วน ดงันี้ 

ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ระยะเวลาการท างาน สถานภาพการสมรส และรายได้
โดยใชส้ถติแิบบความถี ่(Frequency) และรอ้ยละ (Percentage) 

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะวัฒนธรรมองค์กร 
ประกอบดว้ยการยดึระบบอาวุโส การให้ความส าคญักบับุคลากรและการจา้งงานตลอดชพี การ
ตัดสินใจแบบกลุ่ม การที่เน้นคุณภาพ การเน้นให้บุคลากรเรยีนรู้และพฒันา การหมุนเวียน
เปลี่ยนงาน เปลี่ยนหน้าที่ การวางแผนระยะยาว มคีวามยนืหยุ่น และการนิยมให้ของขวญั โดย
ใช้ค่าความถี่ (Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 

ส่วนที ่3 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบั ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ซึง่
ประกอบดว้ย คุณภาพของงาน ปรมิาณของงาน เวลาทีใ่ชท้ างาน และค่าใชจ้่าย โดยใชค้่าความถี ่
(Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 

ส่วนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐานในการทดสอบสมมติฐานครัง้นี้  ผู้ศึกษาได้ท าการ
วเิคราะหแ์ละทดสอบระดบัวฒันธรรมองคก์รโดยใชก้ารทดสอบค่าเฉลีย่ 1 กลุ่ม (One sample t-test) 
โดยทดสอบค่า t > 3.00 

ส่วนที่ 5 การทดสอบสมมตฐิานของประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบั
การศกึษา ระยะเวลาการท างาน สถานภาพการสมรส และรายได้ ผูว้จิยัไดท้ าการวเิคราะหท์าง
สถติ ิในการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ของตวัแปรตน้ทีเ่ป็นขอ้มลูเชงิกลุ่มแบบ 2 ตวัเลอืก ตวัแปรตาม
เป็นขอ้มลูเชงิปรมิาณ ใช ้Independent Sample t-test ในกรณีทีเ่ปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ของตวั
แปรต้นที่เป็นขอ้มูลเชงิกลุ่มมากกว่า 2 ตวัเลอืก ตวัแปรตามเป็นข้อมูลเชงิปรมิาณ ใช้ One-Way 
Analysis of Variance (ANOVA) ในกรณีทีพ่บความแตกต่างอย่างมนีัยส าคญัทางสถติจิะท าการ
ตรวจสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ที่มนีัยส าคญั 0.05 หรอืระดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 โดยใชว้ธิ ี
Least Significant Difference (LSD) เพื่อเปรยีบเทยีบกลุ่มตวัอยา่ง 
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ส่วนที่ 6 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะวัฒนธรรมองค์กรและ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงาน วเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรเชงิปรมิาณสองตวัแปร
โดยใชค้่าสหสมัพนัธอ์ยา่งงา่ย เพยีรส์นั (Pearson Correlation) ระหว่างตวัแปรอสิระคอื ลกัษณะ
วฒันธรรมองคก์ร และตวัแปรตามคอื ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 
 
สญัลกัษณ์ทางสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 

เพื่อให้เกดิความเขา้ใจทีต่รงกนัในการแปลความหมายจากผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ใน
การเสนอผลการวจิยัจงึก าหนดความหมายของสญัลกัษณ์ดงันี้ 
 X   หมายถงึ ค่าเฉลีย่ (Mean) 
 n  หมายถงึ ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง (Sample Size) 
 N  หมายถงึ ขนาดของประชากร (Population Size) 
 SD หมายถงึ Standard Deviation 
 t  หมายถงึ ค่าสถติทิีใ่ชแ้จกแจงแบบท ี(t-distribution) 
 f  หมายถงึ ค่าสถติทิีใ่ชแ้จกแจงแบบเอฟ (f-distribution) 
 Sig หมายถงึ ระดบันยัส าคญัทางสถติเิพื่อใชท้ดสอบสมมตฐิาน 
 H0  หมายถงึ สมมตฐิานหลกั (Null Hypothesis) 
 H1  หมายถงึ สมมตฐิานรอง (Alternative Hypothesis) 
 **  หมายถงึ ความมนียัส าคญัทีร่ะดบั .01 
 *  หมายถงึ ความมนียัส าคญัทีร่ะดบั .05 
 r     หมายถงึ ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธพ์หุคณู 
 
ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะหข้์อมลูทางประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม  

ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อาย ุ
ระดบัการศกึษา ระยะเวลาการท างาน สถานภาพการสมรส และรายได้ โดยใชส้ถติแิบบความถี ่
(Frequency) และรอ้ยละ (Percentage) 

ขอ้มูลทัว่ไปของประชากรกลุ่มตวัอย่างที่ตอบแบบสอบถามจ านวน 300 คน สามารถ
สรปุแจกแจงขอ้มลูรอ้ยละ ดงันี้ 
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ตารางที ่3 จ านวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามเพศ 
เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. ชาย 154 51.33 
2. หญงิ 146 48.67 

รวม 300 100.00 
  

จากตารางที ่3 กลุ่มตวัอยา่งทีต่อบแบบสอบถามครัง้นี้ ส่วนใหญ่เป็นพนักงานเพศชาย 
จ านวน 154 คน ซึ่งคดิเป็นรอ้ยละ 51.33 ของกลุ่มตวัอย่าง และเป็นเพศหญงิจ านวน 146 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 48.67 ของกลุ่มตวัอยา่ง 
 
ตารางที ่4 จ านวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามอายขุองผูต้อบแบบสอบถาม 

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. ต ่ากว่า 30 ปี  109 36.33 
2. 30-40 ปี  144 48.00 
3. 41-50 ปี  41 13.67 
4. 50 ปีขึน้ไป  6 2.00 

รวม 300 100.00 
 

จากตารางที่ 4 กลุ่มตวัอย่างที่ตอบแบบสอบถามครัง้นี้ ส่วนใหญ่มอีายุระหว่าง 30-40 ปี 
มากที่สุด จ านวน 144 คน คดิเป็นรอ้ยละ 48.00 รองลงมามอีายุต ่ากว่า 30 ปี จ านวน 109 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 36.33 ส่วนกลุ่มตวัอย่างทีม่อีายุระหว่าง 41-50 ปี จ านวน 41 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
13.67 และกลุ่มตวัอย่างที่น้อยที่สุดมอีายุมากกว่า 50 ปีขึน้ไป มจี านวน 6 คน คดิเป็นร้อยละ 
2.00 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

33 

ตารางที ่5 จ านวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามระดบัการศกึษาของผูต้อบแบบสอบถาม 
ระดบัการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. มธัยมศกึษาหรอืต ่ากว่า   48 16.00 
2. ปวช/ปวส 120 40.00 
3. ปรญิญาตร ี 127 42.33 
4. สงูกว่าปรญิญาตร ี 5 1.67 

รวม 300 100.00 
 

จากตารางที่ 5 กลุ่มตวัอย่างที่ตอบแบบสอบถามครัง้นี้ ส่วนใหญ่มรีะดบัปรญิญาตรี
มากที่สุด จ านวน 127 คน คดิเป็นรอ้ยละ 42.33 รองลงมามรีะดบัการศกึษาปวช/ปวส จ านวน 
120 คน คดิเป็นรอ้ยละ 40.00 รองลงมรีะดบัการศกึษามธัยมศกึษาหรอืต ่ากว่า มจี านวน 48 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 16.00 และกลุ่มตวัอย่างทีน้่อยทีสุ่ดมรีะดบัสูงกว่าปรญิญาตร ีมจี านวน 5 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 1.67 

 
ตารางที่ 6 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามระยะเวลาการท างานของผู้ตอบ

แบบสอบถาม 
ระยะเวลาการท างาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. ต ่ากว่า 1 ปี 30 10.00 
2. 1-9 ปี 223 74.33 
3. 10 ปีขึน้ไป 47 15.67 

รวม 300 100.00 
  

จากตารางที่ 6 กลุ่มตวัอย่างที่ตอบแบบสอบถามครัง้นี้ ส่วนใหญ่มรีะยะเวลาการท างาน 
1-9 ปี มากที่สุด จ านวน 223 คน คดิเป็นรอ้ยละ 74.33 รองลงมามรีะยะเวลาการท างาน 10 ปี
ขึน้ไป จ านวน 47 คน คดิเป็นร้อยละ 15.67 และน้อยที่สุดมรีะยะเวลาการท างานต ่ากว่า 1 ปี 
จ านวน 30 คน คดิเป็นรอ้ยละ 10.00 
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ตารางที่ 7 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามสถานภาพการสมรสของผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

สถานภาพการสมรส จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. โสด 154 51.33 
2. สมรส 137 45.67 
3. หยา่รา้ง 9 3.00 

รวม 300 100.00 
  

จากตารางที ่7 กลุ่มตวัอยา่งทีต่อบแบบสอบถามครัง้นี้ ส่วนใหญ่มสีถานภาพการสมรส 
โสด จ านวน 154 คน คดิเป็นร้อยละ 51.33 รองลงมามสีถานภาพการสมรส สมรส จ านวน 137 
คน คดิเป็นรอ้ยละ 45.67 และน้อยทีสุ่ดมสีถานภาพการสมรส หย่ารา้ง จ านวน 9 คน คดิเป็นรอ้ย
ละ 3.00 
 
ตารางที ่8 จ านวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามรายไดข้องผูต้อบแบบสอบถาม 

รายได้ จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. น้อยกว่า 10,000 บาท 12 4.00 
2. 10,001-15,000 บาท 108 36.00 
3. 15,001-20,000 บาท 110 36.67 
4. 20,001 บาทขึน้ไป 70 23.33 

รวม 300 100.00 
  

จากตารางที่ 8 กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามครัง้นี้ ส่วนใหญ่มรีายได้ 15,001-
20,000 บาท มากทีสุ่ด จ านวน 110 คน คดิเป็นรอ้ยละ 36.67 รองลงมามรีายได ้10,001-15,000 
บาท จ านวน 108 คน คดิเป็นรอ้ยละ 36.00 รองลงมามรีายได ้20,001 บาทขึน้ไป  จ านวน 70 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 23.33 และน้อยทีสุ่ดมรีายได้ น้อยกว่า 10,000 บาท จ านวน 12 คน คดิเป็นรอ้ย
ละ 4.00 
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ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะหร์ะดบัความคิดเหน็เก่ียวกบัลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร 
ผลการวเิคราะห์เกี่ยวกบัระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัลกัษณะวฒันธรรมองค์กรโดยใช ้

ค่าเฉลีย่(Mean) และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) แสดงไดด้งันี้ 
 
ตารางที ่9 ระดบัความส าคญัของดา้นต่าง ๆ ของลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร X  S.D. ระดบั อนัดบั 
1.  การยดึระบบอาวุโส 3.10 0.816 ปานกลาง 7 
2.  การใหค้วามส าคญักบับุคลากรและการ
จา้งงานตลอดชพี 

3.26 0.697 ปานกลาง 5 

3.  การตดัสนิใจแบบกลุ่ม 2.83 0.961 ปานกลาง 9 
4.  การเน้นคุณภาพ 3.50 0.763 สงู 2 
5.  การเน้นใหบุ้คลากรเรยีนรูแ้ละพฒันา 3.59 0.663 สงู 1 
6.  การหมนุเวยีนเปลีย่นงาน เปลีย่นหน้าที่ 3.23 0.782 ปานกลาง 6 
7.  การวางแผนระยะยาว 3.47 0.833 สงู 3 
8.  มคีวามยนืหยุน่ 3.40 0.748 ปานกลาง 4 
9.  การนิยมใหข้องขวญั 2.97 0.913 ปานกลาง 8 

รวม 3.26 0.611 
ปาน
กลาง 

 

  
จากตารางที ่9 พบว่าพนักงานให้ความคดิเหน็ต่อลกัษณะวฒันธรรมองค์กรโดยรวมใน

ระดับปานกลาง ( X =3.26) โดยพิจารณาในรายละเอียดเป็นรายด้านพบว่า พนักงานให้
ความส าคญัในล าดบัที ่1 การเน้นใหบุ้คลากรเรยีนรูแ้ละพฒันาในระดบัสูง ( X =3.59) ล าดบัที ่2 
การทีเ่น้นคุณภาพในระดบัสงู (X =3.50) ล าดบัที ่3 การวางแผนระยะยาวในระดบัสูง ( X = 3.47) 
ล าดบัที่ 4 มคีวามยดืหยุ่นในระดบัปานกลาง ( X = 3.40) ล าดบัที่ 5 การให้ความส าคญักบั
บุคลากรและการจ้างงานตลอดชพีในระดบัปานกลาง ( X = 3.26) ล าดบัที่ 6 การหมุนเวยีน
เปลีย่นงาน เปลีย่นหน้าทีใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.23) ล าดบัที ่7 การยดึระบบอาวุโสในระดบั
ปานกลาง ( X = 3.10) ล าดบัที ่8 การนิยมใหข้องขวญัในระดบัปานกลาง ( X = 2.97) ล าดบัที ่9 
การตดัสนิใจแบบกลุ่มในระดบัปานกลาง (X = 2.83) ตามล าดบั 

 ผลการวเิคราะห์เกี่ยวกบัระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัแรงจูงใจโดยใชค้่าความถี่
(Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) จ าแนกเป็นรายดา้นแสดงรายละเอยีดไดด้งันี้ 
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 การยดึระบบอาวุโส 
 
ตารางที่ 10 ระดบัความส าคญัของลกัษณะวฒันธรรมองค์กรด้านการยดึระบบอาวุโสโดยใช้

ค่าความถี ่ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน 

ลกัษณะวฒันธรรม
องคก์ร 

ระดบัความส าคญั 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ล าดบั มาก 
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสดุ 

1. บรษิทัน้ีมนีโยบาย
การจา้งงานจนถงึ
เกษยีณอายุ 

24 
8.0% 

100 
33.3% 

122 
40.7% 

39 
13.0% 

15 
5.0% 

3.26 0.958 
ปาน
กลาง 

2 

2. บรษิทัมกีารจา้ง
งานส าหรบัพนกังาน
หรอืผูบ้รหิารทีแ่ม้
เกษยีณอายไุปแลว้ 

15 
5.0% 

49 
16.3% 

115 
38.3% 

61 
20.3% 

60 
20.0% 

2.66 1.120 
ปาน
กลาง 

3 

3. บรษิทัน้ีมกีารสอน
งานแบบระบบรุน่พรีุน่
น้อง 

33 
11.0% 

96 
32.0% 

135 
45.0% 

26 
8.7% 

10 
3.3% 

3.39 0.913 
ปาน
กลาง 

1 

รวม 3.10 0.816 
ปาน
กลาง 

 

  
จากตารางที่ 10 แสดงใหเ้หน็ระดบัความส าคญัของลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร การยดึ

ระบบอาวุโสโดยรวมในระดบัปานกลาง ( X = 3.10) จ าแนกตามรายด้านพบว่า พนักงานให้
ความส าคญัล าดบัที ่1 กบัเรื่องบรษิทันี้มกีารสอนงานแบบระบบรุ่นพรีุ่นน้องในระดบัปานกลาง 
( X = 3.39) ล าดบัรองลงมาบรษิัทนี้มนีโยบายการจ้างงานจนถึงเกษียณอายุอยู่ในระดบัปาน
กลาง ( X = 3.26) และล าดับสุดท้ายบรษิัทมีการจ้างงานส าหรบัพนักงานหรอืผู้บรหิารที่แม้
เกษยีณอายไุปแลว้ระดบัปานกลาง (X = 2.66) 
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 การใหค้วามส าคญักบับุคลากรและการจา้งงานตลอดชพี 
 
ตารางที ่11 ระดบัความส าคญัของลกัษณะวฒันธรรมองคก์รดา้นการใหค้วามส าคญักบับุคลากร

และการจา้งงานตลอดชพีโดยใชค้่าความถี ่ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน 

ลกัษณะวฒันธรรม
องคก์ร 

ระดบัความส าคญั 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ล าดบั มาก 
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสดุ 

4. บรษิทัใหค้วามส าคญั
ในการคดัเลอืกบุคลากร
ภายในองคก์ร ที่
คอ่นขา้งพถิพีถินั 

20 
6.7
% 

85 
28.3% 

142 
47.3% 

41 
13.7% 

12 
4.0% 

3.20 0.900 
ปาน
กลาง 

2 

5. บรษิทัมกีารดูแลเอาใจ
ใสต่่อท่านทัง้ทางตรงและ 
ทางออ้มเช่น การให้
สวสัดกิารคา่
รกัษาพยาบาล และอื่นๆ 

13 
4.3
% 

61 
20.3% 

126 
42.0% 

61 
20.3% 

39 
13.0% 

2.83 1.036 
ปาน
กลาง 

3 

6. ท่านมคีวามตัง้ใจ 
มุง่ม ัน่ ทุ่มเทและมคีวาม
รกัองคก์ร 

2 
0.7
% 

7 
2.3% 

100 
33.3% 

146 
48.7% 

45 
15.0% 

3.75 0.759 สงู 1 

รวม 3.26 0.697 
ปาน
กลาง 

 

  
จากตารางที ่11 แสดงใหเ้หน็ระดบัความส าคญัของลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร การให้

ความส าคญักบับุคลากรและการจา้งงานตลอดชพีโดยรวมในระดบัปานกลาง ( X = 3.26) จ าแนก
ตามรายด้านพบว่า พนักงานให้ความส าคญัล าดบัที่ 1 กบัเรื่องท่านมคีวามตัง้ใจ มุ่งมัน่ ทุ่มเท
และมคีวามรกัองคก์รในระดบัสงู (X = 3.75) ล าดบัรองลงมาบรษิทัใหค้วามส าคญัในการคดัเลอืก
บุคลากรภายในองค์กร ทีค่่อนขา้งพถิพีถินั แต่กใ็หโ้อกาสบุคคลากรที่ไม่มทีกัษะ ประสบการณ์
ในระดบัปานกลาง (X = 3.20) และล าดบัสุดทา้ยบรษิทัมกีารดูแลเอาใจใส่ต่อท่านทัง้ทางตรงและ
ทางออ้มเช่น การใหส้วสัดกิารค่ารกัษาพยาบาลในระดบัปานกลาง (X = 2.83) 
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 การตดัใจแบบกลุ่ม 
 
ตารางที่ 12 ระดบัความส าคญัของลักษณะวฒันธรรมองค์กรด้านการตัดใจแบบกลุ่มโดยใช้

ค่าความถี ่ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน 

ลกัษณะวฒันธรรม
องคก์ร 

ระดบัความส าคญั 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ล าดบั มาก 
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสดุ 

7. บรษิทัเปิดโอกาส
ใหพ้นกังานไดม้ี
สว่นรวมในการ 
แสดงความคดิเหน็
และรว่มตดัสนิใจ 

15 
5.0% 

71 
23.7% 

122 
40.7% 

62 
20.7% 

30 
10.0% 

2.93 1.021 
ปาน
กลาง 

1 

8. การตดัสนิใจใดๆ 
ของบรษิทัอาจจะไม่
สมบูรณ์ หากไมไ่ดร้บั
การพจิารณาจาก
พนกังานส่วนใหญ่ 

18 
6.0% 

75 
25.0% 

100 
33.3% 

71 
23.7% 

36 
12.0% 

2.89 1.095 
ปาน
กลาง 

2 

9. ท่านมสีว่นรวมใน
การก าหนดนโยบาย
ขององคก์ร 

13 
4.3% 

71 
23.7% 

91 
30.3% 

57 
19.0% 

68 
22.7% 

2.68 1.187 
ปาน
กลาง 

3 

รวม 2.83 0.961 
ปาน
กลาง 

 

  
จากตารางที่ 12 แสดงให้เหน็ระดบัความส าคญัของลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร การตดั

ใจแบบกลุ่มโดยรวมในระดบัปานกลาง ( X = 2.83) จ าแนกตามรายด้านพบว่า พนักงานให้
ความส าคญัล าดบัที ่1 กบัทีบ่รษิทัเปิดโอกาสให้พนักงานไดม้สี่วนรวมในการแสดงความคดิเหน็
และร่วมตดัสนิใจในระดบัปานกลาง ( X = 2.93) ล าดบัรองลงมาการตดัสนิใจใด ๆ ของบรษิทั
อาจจะไม่สมบูรณ์ หากไม่ได้รบัการพิจารณาจากพนักงานส่วนใหญ่ในระดบัปานกลาง ( X = 
2.89) และล าดบัสุดท้ายให้ความส าคญักบัการมสี่วนรวมในการก าหนดนโยบายขององค์กรใน
ระดบัปานกลาง ( X = 2.68)  
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 การทีเ่น้นคุณภาพ 
 
