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 This research has the objectives to study 1. To study the culture level of the 
organization 2. To study the personal factors that affect to working efficiency in the 
Japanese organization 3. To study the relationship between working culture and the 
working efficiency in the Japanese organization. The sample in this research is 300 
employees. The questionnaire was used as data collecting tool. Additionally, the 
convenience sampling was applied, and the data was analyzed by Frequency, 
Percentage, Mean, Standard Deviation, Independent Sample t-test, One-way Analysis of 
Variance and Pearson’s product-moment correlation coefficient. 
 From the research found that mean of working culture in aspect of job inspiration, 
organization’s share value, leadership, quality of work life, and friendships is higher than the 
average mean ( X =3.34, X =3.60, X =3.64, X =3.54, and X =3.64) respectively. 
 A comparison among ages, marriage status, education level, work section and 
income that effected to working efficiency in aspect of quality, quantity, time, and cost are 
different whereas sex factors that effected to working efficiency in quality aspect is different. 
 From the research found that working culture in aspect of job inspiration, 
organization’s share value, quality of work life, leadership have the middle level of 
positive relationship with working efficiency in quality aspect (r=0.475, r=0.451, r=0.419, 
r=0.533) respectively except friendship aspect has low level of relationship (r=0.219). 
Working culture in aspect of job inspiration, organization’s share value, quality of work 
life, leadership have the middle level of positive relationship with working efficiency in 
quantity aspect (r=0.409, r=0.360, r=0.344, r=0.440) respectively. Working culture in 
aspect of job inspiration, organization’s share value, quality of work life, leadership have 
the middle level of positive relationship with working efficiency in time aspect (r=0.367, 
r=0.365, r=0.387, r=0.416) respectively except friendship aspect has low level of 
relationship (r=0.157).  Working culture in aspect of job inspiration, organization’s share 
value, quality of work life, leadership have the middle level of positive relationship with 
working efficiency in cost aspect (r=0.423, r=0.418, r=0.431, r=0.464) respectively 
except friendship aspect has low level of relationship (r=0.171). 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  
 ณ ปจจุบันในประเทศไทย มีบริษัทตางชาติเขามาลงทุนเปนจํานวนมาก สถิติการย่ืน
ขอสงเสริมของโครงการลงทุนโดยตรงจากตางประเทศใน ป 2559 (ม.ค.-ก.ค.) มีจํานวน
โครงการยื่นขอสงเสริมจํานวน 510 โครงการ มูลคาเงินลงทุน 133,330 ลานบาท เม่ือเปรียบ 
เทียบกับป 2558 (ม.ค.-ก.ค.) จํานวนโครงการและมูลคาเงินลงทุนเพ่ิมขึ้นรอยละ 96 และรอยละ 
210 ตามลําดับ เน่ืองจากในเดือนมกราคม-กรกฎาคม 2559 มีนักลงทุนหลายรายสนใจยื่นขอรับ
การสงเสริมในกิจการซอฟตแวรตามนโยบายสงเสริมเศรษฐกิจดิจิทัลของรัฐบาล ประกอบกับมี
โครงการขนาดใหญที่เงินลงทุนมากกวา 1,000 ลานบาท ยื่นขอรับการสงเสริมโดยเฉพาะใน
อุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน แสดงใหเห็นถึงความเชื่อม่ันที่กลับมาของนักลุงทนในการ
ขยายการลงทุนในไทย จํานวนโครงการจากตางชาติที่ยื่นขอสงเสริมการลงทุนคิดเปนรอยละ 60 
ของจํานวนโครงการท่ียื่นขอสงเสริมทั้งส้ิน (853 โครงการ) มูลคาเงิน ลงทุนคิดเปนรอยละ 42 
ของมูลคาเงินลงทุนทั้งสิ้นที่ยื่นขอสงเสริม (320,722 ลานบาท) ญี่ปุนเปนประเทศท่ีมีปริมาณเงิน
ลงทุนในการยื่นขอสงเสริมสูงที่สุด คิดเปนรอยละ 20 ของมูลคาการลงทุนจากตางชาติทั้งหมด 
โดยมีการขอรับการสงเสริมการลงทุนขนาดใหญ อาทิ กิจการผลิตเครื่องยนตสําหรับยานพาหนะ 
เงินลงทุน 7,200 ลานบาท รองลงมาคือเขตเศรษฐกิจพิเศษฮองกง ที่ยื่นขอรับการสงเสริมการลุง
ทุนในโครงการขนาดใหญ อาทิ กิจการผลิตยางรถโดยสารและยางรถบรรทุก เงินลงทุน 13,570 
ลานบาท (สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน. 2559) ซึ่งเห็นไดวามีบริษัทตางชาติมา
เปดกิจการในประเทศไทยเปนจํานวนมาก ทําใหคนไทยจํานวนไมนอย ไดมีโอกาสเขาไปทํางาน
ในบริษัทตางชาติ โดยเฉพาะบริษัทญ่ีปุน เน่ืองจากเปนประเทศที่มีการลงทุนในประเทศไทยสูง
ที่สุด และแนนอนวา วัฒนธรรมการทํางาน วัฒนธรรมองคกรของแตละบริษัทไมเหมือนกัน 
 จากขอมูลที่กลาวมาเบ้ืองตน บริษัทญี่ปุนไดมีการจางแรงงานคนไทย จํานวนหลาย
ลานคน ซึ่งแรงงานเหลาน้ีถือเปนกลไกสําคัญในการดําเนินงานขององคกร และหากพูดถึงขอดี
ของวัฒนธรรมองคกรของญี่ปุนแลว สามารถกลาวไดดังน้ี (อรณัส จิโนวัฒน. 2559 : 2; อางอิง
จาก รังสรรค เลิศในสัตย. 2555)  
 1. การจางงานโดยจะไดรับประกันวาจะถูกจางทํางานจนกวาจะเกษียณอายุ โดยมอง
วาการจางงานตลอดชีพกอใหเกิดความจงรักภักดีในองคกร ซึ่งลักษณะพิเศษของระบบการจาง
งานดังกลาว คือ การเลิกจางจะเปนทางออกสุดทายเม่ือบริษัทประสบปญหาทางการเงิน    
 2. การบริหารทรัพยากรมนุษยภายใตระบบอาวุโส คาตอบแทนท่ีเพ่ิมขึ้นจะดําเนิน
ตอไปตามระยะเวลาที่ทํางานใหกับบริษัท พนักงานที่มีอายุนอยการปรับเงินเดือนก็ขึ้นตามอายุ
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งาน ดังน้ัน พนักงานที่มีประสบการณทํางานนานจะมีคาตอบแทนที่เหมาะสม และพยายาม
ดึงดูดใหพนักงานอยูกับบริษัทนานๆ โดยการใหคาตอบแทนที่สูงเม่ือพนักงานมีอายุมากข้ึน ซึ่ง
ความผูกพันลักษณะนี้จะแสดงออกมาทางนโยบายของทางบริษัท  
 3. เนนการทํางานเปนทีม ทุกคนมีสวนรวมใหขอมูลแกทุกคนที่เก่ียวของแลวนํามา
ปรึกษารวมกันกอนที่จะทําการตัดสินใจและผูบังคับบัญชาจะใหความสนใจในตัวของพนักงาน
ทุกๆ คน  
 4. เนนเรื่องความตองการของพนักงาน ใหพนักงานไดรับการฝกอบรมเพ่ือพัฒนา
ทักษะ ความสามารถ โดยมองวาการฝกอบรมนั้นจะทําใหพนักงานเกิดความเปนอันหน่ึงอัน
เดียวกันและทําใหเกิดความจงรักภักดีลดการเคลื่อนยายไปอยูกับบริษัทอ่ืนๆ  
 5. สวัสดิการตางๆ ของบริษัทญ่ีปุนนั้นจะจัดใหมีในหลายลักษณะทั้งทางดานกีฬา
บันเทิงและดานวัฒนธรรมตางๆ ทั้งน้ีสวัสดิการบางอยางน้ันใหครอบคลุมไปถึงครอบครัวดวย  
 สวนขอเสียของวัฒนธรรมองคกรของประเทศญี่ปุน คือ การสนับสนุนความกาวหนาสู
ตําแหนงที่สูงขึ้นของพนักงานคอนขางชา โดยการแตงตั้งบุคคลสูตําแหนงที่สูงขึ้นน้ันจะตองผาน
การสัมภาษณและการเห็นชอบจากบุคคลจํานวนมากที่เปนผูประเมินพนักงานดังกลาว และ
บางครั้งพนักงานจะถูกประเมินผลการทํางานในลักษณะของการทํางานเปนทีมมากกวาตัว
บุคคล จึงสงผลใหมีพนักงานงานคนไทยบางสวนลาออกจากการทํางาน เพราะระบบการเลื่อน
ขั้นและเลื่อนเงินเดือนไมตรงตามความตองการ อีกทั้งวัฒนธรรมองคกร เก่ียวกับความเครงครัด
ในกฎระเบียบของบริษัทอาจสงผลตอประสิทธิผลการทํางานได 
 ซึ่งกลาวไดวา วัฒนธรรมองคกร คือ ปจจัยที่มีอิทธิพลที่อยูรอบๆ ตัวเรา ทําใหเกิด
กระบวนการเรียนรูเติบโตเปนองคกรวิสัยทัศนที่ประสบความสําเร็จในการบริหารจัดการ ใน
ภาคปฏิบัติหากบุคคลในองคกรขาดความเขาใจในวัฒนธรรมขององคกรที่ตนเองทํางานอยูจะ
สงผลกระทบตอความพรอมในการทํางานและความกลาหาญที่จะทําการเปลี่ยนแปลงระบบการ
ทํางานใหมีประสิทธิภาพดีในองคกรวิสัยทัศน ผูนําวิสัยทัศนเปนกลไกการเปลี่ยนแปลง ผูนําการ
เปลี่ยนแปลงมีหนาที่หลักคือพรอมจะขับเคลื่อนวัฒนธรรมองคกร การขับเคลื่อนวัฒนธรรม
องคกร หมายถึง การผลักดันคานิยมขององคกรที่พนักงานทุกคนสรางรวมกันเปนพลังแหง
ความสําเร็จ (บวร ประพฤติดี. 2558) 
 วัฒนธรรมองคกรเปนแบบแผนคานิยมความประพฤติการปฏิบัติความเขาใจ
ความรูสึกของสมาชิกในองคกร มีรากฐานมาจากคานิยม ความคิด ความเชื่อ และอุดมการณ ที่
สมาชิกมีรวมกันการไดเห็น ไดเรียนรูจากสิ่งที่เกิดขึ้นในองคกรการเรียนรูสิ่งที่เกิดขึ้นในองคกร 
มีอิทธิพลตอการตัดสินใจวาบุคลากร เปนวิถีชีวิตที่คนกลุมใดกลุมหนึ่งยึดถือปฏิบัติสืบตอกันมา
กลายเปนนิสัย และความเคยชินเปนขนบธรรมเนียมประเพณี วิถีประพฤติ ปฏิบัติ ความเช่ือ 
คานิยม ภาษาวัตถุสิ่งของตางๆ วัฒนธรรมทําใหคนรวมตัวกันเปนสังคม มีการอยูรวมกันอยางมี
ระเบียบ ผลของวัฒนธรรมจะออกมาในรูปจริยธรรม คานิยมที่ใชในการตัดสินใจหรือวินิจฉัย    
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สั่งการ จริยธรรม องคกรถือเปนสวนสําคัญที่จะทําใหการดําเนินงานขององคกรกาวหนาและ
สงผลใหองคกรไดรับความเชื่อถือจากสังคม องคกรทุกประเภทจึงจําเปนอยางยิ่งที่จะตอง นํา
จริยธรรมมาใชในการบริหารและแกไขปญหาองคกรอยางถูกวิธีเพ่ือใหไดรับความเชื่อถือ 
ภาพพจนที่ดี ชื่อเสียง เกียรติยศและความกาวหนาขององคกรหากจะมองที่ปจเจกบุคลากรจะ
เห็นวาบุคลากรจะกระทําการไปสูเปาหมายใดๆ ตองอาศัยศูนยรวมของจิตใจ ดังคํากลาวที่วา 
“สําเร็จ ดวยใจ” โดยมีวิถีชีวิตที่สอดคลองกัน “วัฒนธรรมในองคกร ที่ทําใหเกิดประสิทธิภาพการ
ทํางานสูงสุด” (สมาพร ภูวิจิตร; ยุภาพร ยุภาส; และสัญญา เคณาภูมิ. 2558) 
 จากที่กลาวมาขางตน การดําเนินธุรกิจระหวางประเทศบริษัทตางชาติเหลาน้ันไม
สามารถที่จะดําเนินงานโดยใชบุคลากรจากประเทศของตนเองไดทั้งหมด ทั้งนี้บริษัทตางชาติ
จําเปนตองใชทรัพยากรบุคคล เงินทุน และเทคโนโลยีของประเทศที่เขาไปลงทุนดวย หากบริษัท
หรือองคการธุรกิจระหวางประเทศเหลาน้ันไมสามารถจูงใจและสรางความเชื่อม่ันใหแกบรรดา
พนักงานทองถิ่นได บริษัทน้ันอาจไมประสบผลสําเร็จ อีกทั้งในการเขามาตั้งบริษัทนั้นยอมตอง
เผชิญกับบริบทแวดลอมของสังคมน้ันๆ รวมถึงการตองปรับตัวของบริษัทเพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลงรสนิยมผูบริโภคในตลาดของประเทศตางๆ มากข้ึน และการเขามาดําเนินธุรกิจจึง
ตองมุงที่การบริหารองคการของบริษัทเพ่ือสรางความสามารถในการผลิต และลดขอจํากัดใน
การทํางานระหวางบุคคลในบริษัท รวมถึงสรางความเขาใจทางการตลาดรวมกัน เพ่ือใหบรรลุ
วัตถุประสงคของบริษัท ทิม เค. (อรณัส จิโนวัฒน. 2559 : 1; อางอิงจาก Tim, K. 2012) 
 จากแนวคิดและทฤษฎีดังกลาวขางตน ผูศึกษามีความสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธ
ระหวางวัฒนธรรมการทํางานกับประสิทธิภาพการทํางานภายในองคกรของพนักงานบริษัท A 
เพ่ือใหทราบถึงความสัมพันธของวัฒนธรรมการทํางานและประสิทธิภาพการทํางานภายใน
องคกร และแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานภายในองคกร 
 