ตารางที่ 13 ระดับความส าคญัของลกัษณะวัฒนธรรมองค์กรด้านการที่เน้นคุณภาพโดยใช้

ค่าความถี ่ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน 

ลกัษณะวฒันธรรม
องคก์ร 

ระดบัความส าคญั 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ล าดบั มาก 
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสดุ 

10. บรษิทัให้
ความส าคญักบั
กระบวนการท างานใน
ทุกๆ ขัน้ตอน 

33 
11.0% 

99 
33.0% 

129 
43.0% 

27 
9.0% 

12 
4.0% 

3.38 0.937 
ปาน
กลาง 

3 

11. บรษิทัมกีารทีเ่น้น
คณุภาพสนิคา้ตัง้แต่
เริม่ จนถงึขัน้ตอนการ
จดัสง่ไปถงึมอืของ
ลูกคา้ 

41 
13.7% 

118 
39.3% 

114 
38.0% 

17 
5.7% 

10 
3.3% 

3.54 0.915 สงู 2 

12. ท่านเป็นสว่นหน่ึง
ในการหาแนวทางให้
การท างานดขีึน้ เพื่อ
ลดอตัราของเสยีลง 

47 
15.7% 

111 
37.0% 

114 
38.0% 

22 
7.3% 

6 
2.0% 

3.57 0.910 สงู 1 

รวม 3.50 0.763 สงู  

  
จากตารางที่ 13 แสดงให้เหน็ระดบัความส าคญัของลกัษณะวฒันธรรมองค์กร การที่

เน้นคุณภาพโดยรวมในระดบัสูง ( X = 3.50) จ าแนกตามรายดา้นพบว่า พนักงานใหค้วามส าคญั
ล าดบัที ่1 กบัการทีท่่านเป็นส่วนหนึ่งในการหาแนวทางใหก้ารท างานดขีึน้ เพื่อลดอตัราของเสยี
ลงในระดบัสูง ( X = 3.57) ล าดบัรองมาบรษิทัมกีารทีเ่น้นคุณภาพสนิคา้ตัง้แต่เริม่ จนถงึขัน้ตอน
การจดัส่งไปถงึมอืของลูกค้าในระดบัสูง ( X = 3.54) และล าดบัสุดทา้ยใหค้วามส าคญักบัการที่
บรษิทัใหค้วามส าคญักบักระบวนการท างานในทุก ๆ ขัน้ตอนในระดบัปานกลาง (X = 3.38)  
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 การเน้นใหบุ้คลากรเรยีนรูแ้ละพฒันา 
 
ตารางที ่14 ระดบัความส าคญัของลกัษณะวฒันธรรมองคก์รดา้นการเน้นใหบุ้คลากรเรยีนรูแ้ละ

พฒันาโดยใชค้่าความถี ่ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน 

ลกัษณะวฒันธรรม
องคก์ร 

ระดบัความส าคญั 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ล าดบั มาก 
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสดุ 

13. ท่านไดร้บัการฝึก
อบรบ (Training) 
อยา่งสม ่าเสมอ 

22 
7.3% 

97 
32.3% 

111 
37.0% 

58 
19.3% 

12 
4.0% 

3.20 0.967 
ปาน
กลาง 

3 

14. ท่านรกัการศกึษา
และใฝ่เรยีนรูอ้ยูเ่สมอ 

56 
18.7% 

138 
46.0% 

94 
31.3% 

11 
3.7% 

1 
0.3% 

3.79 0.797 สงู 1 

15. ท่านมกีารพฒันา
ความรูค้วามสามารถ
อยา่งสม ่าเสมอ 

49 
16.3% 

149 
49.7% 

93 
31.0% 

6 
2.0% 

3 
1.0% 

3.78 0.774 สงู 2 

รวม 3.59 0.663 สงู  

  
จากตารางที ่14 แสดงใหเ้หน็ระดบัความส าคญัของลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร การเน้น

ให้บุคลากรเรียนรู้และพฒันาโดยรวมในระดบัสูง ( X = 3.59) จ าแนกตามรายด้านพบว่า 
พนักงานให้ความส าคญัล าดบัที่ 1 กบัการที่ท่านรกัการศกึษาและใฝ่เรยีนรูอ้ยู่เสมอในระดบัสูง 
( X = 3.79) ล าดบัรองลงมาท่านมกีารพฒันาความรูค้วามสามารถอย่างสม ่าเสมอในระดบัสูง 
( X = 3.78) และล าดบัสุดทา้ยให้ความส าคญักบัการที่ท่านได้รบัการฝึกอบรบ (Training) อย่าง
สม ่าเสมอในระดบัปานกลาง (X = 3.20) 
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 การหมนุเวยีนเปลีย่นงาน เปลีย่นหน้าที ่
 
ตารางที่ 15 ระดบัความส าคญัของลกัษณะวฒันธรรมองค์กรด้านการหมุนเวียนเปลี่ยนงาน 

เปลีย่นหน้าทีโ่ดยใชค้่าความถี ่ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน 

ลกัษณะวฒันธรรม
องคก์ร 

ระดบัความส าคญั 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ล าดบั มาก 
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสดุ 

16. บรษิทัมกีาร
พฒันาสง่เสรมิระบบ
การหมนุเวยีนเปลีย่น
งาน เปลีย่นหน้าที่
ภายในองคก์รหรอื
เปลีย่นหน้าทีค่วาม
รบัผดิชอบ 

19 
6.3% 

62 
20.7% 

143 
47.7% 

54 
18.0% 

22 
7.3% 

3.01 0.968 
ปาน
กลาง 

3 

17. บรษิทัมจีดัการ
ปฏบิตัใิหบุ้คลากรทุก
คนเมื่อท างานใน
หน้าที่หน่ึงเป็น
ระยะเวลาหน่ึงจนเกดิ
ความช านาญ 

23 
7.7% 

89 
29.7% 

145 
48.3% 

32 
10.7% 

11 
3.7% 

3.27 0.887 
ปาน
กลาง 

2 

18. ท่านเกดิความ
ช านาญ และสามารถ
ถ่ายทอดใหบุ้คลากร
ทีม่าท างานใน
ต าแหน่งนัน้ๆ พรอ้ม
กบัท างานยา้ยการ
ท างานไปในหน้าที่
ใหม่ 

27 
9.0% 

113 
37.7% 

124 
41.3% 

28 
9.3% 

8 
2.7% 

3.41 0.878 สงู 1 

รวม 3.23 0.782 
ปาน
กลาง 

 

  
จากตารางที่ 15 แสดงให้เหน็ระดบัความส าคญัของลกัษณะวฒันธรรมองค์กร การ

หมุนเวยีนเปลีย่นงาน เปลีย่นหน้าที่โดยรวมในระดบัปานกลาง ( X = 3.23) จ าแนกตามรายดา้น
พบว่า พนักงานใหค้วามส าคญัล าดบัที ่1 กบัการทีท่่านเกดิความช านาญ และสามารถถ่ายทอด
ให้บุคลากรที่มาท างานในต าแหน่งนัน้ ๆ พร้อมกับท างานย้ายการท างานไปในหน้าที่ใหม่ใน
ระดบัสงู ( X = 3.41) ล าดบัรองลงมาบรษิทัมจีดัการปฏบิตัใิหบุ้คลากรทุกคนเมื่อท างานในหน้าที่
หนึ่งเป็นระยะเวลาหนึ่งจนเกดิความช านาญในระดบัปานกลาง ( X = 3.27) และล าดบัสุดทา้ยให้
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ความส าคญักบัการที่บรษิทัมกีารพฒันาส่งเสรมิระบบการหมุนเวยีนเปลี่ยนงาน เปลี่ยนหน้าที่
ภายในองคก์รหรอืเปลีย่นหน้าทีค่วามรบัผดิชอบในระดบัปานกลาง (X = 3.01) 
 
 การวางแผนระยะยาว 
 
ตารางที่ 16 ระดบัความส าคญัของลกัษณะวฒันธรรมองค์กรด้านการวางแผนระยะยาวโดยใช้

ค่าความถี ่ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน 

ลกัษณะวฒันธรรม
องคก์ร 

ระดบัความส าคญั 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ล าดบั มาก 
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสดุ 

19. บรษิทัมกีารผลติ
ตามค าสัง่ซือ้อนัมี
ระยะเวลาสง่มอบที่
ชดัเจน 

40 
13.3% 

117 
39.0% 

116 
38.7% 

19 
6.3% 

8 
2.7% 

3.54 0.897 สงู 1 

20. บรษิทัมกีาร
วางแผนระยะยาวและ
เน้นคุณภาพควบคูก่นั
ไป 

35 
11.7% 

110 
36.7% 

126 
42.0% 

20 
6.7% 

9 
3.0% 

3.47 0.894 สงู 2 

21. บรษิทัมกีารคดิ
วางแผนเพื่อป้องกนั
ความเสีย่งต่อการ
สญูเสยีศกัยภาพ 

35 
11.7% 

106 
35.3% 

118 
39.3% 

29 
9.7% 

12 
4.0% 

3.41 0.955 สงู 3 

รวม 3.47 0.833 สงู  

  
จากตารางที่ 16 แสดงให้เหน็ระดบัความส าคญัของลกัษณะวฒันธรรมองค์กร การ

วางแผนระยะยาวโดยรวมในระดบัสูง ( X = 3.47) จ าแนกตามรายด้านพบว่า พนักงานให้
ความส าคญัล าดบัที่ 1 กบัการทีบ่รษิทัมกีารผลติตามค าสัง่ซือ้อนัมรีะยะเวลาส่งมอบทีช่ดัเจนใน
ระดบัสูง ( X = 3.54) ล าดบัรองลงมาบรษิทัมกีารวางแผนระยะยาวและเน้นคุณภาพควบคู่กนัไป
ในระดบัสูง ( X = 3.47) และล าดบัสุดท้ายให้ความส าคญักบัการที่บรษิทัมกีารคดิวางแผนเพื่อ
ป้องกนัความเสีย่งต่อการสญูเสยีศกัยภาพในระดบัสงู (X = 3.41) 
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 มคีวามยดืหยุน่ 
 
ตารางที ่17 ระดบัความส าคญัของลกัษณะวฒันธรรมองคก์รดา้นมคีวามยดืหยุน่โดยใชค้่าความถี ่

ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน 

ลกัษณะวฒันธรรม
องคก์ร 

ระดบัความส าคญั 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ล าดบั มาก 
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสดุ 

22. บรษิทัมี
ความสามารถ
ประสานงานกนัอยา่ง
ด ี

30 
10.0% 

94 
31.3% 

123 
41.0% 

35 
11.7% 

18 
6.0% 

3.28 0.998 
ปาน
กลาง 

3 

23. บรษิทัมกีาร
ปรบัเปลีย่นตาม
สถานการณ์ปัจจบุนั 
ไดเ้ป็นอยา่งด ี

32 
10.7% 

85 
28.3% 

147 
49.0% 

23 
7.7% 

13 
4.3% 

3.33 0.923 
ปาน
กลาง 

2 

24. ท่านตอ้งอาศยั
การท าความเขา้ใจใน
ขอบเขตของ 
งาน หรอืแนวทาง 
(Concept) นัน้ๆดว้ย
ตนเอง 

40 
13.3% 

113 
37.7% 

135 
45.0% 

8 
2.7% 

4 
1.3% 

3.59 0.803 สงู 1 

รวม 3.40 0.748 
ปาน
กลาง 

 

  
จากตารางที ่17 แสดงใหเ้หน็ระดบัความส าคญัของลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร มคีวาม

ยืดหยุ่นโดยรวมในระดับปานกลาง ( X = 3.40) จ าแนกตามรายด้านพบว่า พนักงานให้
ความส าคญัล าดบัที่ 1 กับการที่ท่านต้องอาศัยการท าความเข้าใจในขอบเขตของงาน หรือ
แนวทาง (Concept) นัน้ๆด้วยตนเองในระดบัสูง ( X = 3.59) ล าดบัรองลงมาบรษิัทมกีาร
ปรบัเปลี่ยนตามสถานการณ์ปัจจุบนัได้เป็นอย่างดีในระดบัปานกลาง ( X = 3.33) และล าดบั
สุดทา้ยใหค้วามส าคญักบัการทีบ่รษิทัมคีวามสามารถประสานงานกนัอย่างดีในระดบัปานกลาง 
( X = 3.28) 
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 การนิยมใหข้องขวญั 
 
ตารางที่ 18 ระดบัความส าคญัของลกัษณะวฒันธรรมองค์กรด้านการนิยมให้ของขวญัโดยใช้

ค่าความถี ่ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน 

ลกัษณะวฒันธรรม
องคก์ร 

ระดบัความส าคญั 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ล าดบั มาก 
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสดุ 

25. บรษิทัมกีาร
ปฏบิตักินัในรปูแบบ
ครอบครวั และการ
ด ารงชวีติทัว่ไป 

33 
11.0% 

77 
25.7% 

138 
46.0% 

36 
12.0% 

16 
5.3% 

3.25 0.985 
ปาน
กลาง 

1 

26. บรษิทัมกีารสรา้ง
แรงจงูใจโดยใหร้างวลั
เป็นการตอบแทน 
เพื่อเป็นขวญัและ
ก าลงัใจในการท างาน 

15 
5.0% 

46 
15.3% 

130 
43.3% 

71 
23.7% 

38 
12.7% 

2.76 1.022 
ปาน
กลาง 

3 

27. บรษิทัมกีารจดั
กจิกรรมเสรมิสรา้ง
ความสมัพนัธใ์หแ้น่น
แฟ้น 

24 
8.0% 

49 
16.3% 

137 
45.7% 

53 
17.7% 

37 
12.3% 

2.90 1.071 
ปาน
กลาง 

2 

รวม 2.97 0.913 
ปาน
กลาง 

 

  
จากตารางที ่18 แสดงใหเ้หน็ระดบัความส าคญัของลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร การนิยม

ให้ของขวัญโดยรวมในระดบัปานกลาง ( X = 2.97) จ าแนกตามรายด้านพบว่า พนักงานให้
ความส าคญัล าดบัที่ 1 กบัการที่บรษิทัมกีารปฏบิตัิกนัในรูปแบบครอบครวั และการด ารงชวีติ
ทัว่ไปในระดับปานกลาง ( X = 3.25) ล าดบัรองลงมาบริษัทมกีารจดักิจกรรมเสริมสร้าง
ความสมัพนัธ์ให้แน่นแฟ้นในระดบัปานกลาง ( X = 2.90) และล าดบัสุดท้ายให้ความส าคญักบั
การทีบ่รษิทัมกีารสรา้งแรงจงูใจโดยใหร้างวลัเป็นการตอบแทน เพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจในการ
ท างานในระดบัปานกลาง (X = 2.76) 
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ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะหร์ะดบัความคิดเหน็เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน   
ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยใช ้

ค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) แสดงไดด้งันี้ 
 
ตารางที ่19 ระดบัความส าคญัของดา้นต่าง ๆ ของระดบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน X  S.D. ระดบั อนัดบั 
คณุภาพของงาน 3.76 0.641 สงู 3 
ปรมิาณของงาน 3.63 0.666 สงู 4 
เวลาทีใ่ชท้ างาน 3.84 0.631 สงู 2 
ค่าใชจ้่าย 3.88 0.628 สงู 1 

รวม 3.78 0.538 สงู  
  

จากตารางที่ 19 พบว่าพนักงานให้ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน
โดยรวมในระดบัสูง ( X = 3.78) โดยพิจารณาในรายละเอียดเป็นรายด้านพบว่า พนักงานให้
ความส าคญัในล าดบัที ่1 ค่าใชจ้า่ยในระดบัสงู (X = 3.88) ล าดบัที ่2 เวลาทีใ่ชท้ างานในระดบัสูง 
( X = 3.84) ล าดบัที ่3 คุณภาพของงานในระดบัสูง ( X = 3.76) และล าดบัที่ 4 ปรมิาณของงาน
ในระดบัสงู ( X = 3.63) 
 ผลการวเิคราะหเ์กีย่วกบัระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานโดย
ใชค้่าความถี ่(Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) จ าแนกเป็นรายดา้นแสดงรายละเอยีดไดด้งันี้ 
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 คุณภาพของงาน 
 
ตารางที ่20 ระดบัความส าคญัของประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานทีแ่สดงออกโดยใชค้่าความถี่ ค่า

รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน 

ระดบัความส าคญั 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ล าดบั มาก 
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสดุ 

1. ผลงานทีป่ฏบิตัิ
ออกมา ถูกตอ้ง
เรยีบรอ้ย ทนัเวลา 

35 
11.7% 

150 
50.0% 

108 
36.0% 

7 
2.3% 

0 
0.0% 

3.71 0.698 สงู 3 

2. ผลงานปฏบิตัิ
ออกมานัน้เป็นไปตาม
มาตรฐานที่ก าหนดไว ้

47 
15.7% 

135 
45.0% 

112 
37.3% 

6 
2.0% 

0 
0.0% 

3.74 0.739 สงู 2 

3. มกีารตรวจคณุภาพ
มาตรฐานของสนิคา้
ก่อนสง่สนิคา้ทุกครัง้ 

58 
19.3% 

140 
46.7% 

93 
31.0% 

9 
3.0% 

0 
0.0% 

3.82 0.771 สงู 1 

รวม 3.76 0.641 สงู  

  
จากตารางที ่20 แสดงใหเ้หน็ระดบัความส าคญัของประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ใน

ดา้นคุณภาพของงานโดยรวมในระดบัสูง ( X = 3.76) จ าแนกตามรายด้านพบว่า พนักงานให้
ความส าคญักบัประสทิธภิาพล าดบัที ่1 กบัมกีารตรวจคุณภาพมาตรฐานของสนิคา้ก่อนส่งสนิคา้
ทุกครัง้ในระดบัสงู (X = 3.82) ล าดบัรองลงมาใหค้วามส าคญักบัผลงานปฏบิตัอิอกมานัน้เป็นไป
ตามมาตรฐานทีก่ าหนดไว้ในระดบัสูง ( X = 3.74) และล าดบัสุดทา้ยให้ความส าคญักบัผลงานที่
ปฏบิตัอิอกมา ถูกตอ้งเรยีบรอ้ย ทนัเวลาในระดบัสงู (X = 3.71) 
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 ปรมิาณของงาน 
 
ตารางที่ 21 ระดบัความส าคญัของประสทิธิภาพในการปฏบิตัิงานโดยใช้ค่าความถี่ ค่าร้อยละ 

ค่าเฉลีย่ และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน 

ระดบัความส าคญั 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ล าดบั มาก 
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสดุ 

4. ปรมิาณงานที่
ออกมานัน้ สมดลุกบั
อตัราก าลงัพนักงาน
ในหน่วยงานนัน้ 

39 
13.0% 

105 
35.0% 

120 
40.0% 

28 
9.3% 

8 
2.7% 

3.46 0.926 สงู 3 

5. ท่านท างานไดต้รง
กบัปรมิาณงานทีไ่ด้
ก าหนดตามแผนงาน
ของหน่วยงาน 

47 
15.7% 

138 
46.0% 

101 
33.7% 

12 
4.0% 

2 
0.7% 

3.72 0.798 สงู 1 

6. ท่านท างานตามที่
ไดร้บัมอบหมายโดย
ผดิพลาดน้อยมาก 

40 
13.3% 

144 
48.0% 

109 
36.3% 

3 
1.0% 

4 
1.3% 

3.71 0.758 สงู 2 

รวม 3.63 0.666 สงู  

  
จากตารางที่ 21 แสดงให้เหน็ระดบัความส าคญัของประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานใน

ด้านปรมิาณของงานโดยรวมในระดบัสูง ( X = 3.63) จ าแนกตามรายด้านพบว่า พนักงานให้
ความส าคญักบัประสทิธภิาพล าดบัที่ 1 กบัท่านท างานได้ตรงกบัปรมิาณงานที่ได้ก าหนดตาม
แผนงานของหน่วยงานในระดบัสูง ( X = 3.72) ล าดบัรองลงมาให้ความส าคญักบัท่านท างาน
ตามที่ได้รบัมอบหมายโดยผิดพลาดน้อยมากในระดบัสูง ( X = 3.71) และล าดบัสุดท้ายให้
ความส าคัญกับปริมาณงานที่ออกมานัน้ สมดุลกับอัตราก าลังพนักงานในหน่วยงานนัน้ ใน
ระดบัสงู ( X = 3.46) 
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 เวลาทีใ่ชท้ างาน 
 
ตารางที่ 22 ระดบัความส าคญัของประสทิธิภาพในการปฏบิตัิงานโดยใช้ค่าความถี่ ค่าร้อยละ 

ค่าเฉลีย่ และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน 

ระดบัความส าคญั 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ล าดบั มาก 
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสดุ 

7. ท่านสามารถ
ปฏบิตังิานไดส้ าเรจ็
ภายในระยะเวลาที่
ก าหนด 

51 
17.0% 

161 
53.7% 

83 
27.7% 

4 
1.3% 

1 
0.3% 

3.86 0.715 สงู 2 

8. ท่านมกีารบรหิาร
เวลาไดเ้ป็นอยา่งดใีน
กรณีทีม่งีานเรง่ดว่น 

61 
20.3% 

149 
49.7% 

81 
27.0% 

8 
2.7% 

1 
0.3% 

3.87 0.771 สงู 1 

9. หน่วยงานของท่าน
สามารถสง่มอบ
ผลติภณัฑไ์ดต้รงตาม
เวลาทีลู่กคา้ก าหนด 

57 
19.0% 

141 
47.0% 

92 
30.7% 

6 
2.0% 

4 
1.3% 

3.80 0.813 สงู 3 

รวม 3.84 0.631 สงู  

  
จากตารางที่ 22 แสดงให้เหน็ระดบัความส าคญัของประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานใน

ด้านเวลาที่ใช้ท างานโดยรวมในระดบัสูง ( X = 3.84) จ าแนกตามรายด้านพบว่า พนักงานให้
ความส าคญักบัประสทิธภิาพล าดบัที่ 1 กบัท่านมกีารบรหิารเวลาได้เป็นอย่างดใีนกรณีที่มงีาน
เร่งด่วนในระดบัสูง ( X = 3.87) ล าดบัรองลงมาให้ความส าคญักับท่านสามารถปฏิบตัิงานได้
ส าเรจ็ภายในระยะเวลาที่ก าหนดในระดบัสูง ( X = 3.86) และล าดบัสุดท้ายให้ความส าคญักบั
หน่วยงานของท่านสามารถส่งมอบผลิตภัณฑ์ได้ตรงตามเวลาที่ลูกค้าก าหนดในระดับสูง  
( X = 3.86) 
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 ค่าใช่จา่ย 
 
ตารางที่ 23 ระดบัความส าคญัของประสทิธิภาพในการปฏบิตัิงานโดยใช้ค่าความถี่ ค่าร้อยละ 

ค่าเฉลีย่ และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน 

ระดบัความส าคญั 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ล าดบั มาก 
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสดุ 

10. ท่านค านึงถงึ
ความส าคญัของ
คา่ใชจ้า่ยขณะปฏบิตัิ
หน้าทีเ่สมอ 

63 
21.0% 

145 
48.3% 

84 
28.0% 

5 
1.7% 

3 
1.0% 

3.87 0.794 สงู 2 

11. ท่านเป็นบุคคล
หน่ึงทีม่สีว่นรว่มใน
การช่วยลดความ
สญูเสยีทีเ่กดิขึน้จาก
การด าเนินงาน 

60 
20.0% 

144 
48.0% 

90 
30.0% 

6 
2.0% 

0 
0.0% 

3.86 0.750 สงู 3 

12. พนกังานในแผนก
ปฏบิตังิานโดยใช้
ทรพัยากรอยา่ง
ประหยดัทีสุ่ด เพื่อให้
ไดผ้ลงานทีด่ทีีสุ่ด 

65 
21.7% 

150 
50.0% 

79 
26.3% 

3 
1.0% 

3 
1.0% 

3.90 0.776 สงู 1 

รวม 3.88 0.628 สงู  

  
จากตารางที่ 23 แสดงให้เหน็ระดบัความส าคญัของประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานใน

ด้านค่าใช้จ่ายโดยรวมในระดับสูง ( X = 3.88) จ าแนกตามรายด้านพบว่า พนักงานให้
ความส าคญักบัประสิทธิภาพล าดบัที่ 1 พนักงานในแผนกปฏิบตัิงานโดยใช้ทรพัยากรอย่าง
ประหยดัทีสุ่ด เพื่อใหไ้ดผ้ลงานทีด่ทีีสุ่ดในระดบัสงู (X = 3.90) ล าดบัรองลงมาใหค้วามส าคญักบั
ท่านค านึงถงึความส าคญัของค่าใชจ้่ายขณะปฏบิตัหิน้าทีเ่สมอในระดบัสูง ( X = 3.87) และล าดบั
สุดท้ายให้ความส าคญักบัท่านเป็นบุคคลหนึ่งที่มสี่วนร่วมในการช่วยลดความสูญเสยีที่เกดิขึ้น
จากการด าเนินงานในระดบัสงู (X = 3.86) 
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ส่วนท่ี 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ในการทดสอบสมมตฐิานครัง้นี้ ผู้วจิยัได้ท าการวเิคราะห์และทดสอบระดบัวฒันธรรม

องคก์รโดยใชก้ารทดสอบค่าเฉลีย่ 1 กลุ่ม (One sample t-test) โดยทดสอบค่า t > 3.00 
 
สมมตฐิานขอ้ที ่4.1 ระดบัวฒันธรรมองคก์ร สงูกว่าปานกลาง 
  H0: ค่าเฉลีย่วฒันธรรมองคก์ร ไมส่งูกว่าปานกลาง 
  H1: ค่าเฉลีย่ วฒันธรรมองคก์ร สงูกว่าปานกลาง 
 
ตารางที ่24 การวเิคราะหแ์ละทดสอบระดบัวฒันธรรมองคก์ร 

วฒันธรรมองคก์ร X  S.D. t 
Sig. 

(2-tailed) 
1. การยดึระบบอาวุโส 3.10 0.816 2.194 0.029* 
2. การใหค้วามส าคญักบับุคลากรและการจา้งงาน
ตลอดชพี 

3.26 0.697 6.437 0.000** 

3. การตดัสนิใจแบบกลุ่ม 2.83 0.961 -2.985 0.003** 
4. การทีเ่น้นคุณภาพ 3.50 0.763 11.298 0.000** 
5. การเน้นใหบุ้คลากรเรยีนรูแ้ละพฒันา 3.59 0.663 15.425 0.000** 
6. การหมนุเวยีนเปลีย่นงาน เปลีย่นหน้าที ่ 3.23 0.782 5.068 0.000** 
7. การวางแผนระยะยาว 3.47 0.833 9.860 0.000** 
8. มคีวามยนืหยุน่ 3.40 0.748 9.267 0.000** 
9. การนยิมใหข้องขวญั 2.97 0.913 -0.548 0.292 

รวม 3.26 0.611 7.431 0.000** 
หมายเหต ุ: ** ระดบันยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
  * ระดบันยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 

จากตารางที่ 24 ผลการทดสอบวฒันธรรมองค์กรโดยรวมใช้การทดสอบค่าเฉลี่ย 1 
กลุ่ม (One sample t-test) โดยทดสอบดว้ยค่า t > 3.00 ทีร่ะดบันัยส าคญั 0.05 พบว่า ค่า Sig. 
(2-tailed) มคี่าเท่ากบั 0.000 นัน้คอื สามารถปฏเิสธสมมตฐิานหลกั(H0) สรุปไดว้่า ค่าเฉลี่ย 
วฒันธรรมองคก์รสงูกว่าปานกลาง หมายความว่ามแีนวโน้มจะสงูกว่าปานกลาง ( X =3.26) 

ผลการทดสอบวฒันธรรมองคก์รโดยการยดึระบบอาวุโส โดยใชก้ารทดสอบค่าเฉลีย่ 1 
กลุ่ม (One sample t-test) โดยทดสอบดว้ยค่า t > 3.00 ทีร่ะดบันัยส าคญั 0.05 พบว่า ค่า Sig. 
(2-tailed) มคี่าเท่ากบั 0.029 นัน้คอื สามารถปฏเิสธสมมตฐิานหลกั(H0) สรุปไดว้่า ค่าเฉลี่ย
วฒันธรรมองคก์รสงูกว่าปานกลาง หมายความว่ามแีนวโน้มจะสงูกว่าปานกลาง ( X =3.10) 
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ผลการทดสอบวฒันธรรมองค์กรโดยการให้ความส าคญักบับุคลากรและการจา้งงาน
ตลอดชพี โดยใชก้ารทดสอบค่าเฉลีย่ 1 กลุ่ม (One sample t-test) โดยทดสอบดว้ยค่า t > 3.00 
ทีร่ะดบันัยส าคญั 0.05 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากบั 0.000 นัน้คอื สามารถปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั(H0) สรุปได้ว่า ค่าเฉลี่ยวฒันธรรมองค์กรสูงกว่าปานกลาง หมายความว่ามี
แนวโน้มจะสงูกว่าปานกลาง ( X =3.26) 

ผลการทดสอบวฒันธรรมองคก์รโดยการตดัสนิใจแบบกลุ่ม โดยใชก้ารทดสอบค่าเฉลี่ย 
1 กลุ่ม (One sample t-test) โดยทดสอบดว้ยค่า t > 3.00 ทีร่ะดบันัยส าคญั 0.05 พบว่า ค่า 
Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากบั 0.003 นัน้คอื สามารถปฏเิสธสมมตฐิานหลกั(H0) สรุปไดว้่า ค่าเฉลีย่
วฒันธรรมองคก์รไมส่งูกว่าปานกลาง หมายความว่ามแีนวโน้มจะต ่า ( X =2.83) 

ผลการทดสอบวฒันธรรมองค์กรโดยการที่เน้นคุณภาพ โดยใชก้ารทดสอบค่าเฉลี่ย 1 
กลุ่ม (One sample t-test) โดยทดสอบดว้ยค่า t > 3.00 ทีร่ะดบันัยส าคญั 0.05 พบว่า ค่า Sig. 
(2-tailed) มคี่าเท่ากบั 0.000 นัน้คอื สามารถปฏเิสธสมมตฐิานหลกั(H0) สรุปไดว้่า ค่าเฉลี่ย
วฒันธรรมองคก์รสงูกว่าปานกลาง หมายความว่ามแีนวโน้มจะสงูกว่าปานกลาง ( X =3.50) 

ผลการทดสอบวฒันธรรมองค์กรโดยการเน้นใหบุ้คลากรเรยีนรูแ้ละพฒันา โดยใช้การ
ทดสอบค่าเฉลีย่ 1 กลุ่ม (One sample t-test) โดยทดสอบดว้ยค่า t > 3.00 ทีร่ะดบันัยส าคญั 
0.05 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากบั 0.000 นัน้คอื สามารถปฏเิสธสมมตฐิานหลกั(H0) 
สรุปได้ว่า ค่าเฉลี่ยวฒันธรรมองค์กรสูงกว่าปานกลาง หมายความว่ามแีนวโน้มจะสูงกว่าปาน
กลาง ( X =3.59) 

ผลการทดสอบวฒันธรรมองค์กรโดยการหมุนเวยีนเปลี่ยนงาน เปลี่ยนหน้าที่ โดยใช้
การทดสอบค่าเฉลีย่ 1 กลุ่ม (One sample t-test) โดยทดสอบดว้ยค่า t > 3.00 ทีร่ะดบันัยส าคญั 
0.05 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากบั 0.000 นัน้คอื สามารถปฏเิสธสมมตฐิานหลกั(H0) 
สรุปได้ว่า ค่าเฉลี่ยวฒันธรรมองค์กรสูงกว่าปานกลาง หมายความว่ามแีนวโน้มจะสูงกว่าปาน
กลาง ( X =3.23) 

ผลการทดสอบวฒันธรรมองคก์รโดยการวางแผนระยะยาว โดยใชก้ารทดสอบค่าเฉลีย่ 
1 กลุ่ม (One sample t-test) โดยทดสอบดว้ยค่า t > 3.00 ทีร่ะดบันัยส าคญั 0.05 พบว่า ค่า 
Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากบั 0.000 นัน้คอื สามารถปฏเิสธสมมตฐิานหลกั(H0) สรุปไดว้่า ค่าเฉลีย่
วฒันธรรมองคก์รสงูกว่าปานกลาง หมายความว่ามแีนวโน้มจะสงูกว่าปานกลาง ( X =3.47) 

ผลการทดสอบวฒันธรรมองค์กรโดยมคีวามยนืหยุ่น โดยใช้การทดสอบค่าเฉลี่ย 1 
กลุ่ม (One sample t-test) โดยทดสอบดว้ยค่า t > 3.00 ทีร่ะดบันัยส าคญั 0.05 พบว่า ค่า Sig. 
(2-tailed) มคี่าเท่ากบั 0.000 นัน้คอื สามารถปฏเิสธสมมตฐิานหลกั(H0) สรุปไดว้่า ค่าเฉลี่ย
วฒันธรรมองคก์รสงูกว่าปานกลาง หมายความว่ามแีนวโน้มจะสงูกว่าปานกลาง ( X =3.40) 

ผลการทดสอบวฒันธรรมองค์กรโดยการนิยมใหข้องขวญั โดยใชก้ารทดสอบค่าเฉลี่ย 
1 กลุ่ม (One sample t-test) โดยทดสอบดว้ยค่า t > 3.00 ทีร่ะดบันัยส าคญั 0.05 พบว่า ค่า 
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Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากบั 0.294 นัน้คอื ไม่สามารถปฏเิสธสมมตฐิานหลกั(H0) สรุปได้ว่า 
ค่าเฉลีย่วฒันธรรมองคก์รไมส่งูกว่าปานกลาง หมายความว่ามแีนวโน้มจะต ่า ( X =2.97) 

 
ส่วนท่ี 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ในการทดสอบสมมตฐิานครัง้นี้ ผูว้จิยัไดท้ าการวเิคราะหท์างสถติ ิในการเปรยีบเทยีบ
ค่าเฉลี่ยของตวัแปรต้นที่เป็นขอ้มูลเชงิกลุ่มแบบ 2 กลุ่ม ตวัแปรตามเป็นข้อมูลเชงิปรมิาณ ใช ้
Independent Sample t-test ในกรณีทีเ่ปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ของตวัแปรต้นทีเ่ป็นขอ้มลูเชงิกลุ่ม
มากกว่า 2 กลุ่ม ตวัแปรตามเป็นขอ้มลูเชงิปรมิาณ ใช ้One-Way Analysis of Variance หากพบ
ความแตกต่างของตวัแปรตน้ทีม่ผีลต่อตวัแปรตาม ใชว้ธิ ีLSD เพื่อทดสอบความแตกต่างรายคู่ 
 

สมมตฐิานขอ้ที ่ 5.1 คุณลกัษณะทางด้านประชากรศาสตร ์(เพศ อายุ ระดบัการศกึษา 
ระยะเวลาการท างาน สถานภาพการสมรส และรายได้) แตกต่างกันมีประสิทธิภาพการ
ปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั 

สมมตฐิานขอ้ที ่5.1 .1 
  H0: เพศทีแ่ตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการปฏบิตังิานที ่ไมแ่ตกต่างกนั 
  H1: เพศทีแ่ตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการปฏบิตังิานที ่แตกต่างกนั 
 
ตารางที ่25 การวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างเพศทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 

ประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน 

เพศ n X  S.D. t 
Sig.  

(2-tailed) 

คุณภาพของงาน 
1. ชาย 
2. หญงิ 

154 
146 

3.86 
3.65 

0.654 
0.610 

2.821 0.005** 

ปรมิาณของงาน 
1. ชาย 
2. หญงิ 

154 
146 

3.76 
3.50 

0.661 
0.648 

3.376 0.001** 

เวลาทีใ่ชท้ างาน 
1. ชาย 
2. หญงิ 

154 
146 

3.97 
3.71 

0.635 
0.600 

3.636 0.000** 

ค่าใชจ้่าย 
1. ชาย 
2. หญงิ 

154 
146 

4.02 
3.73 

0.635 
0.587 

4.086 0.000** 

หมายเหต ุ: ** ระดบันยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
  * ระดบันยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
  

จากตารางที่ 25 การวเิคราะห์เปรยีบเทยีบความแตกต่างเพศที่มผีลต่อประสทิธภิาพ
การปฏบิตังิาน โดยใชส้ถติ ิIndependent Sample t-test โดยมรีายละเอยีดดงันี้ 
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การวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างของเพศทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน
ในดา้นคุณภาพของงานโดยใชส้ถติ ิIndependent Sample t-test ในการทดสอบพบว่า ค่า Sig. 
(2-tailed) มคี่าเท่ากบั 0.005 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) สรุปไดว้่าเพศชายกบัเพศหญงิมี
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ในดา้นคุณภาพของงาน แตกต่างกนั 

การวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างของเพศทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน
ในดา้นปรมิาณของงานโดยใชส้ถติ ิIndependent Sample t-test ในการทดสอบพบว่า ค่า Sig. 
(2-tailed) มคี่าเท่ากบั 0.001 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) สรุปไดว้่าเพศชายกบัเพศหญงิมี
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ในดา้นปรมิาณของงาน แตกต่างกนั 

การวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างของเพศทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน
ในดา้นเวลาทีใ่ชท้ างานโดยใชส้ถติ ิIndependent Sample t-test ในการทดสอบพบว่า ค่า Sig. 
(2-tailed) มคี่าเท่ากบั 0.000 นัน่คอื สามารถปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) สรุปไดว้่าเพศชายกบั
เพศหญงิมปีระสทิธภิาพการปฏบิตังิานในดา้นเวลาทีใ่ชท้ างาน แตกต่างกนั 

การวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างของเพศทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน
ในดา้นค่าใชจ้่ายโดยใชส้ถติ ิIndependent Sample t-test ในการทดสอบพบว่า ค่า Sig. (2-
tailed) มคี่าเท่ากบั 0.000 นัน่คอื สามารถปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) สรุปไดว้่าเพศชายกบัเพศ
หญงิมปีระสทิธภิาพการปฏบิตังิานในดา้นค่าใชจ้า่ย แตกต่างกนั 
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  สมมตฐิานขอ้ที ่ 5.1.2  
  H0: อายทุีแ่ตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานที ่ไมแ่ตกต่างกนั 
  H1: อายทุีแ่ตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานที ่แตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 26 การวิเคราะห์เปรยีบเทียบความแตกต่างอายุที่มผีลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏบิตังิาน 
ประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังาน 
อาย ุ n X  S.D. F 

Sig.  
(2-tailed) 

คุณภาพของงาน 

1. ต ่ากว่า 30 ปี  
2. 30-40 ปี  
3. 41-50 ปี  
4. 50 ปีขึน้ไป  

109 
144 
41 
6 

3.64 
3.85 
3.75 
3.67 

0.551 
0.689 
0.678 
0.365 

2.345 0.073 

ปรมิาณของงาน 

1. ต ่ากว่า 30 ปี  
2. 30-40 ปี  
3. 41-50 ปี  
4. 50 ปีขึน้ไป  

109 
144 
41 
6 

3.46 
3.73 
3.77 
3.33 

0.554 
0.700 
0.747 
0.558 

4.466 0.004** 

เวลาทีใ่ชท้ างาน 

1. ต ่ากว่า 30 ปี  
2. 30-40 ปี  
3. 41-50 ปี  
4. 50 ปีขึน้ไป  

109 
144 
41 
6 

3.70 
3.94 
3.89 
3.94 

0.603 
0.650 
0.617 
0.251 

3.062 0.028* 

ค่าใชจ้่าย 

1. ต ่ากว่า 30 ปี  
2. 30-40 ปี  
3. 41-50 ปี  
4. 50 ปีขึน้ไป  

109 
144 
41 
6 

3.75 
3.94 
3.95 
4.06 

0.619 
0.615 
0.697 
0.251 

2.331 0.074 

หมายเหต ุ: ** ระดบันยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
  * ระดบันยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
  

จากตารางที่  26 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของอายุที่มีผลต่อ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน โดยใชส้ถติ ิOne-Way Analysis of Variance โดยมรีายละเอยีด
ดงันี้ 

 
 
 
 
 



 

 

55 

การวเิคราะห์เปรยีบเทยีบความแตกต่างของอายุที่มผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานใน
ดา้นคุณภาพของงานโดยใชส้ถติ ิOne-Way Analysis of Variance ในการทดสอบพบว่า ค่า Sig. (2-
tailed) มคี่าเท่ากบั 0.073 นัน่คอื ไม่สามารถปฏเิสธสมมติฐานหลกั (H0) สรุปได้ว่า อายุที่
แตกต่างกนัมผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานในดา้นคุณภาพของงาน ไมแ่ตกต่างกนั 