วัตถุประสงคของการศึกษา 

 ในการศึกษาคร้ังนี้ผูศึกษาไดตั้งความหมายไวดังนี้ 
 1. เพ่ือศึกษาระดับวัฒนธรรมองคกร 
 2. เพ่ือศึกษาคุณลักษณะสวนบุคคลที่สงผลกระทบตอประสิทธิภาพการทํางานภายใน
องคกรญ่ีปุน 
 3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการทํางานกับประสิทธิภาพการทํางาน
ภายในองคกรญ่ีปุน 
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สมมติฐานการวิจัย (Research Hypothesis : RH) 
 1. ระดับวัฒนธรรมองคกร สูงกวาปานกลาง 
 2. คุณลักษณะสวนบุคคลที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานที่แตกตางกัน 

 3. วัฒนธรรมการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานภายในองคกรญี่ปุน 
 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ  

 1. ทราบถึงความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการทํางานกับประสิทธิภาพการทํางาน
ภายในองคกรญ่ีปุน 
 2. แนวทางในการปรับปรุงเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานภายใน
องคกรญ่ีปุน และแนวทางในการพัฒนาดานตางๆ ของวัฒนธรรมทํางาน 
 
ขอบเขตของการวิจัย 

 การวิจัยนี้มีขอบเขตการศึกษาดังน้ี 

 1. ขอบเขตดานประชากร 
  การศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการทํางานกับประสิทธิภาพการทํางาน
ภายในองคกรญ่ีปุนของพนักงานบริษัท A โดยประชากรที่ใชในการศึกษาในครั้งนี้คือ พนักงานที่
ทําอยูในบริษัท A 
 
 2. ขอบเขตดานเน้ือหา  
  การศึกษาในครั้งน้ีมุงศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการทํางานกับประสิทธิภาพ
การทํางานในองคกรญี่ปุนของพนักงานบริษัท A โดยจําแนกปจจัยที่เก่ียวของกับวัฒนธรรมการ
ทํางานไวเปน 3 ดาน ซึ่งประกอบไปดวย ดานคุณลักษณะสวนบุคคล ดานวัฒนธรรมการทํางาน 
และประสิทธิภาพการทํางาน 
 
 3. แนวคิดในการศึกษา 
  ศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการทํางานกับประสิทธิภาพการทํางาน
ภายในองคกรญ่ีปุนของพนักงานบริษัท A 
  คุณลักษณะสวนบุคคลประกอบดวย  เพศ อายุ สถานภาพ  ระดับการศึกษา และ
รายไดเฉลี่ยตอเดือน  
  วัฒนธรรมการทํางานประกอบดวย ดานความสุขในการทํางาน ดานคานิยมรวมใน
การทํางาน ดานคุณภาพชีวิต ดานผูนํา และดานความสัมพันธในการทํางาน  
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  ประสิทธิภาพการทํางานประกอบดวย ดานคุณภาพ ดานปริมาณงาน ดานเวลา 
และดานคาใชจาย 
 
 4.  ขอบเขตดานเวลา 
  ระยะเวลาที่ใชในการศึกษา ตั้งแตเดือน มิถุนายน พ.ศ. 2559 ถึงเดือน มกราคม 
พ.ศ. 2560 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 
รูปที่ 1 กรอบแนวความคิด 
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นิยามศัพทเฉพาะ 
 ผูศึกษาไดกําหนดคํานิยามศัพทเฉพาะที่ใชในการศึกษา ดังนี้ 
 1. วัฒนธรรมการทํางานแบบญี่ปุน หมายถึง ปจจัยที่เก่ียวกับคานิยม ความเชื่อ 
ความเขาใจ พฤติกรรมและปทัสถานรวมกันของบุคลากรที่ทํางานภายในบริษัทที่ไดรับสัญชาติ
ญี่ปุน 
 2. วัฒนธรรมองคกร (Organization Climate and Culture) หมายถงึ คานิยมรวม 
ความเช่ือ และอุปนิสัยภายในองคการที่มีผลตอโครงสรางที่เปนทางการขององคการและกําหนด
บรรทัดฐานของพฤติกรรมองคการ 
 3. วัฒนธรรมการทํางาน หมายถึง วิถีชีวิตของการทํางานของสมาชิกในสังคมท่ี
เกิดจากการเรียนรู อันเนื่องมาจากการที่สมาชิกรับถายทอดกัน โดยการสั่งสอนอบรมทั้งทางตรง
และทางออม 
 4. ความผูกผันในองคกร หมายถึง ลักษณะความสัมพันธของบุคคลที่มีตอองคกร
ซึ่งแสดงออกในความรูสึกดี เชื่อ และยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกร โดยแบง
ออกเปน 2 ดาน คือ ความผูกผันดานพฤติกรรม และ ความผูกผันทางดานทัศนคติ 
 5. ความสุขในองคกร หมายถึง ความรูสึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคลที่ตอบสนอง
ตอเหตุการณที่เกิดขึ้นในท่ีทํางาน โดยบุคคลนั้นเกิดความรูสึกเพลิดเพลิน และสนุกกับงานที่ทํา
สงผลใหงานที่ออกมานั้นมีประสิทธิภาพ และตรงกับเปาหมายขององคกรที่วางไว ผานองคประกอบ
ทั้ง 5 ดาน คือ ดานลักษณะงาน ดานคานิยมรวมองคกร ดานความสัมพันธในองคกร ดานผูนํา 
และดานคุณภาพชีวิต  
 6. ประสิทธิภาพในการทํางาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานแลวประสบ
ความสําเร็จตามวัตถุประสงคและเกิดประโยชนสูงสุดทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานเกิด 
ผลสัมฤทธิ์ และบรรลุวัตถุประสงคองคกรโดยมีกระบวนการ การคุมคาประหยัดและเทคนิค
วิธีการปฏิบัติที่เหมาะสมสามารถนําไปสูผลไดเร็ว ตรงเวลา และมีคุณภาพ 
 7. สัมพันธภาพระหวางสมาชิกในองคการ หมายถึง พนักงานมีการทํากิจกรรม
รวมกัน มีสวนรวมในการติดตอสื่อสาร พัฒนา ปรับปรุง และสรางแรงจูงใจซึ่งกันและกัน เขาใจ
ลักษณะรูปแบบการติดตอสัมพันธกันระหวางบุคคล มีความเชื่อ ความศรัทธาที่บุคคลนั้นยึดถือ 
มีหนาที่ที่จะสรางความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ใหอิสระในการแสดงความคิดแกปญหาแก
เพ่ือนรวมงาน เพ่ือนรวมงานมีความสําคัญตอการทํางาน รูจุดมุงหมายของงานและเปาหมาย
ขององคกร 
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 8. ความรูสึกเปนชุมชน หมายถึง การที่พนักงาน ใหความชวยเหลือเอ้ืออาทร มี
ความเขาใจแลกเปลี่ยนความเห็นกันและกัน มุงเนนความตองการของชุมชน การพัฒนาชุมชน
โดยอยูบนพ้ืนฐานของการพึ่งตนเองของชุมชน นําเอาความสัมพันธของสิ่งตางๆ ในชุมชนและ
เกิดการสืบทอดตอๆ กันมาภายในชุมชน สามารถนําไปเผยแพรใหคนในชุมชนได 
 9. การเอาใจใส หมายถึง พนักงานทีมีเมตตาตอเพ่ือนรวมงาน ความรัก ความ
เขาใจและเห็นใจซึ่งกันและกัน การเห็นประโยชนของสวนรวม ความพอใจในการชวยเหลือผูอ่ืน 
การสรางสัมพันธภาพในการชวยเหลืออยางไวใจ 
 10. ความเชื่อใจ หมายถึง พนักงานมีความไวใจกันระหวางเพ่ือนรวมงาน การยอมรับ 
การชวยเหลือสนับสนุน ใหความรวมมือผูอ่ืนในการคิดและตัดสินใจรวมกัน ตลอดการทํางาน
รวมกันเปนทีม 
 11. คุณลักษณะสวนบุคคล หมายถึง ลักษณะสวนบุคคลขององคกร ไดแก เพศ 
อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และรายไดเฉลี่ยตอเดือน 
 12. พนักงาน หมายถึง บุคคลที่ทํางานอยูในบริษัท A 