การวเิคราะห์เปรยีบเทยีบความแตกต่างของอายุที่มผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานใน
ดา้นปรมิาณของงานโดยใชส้ถติ ิOne-Way Analysis of Variance ในการทดสอบพบว่า ค่า Sig. (2-
tailed) มคี่าเท่ากบั 0.004 นัน่คอื สามารถปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) สรุปไดว้่า อายุทีแ่ตกต่าง
กนัมผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานในดา้นปรมิาณของงาน แตกต่างกนั 

 การวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างของอายุที่มผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานใน
ดา้นเวลาทีใ่ชท้ างานโดยใชส้ถติ ิOne-Way Analysis of Variance ในการทดสอบพบว่า ค่า Sig. (2-
tailed) มคี่าเท่ากบั 0.028 นัน่คอื สามารถปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) สรุปไดว้่า อายุทีแ่ตกต่าง
กนัมผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานในดา้นเวลาทีใ่ชท้ างาน แตกต่างกนั 

 การวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างของอายุที่มผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานใน
ดา้นค่าใชจ้่ายโดยใชส้ถติ ิOne-Way Analysis of Variance ในการทดสอบพบว่า ค่า Sig. (2-tailed) 
มคี่าเท่ากบั 0.074 นัน่คอื ไม่สามารถปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) สรุปไดว้่า อายุทีแ่ตกต่างกนัมี
ผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานในดา้นค่าใชจ้า่ย ไมแ่ตกต่างกนั 
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ตารางที ่27 การเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของอายกุบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 
ประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังาน อายุ 30-40 ปี 41-50 ปี 50 ปีขึ้นไป 

คุณภาพของงาน 

ต ่ากว่า 30 ปี 
-0.21 

(0.009)** 
-0.11 

(0.365) 
-0.02 

(0.927) 

30-40 ปี  
0.11 

(0.346) 
-0.19 

(0.480) 

41-50 ปี   
-0.08 

(0.770) 

ปรมิาณของงาน 

ต ่ากว่า 30 ปี 
-0.26 

(0.002)** 
-0.31 

(0.011)* 
0.13 

(0.632) 

30-40 ปี  
-0.04 

(0.710) 
0.40 

(0.148) 

41-50 ปี   
0.44 

(0.126) 

เวลาทีใ่ชท้ างาน 

ต ่ากว่า 30 ปี 
-0.23 

(0.003)** 
-0.19 

(0.105) 
-0.24 

(0.352) 

30-40 ปี  
0.05 

(0.658) 
-0.01 

(0.972) 

41-50 ปี   
-0.06 

(0.831) 

ค่าใชจ้่าย 

ต ่ากว่า 30 ปี 
-0.19 

(0.017)* 
-0.20 

(0.083) 
-0.30 

(0.247) 

30-40 ปี  
-0.01 

(0.934) 
-0.11 

(0.663) 

41-50 ปี   
-0.10 

(0.702) 
หมายเหต ุ: ** ระดบันยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
  * ระดบันยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
  

จากตารางที ่27 การวเิคราะห์การเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของอายุกบัประสทิธภิาพ
การปฏบิตังิาน โดยใชส้ถติ ิLeast Significant Difference (LSD) โดยมรีายละเอยีดดงันี้ 

การเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ระหว่างอายุของพนักงาน ต ่ากว่า 30 ปี และ 30-40 ปี 
พบว่ามคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.009 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า อายุของพนักงาน ต ่า
กว่า 30 ปี มรีะดบัประสทิธภิาพการปฏบิตัิงานในด้านคุณภาพของงาน น้อยกว่า อายุของ
พนกังาน 30-40 ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.21 
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การเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ระหว่างอายุของพนักงาน ต ่ากว่า 30 ปี และ 30-40 ปี 
พบว่ามคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.002 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า อายุของพนักงาน ต ่า
กว่า 30 ปี มรีะดบัประสทิธภิาพการปฏบิตัิงานในด้านปรมิาณของงาน น้อยกว่า อายุของ
พนกังาน 30-40 ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.26 

การเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ระหว่างอายุของพนักงาน ต ่ากว่า 30 ปี และ 41-50 ปี 
พบว่ามคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.011 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า อายุของพนักงาน ต ่า
กว่า 30 ปี มรีะดบัประสทิธภิาพการปฏบิตัิงานในด้านปรมิาณของงาน น้อยกว่า อายุของ
พนกังาน 41-50 ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.31 

การเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ระหว่างอายุของพนักงาน ต ่ากว่า 30 ปี และ 30-40 ปี 
พบว่ามคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.003 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า อายุของพนักงาน ต ่า
กว่า 30 ปี มรีะดบัประสิทธภิาพการปฏบิตัิงานในด้านเวลาที่ใช้ท างาน น้อยกว่า อายุของ
พนกังาน 30-40 ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.23 

การเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ระหว่างอายุของพนักงาน ต ่ากว่า 30 ปี และ 30-40 ปี 
พบว่ามคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.017 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า อายุของพนักงาน ต ่า
กว่า 30 ปี มรีะดบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานในดา้นค่าใชจ้่าย น้อยกว่า อายุของพนักงาน 30-
40 ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.19 
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  สมมตฐิานขอ้ที ่ 5.1.3 
 H0: ระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานที ่ไม่แตกต่าง

กนั 
  H1: ระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานที ่แตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 28 การวเิคราะห์เปรยีบเทยีบความแตกต่างระดบัการศกึษาทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพใน

การปฏบิตังิาน 
ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน 
ระดบัการศึกษา n X  S.D. F 

Sig.  
(2-tailed) 

คุณภาพของงาน 

1. มธัยมศกึษาหรอืต ่ากว่า 
2. ปวช/ปวส 
3. ปรญิญาตร ี  
4. สงูกว่าปรญิญาตร ี

48 
120 
127 
5 

3.91 
3.76 
3.71 
3.33 

0.637 
0.693 
0.586 
0.471 

1.850 0.138 

ปรมิาณของงาน 

1. มธัยมศกึษาหรอืต ่ากว่า 
2. ปวช/ปวส 
3. ปรญิญาตร ี  
4. สงูกว่าปรญิญาตร ี

48 
120 
127 
5 

3.75 
3.75 
3.48 
3.60 

0.716 
0.682 
0.607 
0.641 

4.096 0.007** 

เวลาทีใ่ชท้ างาน 

1. มธัยมศกึษาหรอืต ่ากว่า 
2. ปวช/ปวส 
3. ปรญิญาตร ี  
4. สงูกว่าปรญิญาตร ี

48 
120 
127 
5 

3.90 
3.91 
3.77 
3.67 

0.674 
0.637 
0.605 
0.667 

1.253 0.291 

ค่าใชจ้่าย 

1. มธัยมศกึษาหรอืต ่ากว่า 
2. ปวช/ปวส 
3. ปรญิญาตร ี  
4. สงูกว่าปรญิญาตร ี

48 
120 
127 
5 

3.98 
3.94 
3.79 
3.47 

0.639 
0.600 
0.642 
0.558 

2.353 0.072 

หมายเหต ุ: ** ระดบันยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
  * ระดบันยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 

จากตารางที ่28 การวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างของระดบัการศกึษาทีม่ผีลต่อ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน โดยใชส้ถติ ิOne-way Analysis of Variance โดยมรีายละเอยีด
ดงันี้ 

 การวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างของระดบัการศกึษาทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพใน
การปฏบิตังิานในดา้นคุณภาพของงาน โดยใชส้ถติ ิOne-Way Analysis of Variance ในการ
ทดสอบพบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากบั 0.138 นัน่คอื ไม่สามารถปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 
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(H0) สรุปได้ว่า ระดบัการศึกษาที่แตกต่างกันมผีลต่อประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานในด้าน
คุณภาพของงาน ไมแ่ตกต่างกนั 

การวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างของระดบัการศกึษาทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพใน
การปฏบิตังิานในดา้นปรมิาณของงาน โดยใชส้ถติ ิOne-Way Analysis of Variance ในการ
ทดสอบพบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากบั 0.007 นัน่คอื สามารถปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) 
สรุปได้ว่า ระดบัการศกึษาที่แตกต่างกนัมผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานในด้านปรมิาณ
ของงาน แตกต่างกนั 

การวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างของระดบัการศกึษาทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพใน
การปฏบิตังิานในดา้นเวลาทีใ่ชท้ างาน โดยใชส้ถติ ิOne-Way Analysis of Variance ในการ
ทดสอบพบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากบั 0.291 นัน่คอื ไม่สามารถปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 
(H0) สรปุไดว้่า ระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานในดา้นเวลา
ทีใ่ชท้ างาน ไมแ่ตกต่างกนั 

การวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างของระดบัการศกึษาทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพใน
การปฏบิตังิานในดา้นค่าใชจ้่าย โดยใชส้ถติ ิOne-Way Analysis of Variance ในการทดสอบ
พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากบั 0.072 นัน่คอื ไม่สามารถปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) สรุป
ได้ว่า ระดบัการศกึษาที่แตกต่างกนัมผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานในด้านค่าใชจ้่าย ไม่
แตกต่างกนั 
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ตารางที ่29 การเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของระดบัการศกึษากบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 
ประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังาน ระดบัการศึกษา ปวช/ปวส ปรญิญาตร ี สงูกว่าปรญิญาตร ี

คุณภาพของงาน 

มธัยมศกึษา 
หรอืต ่ากว่า 

0.15 
(0.182) 

0.20 
(0.071) 

0.58 
(0.055) 

ปวช/ปวส  
0.05 

(0.539) 
0.43 

(0.140) 

ปรญิญาตร ี   
0.38 

(0.192) 

ปรมิาณของงาน 

มธัยมศกึษา 
หรอืต ่ากว่า 

0.00 
(0.980) 

0.27 
(0.015)* 

0.15 
(0.627) 

ปวช/ปวส  
0.27 

(0.001)** 
0.15 

(0.623) 

ปรญิญาตร ี   
-0.12 

(0.683) 

เวลาทีใ่ชท้ างาน 

มธัยมศกึษา 
หรอืต ่ากว่า 

0.00 
(0.979) 

0.13 
(0.211) 

0.24 
(0.426 

ปวช/ปวส  
0.14 

(0.090) 
0.24 

(0.407) 

ปรญิญาตร ี   
0.10 

(0.722) 

ค่าใชจ้่าย 

มธัยมศกึษา 
หรอืต ่ากว่า 

0.04 
(0.725) 

0.19 
(0.079) 

0.51 
(0.082) 

ปวช/ปวส  
0.15 

(0.062) 
0.48 

(0.096) 

ปรญิญาตร ี   
0.33 

(0.253) 
หมายเหต ุ: ** ระดบันยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
  * ระดบันยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
  

จากตารางที่ 29 การวเิคราะห์การเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ของระดบัการศึกษากบั
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน โดยใชส้ถติ ิLeast Significant Difference (LSD) โดยมรีายละเอยีด
ดงันี้ 

 การเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ระหว่างระดบัการศกึษาของพนกังาน มธัยมศกึษาหรอื
ต ่ากว่า และ ปรญิญาตร ีพบว่ามคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.015 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความ



 

 

61 

ว่า ระดบัการศกึษาของพนกังาน มธัยมศกึษาหรอืต ่ากว่า มรีะดบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานใน
ดา้นปรมิาณของงาน น้อยกว่า ระดบัการศกึษาของพนกังาน ปรญิญาตร ีโดยมผีลต่างค่าเฉลีย่
เท่ากบั 0.27 

การเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างระดบัการศกึษาของพนักงาน ปวช/ปวส และ 
ปรญิญาตร ีพบว่ามคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า ระดบั
การศกึษาของพนักงาน ปวช/ปวส มรีะดบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานในด้านปรมิาณของงาน 
น้อยกว่า ระดบัการศกึษาของพนกังาน ปรญิญาตร ีโดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.27 
  
  สมมตฐิานขอ้ที ่5.1.4 

 H0: ระยะเวลาการท างานที่แตกต่างกนัมีประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานที่ ไม่
แตกต่างกนั 

 H1: ระยะเวลาการท างานทีแ่ตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานที ่แตกต่าง
กนั 
 
ตารางที ่30 การวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างระยะเวลาการท างานทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพ

ในการปฏบิตังิาน 
ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน 
ระยะเวลาการท างาน n X  S.D. F 

Sig.  
(2-tailed) 

คุณภาพของงาน 
1. ต ่ากว่า 1 ปี 
2. 1-9 ปี 
3. 10 ปีขึน้ไป  

30 
223 
47 

3.79 
3.77 
3.71 

0.536 
0.662 
0.604 

0.184 0.832 

ปรมิาณของงาน 
1. ต ่ากว่า 1 ปี 
2. 1-9 ปี 
3. 10 ปีขึน้ไป 

30 
223 
47 

3.58 
3.65 
3.57 

0.737 
0.667 
0.624 

0.356 0.701 

เวลาทีใ่ชท้ างาน 
1. ต ่ากว่า 1 ปี 
2. 1-9 ปี 
3. 10 ปีขึน้ไป  

30 
223 
47 

3.97 
3.82 
3.88 

0.576 
0.650 
0.566 

0.814 0.444 

ค่าใชจ้่าย 
1. ต ่ากว่า 1 ปี 
2. 1-9 ปี 
3. 10 ปีขึน้ไป 

30 
223 
47 

3.92 
3.85 
3.96 

0.676 
0.644 
0.512 

0.709 0.493 

หมายเหต ุ: ** ระดบันยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
  * ระดบันยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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จากตารางที ่30 การวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างของระยะเวลาการท างานทีม่ ี
ผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน โดยใช้สถติ ิOne-way Analysis of Variance โดยมี
รายละเอยีดดงันี้ 

การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของระยะเวลาการท างานที่มีผลต่อ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานในด้านคุณภาพของงาน โดยใช้สถิต ิOne-Way Analysis of 
Variance ในการทดสอบพบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากบั 0.832 นัน่คอื ไม่สามารถปฏเิสธ
สมมติฐานหลัก (H0) สรุปได้ว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏบิตังิานในดา้นคุณภาพของงาน ไมแ่ตกต่างกนั 

การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของระยะเวลาการท างานที่มีผลต่อ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานในด้านปรมิาณของงาน โดยใช้สถิต ิOne-Way Analysis of 
Variance ในการทดสอบพบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากบั 0.701 นัน่คอื ไม่สามารถปฏเิสธ
สมมติฐานหลัก (H0) สรุปได้ว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏบิตังิานในดา้นปรมิาณของงาน ไมแ่ตกต่างกนั 

การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของระยะเวลาการท างานที่มีผลต่อ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานในด้านเวลาที่ใช้ท างาน โดยใช้สถติ ิOne-Way Analysis of 
Variance ในการทดสอบพบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากบั 0.444 นัน่คอื ไม่สามารถปฏเิสธ
สมมติฐานหลัก (H0) สรุปได้ว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏบิตังิานในดา้นเวลาทีใ่ชท้ างาน ไมแ่ตกต่างกนั 

การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของระยะเวลาการท างานที่มีผลต่อ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานในดา้นค่าใชจ้่าย โดยใชส้ถติ ิOne-Way Analysis of Variance 
ในการทดสอบพบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากบั 0.493 นัน่คอื ไม่สามารถปฏเิสธสมมตฐิาน
หลกั (H0) สรปุไดว้่า ระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานในดา้น
คา่ใชจ้า่ย ไมแ่ตกต่างกนั 
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ตารางที่ 31 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของระยะเวลาการท างานกับประสิทธิภาพการ
ปฏบิตังิาน 

ประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน ระยะเวลาการท างาน 1-9 ปี 10 ปีขึน้ไป 

คุณภาพของงาน 
ต ่ากว่า 1 ปี 

0.02 
(0.850) 

0.08 
(0.596) 

1-9 ปี 
 0.06 

(0.587) 

ปรมิาณของงาน 
ต ่ากว่า 1 ปี 

-0.07 
(0.577) 

0.00 
(0.983) 

1-9 ปี 
 0.08 

(0.480) 

เวลาทีใ่ชท้ างาน 
ต ่ากว่า 1 ปี 

0.15 
(0.230) 

0.09 
(0.555) 

1-9 ปี 
 -0.06 

(0.552) 

ค่าใชจ้่าย 
ต ่ากว่า 1 ปี 

0.07 
(0.566) 

-0.04 
(0.774) 

1-9 ปี 
 -0.11 

(0.266) 
หมายเหต ุ: ** ระดบันยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
  * ระดบันยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
  สมมตฐิานขอ้ที ่5.1.5 
  H0: สถานภาพการสมรสที่แตกต่างกันมีประสิทธภิาพในการปฏิบตัิงานที่ไม่
แตกต่างกนั 

  H1: สถานภาพการสมรสทีแ่ตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่าง
กนั 
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ตารางที ่32 การวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างสถานภาพการสมรสทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพ
ในการปฏบิตังิาน 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน 

สถานภาพการสมรส n X  S.D. F 
Sig.  

(2-tailed) 

คุณภาพของงาน 
1. โสด 
2. สมรส 
3. หย่ารา้ง  

154 
137 
9 

3.71 
3.82 
3.74 

0.594 
0.672 
0.894 

1.160 0.315 

ปรมิาณของงาน 
1. โสด 
2. สมรส 
3. หย่ารา้ง  

154 
137 
9 

3.59 
3.69 
3.56 

0.620 
0.713 
0.707 

0.868 0.421 

เวลาทีใ่ชท้ างาน 
1. โสด 
2. สมรส 
3. หย่ารา้ง  

154 
137 
9 

3.77 
3.92 
3.89 

0.586 
0.639 
1.080 

2.006 0.136 

ค่าใชจ้่าย 
1. โสด 
2. สมรส 
3. หย่ารา้ง  

154 
137 
9 

3.80 
3.93 
4.30 

0.607 
0.639 
0.633 

3.659 0.027* 

หมายเหต ุ: ** ระดบันยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
  * ระดบันยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
  

จากตารางที่ 32 การวเิคราะห์เปรยีบเทยีบความแตกต่างของสถานภาพการสมรสที่มี
ผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน โดยใช้สถติ ิOne-way Analysis of Variance โดยมี
รายละเอยีดดงันี้ 

การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของสถานภาพการสมรสที่มีผลต่อ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานในด้านคุณภาพของงาน โดยใช้สถิต ิOne-Way Analysis of 
Variance ในการทดสอบพบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากบั 0.315 นัน่คอื ไม่สามารถปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) สรุปได้ว่า สถานภาพการสมรสที่แตกต่างกนัมผีลต่อประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานในดา้นคุณภาพของงาน ไมแ่ตกต่างกนั 

การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของสถานภาพการสมรสที่มีผลต่อ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานในด้านปรมิาณของงาน โดยใช้สถิต ิOne-Way Analysis of 
Variance ในการทดสอบพบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากบั 0.421 นัน่คอื ไม่สามารถปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) สรุปได้ว่า สถานภาพการสมรสที่แตกต่างกนัมผีลต่อประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานในดา้นปรมิาณของงาน ไมแ่ตกต่างกนั 
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การวิเคราะห์ เปรียบเทียบความแตกต่างของสถานภาพการสมรสที่มีผลต่อ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานในด้านเวลาที่ใช้ท างาน โดยใช้สถติ ิOne-Way Analysis of 
Variance ในการทดสอบพบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากบั 0.136 นัน่คอื ไม่สามารถปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) สรุปได้ว่า สถานภาพการสมรสที่แตกต่างกนัมผีลต่อประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานในดา้นเวลาทีใ่ชท้ างาน ไมแ่ตกต่างกนั 

การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของสถานภาพการสมรสที่มีผลต่อ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานในดา้นค่าใชจ้่าย โดยใชส้ถติ ิOne-Way Analysis of Variance 
ในการทดสอบพบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากบั 0.027 นัน่คอื สามารถปฏเิสธสมมตฐิาน
หลกั (H0) สรปุไดว้่า สถานภาพการสมรสทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานใน
ดา้นค่าใชจ้า่ย แตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 33 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของสถานภาพการสมรสกับประสิทธิภาพการ

ปฏบิตังิาน 
ประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังาน สถานภาพการสมรส สมรส หยา่รา้ง 

คุณภาพของงาน 
โสด 

-0.11 
(0.129) 

-0.04 
(0.873) 

สมรส 
 0.08 

(0.719) 

ปรมิาณของงาน 
โสด 

-0.10 
(0.204) 

0.03 
(0.892) 

สมรส 
 0.13 

(0.570) 

เวลาทีใ่ชท้ างาน 
โสด 

-0.15 
(0.047)* 

-0.12 
(0.590) 

สมรส 
 0.03 

(0.887) 

ค่าใชจ้า่ย 
โสด 

-0.13 
(0.079) 

-0.49 
(0.022)* 

สมรส 
 -0.36 

(0.090) 
หมายเหต ุ: ** ระดบันยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
  * ระดบันยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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 จากตารางที ่33 การวเิคราะห์การเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของสถานภาพการสมรส
กบัประสทิธภิาพการปฏบิตัิงาน โดยใช้สถิติ Least Significant Difference (LSD) โดยมี
รายละเอยีดดงันี้ 

การเปรยีบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างสถานภาพการสมรสของพนักงาน โสด และ 
สมรส พบว่ามคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.047 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า สถานภาพการ
สมรสของพนักงาน โสด มรีะดบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานในด้านเวลาที่ใช้ท างาน น้อยกว่า 
สถานภาพการสมรสของพนกังาน สมรส โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.15 

การเปรยีบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างสถานภาพการสมรสของพนักงาน โสด และ 
หย่ารา้ง พบว่ามคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.022 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า สถานภาพ
การสมรสของพนักงาน โสด มรีะดบัประสิทธภิาพการปฏิบตัิงานในด้านค่าใช้จ่าย น้อยกว่า 
สถานภาพการสมรสของพนกังาน หยา่รา้ง โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.49 
  
  สมมตฐิานขอ้ที ่5.1.6 
  H0: รายไดท้ีแ่ตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานที ่ไมแ่ตกต่างกนั 
  H1: รายไดท้ีแ่ตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานที ่แตกต่างกนั 
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ตารางที่ 34 การวเิคราะห์เปรยีบเทยีบความแตกต่างรายได้ที่มผีลต่อประสทิธิภาพในการ
ปฏบิตังิาน 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน 

รายได้ n X  S.D. F 
Sig.  