 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการทํางานกับประสิทธิภาพการทํางาน
ภายในองคกร มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการทํางานกับ
ประสิทธิภาพการทํางานภายในองคกรญ่ีปุนที่ดําเนินธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิต ในภาค
ตะวันออก ของประเทศไทย ผูศึกษาไดทําการศึกษาแนวคิดทฤษฏีเอกสารและงานวิจัยที่
เก่ียวของตางๆ โดยครอบคลุมเน้ือหาตามหัวขอดังตอไปน้ี 
 1. แนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมของบริษัทสัญชาติญี่ปุน 
 2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับวัฒนธรรม 
 3. แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับประสิทธิภาพ 
 4. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
แนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมของบริษัทสัญชาติญี่ปุน 
 1. ความหมายของการบริหารจัดการงานของบริษัทสัญชาติญี่ปุน 
  การเรียนรูและ ทําความเขาใจมารยาทในการทํางานกับคนญี่ปุนนั้นเปนส่ิงที่สําคัญ
อยางหน่ึง หากสามารถนํามาใชปฏิบัติจริงไดก็เชื่อวาจะเปนประโยชนตอผูทํางานรวมกับคน
ญี่ปุนไมนอย หลักการที่เปนหัวใจสําคัญ ในการทํางานของคนญี่ปุนที่อาจพบเห็นไดเสมอ
พนักงานแตละแผนกจะตองมีการทําโฮเรนโซในแผนกหรือฝายที่ตนเองทํางานอยู โฮเรนโซ นั้น
เนนการติดตอส่ือสารและการประสานงาน โดยเร่ิมจากหัวหนางานติดตอส่ือสารไปสูลูกนอง และ
ใหเชื่อมตอการติดตอสื่อสารตอไปอีกจนทําใหทุกคนรูขาวไดทั่วถึงและรวดเร็ว การประสานงาน
การใชขอมูลรวมระหวางตนเองกับผูที่เก่ียวของเนนการสื่อสารถูกตอง โดยใชทุกชองทางอยาง
เหมาะสมอยางรวดเร็ว ซึ่งถือเปนเรื่องสําคัญสําหรับการทํางานในบริษัทญ่ีปุนเพราะนอกจากจะ
ทําใหเขาใจหรือเปนโอกาสที่ดีตอการรับฟงความคิดเห็นของเพ่ือนรวมงานแลวยังสงผลใหการ
ทํางานเปนทีมมีประสิทธิภาพมาก (รังสรรค เลิศในสัตย. 2555) 
  การบริหารแบบญ่ีปุนที่เปนอุดมคติ คือ เม่ือการบริหารแบบญ่ีปุนไดรับการนํามา
ปฏิบัติในรูปแบบที่บริสุทธิ์ที่สุด โดยไมมีการปรับเปลี่ยนเลย พนักงานทุกคนจะถูกเชื่อมเขา
ดวยกันเพ่ือแบงปนและรับผิดชอบซ่ึงเปาหมายและชะตากรรมเดียวกัน องคการจะเขา
รับผิดชอบในตัวพนักงานโดยรวม เชน โดยการใหฝกอบรมอยางสมํ่าเสมอเพื่อปรับทักษะในงาน
ใหทันสมัย มีการเวียนงานในหนาที่ตางๆ เพ่ือพัฒนาความชํานาญพิเศษที่รอบดาน แลวคอยๆ 
มอบหมายหนาที่ที่มีความรับผิดชอบที่สูงขึ้นแกเขา ในขณะที่พนักงานคนนั้นอายุมากข้ึน 
จนกระท่ังวาพนักงานแตละคนและครอบครัวของเขารูสึกวาเขาเปนสมาชิกของชุมชนของบริษัท
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ตลอดชีวิต แนวทางปฏิบัติของการบริหารแบบญ่ีปุนซ่ึงอยูบนฐานของความเคารพตอบุคคลไดมี
ประสิทธิผลมาก ในการฟูมฟกความจงรักภักดีที่เขมแข็งของพนักงาน ใหเกิดเสถียรภาพของ
แรงงาน และสรางสถานประกอบการที่มีผลิตภาพ โอคาดะ เค. (Okada, K. 1984) 
 
 2. วัฒนธรรมองคกรของบริษัทญ่ีปุน  
  การจางงานตลอดชีพ คือ การจางงานโดยจะไดรับประกันวาจะถูกจางทํางานจน 
กวาจะเกษียณอายุการทํางานตลอดชีพมักถูกยกเปนปจจัยสําคัญที่อยูเบื้องหลังของความสําเร็จ
ของบริษัทญ่ีปุนโดยมองวาการจางงานตลอดชีพกอใหเกิดความจงรักภักดีในองคการ ซึ่ง
ลักษณะพิเศษของระบบการจางงานดังกลาวคือการเลิกจางจะเปนทางออกสุดทายเม่ือบริษัท
ประสบปญหาทางการเงิน  
    ระบบอาวุโส การบริหารทรัพยากรมนุษยภายใตระบบอาวุโส คาตอบแทนที่ 
เพ่ิมขึ้นจะดําเนินตอไปตามระยะเวลาที่ทํางานใหกับบริษัทพนักงานที่มีอายุนอยการปรับ
เงินเดือน ก็ขึ้นตามอายุงาน บริษัทญี่ปุนสวนใหญจะยึดถือปฏิบัติตามระบบอาวุโสที่โดยมากมี
การประเมินผล งานที่เก่ียวของกับความเห็นชอบของกลุม สวนการเลื่อนขั้นน้ันจะเกิด เน่ืองจาก
มีผลระยะยาวทั้งตอพนักงานและตอบริษัทโดยมองวาการเลื่อนตําแหนงที่ชาน้ันจะทําใหมีเวลา
ศึกษาพนักงานกอนจะเขารับตําแหนงใหมรวมถึงเปนลักษณะของการจูงใจในการทํางานอยาง
หน่ึงพนักงานจะถูกประเมินผลการทํางานในลักษณะของการทํางานเปนทีมมากกวาตัวบุคคลมี
การติดตอสื่อสารแบบเปดการใหความชวยเหลือและการใหรางวัลโดยการใชวิธีใหทุกคนมีสวน
รวม ใหขอมูลแกทุกคนที่เก่ียวของแลวนํามาปรึกษารวมกันกอนที่จะทําการตัดสินใจและ
ผูบังคับบัญชา จะใหความสนใจในตัวของพนักงานทุกๆ คน (รังสรรค เลิศในสัตย. 2557) 
  วัฒนธรรมองคกรการนี้ถือวาเปนมาตรการควบคุมพฤติกรรม สรางบรรทัดฐาน 
และคานิยมที่สงผลใหพนักงานปฏิบัติงานในวิธีใดวิธีหน่ึง บริษัทอเมริกันและบริษัทญ่ีปุนที่มี
ชื่อเสียงและมีวัฒนธรรมองคกรที่เขมแข็ง เชน ไอบีเอ็ม จีเอ็ม จี.อี. โตโยตา ฮอนดา และมัตสุชิตะ 
เปนตน บริษัทเหลาน้ีประสบผลสําเร็จในการสรางวัฒนธรรมองคกรดวยวิธีการตางๆ เชน การ
สรรหาบุคลากรที่มีความคิดเห็นคลายๆ กัน บุคคลที่มีคานิยมเหมือนๆ กัน ผานกระบวนการ
สังคมประกิตเดียวกัน เชน การฝกอบรม การปฏิสัมพันธระหวางบุคลากร และมีการพัฒนาอยาง
มุงม่ันตอองคการ โดยผานระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยตางๆ เชน การจางงานระยะยาว 
แผนการจัดสรรหุนใหแกพนักงาน สถานที่สําหรับนันทนาการ และที่อยูอาศัย การหมุนเวียน
ผูบริหารเปนตน ผูบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการเปนผูที่มีบทบาทสําคัญในสวนนี้ เปน
สาเหตุที่ทําใหบริษัทญี่ปุนสวนใหญใหความสําคัญกับงานดานบริหารบุคคลมากกวางานดาน
บริหารการเงิน ผลงานวิจัยเปรียบเทียบและบอกวาบริษัทอเมริกันจะมุงเนนการบริหารการเงิน
ใหดี แตถาเปนบริษัทญี่ปุนจะมุงเนนการบริหารบุคลากรใหดี ใหมีประสิทธิผลมากกวาที่จะไป
สนใจเรื่องการเงินโดยตรง ซูซูกิ เฮช; และคุโบะ เค (Suzuki, H.; and Kubo, K. 2010) 



10 

 3. วัฒนธรรมการทํางานของคนญี่ปุน 
   นาไก ฟูกิ (ศันสณี ศรีไทย. 2553 : 7; อางอิงจาก Nagai, Fuki. 2002) ไดกลาววา 
คนญ่ีปุนมีวัฒนธรรมที่รูจักกันแพรหลายวามีระบบการสื่อสารที่มีลักษณะคอนขางเฉพาะและ
เขาใจผิดงายมีการใชคําที่กํากวม  การเงียบคนญี่ปนถือเปนการสื่อสารที่มีคุณคาสูงหัวหนาชาว
ญี่ปุนไมชอบลูกนองที่โตเถียง เม่ือหัวหนาตําหนิเร่ืองทํางาน หากลูกนองผิดจะขอโทษและ
ยอมรับผิดแตโดยดี แตหากไมผิดลูกนองจะอดทนนิ่งเงียบไมแสดงความคิดโตแยง ดังน้ัน การ
เงียบคือการไมพูดอะไรแตมีความหมายบางอยาง จึงทําใหคนญ่ีปุนพูดนอย ทําตัวเปนกลาง 
ระมัดระวัง และไมพูดตรงๆ คนญี่ปุนถือวาการทํางานเปนการฝกฝนตนอยางหนึ่งและยังให
ความสําคัญอยางมากกับเรื่องการทํางานเปนทีม  คนญี่ปุนแบงแยกความสัมพันธสวนตัวออก
จากความสัมพันธในงานอยางชัดเจน ใหความสําคัญกับการสื่อสารดวยการทํา Ho-Ren-So  
เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคหากมีปญหาหรืออุปสรรคก็ใหแจงใหหัวหนารับทราบโดยเร็วและชวย
แกไข  การส่ือสารแบบญี่ปุนจะทําทั้งในแนวตั้ง (บนลงลางและลางขึ้นบน) และแนวนอน เพ่ือให
ทุกคนรับทราบขอมูลเดียวกันโดยทั่วถึง 
  อิมาอิ ฮิโรชิ (2554 : 105) ไดกลาวไววา หลักการที่เปนหัวใจสําคัญในการทํางาน
ของคนญี่ปุนอยางหนึ่งและอาจพบเห็นไดเสมอ คือ Horenso (報連相)   
  Horenso (報連相) ยอมาจากคําวา  
  Ho (報告 : Houkoku) หมายถึง การรายงานสิ่งที่ไดทําไป  
  Ren (連絡 : Renraku) หมายถึง การบอกกลาว ติดตอส่ือสารอยางตอเน่ือง    
  So (相談 : Soudan) หมายถึง การปรึกษาหารือ ในกรณีที่มีขอสงสัยหรือมีปญหา
เกิดขึ้น 
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับวัฒนธรรม 
 1. ความหมายของวัฒนธรรม 
  วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ทุกส่ิงทุกอยางที่บุคคลในองคการหน่ึงปฏิบัติเหมือนๆ 
กัน เปนเอกลักษณเฉพาะองคการน้ัน เกิดจากการเชื่อมโยงผสมผสานกันระหวางเจตคติของ
บุคคล คานิยม ความเช่ือ ปทัสถาน และการกระทําของบุคคล ของกลุมขององคการ นโยบาย
และวัตถุประสงคขององคการ เทคโนโลยี สภาวะกลุมความสําเร็จขององคการจนเปนที่ยอมรับ
ของบุคคลในองคการซ่ึงมีลักษณะดังนี้ ร็อบบิน สตีเฟน พี (Robbins, Stephen P. 1944)  
   1. เกิดจากปฏิสัมพันธทางสังคมของบุคคลในองคการ บริษัท หางราน สํานักงาน 
ฯลฯ เปนระบบสังคมที่มีระบบแนนอน 
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  2. เปนมรดกขององคการ ถูกถายทอดจากบุคคลรุนหน่ึงไปยังบุคคลอีกรุนหน่ึง 
บุคคลอยูในสังคมใดก็เรียนรูวัฒนธรรมของสังคมนั้น เปนการสรางความเจริญใหแกวัฒนธรรม
และสังคมมนุษยใหอยูในระดับสูงขึ้น 
   3. เปนที่รวบรวมความคิด ความเชื่อ เจตคติ ตลอดจนคานิยมขององคการเพ่ือ
ตอบสนองความตองการของบุคลากรในองคการ 
   4. เปนสิ่งที่คนในองคการเห็นวามีคุณคาสูงสําหรับองคการ เปนสินทรัพยของ
องคการที่มองไมเห็นแตสัมผัสได 
  5. เปนสิ่งที่เหมือนกระจกเงาสะทอนใหเห็นบุคลิกภาพขององคการ และบุคลิกภาพ
ของบุคลากรในองคการในระดับมหภาค 
  วัฒนธรรมองคการเปนเรื่องความเช่ือ ทัศนคติ คานิยม และวิถีชีวิตของคนที่อยู
รวมกัน และสงผลออกมาเปนรูปแบบของพฤติกรรมของคนในองคการ (วันทนา กอวัฒนสกุล.  
2539) 
  วัฒนธรรมองคกร เปนลักษณะแสดงถึงความเปนเอกภาพ และเอกลักษณขององคกร 
เชน ประเพณี พิธีกรรม ระบบความคิด ความเชื่อ ทัศนคติ และคานิยมตลอดจนปรัชญาท่ี
สมาชิกในองคกร (วิโรจน สารรัตนะ. 2546) 
  วัฒนธรรมองคกร คือ คานิยมและความเชื่อที่มีรวมกันอยางเปนระบบเกิดขึ้นใน
องคกรและใชเปนแนวทางในการกําหนดพฤติกรรมของคนในองคกรวัฒนธรรมองคกรจึงเปน 
เสมือน “บุคลิกภาพ” หรือ “จิตวิญญาณ” ขององคกร (วิรัช สงวนวงศ. 2548) 
  วัฒนธรรมองคการหมายถึง คานิยม ความเชื่อ ความเขาใจ พฤติกรรม และ
ปทัสถานของสมาชิกภายในองคการที่ยึดถือปฏิบัติรวมกัน (ขนิษฐา ทรงงาม. 2549)  
  คุณลักษณะของวัฒนธรรมองคกรสามารถเรียนรูโดย ผานการสังเกตจดจําเรียนรู
จากประสบการณตางๆ และสามารถสงผานจากรุนสูรุนการปรับตัวเปลี่ยนแปลง ขึ้นอยูกับบุคลากร
ในองคกรจะเปนส่ิงสําคัญในการปรับตัวเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกร (กฤษนก ดวงชาทม.  
2557) 
 