(2-tailed) 

คุณภาพของงาน 

1. น้อยกว่า 10,000 บาท 
2. 10,001-15,000 บาท 
3. 15,001-20,000 บาท 
4. 20,001 บาทขึน้ไป 

12 
108 
110 
70 

3.53 
3.71 
3.77 
3.86 

0.481 
0.738 
0.585 
0.578 

1.295 0.276 

ปรมิาณของงาน 

1. น้อยกว่า 10,000 บาท 
2. 10,001-15,000 บาท 
3. 15,001-20,000 บาท 
4. 20,001 บาทขึน้ไป  

12 
108 
110 
70 

3.72 
3.63 
3.53 
3.77 

0.583 
0.745 
0.603 
0.631 

1.968 0.119 

เวลาทีใ่ชท้ างาน 

1. น้อยกว่า 10,000 บาท 
2. 10,001-15,000 บาท 
3. 15,001-20,000 บาท 
4. 20,001 บาทขึน้ไป  

12 
108 
110 
70 

3.78 
3.82 
3.82 
3.93 

0.625 
0.764 
0.522 
0.561 

0.570 0.635 

ค่าใชจ้่าย 

1. น้อยกว่า 10,000 บาท 
2. 10,001-15,000 บาท 
3. 15,001-20,000 บาท 
4. 20,001 บาทขึน้ไป 

12 
108 
110 
70 

3.92 
3.91 
3.82 
3.92 

0.638 
0.682 
0.595 
0.596 

0.558 0.643 

หมายเหต ุ: ** ระดบันยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
  * ระดบันยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
  

จากตารางที่ 34 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของรายได้ที่มีผลต่อ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน โดยใชส้ถติ ิOne-way Analysis of Variance โดยมรีายละเอยีด
ดงันี้ 

การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของรายได้ที่มผีลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏบิตังิานในดา้นคุณภาพของงาน โดยใชส้ถติ ิOne-Way Analysis of Variance ในการทดสอบ
พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากบั 0.276 นัน่คอื ไม่สามารถปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) สรุป
ได้ว่า ระดบัการศกึษาที่แตกต่างกนัมผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานในดา้นคุณภาพของ
งาน ไมแ่ตกต่างกนั 
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การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของรายได้ที่มผีลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏบิตังิานในดา้นปรมิาณของงาน โดยใชส้ถติ ิOne-Way Analysis of Variance ในการทดสอบ
พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากบั 0.119 นัน่คอื ไม่สามารถปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) สรุป
ได้ว่า ระดบัการศกึษาที่แตกต่างกนัมผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานในด้านปรมิาณของ
งาน ไมแ่ตกต่างกนั 

การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของรายได้ที่มผีลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏบิตังิานในดา้นเวลาทีใ่ชท้ างาน โดยใชส้ถติ ิOne-Way Analysis of Variance ในการทดสอบ
พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากบั 0.635 นัน่คอื ไม่สามารถปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) สรุป
ได้ว่า ระดบัการศึกษาที่แตกต่างกันมผีลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานในด้านเวลาที่ใช้
ท างาน ไมแ่ตกต่างกนั 

การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของรายได้ที่มผีลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏบิตังิานในดา้นค่าใชจ้่าย โดยใชส้ถติ ิOne-Way Analysis of Variance ในการทดสอบพบว่า 
ค่า Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากบั 0.643 นัน่คอื ไม่สามารถปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) สรุปไดว้่า 
ระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานในด้านเวลาที่ใชท้ างาน ไม่
แตกต่างกนั 
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ตารางที ่35 การเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของรายไดก้บัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 
ประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังาน รายได้ 
10,001-15,000 

บาท 
15,001-20,000 

บาท 
20,001 บาทขึน้

ไป 

คุณภาพของงาน 

น้อยกว่า 
10,000 บาท 

-0.18 
(0.350) 

-0.24 
(0.214) 

-0.33 
(0.100) 

10,001-15,000 
บาท 

 
-0.06 

(0.490) 
-0.15 

(0.135) 

15,001-20,000 
บาท 

  
-0.09 

(0.372) 

ปรมิาณของงาน 

น้อยกว่า 
10,000 บาท 

0.09 
(0.658) 

0.19 
(0.342) 

-0.05 
(0.812) 

10,001-15,000 
บาท 

 
0.10 

(0.255) 
-0.14 

(0.174) 

15,001-20,000 
บาท 

  
-0.24 

(0.018)* 

เวลาทีใ่ชท้ างาน 

น้อยกว่า 
10,000 บาท 

-0.04 
(0.835) 

-0.04 
(0.821) 

-0.15 
(0.445) 

10,001-15,000 
บาท 

 
0.00 

(0.969) 
-0.11 

(0.255) 

15,001-20,000 
บาท 

  
-0.11 

(0.268) 

ค่าใชจ้่าย 

น้อยกว่า 
10,000 บาท 

0.01 
(0.961) 

0.10 
(0.596) 

0.00 
(0.990) 

10,001-15,000 
บาท 

 
0.09 

(0.280) 
-0.01 

(0.904) 

15,001-20,000 
บาท 

  
-0.10 

(0.281) 

หมายเหต ุ: ** ระดบันยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
  * ระดบันยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 

จากตารางที่  35 การวิเคราะห์การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของ รายได้กับ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน โดยใชส้ถติ ิLeast Significant Difference (LSD) โดยมรีายละเอยีด
ดงันี้ 
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การเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ระหว่างรายไดข้องพนักงาน 15,001-20,000 บาท และ 
20,001 บาทขึน้ไป พบว่ามคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.018 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า 
รายได้ของพนักงาน 15,001-20,000 บาท มรีะดบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานในด้านปรมิาณ
ของงาน น้อยกว่า รายไดข้องพนกังาน 20,001 บาทขึน้ไป โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.24 
 
ส่วนท่ี 6 ผลการวิเคราะห์หาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียรส์นั (Pearson Correlation 
Coefficient)  

วเิคราะห์หาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เพยีรส์นั (Pearson Correlation Coefficient) 
ระหว่างตัวแปรอิสระคือลักษณะวัฒนธรรมองค์กร กับตัวแปรตามคือประสิทธิภาพในการ
ปฏบิตังิานเพื่ออธบิายลกัษณะวฒันธรรมองคก์รส่งผลกระทบกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
ของพนกังาน โดยมสีมมตฐิานเพื่อการวจิยั ดงันี้ 
 
 สมมตฐิานขอ้ที ่6.1 
 Ho: ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รไมม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
พนกังาน 
 H1: ลกัษณะวฒันธรรมองค์กรมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของ
พนกังาน 

จากขอ้มลูการวจิยัเพื่อทดสอบสมมตฐิานการวจิยั ระหว่างลกัษณะวฒันธรรมองคก์รที่
มคีวามสมัพนัธ์กับประสิทธภิาพในการปฏบิตัิงานของพนักงาน การวิเคราะห์ค่าสมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธ ์เพยีรส์นั แสดงรายละเอยีดไดด้งันี้ 
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ตารางที่ 36 ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์เพียร์สันระหว่างลักษณะวัฒนธรรมองค์กรกับ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน 

ลกัษณะ 
วฒันธรรมองคก์ร 

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 
คุณภาพ ปรมิาณ เวลา ค่าใชจ้่าย รวม 

1.  การยดึระบบอาวุโส 
.413 

(.000)** 
.334 

(.000)** 
.303 

(.000)** 
.348 

(.000)** 
.698 

(.000)** 
2.  การใหค้วามส าคญักบั

บุคลากรและการจา้งงาน
ตลอดชพี 

.469 
(.000)** 

.396 
(.000)** 

.398 
(.000)** 

.424 
(.000)** 

.803 
(.000)** 

3.  การตดัสนิใจแบบกลุ่ม 
.379 

(.000)** 
.364 

(.000)** 
.263 

(.000)** 
.245 

(.000)** 
.787 

(.000)** 

4.  การทีเ่น้นคุณภาพ 
.514 

(.000)** 
.318 

(.000)** 
.395 

(.000)** 
.404 

(.000)** 
.765 

(.000)** 
5.  การเน้นใหบุ้คลากรเรยีนรู้

และพฒันา 
.485 

(.000)** 
.342 

(.000)** 
.409 

(.000)** 
.475 

(.000)** 
.603 

(.000)** 
6.  การหมนุเวยีน 

เปลีย่นงาน เปลีย่นหน้าที ่
    .507 

    (.000)** 
.348 

(.000)** 
.388 

(.000)** 
.355 

(.000)** 
.769 

(.000)** 

7.  การวางแผนระยะยาว 
    .574 

    (.000)** 
.479 

(.000)** 
.454 

(.000)** 
.434 

(.000)** 
.790 

(.000)** 

8.  มคีวามยดืหยุ่น 
    .527 

    (.000)** 
.463 

(.000)** 
.437 

(.000)** 
.439 

(.000)** 
.828 

(.000)** 

9.  การนิยมใหข้องขวญั 
   .408 

   (.000)**               
.336 

(.000)** 
.279 

(.000)** 
.229 

(.000)** 
.800 

(.000)** 

รวม 
 .615 

(.000)** 
หมายเหตุ:  ** มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
   ค่าใน ( ) คอื ค่านยัส าคญั 
  

จากตารางที ่36 ผลการวเิคราะห์ระหว่างลกัษณะวฒันธรรมองคก์รกบัประสทิธภิาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใช้สถิติค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson 
Correlation) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดบันัยส าคญั .01 พบว่า ในภาพรวม ค่า Sig (2-
tailed) มีค่าเท่ากับ .000 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า .01 นัน่คือ ยอมรบัสมมติฐานรอง H1 ปฏิเสธ
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สมมตฐิานหลกั H0 ซึง่หมายความว่า ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพ
ในการปฏบิตังิานของพนักงานอย่างมรีะดบันัยส าคญัทางสถติเิท่ากบั .01 โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธ์เพียร์สนั เท่ากับ .615 ซึ่งแสดงว่า ลกัษณะวฒันธรรมองค์กรมคีวามสมัพนัธ์ทาง
เดยีวกนักบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน ในระดบัปานกลาง 

นอกจากนี้ผลการวเิคราะหย์งัแสดงให้เหน็ว่า ลกัษณะวฒันธรรมองค์กร 9 ด้านได้แก่ 
การยดึระบบอาวุโส การใหค้วามส าคญักบับุคลากรและการจา้งงานตลอดชพี การตดัสนิใจแบบ
กลุ่ม การทีเ่น้นคุณภาพ การเน้นใหบุ้คลากรเรยีนรูแ้ละพฒันา การหมุนเวยีนเปลีย่นงาน เปลีย่น
หน้าที่ เปลี่ยนหน้าที่  การวางแผนระยะยาว มีความยืนหยุ่น และการนิยมให้ของขวัญ 
ความสมัพนัธ์ทางเดยีวกนัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน อย่างมรีะดบันัยส าคญั
ทางสถติ ิเท่ากบั .01 
 
 สมมตฐิานขอ้ที่ 6.2 
 Ho: ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รไม่มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
พนกังาน ดา้นคุณภาพของงาน 
 H1: ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
พนกังาน ดา้นคุณภาพของงาน 
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ตารางที ่37 ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นัระหว่างลกัษณะวฒันธรรมองคก์รกบัประสทิธภิาพ
ในการปฏบิตังิานของพนกังาน ดา้นคุณภาพของงาน 

ลกัษณะ 
วฒันธรรมองคก์ร 

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ดา้นคุณภาพของงาน 
r Sig. 

(2-tailed) 
ระดบั 

ความสมัพนัธ ์
ทศิทาง 

1.  การยดึระบบอาวุโส .413 (.000)** ปานกลาง เดยีวกนั 

2.  การใหค้วามส าคญักบั
บุคลากรและการจา้งงาน
ตลอดชพี 

.469 (.000)** ปานกลาง เดยีวกนั 

3.  การตดัสนิใจแบบกลุ่ม .379 (.000)** ต ่า เดยีวกนั 

4.  การทีเ่น้นคุณภาพ .514 (.000)** ปานกลาง เดยีวกนั 

5.  การเน้นใหบุ้คลากรเรยีนรู้
และพฒันา 

.485 (.000)** ปานกลาง เดยีวกนั 

6.  การหมนุเวยีน 
เปลีย่นงาน เปลีย่นหน้าที ่

   .507 (.000)** ปานกลาง เดยีวกนั 

7.  การวางแผนระยะยาว    .574 (.000)** ปานกลาง เดยีวกนั 

8.  มคีวามยดืหยุ่น    .527 (.000)** ปานกลาง เดยีวกนั 

9.  การนิยมใหข้องขวญั    .408 (.000)** ปานกลาง เดยีวกนั 

รวม    .615 (.000)** สงู เดยีวกนั 

หมายเหตุ:  ** มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
   ค่าใน ( ) คอื ค่านยัส าคญั 
 

จากตารางที่ 37 ผลการวเิคราะห์ระหว่างลกัษณะวฒันธรรมองค์กรกปัระสทิธภิาพใน
การปฏบิตังิานของพนกังาน ดา้นคุณภาพของงาน โดยใชส้ถติคิ่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั 
(Pearson Correlation) ในการทดสอบสมมตฐิานที่ระดบันัยส าคญั .01 พบว่า ในภาพรวม ค่า 
Sig (2-tailed) มคี่าเท่ากบั .000 ซึง่มคี่าน้อยกว่า .01 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานรอง H1 ปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั H0 ซึง่หมายความว่า ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพ
ในการปฏบิตังิานของพนกังาน ดา้นคุณภาพของงาน อย่างมรีะดบันัยส าคญัทางสถติเิท่ากบั .01 
โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เพยีร์สนั เท่ากบั .615 ซึ่งแสดงว่า ลกัษณะวฒันธรรมองค์กรมี
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ความสมัพนัธท์างเดยีวกนักบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน ดา้นคุณภาพของงาน 
ในระดบัสงู 
 
 สมมตฐิานขอ้ที่ 6.3 
 Ho: ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รไม่มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
พนกังาน ดา้นปรมิาณของงาน 
 H1: ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
พนกังานบรษิทั ดา้นปรมิาณของงาน 
 
ตารางที่ 38 ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์เพียร์สันระหว่างลักษณะวัฒนธรรมองค์กรกับ

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน ดา้นปรมิาณของงาน 

ลกัษณะ 
วฒันธรรมองคก์ร 

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ดา้นปรมิาณของงาน 
r Sig. 

(2-tailed) 
ระดบั 

ความสมัพนัธ ์
ทศิทาง 

1.  การยดึระบบอาวุโส .334 (.000)** ต ่า เดยีวกนั 

2.  การใหค้วามส าคญักบั
บุคลากรและการจา้งงาน
ตลอดชพี 

.396 (.000)** ต ่า เดยีวกนั 

3.  การตดัสนิใจแบบกลุ่ม .364 (.000)** ต ่า เดยีวกนั 

4.  การทีเ่น้นคุณภาพ .381 (.000)** ต ่า เดยีวกนั 

5.  การเน้นใหบุ้คลากรเรยีนรู้
และพฒันา 

.342 (.000)** ต ่า เดยีวกนั 

6.  การหมนุเวยีน 
เปลีย่นงาน เปลีย่นหน้าที ่

   .348 (.000)** ต ่า เดยีวกนั 

7.  การวางแผนระยะยาว    .479 (.000)** ปานกลาง เดยีวกนั 

8.  มคีวามยดืหยุ่น    .463 (.000)** ปานกลาง เดยีวกนั 

9.  การนิยมใหข้องขวญั    .336 (.000)** ต ่า เดยีวกนั 

รวม    .498 (.000)** ปานกลาง เดยีวกนั 

หมายเหตุ:  ** มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
   ค่าใน ( ) คอื ค่านยัส าคญั 
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จากตารางที่ 38 ผลการวเิคราะห์ระหว่างลกัษณะวฒันธรรมองค์กรกปัระสทิธภิาพใน
การปฏบิตังิานของพนกังาน ดา้นปรมิาณของงาน โดยใชส้ถติคิ่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั 
(Pearson Correlation) ในการทดสอบสมมตฐิานที่ระดบันัยส าคญั .01 พบว่า ในภาพรวม ค่า 
Sig (2-tailed) มคี่าเท่ากบั .000 ซึง่มคี่าน้อยกว่า .01 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานรอง H1 ปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั H0 ซึง่หมายความว่า ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพ
ในการปฏบิตังิานของพนักงาน ดา้นปรมิาณของงาน อย่างมรีะดบันัยส าคญัทางสถติเิท่ากบั .01 
โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เพยีร์สนั เท่ากบั .498 ซึ่งแสดงว่า ลกัษณะวฒันธรรมองค์กรมี
ความสมัพนัธท์างเดยีวกนักบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน ดา้นปรมิาณของงาน 
ในระดบัปานกลาง 
 
 สมมตฐิานขอ้ที่ 6.4 
 Ho: ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รไม่มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
พนกังาน ดา้นเวลาทีใ่ชท้ างาน 
 H1: ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
พนกังาน ดา้นเวลาทีใ่ชท้ างาน 
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ตารางที่ 39 ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์เพียร์สันระหว่างลักษณะวัฒนธรรมองค์กรกับ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน ดา้นเวลาทีใ่ชท้ างาน 

ลกัษณะ 
วฒันธรรมองคก์ร 

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ดา้นเวลาทีใ่ชท้ างาน 
r Sig. 