 2. ทฤษฎีเก่ียวกับวัฒนธรรม 
  ปเตอร; และวอเตอรแมน (อภิชชยา บุญเจริญ. 2556 : 18; อางอิงจาก Peters; 
and Waterman. 1982) ไดกลาววา บริษัทที่เปนเลิศทุกแหงที่เขาไดศึกษาแสดงใหเห็นหรือบอก
กลาวชัดเจนวาอยูเพ่ืออะไร และบริษัทเหลาน้ีหลอหลอมคานิยมอยางเอาจริงเอาจัง ผลการศึกษา
ผูจัดการจํานวน 1500 คน จากองคการ หนวยงานทุกประเภท ทุกระดับการจัดการเพ่ือหา
ระหวาง วัฒนธรรมองคการกับคานิยมสวนตัว มีคานิยมใดรวมอยูกันบาง พบวาคานิยมที่จะ
รวมกันไดเก่ียวของกับหัวขอตอไปน้ี 
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  1. ความรูสึกถึงความสําเร็จของบุคคล 
  2. ความผูกผันกับองคการ 
  3. ความเช่ือม่ันในตนเองในอันที่จะไดใจผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานและผูใต    
บังคับบัญชา 
  4. พฤติกรรมที่มีศีลธรรม มีความถูกตอง 
  5. ผลงานตกต่ํา ความเครียดและความกังวลของตน 
  6. การทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
  7. การปฏิบัติที่ดีตอผูถือหุนขององคการ 
  คานิยมรวมกันเปนแกนสําคัญในการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ หากคานิยมรวม
ขององคการกับคานิยมสวนบุคคลมีความสอดคลองกันเทาใด ก็จะยิ่งทําใหองคการดังกลาว
เจริญกาวหนาและมีความม่ันคงในการดําเนินการมากเทาน้ัน 
  ลักษณะของวัฒนธรรม (Culture) ที่มีความเปนนามธรรม (Abstraction) ในระดับสูง 
การใหคํานิยามของวัฒนธรรมจึงมักอยูบนพ้ืนฐานของการคํานึงถึงความสัมพันธของวัฒนธรรม
กับบริบทที่ตองการศึกษา จะเห็นไดจากการใหความหมายของวัฒนธรรมในบริบทของ
สังคมศาสตร วาหมายถึง สิ่งทั้งหมดที่มีลักษณะซับซอน โดยรวมไปถึง องคความรู ความเชื่อ 
ศิลปะ จริยธรรม ศีลธรรม กฎหมาย ประเพณี ความสามารถ และอุปนิสัยอ่ืนๆ อีกหลายอยางที่
มนุษยไดมาจากการเปนสมาชิกของสังคม ในขณะที่อีกนิยามของวัฒนธรรมในบริบทของ
สังคมศาสตรไดใหความหมายของวัฒนธรรมในเชิงสังคมศาสตรวา หมายถึง มรดกทางสังคม 
อันประกอบไปดวย องคความรูความเชื่อ ประเพณี และทักษะ ซึ่งสิ่งตางๆ เหลาน้ีจะถายทอดไป
ยังสมาชิกของสังคม และสําหรับความหมายของวัฒนธรรมที่ไดถูกนิยามเพ่ือการอธิบายถึง
พฤติกรรมของคนในสังคม วาเปนระบบของการใหความหมายรวมกัน วัฒนธรรมจะเปน
ตัวกําหนดวาอะไรคือสิ่งที่เราสนใจ เราจะปฏิบัติตนอยางไร และเราจะใหคุณคากับสิ่งใด หรืออีก
นิยามหนึ่งที่กําหนดใหวัฒนธรรมหมายถึง แบบแผนการดําเนินชีวิตของบุคคลในสังคม ซึ่ง
ครอบคลุมไปถึง คานิยม กฎเกณฑในสังคม ความเชื่อ ประเพณี องคความรูตางๆ ตลอดจนสิ่ง
ตางๆ ที่มนุษยสรางขึ้นมา ซึ่งสิ่งเหลาน้ีจะเปนตัวกําหนดความคิด ความรูสึก และการกระทํา
ของมนุษยในสังคมนั้นๆ และจะมีการถายทอดจากคนรุนหน่ึงไปสูคนรุนตอไปโดยอาศัยการ
เรียนรู สําหรับอีกนิยามของวัฒนธรรมในบริบทของการศึกษาลักษณะวัฒนธรรมที่มีผลตอ
รูปแบบการบริหารองคการท่ีมีประสิทธิผลวาเปน แบบแผนความคิดความรูสึกของสมาชิกใน
องคการท่ีไดรับการกําหนดรวมกัน ซึ่งมีผลทําใหสมาชิกขององคการน้ันแตกตางไปจากสมาชิก
ขององคการอ่ืน (เอกสิทธิ์ เขมงวด. 2557) 
  สตีเฟน ซีเลนดัน; จอหน คริสเตนเซน; แฮรรี่ พอล; และฟลิป สแตรนด. (2546)     
ผูแตงหนังสือชื่อ “Fish” และผูนําเสนอทฤษฎี “ปรัชญาปลาย้ิม” แนวคิดหลักที่ทางสตีเฟนได 
กลาวเอาไว ประกอบดวย 1. Play 2. Make their Days, Be there, and Choose The Attitude  
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  1. Play : เลนใหเปนงาน 
   บางครั้งการคร่ําเครงกับงานจนเกินไปมีแตจะสรางความเครียด ถาหากเลนกับ
มันดูบาง บางทีอาจทําใหงานที่แสนนาเบื่อกลายเปนเรื่องสนุกขึ้นมาได เชน ลองออกแบบระบบ
การประสานงานภายในใหเปนในลักษณะที่เพ่ือนคุยกับเพ่ือน หรือลองเปลี่ยนจากการใชแฟม
เอกสารที่ดูเขรงขรึมมาเปนแฟมลายการตูนตลกๆ อาจทําใหเรามีความสุขกับการทํางานไดทั้งวัน 
  2. Make their Days : สรางสรรควันดี 
   หมายถึง ทําใหวันทํางานกลายเปนวันดีๆ ทั้งสําหรับตัวเอง เพ่ือนรวมงานและ  
ผูที่มาติดตองาน เชน การพูดคุยเลนหัว หรือถามสารทุกขสุขดิบ เพ่ือใหใครก็ตามที่อยูใกลเรา
รูสึกวาวันน้ีเปนวันดีๆ ของเขา รวมทั้งทําใหวันน้ีเปนวันดีๆ ของเราดวย 
  3. Be There : ใสใจใหบริการ 
   อยาหลงลืมไปวา ทุกชั่วขณะที่เรากําลังใหบริการใครสักคน หรือแมแต การบริการ
เพ่ือนรวมงานของเราเอง จงใหความใสใจในสิ่งที่เรากําลังปฏิบัติอยู ไมใชใหบริการเพ่ือผลักดัน
ใหมันพนๆ ไปเสียที เพราะการใหความใสใจ หมายถึง ความจริงจังในการทํางานอีกทางหนึ่ง 
เชนกัน 
  4. Choose The Attitude : เลือกทัศนคติที่จะพกมาทํางาน 
   ในแตละเชาเราสามารถเลือกใหตัวเองรูสึกอยางไรก็ไดในการกาวเขาสูสถานที่
ทํางาน เชน เลือกที่จะยิ้มอยางราเริงมาทํางานและพรอมที่จะรับมือสถานการณที่จะเกิดขึ้น
ตลอดเวลางาน หรือเลือกที่จะมาทํางานดวยอารมณบูดๆ เบี้ยวๆ เพ่ือที่จะรูสึกเบื่อหนายกับการ
ทํางานทั้งวัน อีกประการหน่ึงคือ การเลือกที่จะรักในงานที่ทํา นั้นคือ ในยามที่เราเลือกงานไมได
หรือไมมีโอกาสทํางานที่ตัวเองรักก็จงเลือกรักในส่ิงที่กําลังทําอยู เชนนี้แลว จะทําใหเรามีพลัง
เพียงพอที่จะทํางานใหดีที่สุดและตัวงานก็ยอมจะออกมาดีที่สุด เชนกัน 
  รวมศิริ เมนะโพธิ์ (2550 : 11) ไดทําการศึกษาเรื่อง เคร่ืองมือวัดการทํางานอยาง
มีความสุข กรณีศึกษา นักศึกษาภาคพิเศษ ระดับปริญญาโท จากการศึกษาพบวา วรรณกรรมที่
เก่ียวของของการทํางานอยางมีความสุข ทฤษฎีในการทํางานอยางมีความสุขนั้นตั้งอยูบน
พ้ืนฐานของหนังสือชื่อ “Fish” ซึ่งแตงโดย (สตีเฟน ซีเลนดัน; จอหน คริสเตนเซน; แฮรรี่ พอล; 
และฟลิป สแตรนด. 2546) กลาวถึงตลาดปลาไพคเพลซ ที่ซีแอตเติล ประเทศสหรัฐอเมริกา ซึ่ง
เปนสถานที่ที่มีชื่อเสียงในถึงภาพการทํางานอยางมีความสุข ไมเพียงแตตัวผูทํางานจะมี
ความสุขเทาน้ัน พวกเขายังสามารถสงผานความสุขน้ีไปยังลูกคาที่มาซ้ือปลาจากพวกเขาดวย 
ซึ่งการสรางความสุขในการทํางานนั้นไดตั้งอยูบน “ปรัชญาปลายิ้ม” (Fish Philosophy)  
  “ปรัชญาปลายิ้ม” (Fish Philosophy) เปนการศึกษาองคประกอบการทํางานอยาง
มีความสุข (Happiness in Work Place) ซึ่งประกอบดวย  
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  1. เลน - งานสําเร็จเม่ือสนุกกับงาน การเลนไมไดเปนแคกิจกรรมแตเปนสภาวะ
ของจิตใจที่จะประจุพลังใหมในภารกิจเฉพาะหนา และจุดประกายความคิดสรางสรรคในการ
แกปญหา 
  2. สรางสรรควันดี - เวลาที่คุณสามารถ “สรางสรรควันดีๆ” (หรือชวงเวลาดีๆ) 
ดวยความเอ้ืออาทรเล็กๆ นอยๆ หรือการแสดงน้ําใจที่สรางความประทับใจที่ไมรูลืม 
  3. ใสใจใหบริการ - ใหความสนใจอยางเต็มที่ตอกันและกัน การ “อยูตรงนั้น” โดย
ไมลองลอยหายไปไหน คือวิธีการฝกการเทใจใหงานและตอตานความเบื่อหนาย 
  4. เลือกสรางทัศนคติ - ถาคุณมองแตสิ่งเลวรายคุณก็จะพบมันทุกหนทุกแหง แต
ถาคุณรูวาคุณเองมีอํานาจในการเลือกแนวทางรับมือกับความเปนไปของชีวิตจริงคุณก็สามารถ
มองวาส่ิงที่ดีที่สุดและพบชองทางที่คุณไมเคยนึกฝนวาจะเปนไปได  
  บุญพร ศิริรัตนะ (2554 : 33-34) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความแตกตางของการรับรู
วัฒนธรรมองคกร ความผูกผันและความสุขในองคกรระหวางพนักงานชาวไทยในองคกรธุรกิจ
ไทยและองคกรธุรกิจญ่ีปุน กรณีศึกษาบริษัทตรวจสอบสินคาสากล (อัสโก) จํากัด และบริษัทโอ
มิคจํากัด จากการศึกษาพบวา แนวคิดที่ใชในการศึกษาน้ันมีความสอดคลองกับแนวคิดที่ 
(รวมศิริ เมนะโพธิ์. 2550) เลือกใชในการศึกษาความสุขในองคกร หมายถึง ภาวะการทํางานที่
บุคคลในองคกรรูสึกมีความสุขกับการทํางาน มีผลงานที่ออกมาอยางมีประสิทธิภาพ และตรงกับ
เปาหมายที่วางไวทั้งในระดับบุคคลและองคกร ซึ่งประกอบดวยปจจัยที่เปนแรงผลักดันใหเกิด
การทํางานอยางมีความสุข (Happiness in the Workplace) 5 ประการดวยกัน คือ 
   1. ความรักในงาน (Job Inspiration) หมายถึง กิจกรรมที่บุคคลตองปฏิบัติเพ่ือให
ภารกิจที่ตนไดรับมอบหมายน้ันบรรลุวัตถุประสงคที่ไดวางไว โดยบุคคลมีความพึงพอใจตอ
กิจกรรมที่ไดทํา 
   2. คานิยมรวมขององคกร (Organization’s Share Value) หมายถึง พฤติกรรม
ของบุคคลในองคกรที่ยึดถือเปนพฤติกรรมรวม และมีการปฏิบัติกันมาอยางตอเนื่องจนเกิดเปน
วัฒนธรรมขององคกรน้ัน  
   3. คุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life) หมายถึง ความสัมพันธที่
เกิดขึ้นขององคประกอบ 3 ดาน คือ สภาพการทํางาน (Work Environment) การมีสวนรวมของ
พนักงาน (Employee Participation) และการคํานึงถึงความเปนมนุษยในการทํางาน (Humanization 
of Work) ซึ่งเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอองคกรและพนักงานในการที่จะหาความพึงพอใจรวมกัน 
เพ่ือใหพนักงานมีประสิทธิภาพการทํางานอยางสูงที่สุด 
   4. ดานผูนํา (Leaderships) หมายถึง ผูบริหารหรือหัวหนางานที่มีลักษณะสําคัญ
ในการชวยสงเสริมและสรางทีมงานภายใตการบังคับบัญชา มีการสรางแรงจูงใจ สนับสนุน สราง
แรงปรารถนาในการทํางานอยางสมํ่าเสมอ นอกจากนี้ผูนําตองการส่ือสารแบบสองทางเพื่อให
เกิดการสื่อสารอยางโปรงใสและอุทิศตนเพ่ือสวนรวม สรางความรูสึกที่ดีใหเกิดกับผูใตบังคับบัญชา 
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   ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน (Friendships) หมายถึง การมีปฏิสัมพันธรวมกัน
ในที่ทํางานระหวางเพ่ือนรวมงาน โดยลักษณะความสัมพันธจะตองมีความผูกผันที่แนนแฟน 
ภายในกลุมใหการยอมรับซึ่งกันและกัน 
  ความสุขในการทํางานมีสวนชวยใหผูบริหารหรือหัวหนางานสามารถนําไป
พิจารณาในการปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารงาน สงเสริมใหบุคคลในองคกรเกิดความรูสึก
อยากทํางาน มีการจัดเปนสภาพแวดลอมที่เหมาะสม ซึ่งมีผลใหบุคคลในองคกรเกิดความยินดี
ในงานท่ีทํา ความสุขนั้นเปนอารมณในทางบวก ความรูสึกสดชื่น มีชีวิตชีวา สนุกกับการทํางาน 
ผลที่ตามมาของความสุขน้ันคือ บรรลุเปาหมายที่วางไว เกิดการคงอยูในงาน มีความตั้งใจ
ปฏิบัติงานใหมีคุณคา และประสิทธิภาพตอไป 
  จากความหมายของวัฒนธรรมที่กลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวา วัฒนธรรม 
เปนองคความรู ความเชื่อ ศิลปะ จริยธรรม  ศีลธรรม กฎหมาย ประเพณี ความสามารถ และ
อุปนิสัยอ่ืนๆ อีกหลายอยางที่มนุษยไดมาจากการเปนสมาชิกของสังคม ซึ่งตางๆเหลาน้ีสามารถ
ถายทอดไปยังสมาชิกของสังคมได อีกทั้งทั้งยังเปนแบบแผนการดําเนินชีวิตของบุคคลในสังคม 
ซึ่งคลอบคุลมไปถึงคานิยม กฎเกณฑในสังคม ความเช่ือ ประเพณี องคความรูตางๆ ตลอดจน
สิ่งตางๆ ที่มนุษยสรางขึ้นมา  
 
แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับประสิทธิภาพ 
 1. ความหมายของประสิทธิภาพ 
  ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่กอใหเกิดความพอใจแกมวลมนุษย
และใหผลกําไรจากการปฏิบัติงานนั้นดวย จอหน ดี มิลเล็ท (John D. Millet. 1954) 
  พิจารณาวางานที่มีประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ใหดูจากความสัมพันธระหวางปจจัย
นําเขา (Input) กับผลผลิต (Output) ที่ไดรับออกมา เพราะฉะนั้นตามทัศนะนี้ประสิทธิภาพจึง
เทากับผลผลิตลบดวยปจจัยนําเขา และเปนการบริการของราชการและองคกรของรัฐ ก็ควรบวก
ถึงความพึงพอใจของผูรับบริการเขาไปดวย ตรงนี้จะคลายคลึงกับ Millet ซึ่งอาจเขียนสูตรได
ดังนี้ เฮอรเบิรต เอ ไซมอน (Herbert A. Simon. 1960) 

 
   E = O-I/S  
   E = Efficiency คือ ประสิทธิภาพของงาน  
   O = Output คือ ผลผลิตหรือที่ไดรับออกมา  
   I  = Input คือ ปจจัยนําเขาหรือทรัพยากรทางการบริหารที่ใชไป  
   S = Satisfaction คือ ความพึงพอใจในผลงานที่ออกมา 
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  ประสิทธิภาพของของบุคคล หมายถึง เปนความสัมพันธในแงบวกกับส่ิงที่ทุมเท
ใหกับงาน ซึ่งประสิทธิภาพในการทํางานนั้น นอกจากแงมุมการทํางานของแตละบุคคลโดย
พิจารณาเปรียบเทียบกับสิ่งที่ใหงาน ไรอัน โทมัส; และสมิท แพทริเซีย (Ryan, Thomas; and 
Smith, Patricia. 1954) 
  ความหมายของประสิทธิภาพ อาจแบงไดเปน 3 ประเภทใหญๆ คือ  
  1. ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย หมายถึง การใชตนทุนนอยกวาผลลัพธ 
หรือการใชตนทุนอยางคุมคาหรือการทําใหมากขึ้นโดยมีการสูญเสียนอยลง 
  2. ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการการบริหาร หมายถึง การทํางานดวย
วิธีการหรือเทคนิคที่สะดวกสบายกวาเดิม หรือทํางานดวยความรวดเร็ว หรือการทํางานที่
ถูกตองตามระบบระเบียบขั้นตอนของทางราชการ  
  3. ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ หมายถึง การทํางานที่มีผลกําไรหรือการ
ทํางานใหทันเวลา หรือการทํางานอยางมีประสิทธิภาพหรือการสรางความพึงพอใจใหเกิดขึ้นใน
บรรดาขาราชการดวยกันหรือการทํางานใหสัมฤทธิ์ผล (ติน ปรัชญาพฤทธิ์; และไกรยุทธ       
ธีรตยาคีนันท. 2537) 
  ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง ความสามารถในการใชทรัพยากรที่มีอยูอยาง
คุมคาเพ่ือใหการบรรลุเปาหมาย ประสิทธิภาพจึงมักถูกวัดในรูปของตนทุนหรือจํานวนทรัพยากร    
ที่ใชไปเม่ือเทียบกับผลงานหรือผลผลิตที่ได เชน ตนทุน แรงงาน เวลาที่ใช อัตราผลตอบแทน
จากการลงทุน (วิทยา ดานธํารงกูล. 2546) 
  ประสิทธิภาพในการทํางานเปนความสามารถของพนักงานในการปฏิบัติงานตามที่
ไดรับมอบหมายตามเปาหมายขององคกร โดยพิจารณาจากหนาที่ความรับผิดชอบ ซึ่งประเมิน
ได 2 ลักษณะ คือ ประสิทธิภาพจากการประเมินผลการทํางานโดยตนเอง หมายถึง การพิจารณา
ตนเองในดานความรูความเขาใจ ความรูสึกพอใจ การประสบความสําเร็จในการทํางาน การ
แกไขปญหาที่เกิดขึ้นจากงาน และประสิทธิภาพจากการประเมินผลการทํางานโดยผูบังคับบัญชา 
หมายถึง ความคิดเห็นของผูบังคับบัญชาตอการทํางานของผูใตบังคับบัญชาในดานความรูความ
เขาใจ การรับผิดชอบตอหนาที่ การกระตือรือรน ความรวดเร็วในการทํางาน การมีมนุษยสัมพันธ 
การไดรับความไววางใจในการทํางาน (สิริรัตน สวยสม. 2546) 
  ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง ระดับของพฤติกรรม หรือความพึงพอใจของ
บุคคลที่มีตอคุณภาพของงานที่บุคคลน้ันใชความพยายามที่จะกระทําใหดีที่สุด ภายใตมาตรฐาน
ที่กําหนด (เสาวรักษ สุวรรณสวาง. 2550) 
  ประสิทธิภาพ หมายถึง การทํางานไดผลผลิตหรือผลลัพธตามท่ีตองการ โดยใช
ทรัพยากรท่ีมูลคานอยกวามูลคาของผลลัพธ สามารถเขียนเปนสมการคณิตศาสตรไดดังนี้ 
(ประเวศน มหารัตนสกุล. 2553) 
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    ประสิทธิภาพ =  
Inputs

1Output
 

 
 เชน  ลงทุนผลิตสินคา 100 บาท ขายได 110 บาท แสดงวามีประสิทธิภาพ 
   ลงทุนผลิตสินคา 100 บาท ขายได 99 บาท แสดงวาไมมีประสิทธิภาพ 
  ประสิทธิภาพ หมายถึง การใชปจจัยนอยที่สุด เพ่ือใหไดผลผลิตในจํานวนที่กําหนด 
หรือกลาวอีกนัยหน่ึงก็คือ การทําส่ิงตางๆ ใหถูกตอง (Doing The Thing Right) ดังนั้นประสิทธิภาพ
จึงเกิดจากความสามารถของผูจัดการหรือผูบริหารในการทําส่ิงตางๆ เพ่ือใหไดผลผลิตที่สูงกวา 
เม่ือเปรียบเทียบกับปจจัยนําเขา ดังน้ัน ประสิทธิภาพจึงมีความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา 
(Input) และ (Output) เพ่ือใหตนทุนของทรัพยากรต่ําสุด (สาคร สุขศรีวงศ. 2553) 
  ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การวัดความสัมพันธระหวางตนทุนที่เปนปจจัย
นําเขาทุน วัตถุดิบ เครื่องจักร คน ผานกระบวนการแปรสภาพเปรียบเทียบกับมูลคาของสินคา 
และบริการที่เปนผลผลิต หากพบวามูลคาของผลผลิตสูงกวาตนทุน สรุปไดวา การบริหารงานที่
มีประสิทธิภาพสามารถวัดไดในรูปแบบอัตราสวนดังนี้ (วรารัตน เขียวไพรี. 2553) 
 

100
า ัจจัยนําเขมูลคาของป

ลผลิตมูลคาของผ
  

 
  ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การดําเนินงานเพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค
ที่วางไว โดยใหไดผลผลิตออกมาดีและมากที่สุด ในขณะที่ใชทรัพยากรในการดําเนินกิจกรรม
นอยที่สุด โดยการทํางานนั้นตองมีกลยุทธ ระบบการทํางานในรูปแบบตางๆ ที่สมาชิกในทีมมี
ความเห็นรวมกันและมุงไปสูเปาหมายเดียวกัน (พัณศา คดีพิศาล. 2553) 
 