(2-tailed) 
ระดบั 

ความสมัพนัธ ์
ทศิทาง 

1.  การยดึระบบอาวุโส .303 (.000)** ต ่า เดยีวกนั 

2.  การใหค้วามส าคญักบั
บุคลากรและการจา้งงาน
ตลอดชพี 

.398 (.000)** ต ่า เดยีวกนั 

3.  การตดัสนิใจแบบกลุ่ม .263 (.000)** ต ่า เดยีวกนั 

4.  การทีเ่น้นคุณภาพ .395 (.000)** ต ่า เดยีวกนั 

5.  การเน้นใหบุ้คลากรเรยีนรู้
และพฒันา 

.409 (.000)** ต ่า เดยีวกนั 

6.  การหมนุเวยีน 
เปลีย่นงาน เปลีย่นหน้าที ่

   .388 (.000)** ต ่า เดยีวกนั 

7.  การวางแผนระยะยาว    .454 (.000)** ปานกลาง เดยีวกนั 

8.  มคีวามยดืหยุ่น    .437 (.000)** ปานกลาง เดยีวกนั 

9.  การนิยมใหข้องขวญั    .279 (.000)** ต ่า เดยีวกนั 

รวม    .475 (.000)** ปานกลาง เดยีวกนั 

หมายเหตุ:  ** มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
   ค่าใน ( ) คอื ค่านยัส าคญั 
 

จากตารางที่ 39 ผลการวเิคราะห์ระหว่างลกัษณะวฒันธรรมองค์กรกปัระสทิธภิาพใน
การปฏบิตังิานของพนกังาน ดา้นเวลาทีใ่ชท้ างาน โดยใชส้ถติคิ่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั 
(Pearson Correlation) ในการทดสอบสมมตฐิานที่ระดบันัยส าคญั .01 พบว่า ในภาพรวม ค่า 
Sig (2-tailed) มคี่าเท่ากบั .000 ซึง่มคี่าน้อยกว่า .01 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานรอง H1 ปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั H0 ซึง่หมายความว่า ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพ
ในการปฏบิตังิานของพนักงาน ดา้นเวลาทีใ่ชท้ างาน อย่างมรีะดบันัยส าคญัทางสถติเิท่ากบั .01 
โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เพยีร์สนั เท่ากบั .475 ซึ่งแสดงว่า ลกัษณะวฒันธรรมองค์กรมี
ความสมัพนัธท์างเดยีวกนักบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน ดา้นเวลาทีใ่ชท้ างาน 
ในระดบัปานกลาง 
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 สมมตฐิานขอ้ที่ 6.5 
 Ho: ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รไม่มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
พนกังาน ดา้นค่าใชจ้า่ย 
 H1: ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
พนกังาน ดา้นค่าใชจ้า่ย 
 
ตารางที่ 40 ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์เพียร์สันระหว่างลักษณะวัฒนธรรมองค์กรกับ

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน ดา้นค่าใชจ้า่ย 

ลกัษณะ 
วฒันธรรมองคก์ร 

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ดา้นค่าใชจ้่าย 
r Sig. 

(2-tailed) 
ระดบั 

ความสมัพนัธ ์
ทศิทาง 

1.  การยดึระบบอาวุโส .348 (.000)** ต ่า เดยีวกนั 

2.  การใหค้วามส าคญักบั
บุคลากรและการจา้งงาน
ตลอดชพี 

.424 (.000)** ปานกลาง เดยีวกนั 

3.  การตดัสนิใจแบบกลุ่ม .245 (.000)** ต ่า เดยีวกนั 

4.  การทีเ่น้นคุณภาพ .404 (.000)** ต ่า เดยีวกนั 

5.  การเน้นใหบุ้คลากรเรยีนรู้
และพฒันา 

.475 (.000)** ปานกลาง เดยีวกนั 

6.  การหมนุเวยีน 
เปลีย่นงาน เปลีย่นหน้าที ่

   .355 (.000)** ต ่า เดยีวกนั 

7.  การวางแผนระยะยาว    .434 (.000)** ปานกลาง เดยีวกนั 

8.  มคีวามยดืหยุ่น    .439 (.000)** ปานกลาง เดยีวกนั 

9.  การนิยมใหข้องขวญั    .229 (.000)** ต ่า เดยีวกนั 

รวม    .475 (.000)** ปานกลาง เดยีวกนั 

หมายเหตุ:  ** มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
   ค่าใน ( ) คอื ค่านยัส าคญั 
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จากตารางที่ 40 ผลการวเิคราะห์ระหว่างลกัษณะวฒันธรรมองค์กรกปัระสทิธภิาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านค่าใช้จ่าย โดยใช้สถิติค่าสัมประสิทธิส์หสมัพันธ์เพียร์สัน 
(Pearson Correlation) ในการทดสอบสมมตฐิานที่ระดบันัยส าคญั .01 พบว่า ในภาพรวม ค่า 
Sig (2-tailed) มคี่าเท่ากบั .000 ซึง่มคี่าน้อยกว่า .01 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานรอง H1 ปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั H0 ซึง่หมายความว่า ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพ
ในการปฏบิตังิานของพนักงาน ดา้นค่าใชจ้่าย อย่างมรีะดบันัยส าคญัทางสถติเิท่ากบั .01 โดยมี
ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์เพียร์สัน เท่ากับ .475 ซึ่งแสดงว่า ลักษณะวัฒนธรรมองค์กรมี
ความสมัพนัธ์ทางเดยีวกนักบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน ด้านค่าใช้จ่าย ใน
ระดบัปานกลาง 
 



บทท่ี  5 
บทสรปุ อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

  
การเสนอรายงานผลการวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรส่งผลกับประสิทธิภาพการ

ปฏบิตังิาน กรณีศกึษา บรษิัทไทย-ญี่ปุ่ น เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) 
โดยใช้วธิกีารเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire) ในการวจิยัได้น าข้อมูลจากกลุ่ม
ตวัอย่างที่เก็บรวบรวมมาได้ จ านวน 300 คน มาท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยวธิีการทางสถิติและ
ทดสอบสมมตฐิานการวจิยั โดยมวีตัถุประสงคข์องการวจิยั ดงันี้ 

1.  เพื่อศกึษาระดบัวฒันธรรมองคก์ร 
2.  เพื่อเปรยีบเทียบลกัษณะทางด้านประชากรศาสตร์ส่งผลกับประสิทธิภาพการ

ปฏบิตังิาน 
3.  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรส่งผลกับประสิทธิภาพการ

ปฏบิตังิาน 
 
ซึง่ในการวจิยัไดก้ าหนดสมมตฐิานในการวจิยัดงันี้  

1.  ระดบัวฒันธรรมองคก์ร สงูกว่าปานกลาง 
2.  ลกัษณะทางด้านประชากรศาสตร์แตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการปฏบิตัิงานของ

บรษิทัไทย-ญีปุ่่ น แตกต่างกนั 
3.  วัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบริษัท 

ไทย-ญีปุ่่ น ในเชงิบวก 
 

สรปุผลการวิจยั 
ส่วนที ่1 ผลการวเิคราะหล์กัษณะทางประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม 
จากผลการวจิยั สรุปไดว้่า กลุ่มตวัอย่างเป็นพนักงานทีป่ฏบิตังิานในบรษิทักรณีศกึษา

ไทย-ญี่ปุ่ นจ านวน 300 คน ส่วนใหญ่เพศชาย จ านวน 154 คน คดิเป็นร้อยละ 51.33 และ
รองลงมา เป็นเพศหญงิจ านวน 146 คน คดิเป็นรอ้ยละ 48.67 ส่วนใหญ่มอีายุระหว่าง 30-40 ปี 
จ านวน 144 คน คดิเป็นรอ้ยละ 48.00 รองลงมาพนักงานทีม่อีายุต ่ากว่า 30 ปี จ านวน 109 คน 
คดิเป็นร้อยละ 36.33 ส่วนใหญ่มรีะดบัการศึกษาปรญิญาตร ีจ านวน 127 คน คดิเป็นร้อยละ 
42.33 รองลงมาพนักงานที่มรีะดบัการศกึษาปวช/ปวส จ านวน 120 คน คดิเป็นรอ้ยละ 40.00 
ส่วนใหญ่มรีะยะเวลาการท างานงานกบัองค์กร 1-9 ปี จ านวน 223 คน คดิเป็นรอ้ยละ 74.33 
รองลงมาพนกังานทีม่รีะยะเวลาการท างานกบัองคก์ร 10 ปีขึน้ไป จ านวน 47 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
15.67 ส่วนใหญ่มสีถานภาพการสมรส โสด จ านวน 154 คน คิดเป็นร้อยละ 51.33 รองลงมา



 

 

80 

พนักงานทีม่สีถานภาพการสมรส สมรส จ านวน 137 คน คดิเป็นรอ้ยละ 45.67 ส่วนใหญ่มรีายได้
เฉลีย่ต่อเดอืน 15,001-20,000 บาท จ านวน 110 คน คดิเป็นรอ้ยละ 36.67 รองลงมาพนักงานทีม่ ี
รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 10,001-15,000 บาท จ านวน 108 คน คดิเป็นรอ้ยละ 36.00  

 
ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร  
ผลการวเิคราะห์ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รโดยรวม ในระดบัปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 

3.26 เมื่อพจิารณาในรายละเอยีดเป็นรายดา้นพบว่า พนักงานใหค้วามส าคญัในเรื่องการเน้นให้
บุคลากรเรยีนรู้และพฒันา การที่เน้นคุณภาพ การวางแผนระยะยาว ในระดบัสูง มคี่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.59 3.50 และ 3.47 ตามล าดบั และพบว่า พนักงานให้ความส าคญัในเรื่องมคีวาม
ยดืหยุ่น การให้ความส าคญักบับุคลากรในองค์กรและมกีารจา้งงานตลอดชพี  การหมุนเวยีน
เปลีย่นงาน เปลีย่นหน้าที่ การยดึระบบอาวุโส การนิยมให้ของขวญั การตดัสนิใจแบบกลุ่ม ใน
ระดบัปานกลาง มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.40 3.26 3.23 3.10 2.97 และ 2.83 ตามล าดบั 

ผลการวเิคราะหร์ะดบัความส าคญัของปัจจยัดา้นการยดึระบบอาวุโสโดยรวม ในระดบั
ปานกลาง มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.10 เมื่อพจิารณาในรายละเอียดเป็นรายด้านพบว่า พนักงานให้
ความส าคญักบัเรือ่งบรษิทัน้ีมกีารสอนงานแบบระบบรุ่นพรีุ่นน้อง บรษิทันี้มนีโยบายการจา้งงาน
จนถงึเกษยีณอายุไปแลว้ บรษิทัมกีารจา้งงานส าหรบัพนักงานหรอืผู้บรหิารที่แมเ้กษยีณอายุไป
แลว้ ในระดบัปานกลาง มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.39 3.26 และ 2.66 ตามล าดบั 

ผลการวเิคราะห์ระดบัความส าคญัของปัจจยัด้านการให้ความส าคญักบับุคลากรใน
องค์กรและมีการจ้างงานตลอดชีพโดยรวม ในระดับปานกลาง มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.26 เมื่อ
พจิารณาในรายละเอียดเป็นรายด้านพบว่า พนักงานให้ความส าคญักบัเรื่องท่านมคีวามตัง้ใจ 
มุ่งมัน่ ทุ่มเทและมคีวามรกัองค์กร ในระดบัสูง มคี่าเฉลี่ยสูงสุด 3.75 รองลงมาเป็นบรษิทัให้
ความส าคญัในการคดัเลอืกบุคลากรภายในองคก์ร ทีค่่อนขา้งพถิพีถินั แต่กใ็หโ้อกาสบุคคลากรที่
ไม่มทีกัษะ ประสบการณ์ บรษิทัมกีารดูแลเอาใจใส่ต่อท่านทัง้ทางตรงและทางอ้อมเช่น การให้
สวสัดกิารค่ารกัษาพยาบาล ในระดบัปานกลาง มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.20 2.83 ตามล าดบั 

ผลการวเิคราะห์ระดบัความส าคญัของปัจจยัดา้นการตดัใจแบบกลุ่มโดยรวม ในระดบั
ปานกลาง มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 2.83 เมื่อพจิารณาในรายละเอียดเป็นรายด้านพบว่า พนักงานให้
ความส าคญักบัที่บรษิทัเปิดโอกาสให้พนักงานได้มสี่วนรวมในการแสดงความคดิเหน็และร่วม
ตดัสนิใจ การตดัสนิใจใด ๆ ของบรษิทัอาจจะไมส่มบรูณ์ หากไม่ไดร้บัการพจิารณาจากพนักงาน
ส่วนใหญ่ การมสี่วนรวมในการก าหนดนโยบายขององคก์ร ในระดบัปานกลาง มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
2.93 2.89 และ 2.68 ตามล าดบั 

ผลการวิเคราะห์ระดับความส าคัญของปัจจัยด้านการที่เน้นคุณภาพโดยรวม ใน
ระดบัสูง มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.50 เมื่อพจิารณาในรายละเอียดเป็นรายด้านพบว่า พนักงานให้
ความส าคญักบัการที่ท่านเป็นส่วนหนึ่งในการหาแนวทางให้การท างานดขีึน้ เพื่อลดอตัราของ
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เสยีลง บรษิทัมกีารทีเ่น้นคุณภาพสนิคา้ตัง้แต่เริม่ จนถงึขัน้ตอนการจดัส่งไปถงึมอืของลูกคา้ ใน
ระดบัสูง มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.57 และ 3.54 ตามล าดบั และให้ความส าคญักบัการที่บรษิัทให้
ความส าคญักบักระบวนการท างานในทุก ๆ ขัน้ตอน ในระดบัปานกลาง มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.38 

ผลการวเิคราะหร์ะดบัความส าคญัของปัจจยัดา้นการเน้นใหบุ้คลากรเรยีนรูแ้ละพฒันา 
โดยรวม ในระดบัสูง มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59 เมื่อพิจารณาในรายละเอียดเป็นรายด้านพบว่า 
พนกังานใหค้วามส าคญักบัการทีท่่านรกัการศกึษาและใฝ่เรยีนรูอ้ยูเ่สมอ ท่านมกีารพฒันาความรู้
ความสามารถอย่างสม ่าเสมอ ในระดบัสูง มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.79 และ 3.78 ตามล าดบั และให้
ความส าคญักบัการที่ท่านได้รบัการฝึกอบรบ (Training) อย่างสม ่าเสมอ ในระดบัปานกลาง มี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.20 

ผลการวเิคราะห์ระดบัความส าคญัของปัจจยัด้านการหมุนเวยีนเปลี่ยนงาน เปลี่ยน
หน้าที่โดยรวม ในระดบัปานกลาง มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.23 เมื่อพจิารณาในรายละเอยีดเป็นราย
ด้านพบว่า พนักงานให้ความส าคญักบัการที่ท่านเกิดความช านาญ และสามารถถ่ายทอดให้
บุคลากรที่มาท างานในต าแหน่งนัน้ ๆ พร้อมกับท างานย้ายการท างานไปในหน้าที่ใหม่ ใน
ระดบัสูง มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.41 และให้ความส าคญักบับรษิทัมจีดัการปฏบิตัใิห้บุคลากรทุกคน
เมื่อท างานในหน้าที่หนึ่งเป็นระยะเวลาหนึ่งจนเกิดความช านาญ บรษิัทมกีารพฒันาส่งเสรมิ
ระบบการหมุนเวยีนเปลี่ยนงาน เปลี่ยนหน้าที่ภายในองค์กรหรอืเปลี่ยนหน้าที่ความรบัผดิชอบ 
ในระดบัปานกลาง มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.27 และ 3.01 ตามล าดบั 

ผลการวเิคราะห์ระดบัความส าคญัของปัจจยัด้านการวางแผนระยะยาวโดยรวม ใน
ระดบัสูง มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.47 เมื่อพจิารณาในรายละเอียดเป็นรายด้านพบว่า พนักงานให้
ความส าคญักบัการทีบ่รษิทัมกีารผลติตามค าสัง่ซือ้อนัมรีะยะเวลาส่งมอบทีช่ดัเจน บรษิทัมกีาร
วางแผนระยะยาวและเน้นคุณภาพควบคู่กนัไป บรษิทัมกีารคดิวางแผนเพื่อป้องกนัความเสี่ยง
ต่อการสญูเสยีศกัยภาพ ในระดบัสงู มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.54 3.47 และ 3.41 ตามล าดบั 

ผลการวเิคราะหร์ะดบัความส าคญัของปัจจยัดา้นมคีวามยดืหยุ่นโดยรวม ในระดบัปาน
กลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.40 เมื่อพิจารณาในรายละเอียดเป็นรายด้านพบว่า พนักงานให้
ความส าคัญกับการที่ท่านต้องอาศัยการท าความเข้าใจในขอบเขตของงาน หรือแนวทาง 
(Concept) นัน้ ๆดว้ยตนเอง ในระดบัสูง มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.59 และใหค้วามส าคญักบับรษิทัมี
การปรบัเปลี่ยนตามสถานการณ์ปัจจุบนัไดเ้ป็นอย่างด ีการทีบ่รษิทัมคีวามสามารถประสานงาน
กนัอยา่งด ีในระดบัปานกลาง มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.33 และ 3.28 ตามล าดบั 

ผลการวเิคราะหร์ะดบัความส าคญัของปัจจยัดา้นการนิยมใหข้องขวญัโดยรวม ในระดบั
ปานกลาง มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 2.97 เมื่อพจิารณาในรายละเอียดเป็นรายด้านพบว่า พนักงานให้
ความส าคญักบัการทีบ่รษิทัมกีารปฏบิตักินัในรปูแบบครอบครวั และการด ารงชวีติทัว่ไป บรษิทัมี
การจดักจิกรรมเสรมิสรา้งความสมัพนัธใ์หแ้น่นแฟ้น บรษิทัมกีารสรา้งแรงจงูใจโดยใหร้างวลัเป็น
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การตอบแทน เพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจในการท างาน ในระดบัปานกลาง มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.25 
2.90 และ 2.76 ตามล าดบั 

 
ส่วนที ่3 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน   
ผลการวเิคราะหป์ระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานโดยรวม ในระดบัสูง มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 

3.78 เมื่อพิจารณาในรายละเอียดเป็นรายด้านพบว่า พนักงานให้ความส าคัญในปัจจยัด้าน
ค่าใชจ้่ายในงาน เวลาทีใ่ช้ท างาน คุณภาพของงาน และปรมิาณของงาน ในระดบัสูง มคี่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.88 3.84 3.76 และ 3.63 ตามล าดบั 

ผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับความส าคัญของปัจจยัด้านคุณภาพของงานโดยรวม ใน
ระดบัสงู มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.76 เมือ่พจิารณาจ าแนกตามรายดา้นพบว่า พนักงานใหค้วามส าคญั
ของการมปีระสทิธภิาพกบัการที่มกีารตรวจคุณภาพมาตรฐานของสนิค้าก่อนส่งสนิค้าทุกครัง้ 
ผลงานปฏิบัติออกมานัน้เป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ ผลงานที่ปฏิบัติออกมา ถูกต้อง
เรยีบรอ้ย ทนัเวลา ในระดบัสงู มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.82 3.74 และ 3.71 ตามล าดบั 

ผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับความส าคัญของปัจจยัด้านปริมาณของงานโดยรวม ใน
ระดบัสงู มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.63 เมือ่พจิารณาจ าแนกตามรายดา้นพบว่า พนักงานใหค้วามส าคญั
ของการมปีระสทิธภิาพกบัการทีท่่านท างานไดต้รงกบัปรมิาณงานทีไ่ดก้ าหนดตามแผนงานของ
หน่วยงาน ท่านท างานตามที่ได้รบัมอบหมายโดยผดิพลาดน้อยมาก ปรมิาณงานที่ออกมานัน้ 
สมดุลกบัอตัราก าลงัพนกังานในหน่วยงานนัน้ ในระดบัสงู มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.72 3.71 และ 3.46 
ตามล าดบั 

ผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับความส าคัญของปัจจยัด้านเวลาที่ใช้ท างานโดยรวม ใน
ระดบัสงู มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.84 เมือ่พจิารณาจ าแนกตามรายดา้นพบว่า พนักงานใหค้วามส าคญั
ของการมปีระสทิธภิาพกบัการทีท่่านมกีารบรหิารเวลาไดเ้ป็นอย่างดใีนกรณีทีม่งีานเร่งด่วน ท่าน
สามารถปฏิบตัิงานได้ส าเร็จภายในระยะเวลาที่ก าหนด หน่วยงานของท่านสามารถส่งมอบ
ผลติภณัฑไ์ดต้รงตามเวลาทีลู่กคา้ก าหนด ในระดบัสูง มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.87 3.86 และ 3.80 
ตามล าดบั 

ผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับความส าคัญของปัจจยัด้านค่าใช้จ่ายในงานโดยรวม ใน
ระดบัสงู มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.88 เมือ่พจิารณาจ าแนกตามรายดา้นพบว่า พนักงานใหค้วามส าคญั
ของการมปีระสทิธภิาพกบัการที่พนักงานในแผนกปฏบิตัิงานโดยใช้ทรพัยากรอย่างประหยดั
ทีสุ่ด เพื่อให้ไดผ้ลงานทีด่ีทีสุ่ด ท่านค านึงถงึความส าคญัของค่าใชจ้่ายในงานขณะปฏบิตัหิน้าที่
เสมอ ท่านเป็นบุคคลหนึ่งทีม่สี่วนรว่มในการช่วยลดความสญูเสยีทีเ่กดิขึน้จากการด าเนินงาน ใน
ระดบัสงู มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.90 3.87 และ 3.86 ตามล าดบั 
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ส่วนที ่4 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
ผลการทดสอบสมมติฐาน ผู้ศึกษาได้ท าการวิเคราะห์และทดสอบระดบัวฒันธรรม

องคก์ร สรุปไดว้่าระดบัวฒันธรรมองคก์ร สูงกว่าปานกลางโดยรวม พบว่า วฒันธรรมองค์กรสูง
กว่าปานกลาง พจิารณารายดา้นสรปุไดว้่า การยดึระบบอาวุโส การใหค้วามส าคญักบับุคลากรใน
องคก์รและมกีารจา้งงานตลอดชพี การทีเ่น้นคุณภาพ การเน้นใหบุ้คลากรเรยีนรูแ้ละพฒันา การ
หมุนเวยีนเปลี่ยนงาน เปลี่ยนหน้าที่ การวางแผนระยะยาว มคีวามยนืหยุ่น พบว่า ค่าเฉลี่ย
วฒันธรรมองค์กรสูงกว่าปานกลาง มแีนวโน้มจะสูงกว่าปานกลาง ส่วนการตดัสนิใจแบบกลุ่ม 
พบว่า ค่าเฉลีย่วฒันธรรมองค์กรสูงกว่าปานกลาง แต่มแีนวโน้มจะต ่า และการนิยมใหข้องขวญั 
พบว่า ค่าเฉลีย่วฒันธรรมองคก์รไมส่งูกว่าปานกลาง หมายความว่ามแีนวโน้มจะต ่า 
  

ส่วนที ่5 ผลการทดสอบสมมตฐิานของประชากรศาสตร ์
ผลการทดสอบสมมติฐานของประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกันมปีระสทิธิภาพในการ

ปฏบิตังิานไมแ่ตกต่างกนั 
1.  คุณลกัษณะทางด้านประชากรศาสตร์ด้านเพศ ผลการทดสอบสมมติฐานความ

แตกต่างของเพศที่มผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน   พบว่า เพศชายกบัเพศหญิงมผีลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตัิงาน ไม่แตกต่างกนั เมื่อพจิารณารายด้านสรุปได้ว่า เพศชายกบัเพศ
หญงิมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานในด้านคุณภาพของงาน ด้านปรมิาณของงาน ด้านเวลาที่
ใชท้ างาน ดา้นค่าใชจ้า่ยในงาน แตกต่างกนั 

2.  คุณลกัษณะทางด้านประชากรศาสตร์ด้านอายุ ผลการทดสอบสมมติฐานความ
แตกต่างของอายุที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน พบว่า อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน แตกต่างกนั เมื่อพจิารณารายด้านสรุปได้ว่า พนักงานในช่วงอาย ุ
ต ่ากว่า 30 ปี มรีะดบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ในดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปรมิาณของงาน 
ดา้นเวลาทีใ่ชใ้นงาน ดา้นค่าใชจ้่ายในงาน น้อยกว่า พนักงานในช่วงอายุ 30-40 ปี และพนักงาน
ในช่วงอายุ ต ่ากว่า 30 ปี มรีะดบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ในดา้นปรมิาณของงาน น้อยกว่า 
พนกังานในช่วงอาย ุ41-50 ปี 

3. คุณลักษณะทางด้านประชากรศาสตร์ ด้านระดบัการศึกษา ผลการทดสอบ
สมมตฐิานความแตกต่างของระดบัการศกึษาทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน พบว่า ระดบั
การศกึษาที่แตกต่างกนัมผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน แตกต่างกนั เมื่อพจิารณารายดา้น 
สรุปไดว้่า ในดา้นคุณภาพของงาน ดา้นเวลาทีใ่ชท้ างาน และดา้นเวลาทีใ่ชท้ างาน ไม่แตกต่าง
กนั แต่ในด้านปรมิาณของงาน แตกต่างกนั พบว่า ระดบัการศกึษาของพนักงาน มธัยมศกึษา
หรอืต ่ากว่า มรีะดบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน น้อยกว่า ระดบัการศกึษาของพนักงาน ปรญิญา
ตร ีและระดบัการศกึษาของพนักงาน ปวช/ปวส มรีะดบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน น้อยกว่า 
ระดบัการศกึษาของพนกังาน ปรญิญาตร ี
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4.  คุณลกัษณะทางด้านประชากรศาสตรด์้านระยะเวลาการท างาน ผลการทดสอบ
สมมตฐิานความแตกต่างของระยะเวลาการท างานทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน พบว่า 
ระยะเวลาการท างานที่แตกต่างกันมผีลต่อประสิทธภิาพการปฏบิตัิงาน ไม่แตกต่างกัน เมื่อ
พจิารณารายด้าน สรุปได้ว่า ระยะเวลาการท างานที่แตกต่างกนัมผีลต่อประสทิธิภาพในการ
ปฏบิตังิาน ในดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปรมิาณของงาน ดา้นเวลาทีใ่ชท้ างาน ดา้นค่าใชจ้่ายใน
งาน ไมแ่ตกต่างกนั 

5.  คุณลกัษณะทางดา้นประชากรศาสตรด์้านสถานภาพการสมรส ผลการทดสอบ
สมมตฐิานความแตกต่างของสถานภาพการสมรสที่มผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน พบว่า 
สถานภาพการสมรสทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน แตกต่างกนั เมื่อพจิารณา
รายด้าน สรุปได้ว่า สถานภาพการสมรสที่แตกต่างกนัมผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตัิงาน ใน
ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปรมิาณของงาน ไม่แตกต่างกนั ในดา้นเวลาทีใ่ช้ท างาน แตกต่างกนั 
พบว่า สถานภาพการสมรสของพนักงาน โสด มรีะดบัประสทิธภิาพการปฏบิตัิงาน น้อยกว่า 
สถานภาพการสมรสของพนักงาน สมรส และในด้านค่าใช้จ่ายในงาน แตกต่างกัน พบว่า 
สถานภาพการสมรสของพนกังาน โสด มรีะดบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน น้อยกว่า สถานภาพ
การสมรสของพนกังาน หยา่รา้ง 

6.  คุณลกัษณะทางดา้นประชากรศาสตรด์า้นรายได ้ผลการทดสอบสมมตฐิานความ
แตกต่างของรายได้ที่มผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน พบว่า รายได้ที่แตกต่างกนัมผีลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน แตกต่างกนั เมือ่พจิารณารายดา้น สรุปไดว้่า รายไดท้ีแ่ตกต่างกนัมี
ผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ในด้านคุณภาพ ด้านเวลาที่ใชท้ างาน ดา้นค่าใชจ้่ายในงาน 
ไมแ่ตกต่างกนั ในดา้นปรมิาณของงาน พบว่า รายไดข้องพนักงาน 15,001-20,000 บาท มรีะดบั
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานใน น้อยกว่า รายไดข้องพนกังาน 20,001 บาทขึน้ไป 
  

ส่วนที่ 6 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะวัฒนธรรมองค์กรและ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 

ผลการวเิคราะห์ระหว่างลกัษณะวฒันธรรมองค์กรกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
ของพนักงานลกัษณะวฒันธรรมองค์กรมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
พนักงานอย่างมรีะดบันัยส าคญัทางสถิติเท่ากบั .01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เพยีร์สนั 
เท่ากบั .615 ซึง่แสดงว่า ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รมคีวามสมัพนัธท์างเดยีวกนักบัประสทิธภิาพ
ในการปฏบิตังิานของพนกังาน ในระดบัปานกลาง 

ผลการวเิคราะห์ระหว่างลกัษณะวฒันธรรมองค์กรกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
ของพนักงานลกัษณะวฒันธรรมองค์กรมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
พนักงานอย่างมรีะดบันัยส าคญัทางสถิติเท่ากบั .01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เพยีร์สนั 
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เท่ากบั .615 ซึง่แสดงว่า ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รมคีวามสมัพนัธท์างเดยีวกนักบัประสทิธภิาพ
ในการปฏบิตังิานของพนักงาน ดา้นคุณภาพของงาน ในระดบัสงู 

ผลการวเิคราะห์ระหว่างลกัษณะวฒันธรรมองค์กรกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
ของพนักงานลกัษณะวฒันธรรมองค์กรมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
พนักงานอย่างมรีะดบันัยส าคญัทางสถิติเท่ากบั .01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เพยีร์สนั 
เท่ากบั .498 ซึง่แสดงว่า ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รมคีวามสมัพนัธท์างเดยีวกนักบัประสทิธภิาพ
ในการปฏบิตังิานของพนกังาน ดา้นปรมิาณของงาน ในระดบัปานกลาง 

ผลการวเิคราะห์ระหว่างลกัษณะวฒันธรรมองค์กรกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
ของพนักงานลกัษณะวฒันธรรมองค์กรมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
พนักงานอย่างมรีะดบันัยส าคญัทางสถิติเท่ากบั .01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เพยีร์สนั 
เท่ากบั .475 ซึง่แสดงว่า ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รมคีวามสมัพนัธท์างเดยีวกนักบัประสทิธภิาพ
ในการปฏบิตังิานของพนกังาน ดา้นเวลาทีใ่ชท้ างาน ในระดบัปานกลาง 

ผลการวเิคราะห์ระหว่างลกัษณะวฒันธรรมองค์กรกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
ของพนักงานลกัษณะวฒันธรรมองค์กรมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
พนักงานอย่างมรีะดบันัยส าคญัทางสถิติเท่ากบั .01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เพยีร์สนั 
เท่ากบั .475 ซึง่แสดงว่า ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รมคีวามสมัพนัธท์างเดยีวกนักบัประสทิธภิาพ
ในการปฏบิตังิานของพนกังาน ดา้นค่าใชจ้า่ยในงาน ในระดบัปานกลาง 

นอกจากนี้ผลการวเิคราะหย์งัแสดงให้เหน็ว่า ลกัษณะวฒันธรรมองค์กร 9 ด้านได้แก่ 
การยดึระบบอาวุโส การให้ความส าคญักบับุคลากรในองค์กรและมกีารจา้งงานตลอดชพี การ
ตัดสินใจแบบกลุ่ม การที่เน้นคุณภาพ การเน้นให้บุคลากรเรยีนรู้และพฒันา การหมุนเวียน
เปลี่ยนงาน เปลี่ยนหน้าที่ การวางแผนระยะยาว มคีวามยนืหยุ่น และการนิยมให้ของขวัญ 
ความสมัพนัธ์ทางเดยีวกนัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน อย่างมรีะดบันัยส าคญั
ทางสถติ ิเท่ากบั .01 
 
อภิปรายผลการวิจยั 

ในการวจิยัเรื่อง วฒันธรรมองค์กรส่งผลกบัประสทิธภิาพการปฏบิตัิงาน กรณีศึกษา 
บรษิทัไทย-ญีปุ่่ น มปีระเดน็ทีจ่ะอภปิราย โดยมรีายละเอยีดดงัต่อไปนี้ 

1.  อภปิรายจากผลการวเิคราะห์ระดบัความส าคญัของปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กร 
ตามความคดิเหน็ของพนักงานผลจากการศกึษา พบว่า พนักงานให้ความส าคญัในการเน้นให้
บุคลากรเรียนรู้และพัฒนาระดับสูง ซึ่งสามารถวิเคราะห์ได้ว่า พนักงานในองค์กรได้ให้
ความส าคญักบัการเรยีนรูแ้ละพฒันาความรูข้องตนเองอยูต่ลอดเวลา เพื่อมผีลงานทีอ่อกมาอย่าง
มปีระสทิธภิาพจากตนเองเป็นหลกัก่อน และผลงานกอ็อกมาอย่างมปีระสทิธภิาพเป็นที่ยอมรบั
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน พรอ้มทัง้ยงัมคีวามพรอ้มทีจ่ะรบัการเรยีนรู ้สนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา
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เป็นอย่างด ีเพื่อให้พนักงานที่มคีวามรูค้วามสามารถไดเ้ตบิโตในสายงาน หรอืมอบหมายงานที่
ตรงกบัความรู้ความสามารถเพื่อน าไปต่อยอดประสบการณ์เพื่อเพิม่ทกัษะในสายงานมากขึ้น 
ส่งผลใหร้ะดบัประสทิธภิาพการท างานมแีนวโน้มว่าจะสูงขึน้จากปัจจยัดงักล่าว หากพจิารณาใน
ประเด็นย่อย พบว่า พนักงานให้ความส าคญักับการที่เน้นคุณภาพ การวางแผนระยะยาว มี
ความยืนหยุ่น การให้ความส าคัญกับบุคลากรในองค์กรและมีการจ้างงานตลอดชีพ  การ
หมนุเวยีนเปลีย่นงาน เปลีย่นหน้าที ่การยดึระบบอาวุโส การนิยมใหข้องขวญั และล าดบัสุดทา้ย
พนกังานใหค้วามส าคญักบัการตดัใจแบบกลุ่มน้อยทีสุ่ด ซึง่สอดคลอ้งกบัสุพรรษา ตสิงิห ์(2556) 
ไดท้ าการศกึษาเรื่อง “การยอมรบัวฒันธรรมองคก์รแบบญี่ปุ่ นของพนักงานระดบัต่าง ๆ ในนิคม
อุตสาหกรรมล าพูน” พบว่า พนักงานชาวไทยซึง่ทางานในนิคมอุตสาหกรรมล าพูน มคีวามพงึ
พอใจในการท างานปัจจยัในทุกด้าน ส่วนด้านการยอมรบัวฒันธรรมองค์กรแบบญี่ปุ่ นพบว่า
พนกังานออฟฟิศ ใหค้วามส าคญัต่อปัจจยัการยอมรบัวฒันธรรมองคก์รทุกดา้นในระดบัมาก ส่วน
พนักงานปฏบิตักิารให้ความส าคญัต่อปัจจยัในระดบัมาก 3 ปัจจยัดา้นมาตรฐานการปฏบิตังิาน  
ดา้นขอ้จ ากดัและกฎระเบยีบในการท างาน และดา้นโครงสรา้งองคก์ร  

2.  จากผลการวิเคราะห์คุณลักษณะทางด้านประชากรศาสตร์ที่แตกต่างมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานที่แตกต่างกัน ผลจากการวิจยั พบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการท างาน สถานภาพการสมรส และ รายได้ ที่แตกต่างกนัมผีลต่อประสทิธภิาพ
การท างานทีแ่ตกต่างกนั ขณะที ่เพศทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อประสทิธภิาพการท างานทีแ่ตกต่างกนั  

เกี่ยวกบัอายุต่างกนัให้ความส าคญัต่อประสทิธภิาพการท างานด้านคุณภาพของงาน
นัน้ ไม่แตกต่างกนั ด้านปรมิาณของงานนัน้ แตกต่างกนั ด้านเวลาที่ใช้ท างานนัน้ แตกต่างกนั 
และดา้นค่าใชจ้า่ยในงานนัน้ ไมแ่ตกต่างกนั โดยรวมแลว้ แตกต่างกนั  

เกี่ยวกับระดบัการศึกษาต่างกนัให้ความส าคญัต่อต่อประสิทธิภาพการท างานด้าน
คุณภาพของงานนัน้ ไม่แตกต่างกนั ด้านปรมิาณของงานนัน้ แตกต่างกนั ด้านเวลาที่ใช้ท างาน
นัน้ ไมแ่ตกต่างกนั และดา้นค่าใชจ้า่ยในงานนัน้ ไมแ่ตกต่างกนั โดยรวมแลว้ ไมแ่ตกต่างกนั  

เกี่ยวกบัระยะเวลาในการท างานต่างกนัใหค้วามส าคญัต่อต่อประสทิธภิาพการท างาน
ด้านคุณภาพของงาน ด้านปรมิาณของงาน ด้านเวลาที่ใช้ท างาน และด้านค่าใช้จ่ายในงานนัน้
โดยรวมแลว้ ไมแ่ตกต่างกนั  

เกีย่วกบัสถานภาพการสมรสต่างกนัใหค้วามส าคญัต่อต่อประสทิธภิาพการท างานดา้น
คุณภาพของงาน ดา้นปรมิาณของงาน ดา้นเวลาทีใ่ชท้ างานนัน้ ไม่แตกต่างกนั แต่ดา้นค่าใชจ้่าย
ในงานนัน้ แตกต่างกนั โดยรวมแลว้ ไมแ่ตกต่างกนั  

เกี่ยวกบัรายไดต่้างกนัใหค้วามส าคญัต่อต่อประสทิธภิาพการท างานด้านคุณภาพของ
งาน ด้านปรมิาณของงาน ด้านเวลาที่ใช้ท างาน และด้านค่าใช้จ่ายในงานนัน้ โดยรวมแล้ว ไม่
แตกต่างกนั  
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จากผลวเิคราะหข์า้งตน้ จะสอดคลอ้งสุมชัฌา ปารคัมาตย ์(2557) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง 
“การศึกษาวฒันธรรมองค์กรแห่งการเรยีนรู้ส่งผลต่อคุณภาพชวีติที่ดขีองพนักงานในองค์กร 
กรณีศกึษา ธนาคาร A ส านักงานใหญ่ (บางเขน)” ซึง่ไดก้ล่าวไวใ้นการอภปิรายผลการวจิยัว่า 
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มอีาย ุ25 – 34 ปี สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษาปรญิญาตรรีายไดต่้อ 
เดอืน 20,000 – 30,000 บาทต่อเดอืน และระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 5 – 10 ปี พนักงานมี
ความคดิเหน็ว่า ปัจจยัดา้นวฒันธรรมทีเ่น้นงาน และปัจจยัดา้นวฒันธรรมเป็นผูน้ า ซึง่ม ีรปูแบบ
ของวฒันธรรม คอื เน้นการท างานร่วมกนัเป็นทมี สนับสนุนส่งเสรมิให้พนักงานภายในองค์กร 
พฒันาใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่และรูปแบบของวฒันธรรมที่ผู้น าจะมกีลุ่มผู้บรหิารที่
สามารถเป็นทีป่รกึษา หรอืเป็นผูส้นองรบัหรอืน าการตดัสนิใจ นโยบาย แนวทางและแผนงานไป 
ปฏบิตัใิหบ้รรลุผล และองคก์รแห่งการเรยีนรูใ้นดา้นการมวีสิยัทศัน์ร่วมกนั ในดา้นการเรยีนรูเ้ป็น 
ทีม และในด้านการคิดอย่างเป็นระบบส่งผลต่อคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงานธนาคาร A 
ส านกังานใหญ่ (บางเขน) 

 3. จากผลการวเิคราะหว์ฒันธรรมองคก์รส่งผลกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน พบว่า 
ลกัษณะวฒันธรรมองค์กรมคีวามสมัพนัธ์ทางเดยีวกนักบัประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของ
พนักงาน ในระดบัปานกลาง นอกจากนี้ผลการวเิคราะห์ยงัแสดงให้เหน็ว่า ลกัษณะวฒันธรรม
องคก์ร 9 ดา้นไดแ้ก่ การยดึระบบอาวุโส การใหค้วามส าคญักบับุคลากรในองคก์รและมกีารจา้ง
งานตลอดชพี การตดัสนิใจแบบกลุ่ม การที่เน้นคุณภาพ การเน้นใหบุ้คลากรเรยีนรูแ้ละพฒันา 
การหมุนเวยีนเปลีย่นงาน เปลีย่นหน้าที่ การวางแผนระยะยาว มคีวามยนืหยุ่น และการนิยมให้
ของขวัญ ความสัมพันธ์ทางเดียวกันประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า 
ทางด้านคุณภาพของงาน มีลักษณะวัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์ทางเดียวกันกับ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน ดา้นคุณภาพของงาน ในระดบัสูง ทางดา้นปรมิาณ
ของงาน มีลักษณะวัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์ทางเดียวกันกับประสิทธิภาพในการ
ปฏบิตังิานของพนักงาน ด้านปรมิาณของงาน ในระดบัปานกลาง ทางด้านเวลาที่ใช้ท างาน มี
ลกัษณะวฒันธรรมองค์กรมคีวามสมัพนัธ์ทางเดยีวกนักบัประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของ
พนักงาน ด้านเวลาที่ใช้ท างาน ในระดบัปานกลาง และทางด้านค่าใช้จ่ายในงาน มีลกัษณะ
วฒันธรรมองค์กรมคีวามสมัพนัธ์ทางเดยีวกนักบัประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของพนักงาน 
ด้านค่าใช้จ่ายในงาน ในระดบัปานกลาง จากที่กล่าวมาขา้งต้นวฒันธรรมการท างานมทีศิทาง
ความสมัพันธ์ไปในทิศทางเดียวกับประสิทธิภาพการท างาน ฉะนัน้หากด้านวฒันธรรมการ
ท างานมกีารปรบัปรุงให้ดขีึน้ ก็จะสามารถเพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงานของ
พนักงาน ฉะนัน้หากการท าการปรบัปรุงวฒันธรรมองคก์รให้ดขีึน้ก็จะส่งผลใหม้ผีลลพัธ์ในด้าน
บวกเพิม่มากยิง่ขึน้ ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยั ซึ่งสอดคล้องกบัของ สุภาวด ีธรีะกร (2553) ได้
ท าการศกึษาเรือ่ง “การบรหิารองคก์รแบบ Z ทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในคุณภาพชวีติ
การท างานและความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมของพนักงานชาวไทยในเขตกรุงเทพมหานคร” 
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พบว่า พนักงานชาว ไทย ซึ่งปฏบิตัิงานอยู่ในบรษิัทข้ามชาติทัง้ 8 บรษิัท ซึ่งมรีูปแบบการ
บรหิารองคก์ารตามแนวคดิ ทฤษฎ ีZ มรีะดบัความพงึพอใจในคุณภาพชวีติการท างานโดยรวม 
อยูใ่นระดบัมาก และความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม พบว่า พนักงานชาวไทย ซึง่ปฏบิตังิาน อยู่
ในบรษิทัขา้มชาตทิัง้ 8 บรษิทั ซึง่มรีปูแบบการบรหิารองคก์ารตามแนวคดิทฤษฎ ีZ มรีะดบั
ความ ผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก 
 
ข้อเสนอแนะ 

จากการผลการศึกษา เรื่องวฒันธรรมองค์กรส่งผลกบัประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 
กรณศีกึษา บรษิทัไทย-ญีปุ่่ น ผูศ้กึษามขีอ้เสนอแนะทีส่ามารถน าไปใชป้ระโยชน์ไดด้งัต่อไปนี้ 

1.  จากผลการศกึษาลกัษณะวฒันธรรมองค์กรทัง้ 9 ดา้น ประกอบไปดว้ย การยดึ
ระบบอาวุโส การใหค้วามส าคญักบับุคลากรในองคก์รและมกีารจา้งงานตลอดชพี การตดัสนิใจ
แบบกลุ่ม การที่เน้นคุณภาพ การเน้นให้บุคลากรเรยีนรูแ้ละพฒันา การหมุนเวยีนเปลี่ยนงาน 
เปลีย่นหน้าที ่การวางแผนระยะยาว มคีวามยนืหยุ่น และการนิยมใหข้องขวญั เมื่อพจิารณาจาก
รายละเอียด จะเห็นได้ว่ากลุ่มตัวอย่างได้ให้ความส าคัญของลักษณะวัฒนธรรมองค์กร  ใน
ระดบัสงู คอื การเน้นใหบุ้คลากรเรยีนรูแ้ละพฒันา การทีเ่น้นคุณภาพ และการวางแผนระยะยาว 
ตามล าดบั และจากรายละเอียดข้างต้นท าให้ผู้ศึกษาเห็นว่า ทางองค์กรควรจะต้องพิจารณา
เพิม่เตมิเพื่อสรา้งลกัษณะวฒันธรรมองค์กรทีเ่กดิจากความต้องการของบุคลากรก่อน อาจจะมี
การเพิม่กจิกรรมเพื่อใหพ้นักงานได้เรยีนรูต้วังานที่พนักงานไม่มคีวามช านาญ เพื่อใหพ้นักงาน
ได้มคีวามรู้ใหม่ๆ เพื่อน าไปพฒันาตนเอง สร้างแรงจูงใจในเรื่องของการที่เน้นคุณภาพ  แล้ว
หลงัจากนัน้ กค็วรพจิารณาปรบัปรุงในวฒันธรรมองค์กรในส่วนอื่น ๆ เพื่อให้พนักงานมองเหน็
ความส าคญัในด้านอื่น ๆ หากทางองค์กรสามารถท าการปรบัปรุงลกัษณะวฒันธรรมองค์กรให้
เหมาะสมกับพนักงานได้นัน้ พนักงานก็จะให้ความส าคญัเรื่องของพฤติกรรมร่วมในองค์กร 
ปฏบิตัสิบืเนื่องกนัมาจนเป็นวฒันธรรมองค์กร เมื่อเป็นเช่นนัน้แลว้ กจ็ะท าใหป้ระสทิธภิาพการ
ท างานเพิม่ขึน้ตามล าดบั 

2. จากผลการศึกษาคุณลกัษณะ ทางด้านประชากรศาสตร์ที่แตกต่างส่ง ผลกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ผู้ศึกษามีข้อเสนอแนะต่อคุณลักษณะทางด้าน
ประชากรศาสตรท์ี่แตกต่างกนั ดงันี้ ในส่วนของเพศนัน้ไม่แตกต่างกนั ท าให้เพศไม่มสี่งผลกบั
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ในส่วนของอายุ พนักงานทีม่อีายุที่ต ่ากว่า 30 ปี มปีระสทิธภิาพ
การปฏบิตังิานทีต่ ่ากว่า พนักงานทีม่อีายุตัง้แต่ 30 ปีขึน้ไป เนื่องจากพนักงานทีม่อีายุทีต่ ่ากว่า 
30 ปีนัน้มยีงัไมม่คีวามช านาญหรอืประสบการณ์ในการท างานเท่ากบั พนักงานทีม่อีายุตัง้แต่ 30 
ปีขึน้ไป ควรจะมกีารสนับสนุนให้มกีารสอนงานจากพนักงานทีม่อีายุตัง้แต่ 30 ปีขึน้ไป ให้กบั 
พนกังานทีม่อีายทุีต่ ่ากว่า 30 ปี พรอ้มทัง้ยงัท าใหพ้นกังานในองคก์รได ้กระชบัมติรในรูปแบบรุ่น
พีรุ่่นน้องอกีดว้ย ถอืเป็นการสรา้งศกัยภาพในตวับุคคลในอกีรปูแบบหนึ่งดว้ย ในส่วนของระดบั
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การศกึษาจะเหน็ไดว้่า พนักงานหลกัจะมรีะดบัการศกึษาอยู่ในระดบัปรญิญาตร ีรองลงมากจ็ะมี
ระดบัการศกึษาอยู่ในระดบัปวช/ปวส ทัง้นี้ทัง้นัน้องค์กรควรมกีารพจิารณาความต้องการ และ
ความจ าเป็นในการสรา้งสภาพแวดล้อมที่ดใีนการท างานให้กบัพนักงานในทุกระดบัการศกึษา
อยา่งเสมอภาคและเท่าเทยีม ต่อไปกจ็ะเป็นในส่วนของระยะเวลาการท างาน องคก์รอาจจะมกีาร
พจิารณาใหก้ารอบรมและเรยีนรูก้ระบวนการท างานแก่พนักงานใหม่หรอืพนักงานทีม่รีะยะเวลา
การท างานในองคก์รต ่ากว่า 1 ปี เพื่อใหพ้นักงานสามารถเรยีนรูแ้ละปรบัตวัใหเ้ขา้กบัวฒันธรรม
องค์กรและเพื่อนร่วมงานได้เป็นอย่างด ีอีกทัง้ยงัเป็นการสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับ
พนักงานทีม่รีะยะเวลาการท างานในองคก์รต ่ากว่า 1 ปีมคีวามจงรกัภกัดต่ีอองคก์รดว้ย ในส่วน
ต่อไป สถานภาพการสมรสนัน้ไม่แตกต่างกนั ท าให้สถานภาพการสมรสอาจจะมกีารส่งผลกบั
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแต่ไม่ได้เป็นปัจจยัหลัก ที่จะมีการส่งผลกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบตัิงาน แลในส่วนสุดท้ายรายได้ องค์การควรมกีารประเมนิในส่วนของรายได้ว่ามคีวาม
เหมาะสม กบัปรมิาณงานทีค่วรไดห้รอืไม ่เพื่อใหม้คีวามเท่าเทยีมและเสมอภาคภายในองคก์ร 
 
ข้อเสนอแนะส าหรบัการวิจยัครัง้ต่อไป 

1.  ควรมกีารศึกษาเพิม่เติมในประเด็นเกี่ยวกบัความสมัพนัธ์ในแต่ละด้านของลกัษณะ
วฒันธรรมองค์กรส่งผลกับประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน และแนวทางของวฒันธรรมองค์กร
นอกเหนือจากที่ทฤษฎทีี่ท าการวิจยัเพิม่เตมิ เพื่อให้ได้ผลการวจิยัที่ครอบคลุมมากขึ้น และ
สอดคลอ้งกบัองคก์รนัน้ มากทีสุ่ด 

2.  ควรมกีารศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อของประสทิธภิาพดา้นอื่น ๆ และความสัมพนัธใ์น
แต่ละดา้น เพิม่เตมิดว้ยเพื่อสามารถน าผลการวจิยัไปปรบัใชก้บัแต่ละองคก์รได ้
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แบบสอบถาม 
เร่ือง วฒันธรรมองคก์รส่งผลกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานกรณีศึกษา  

บริษทัไทย-ญ่ีปุ่ น 
 
เรยีน ผูต้อบแบบสอบถาม 
 
ค าชีแ้จง 
 แบบสอบถามชุดน้ีเป็นส่วนหนึ่งของการศกึษาวฒันธรรมองคก์รส่งผลกบัประสทิธภิาพ
การปฏบิตังิานกรณศีกึษา บรษิทัไทย-ญีปุ่่ น ของนกัศกึษาปรญิญาโท คณะบรหิารธุรกจิ สถาบนั
เทคโนโลยไีทย-ญี่ปุ่ น ในการนี้ผู้วิจยัจงึใครขอความอนุเคราะห์จากท่านโปรดสละเวลาตอบ
แบบสอบถามใหส้มบรูณ์ เนื่องจากมขีอ้ความส าคญัยิง่ต่อการวเิคราะหแ์ละมคีุณค่าอย่างมากต่อ
การศกึษาครัง้นี้ ผลการศกึษาที่ได้จะเป็นประโยชน์อย่างยิง่ เพื่อเป็นแนวทางในการสรา้ง และ
พฒันาบุคลากรภายในองค์การให้มปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึ้น และขอขอบพระคุณที่กรุณาตอบ
แบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วนดงันี้ 
 ส่วนที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกบัขอ้มลูดา้นประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร 
 ส่วนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน 
 

รุง่ทวิา ค าเป๊กเครอื 
นกัศกึษาหลกัสตูรบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ 

สาขาบรหิารธุรกจิญีปุ่่ น 
สถาบนัเทคโนโลยไีทย – ญีปุ่่ น 

 
 
 
 
 



ส่วนท่ี 1 ค าถามข้อมลูเก่ียวกบัข้อมลูด้านประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าชีแ้จง โปรดท าเครือ่งหมาย  ลงในช่อง ทีต่รงกบัขอ้เทจ็จรงิของท่านเพยีง1ขอ้ 
1.เพศ 
  1.1) ชาย    

 1.2) หญงิ 
 
2. อาย ุ
  2.1) ต ่ากว่า 30 ปี   

 2.2) 30-40 ปี   
 2.3) 41-50 ปี    
 2.4) 50 ปีขึน้ไป 

  
3. ระดบัการศกึษา  
  3.1) มธัยมศกึษาหรอืต ่ากว่า  

 3.2) ปวช/ปวส  
 3.3) ปรญิญาตร ี   
 3.4) สงูกว่าปรญิญาตร ี  

 
4. ระยะเวลาการท างาน  
  4.1) ต ่ากว่า 1 ปี 

 4.2) 1-9 ปี 
 4.3) 10 ปีขึน้ไป  

 
5. สถานภาพการสมรส 
  5.1) โสด  

 5.2) สมรส  
 5.3) หยา่รา้ง 

 
6. รายได ้
  6.1) น้อยกว่า 10,000 บาท 
  6.2) 10,001-15,000 บาท 
  6.3) 15,001-20,000 บาท 

 6.4) 20,001 บาทขึน้ไป 



ส่วนท่ี 2 ค าถามข้อมลูเก่ียวกบัลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร 
ในการตอบค าถามแต่ละขอ้ ใหท้่านพจิารณาว่า ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รของท่านตรง

กบัองคก์รทีท่่านท างานอยูใ่นปัจจบุนัมากน้อยเพยีงใด  
ค าชีแ้จง โปรดท าเครือ่งหมาย  ลงในช่องทีต่รงกบัความคดิเหน็ของท่านมากทีสุ่ด 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รของท่าน 

มีลกัษณะตรงกบัองคก์รท่ี 
ท่านท างานอยู่ในปัจจบุนั 

มาก
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสดุ 

1.การยึดระบบอาวโุส 

1. บรษิทันี้มนีโยบายการจา้งงานจนถงึเกษยีณอายุ           
2. บรษิทัมกีารจา้งงานส าหรบัพนกังานหรอืผูบ้รหิาร 
ทีแ่มเ้กษยีณอายุไปแลว้ 

        
  

3. บรษิทันี้มกีารสอนงานแบบระบบรุน่พีรุ่น่น้อง           
2.การให้ความส าคญักบับคุคลากรในองคก์ร 

4. บรษิทัใหค้วามส าคญัในการคดัเลอืกบุคลากรภายในองคก์ร ทีค่่อนขา้ง
พถิพีถินั ตรงกบัวฒันธรรมองคก์ร 

        
  

5. บรษิทัมกีารดแูลเอาใจใส่ต่อท่าน เช่น การใหส้วสัดกิารค่า
รกัษาพยาบาล และอืน่ๆ  

        
  

6. ท่านมตีวามตัง้ใจ มุ่งมัน่ ทุ่มเท และมคีวามรกัองคก์ร           
3.การตดัใจแบบกลุ่ม 

7. บรษิทัเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดม้สีว่นรวมในการ 
แสดงความคดิเหน็และร่วมตดัสนิใจ 

        
  

8. การตดัสนิใจใดๆ ของบรษิทัอาจจะไมส่มบรูณ์ หากไมไ่ดร้บัการ
พจิารณาจากพนกังานส่วนใหญ่ 

        
  

9. ท่านมสี่วนรวมในการก าหนดนโยบายขององคก์ร           

4.การควบคมุคณุภาพ 

10. บรษิทัใหค้วามส าคญักบักระบวนการท างานในทุกๆ ขัน้ตอน           
11. บรษิทัมกีารควบคุมคุณภาพสนิคา้ตัง้แต่เริม่ จนถงึข ัน้ตอนการจดัส่ง
ไปถงึมอืของลกูคา้ 

        
  

12. ท่านเป็นส่วนหนึ่งในการหาแนวทางใหก้ารท างานดขีึน้ เพือ่ลดอตัรา
ของเสยีลง 

        
  

5.การเน้นให้บคุลากรเรียนรู้และพฒันา 

13. ท่านไดร้บัการฝึกอบรบ (Training) อย่างสม ่าเสมอ            

14. ท่านรกัการศกึษาและใฝ่เรยีนรูอ้ยูเ่สมอ           

15. ท่านมกีารพฒันาความรูค้วามสามารถอย่างสม ่าเสมอ           



ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รของท่าน 

มีลกัษณะตรงกบัองคก์รท่ี 
ท่านท างานอยู่ในปัจจบุนั 

มาก
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสดุ 

6.การหมนุเวียนเปล่ียนงาน 

16. บรษิทัมกีารพฒันาส่งเสรมิระบบการหมนุเวยีนเปลีย่นงานภายใน
องคก์รหรอืเปลีย่นหน้าทีค่วามรบัผดิชอบ 

          

17. บรษิทัมจีดัการปฏบิตัใิหบุ้คลากรทุกคนเมือ่ท างานในหน้าทีห่นึ่งเป็น
ระยะเวลาหนึ่งจนเกดิความช านาญ 

          

18. ท่านเกดิความช านาญ และสามารถถ่ายทอดใหบุ้คลากรทีม่าท างาน
ในต าแหน่งนัน้ๆ พรอ้มกบัท างานยา้ยการท างานไปในหน้าทีใ่หม่ 

          

7.การวางแผนระยะยาว 

19. บรษิทัมกีารผลติตามค าสัง่ซื้ออนัมรีะยะเวลาส่งมอบทีช่ดัเจน           
20. บรษิทัมกีารวางแผนระยะยาวและเน้นคุณภาพควบคู่กนัไป           
21. บรษิทัมกีารคดิวางแผนเพือ่ป้องกนัความเสีย่งต่อการสญูเสยี
ศกัยภาพ 

          

8.มีความยืดหยุ่น 

22. บรษิทัมคีวามสามารถประสานงานกนัอย่างด ี           
23. บรษิทัมกีารปรบัเปลีย่นตามสถานการณ์ปัจจุบนั 
ไดเ้ป็นอย่างด ี

          

24. ท่านตอ้งอาศยัการท าความเขา้ใจในขอบเขตของ 
งาน หรอืแนวทาง (Concept) นัน้ๆดว้ยตนเอง 

          

9. การให้ของขวญั      

25. บรษิทัมกีารปฏบิตักินัในรปูแบบครอบครวั และการด ารงชวีติทัว่ไป           

26. บรษิทัมกีารสรา้งแรงจงูใจโดยใหร้างวลัเป็นการตอบแทน เพือ่เป็น
ขวญัและก าลงัใจในการท างาน 

          

27. บรษิทัมกีารจดักจิกรรมเสรมิสรา้งความสมัพนัธใ์หแ้น่นแฟ้น           

 
 
 
 
 
 
 
 
 



ส่วนท่ี 3 ค าถามข้อมลูเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 ให้ท่านประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง โดยมีระดับประสิทธิภาพมากน้อย
เพยีงใด  
ค าชีแ้จง โปรดท าเครือ่งหมาย  ลงในช่องทีต่รงกบัความคดิเหน็ของท่านมากทีสุ่ด 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของท่าน 
ระดบัประสิทธิภาพ 

มาก
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสดุ 

คณุภาพของงาน 

1. ผลงานทีป่ฏบิตัอิอกมา ถูกตอ้งเรยีบรอ้ย ทนัเวลา           

2. ผลงานปฏบิตัอิอกมานัน้เป็นไปตามมาตรฐานทีก่ าหนดไว้           

3. มกีารตรวจคุณภาพมาตรฐานของสนิคา้ก่อนส่งสนิคา้ทุกครัง้           

ปริมาณของงาน 

4. ปรมิาณงานทีอ่อกมานัน้ สมดุลกบัอตัราก าลงัพนกังานในหน่วยงาน
นัน้ 

          

5. ท่านท างานไดต้รงกบัปรมิาณงานทีไ่ดก้ าหนดตามแผนงานของ
หน่วยงาน  

          

6. ท่านท างานตามทีไ่ดร้บัมอบหมายโดยผดิพลาดน้อยมาก           

เวลาท่ีใช้ท างาน 

7. ท่านสามารถปฏบิตังิานไดส้ าเรจ็ภายในระยะเวลาทีก่ าหนด           

8. ท่านมกีารบรหิารเวลาไดเ้ป็นอย่างดใีนกรณทีีม่งีานเร่งด่วน           
9. หน่วยงานของท่านสามารถส่งมอบผลติภณัฑไ์ดต้รงตามเวลาที่
ลกูคา้ก าหนด 

          

ค่าใช้จ่ายในงาน 

10. ท่านค านึงถงึความส าคญัของค่าใชจ้่ายในงานขณะปฏบิตัหิน้าที่
เสมอ 

          

11. ท่านเป็นบุคคลหนึ่งทีม่สี่วนรว่มในการช่วยลดความสญูเสยีที่
เกดิขึน้จากการด าเนินงาน 

          

12. พนกังานในแผนกปฏบิตังิานโดยใชท้รพัยากรอย่างประหยดัทีสุ่ด 
เพือ่ใหไ้ดผ้ลงานทีด่ทีีสุ่ด 
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