 2. ทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางาน 
   ปเตอรสัน; และพลาวแมน (พูนสุข ภูสุข. 2555 : 12; อางอิงจาก Peterson; and 
Plowman. 1953) ไดกลาวถึงประสิทธิภาพไวดังน้ี ความหมายของประสิทธิภาพ ตามนัยเชิง
ธุรกิจ หมายถึง การผลิตสินคาใหมีคุณภาพ เหมาะสมตามความตองการมากที่สุด โดยใชตนทุน
การผลิตต่ําที่สุดซ่ึงประสิทธิภาพในทางธุรกิจนั้นมุงพิจารณาในเรื่องประสิทธิภาพของงานโดย
อาศัยปจจัยดานคาใชจาย คุณภาพ เวลาและวิธีการเปนสิ่งสําคัญ 
   ปเตอรสัน; และพลาวแมน (Peterson; and Plowman. 1953 : 437-438) ไดกลาว
ไววา การพัฒนาประสิทธิภาพการทํางาน ดานการตระหนักถึงประโยชนสวนรวมขององคกร 
หมายถึง การรับรูถึงภารกิจขององคกรและรักษาผลประโยชนขององคกรมีการแกปญหาที่
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เกิดขึ้น โดยใชเหตุผลและหลักการ ใชดุลยพินิจตัดสินใจ การสรางภาพลักษณที่ดีในองคกรและ
การปฏิบัติงาน ใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร 
  ปเตอรสัน; และพลาวแมน (นัยนปพร ยุทธนาวา. 2554 : 9; อางอิงจาก Peters; and 
Waterman. 1953) ไดใหความหมายของคําวาประสิทธิภาพนั้นในการบริหารงานดานธุรกิจ ใน
ความหมายอยางแคบไววา หมายถึงการลดตนทุนการผลิต และความหมายอยางกวาง หมายถึง 
คุณภาพของการมีประสิทธิภาพ (Quality of Effectiveness) และความสามารถในการผลิต 
(Competence and Capability) และในการดําเนินงานทางดานธุรกิจที่จะถือวามีประสิทธิภาพ
สูงสุด ก็เพ่ือสามารถผลิตสินคาหรือบริการในปริมาณและคุณภาพที่ตองการที่เหมาะสม และ
ตนทุนใหนอยท่ีสุดเพ่ือจะคํานึงถึงสถานการณและขอผูกผันดานการเงินที่มีอยู 
  แนวคิดของ ปเตอรสัน; และพลาวแมน (ธนัฎฐา ทองหอม. 2556 : 24-25; อางอิง
จาก Peterson; and Plowman. 1989) ไดกลาวถึงองคประกอบของประสิทธิภาพ ไวดวยกัน     
4 ขอ คือ 
   1. คุณภาพของงาน (Quality) คือ จะมีคุณภาพสูงนั้นผูผลิตและผูใชไดรับประโยชน   
ที่คุมคาและมีความพึงพอใจในผลการทํางานที่มีความถูกตองไดมาตรฐาน นอกจากน้ีผลงานที่มี
คุณภาพควรสงผลใหเกิดประโยชนตอองคกรและสรางความพึงพอใจของผูรับบริการ 
   2. ปริมาณงาน (Quantity) คือ งานที่จะเกิดขึ้นจะตองเปนไปตามเปาหมายท่ีองคกร
ไดวางไว และควรมีการวางแผนบริหารเวลาเพื่อใหไดปริมาณตามความหวังขององคกร 
   3. เวลา (Time) คือ เวลาที่ใชในการดําเนินงานที่จะตองมีลักษณะที่ถูกตองเหมาะสม
กับงานและมีความทันสมัย มีการพัฒนาเทคนิคการทํางานใหสะดวกรวดเร็วมากยิ่งขึ้น 
   4. คาใชจาย (Cost) คือ คาใชจายในการดําเนินงานจะตองเหมาะสมกับงาน และ
จะตองลงทุนใหนอยที่สุดแตไดกําไรมากที่สุด ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจาย หรือเรียกวา 
ตนทุนการผลิต ไดแก การใชทรัพยากรดานการเงิน คน วัสดุ เทคโนโลยีที่มีอยูอยางประหยัด
คุมคา และเกิดการสูญเสียนอยที่สุด 
   จากความหมายดังกลาวขางตน สามารถสรุปความหมายของประสิทธิภาพไดวา 
ประสิทธิภาพหมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานใหเกิดผลสําเร็จตามวัตถุประสงคของ
องคการ โดยคํานึงถึงการใชทรัพยากรในกิจกรรมทุกๆ ดานใหคุมคาที่สุดแตกอใหเกิดผลผลิต
สูงสุด ประหยัดทั้งเวลา คาใชจาย และไดคุณภาพ และปริมาณงานตามที่กําหนดไว  
 
งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 ธนกร กรวัชรเจริญ (2555) ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางานเปนทีมของพนักงาน ระดับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานเปนทีมของพนักงาน
และความสัมพันธระหวางปจจัยดานองคประกอบของทีมกับประสิทธิภาพการทํางานเปนทีมของ
พนักงานบริษัท ควอลิตี้เฮาส จํากัด (มหาชน) จากการศึกษาพบวา ระดับปจจัยองคประกอบ
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ของทีมอยูในระดับมาก คือในดานองคประกอบคุณลักษณะดานสภาพแวดลอมดานการ
ออกแบบงานดานกระบวนการทํางานอยางมีประสิทธิภาพการทํางานเปนทีมอยูในระดับมาก คือ
ในดานสมาชิกมีความพึงพอใจในทีดานการแกไขปญหาอุปสรรคไดอยางมีประสิทธิภาพดานการ
สื่อสารที่ดี 
 อภิชชยา บุญเจริญ (2556) ไดทําการศึกษาเรื่อง อิทธิพลของวัฒนธรรมองคการตอ
การเปนองคการแหงการเรียนรู จากการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามเห็นวา วัฒนธรรม
องคกร ดานวัฒนธรรมเนนสัมพันธภาพระหวางสมาชิกในองคการ วัฒนธรรมเนนความรูสึกเปน
ชุมชน วัฒนธรรมเนนการเอาใจใส และวัฒนธรรมเนนความเชื่อใจอยู ในระดับมาก  
 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญเทากับ 0.05 พบวา ความเปนองคการแหง
การเรียนรูของพนักงาน มีความสัมพันธกับระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางาน อาชีพ วัฒนธรรม
เนนความเชื่อใจ วัฒนธรรมเนนสัมพันธภาพระหวางสมาชิกในองคการ และวัฒนธรรมเนนการ
เอาใจใส 
 กิติคุณ ซื่อสัตยดี (2557) ไดทําการศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการทํางานกับประสิทธิผล  
ในการปฏิบัติงานของ เจาพนักงานชวเลข สังกัดสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร จาก
การศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของเจาพนักงานชวเลข สังกัดสํานักงานเลขาธิการสภา
ผูแทนราษฎร พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานทั้ง 8 ดาน อยูในระดับดี มีประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาในแตละดาน  พบวา ดานคุณภาพของ
งาน อยูในระดับสูง รองลงมา คือ ดานปริมาณงาน และดานการทันเวลา ตามลําดับ 
 สําหรับการทดสอบสมมติฐานเม่ือพิจารณาจากคา R  มีคาเทากับ 0.701 และเม่ือ
พิจารณาถึงสัดสวนความแปรปรวนที่อธิบายดวยสมการถดถอย R2 เทากับ 0.491 แสดงวา
คุณภาพชีวิตการทํางานสงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานและเปนไปในทิศทางเชิงบวก 
ไดแก การไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สภาพการทํางานที่มีความปลอดภัย และใน
สภาพส่ิงแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะ ลักษณะของงานที่สงเสริมความเจริญเติบโต ความกาวหนา
และความมั่นคงใหแกผูปฏิบัติงาน เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาขีดความรู ความสามารถ
ของตนในการปฏิบัติงานไดเปนอยางดี และลักษณะงานที่ตั้งอยูบนพ้ืนฐานของกฎหมาย หรือ
กระบวนการยุติธรรม และเคารพสิทธิสวนบุคคล สวนการทํางานรวมกันและสัมพันธกับบุคคล
อ่ืน ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานโดยสวนรวม และลักษณะงานที่มีสวนเกี่ยวของ
สัมพันธกับสังคมโดยตรง ไมสงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานชวเลข 
สังกัดสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 
 นพดล สุดสน (2557) ไดทําการศึกษาเร่ือง ความตางทางวัฒนธรรมการทํางานระหวาง
คนไทยและคนญี่ปุน ในมุมมองปญหาที่ตางกัน กรณีศึกษา จากการศึกษาพบวา การใชอารมณ
ในการทํางานของคนญี่ปุนสรางความไมพอใจใหกับผูรวมงานคนไทย เปนสาเหตุของปญหาทํา
ใหยากตอการทํางานรวมกัน อีกปญหาท่ีพบจากการสัมภาษณ คือ การทํางานของคนญี่ปุน
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จะตองมีการวางแผนที่ชัดเจน ในขณะที่คนไทยรูสึกวาสามารถทํางานโดยไมมีแผนได เปน
เพราะคนไทยรูสึกยอมรับสภาพความไมแนนอน จึงทําใหการรับรูระดับปญหาความแตกตางกัน 
มุมมองปญหา การแกไขปญหา สงผลใหผลลัพธในการแกไขปญหาตางกัน การทํา Training 
Road Map เพ่ือเปนการแกไขที่ตนเหตุ จะชวยลดปญหาจากมิติความตางทางวัฒนธรรมการ
ทํางานระหวางคนไทยและคนญี่ปุน ในมุมมองปญหาที่ตางกันได 
 เอกสิทธิ์ เขมงวด (2557) ไดทําการศึกษาเร่ือง การศึกษาเปรียบเทียบมิติทางวัฒนธรรม
ระหวางไทย-ญี่ปุน กรณีศึกษาบริษัทญ่ีปุนในประเทศไทย จากการศึกษาพบวา วัฒนธรรมการ
ทํางานของคนไทย และคนญี่ปุนมีความแตกตางกันทั้งในเรื่องการใหความสําคัญดานเวลา การ
ทํางานหนัก ความจริงจังในการทํางาน การเคารพระเบียบวินัย และการจํากัดความของคําวา 
“คุณภาพ” ระดับคุณภาพที่คนญี่ปุนมองและคาดไวนั้นสูงกวาระดับคุณภาพที่คนไทยมอง ซึ่ง
มุมมองดานคุณภาพที่แตกตางน้ีกอใหเกิดความขัดแยงในการทํางานขึ้นได  แมจะไมไดเปน
สาเหตุหลักของการทะเลาะกันในการทํางานก็ตาม ซึ่งแนวทางการพัฒนาปรับปรุงการทํางาน
รวมกันอาจทําไดหลายหลายวิธี อาทิ สงเสริมการพัฒนาดานภาษาทั้งการพูด และการเขียนจะ
ชวยใหสื่อสารเขาใจกันดีขึ้น ในดานการปรับตัว คนไทยกลับไมคอยไดมีการพรอมในการทํางาน
กับคนญี่ปุน คนไทยเรียนรูจากการทํางานรวมกัน ตางกับคนญ่ีปุนที่มีทั้งการพูดคุย เรียนรู จาก
การอบรม จากการอาน และจากการคุยกับคนญ่ีปุนที่เคยทํางานแลวในเมืองไทย ดังน้ันคนไทย
ควรศึกษาเพ่ิมเติมมากข้ึนเก่ียวกับการทํางานกับคนญี่ปุนดวย โดยเฉพาะอยางยิ่งถาจะไป
ทํางานในบริษัทของชาวญ่ีปุน และเม่ือเกิดขอผิดพลาดในการทํางาน ก็ตองมีความออนนอม
ถอมตน ขอโทษดวยความจริงใจ 
 สมาพร ภูวิจิตร; ยุภาพร ยุภาส; และสัญญา เคณาภูมิ (2558) ไดทําการศึกษาเรื่อง 
รูปแบบวัฒนธรรมองคกรที่มีประสิทธิภาพ จากการศึกษาพบวา วัฒนธรรมองคกรเปนปจจัยที่
สําคัญทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกนึกคิดจนเกิดเปนคานิยมและพฤติกรรม การทํางาน เชน 
วัฒนธรรมการปรับตัว วัฒนธรรมการมุงความสําเร็จในงาน และการทํางานตางๆ ที่เกิดจากกฎ 
ระเบียบ ขอบังคับตามสายการบังคับบัญชางานทั้งน้ี วัฒนธรรมองคกรที่ดีกอใหเกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการทํางานรูปแบบวัฒนธรรมองคกรที่มีประสิทธิภาพประกอบดวย 8 ดาน
ดังน้ี 1. วัฒนธรรมการปรับตัว 2. การมุงความสําเร็จ 3. วัฒนธรรมเครือญาติ 4. วัฒนธรรม
ระบบราชการ  5. คานิยมหลักขององคกรรวมกัน 6. คานิยมการปรับเปลี่ยนรวมกัน 
 นิ่มนวน ทองแสน (2559) ไดทําการศึกษาเร่ือง ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางานของพนักงานกลุมธุรกิจผลิตเครื่องสําอาง ในเขตจังหวัดปทุมธานี จากการศึกษาพบวา    
1. พนักงานกลุมธุรกิจผลิตเครื่องสําอางมีประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมอยูใน ระดับมากที่สุด 
โดยจําแนกเปนดาน เรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ ดานสวนบุคคล ซึ่งมีคาเฉล่ียเทากับ 
4.24 และดานผลการปฏิบัติงาน ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.96 2. องคประกอบของความคาดหวัง
ของพนักงานกลุมธุรกิจผลิตเครื่องสําอางในเขตจังหวัดปทุมธานี ทุกดานมีความสัมพันธกับ
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ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน โดยรวมเปนไปในทิศทางเดียวกันซ่ึงมีระดับความสัมพันธ
กัน ปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 โดยดานที่ มีความสัมพันธกันมากที่สุด
คือ ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
 สุรินทร ชุมแกว; และวิชัย อุตสาหจิต (2559) ไดทําการศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมการ
ทํางานในองคกร ภาวะผูนําแบบสรางความเปลี่ยนแปลง และพฤติกรรมการทํางานตามหลัก
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงของผูบริหารในองคการเอกชน จากการศึกษาพบวา 1. วัฒนธรรม  
การทํางานและภาวะผูนําแบบสรางความเปลี่ยนแปลงโดยรวมและรายดานทุกดานมีความ 
สัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการทํางานตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงทั้งโดยรวมและ
รายดานทุกดาน และ 2. วัฒนธรรมการทํางานแบบเนนพันธกิจ แบบเนนการมีสวนรวม และ
แบบเนนความรับผิดชอบตอสังคม สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการทํางานตามหลัก
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงได รอยละ 40.5 สวนภาวะผูนําแบบสรางความเปลี่ยนแปลงดาน
การสรางแรงบัลดาลใจ และดานการกระตุนทางปญญา   
 อรณัส จิโนวัฒน (2559) ไดทําการศึกษาเรื่อง คุณลักษณะสวนบุคคล วัฒนธรรมการ
ทํางานแบบญี่ปุน และแรงจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานคนไทยในเขต
นิคมอุตสาหกรรม จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จากการศึกษาพบวา คุณลักษณะสวนบุคคล ดาน
เพศ อายุ รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน สถานภาพ แตกตางกัน   
มีผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานคนไทย ในนิคมอุตสาหกรรมพระนครศรีอยุธยา 
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และวัฒนธรรมการทํางานแบบญ่ีปุน และแรงจูงใจ
ในการทํางาน มีอิทธิพลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานคนไทยในเขตนิคมอุตสาหกรรม 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05     
 จากแนวคิดและทฤษฎีที่กลาวมาขางตน ผูศึกษาสนใจในการนําทฤษฎีของ (สตีเฟน 
ซีเลนดัน; จอหน คริสเตนเซน; แฮรรี่ พอล; และฟลิป สแตรนด. 2546) มาใชในการศึกษา
เก่ียวกับวัฒนธรรมการทํางาน ซึ่งประกอบดวย 5 ดาน ดังน้ี ดานความสุขในการทํางาน ดาน
คานิยมรวมในการทํางาน ดานคุณภาพชีวิต ดานผูนํา และ ดานความสัมพันธในการทํางาน ใน
ดานประสิทธิภาพการทํางาน ผูศึกษาสนใจในการนําทฤษฎีของ ปเตอรสัน; และพลาวแมน 
(Peterson; and Plowman. 1989) มาใชในการศึกษา ซึ่งประกอบดวย 4 ดาน ดังนี้ ดานคุณภาพ
ของงาน ดานปริมาณงาน ดานเวลา และดานคาใชจาย 
 
 
 



บทที่ 3 
วิธีการดําเนินงานสารนิพนธ 

 
 การศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการทํางานกับประสิทธิภาพการทํางาน
ภายในองคกรญ่ีปุน เปนการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และเก็บขอมูลดวย
แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งในการศึกษาไดกําหนดวิธีวิจัยไวดังนี้  
 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 2. การสรางเคร่ืองมือในการวิจัย 
 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 4. การวิเคราะหขอมูล 
 5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากร  
 ประชากรที่ใชในการศึกษาในครั้งน้ีไดแก พนักงานคนไทยและพนักงานคนญ่ีปุนที่
ทํางานอยูในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตของญี่ปุนแหงหน่ึง ในเขตจังหวัดสมุทรปราการ 
จํานวน 900 คน (ขอมูลจากฝายทรัพยากรบุคคล วันที่ 11 กันยายน 2559)  
 
 กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี ผูศึกษาไดคํานวณกลุมตัวอยาง จากการกําหนด
ขนาดตัวอยางที่ทราบจํานวนที่แนนอน (Finite Population) ของพนักงานคนไทยและพนักงาน
คนญ่ีปุนที่ทํางานอยูในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตของญี่ปุนแหงหนึ่ง ในเขตจังหวัดสมุทรปราการ 
จํานวน 900 คน โดยใชสูตรการคํานวณของ ยามาเน ทาโร (Yamane, Taro.  1973) ที่ระดับ
ความเชื่อม่ันรอยละ 95  
 
 การคํานวณหากลุมตัวอยาง 
 

n  =  2Ne1
N


 

 

 โดยที่  n  =  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
   N  =  จํานวนประชากร 
   e  =  คาความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได 5% 
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  แทนคา  

    n   = 2)05.0)(900(1
900


           

    n   = 276.92 
  
 ดังนั้น ขนาดของกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้เทากับ 277 คน  
 การสุมตัวอยางผูศึกษาไดเลือกสุมตัวอยางแบบตามความสะดวก (Convenience 
Sampling) โดยในการเก็บตัวอยางจริงใชกลุมตัวอยาง 277 คน ดังน้ันขนาดของกลุมตัวอยางที่
คํานวณไดเทากับ 277 ตัวอยาง และเพื่อปองกันความผิดพลาด ผูศึกษาจึงไดทําการเก็บสํารอง
แบบสอบถามเพิ่มอีก 23 ชุด รวมแบบสอบถามทั้งสิ้น 300 ชุด 
 
การสรางเครื่องมือในการวิจัย 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาไดดําเนินการสรางเคร่ืองมือในการศึกษาโดยมีรายละเอียด
ดังนี้ 
 1. ศึกษาจากตํารา บทความ ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ  
 2. นําขอมูลที่ไดจากขอ 1 มากําหนดเปนกรอบแนวคิด ตามลักษณะปจจัยที่จะศึกษา
และนํามาสรางแบบสอบถาม 
 3. สรางแบบสอบถามที่ใชในการศึกษา โดยแบงแบบสอบถามเปน 3 สวน ดังนี้ 
  สวนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของคนไทยและคนญี่ปุน ไดแก 
เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา หนวยงานที่สังกัด และรายไดตอเดือน เพ่ือดูภาพรวมของ
กลุมตัวอยาง โดยมีลักษณะเปนคําถามแบบเลือกตอบ (Multiple Choice) จํานวน 6 หัวขอ 
  สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมการทํางาน โดยผูศึกษาไดนําแบบสอบถาม
ของ (บุญพร ศิริรัตนะ. 2554) ที่สรางขึ้นตามแนวคิดของ ”ปรัชญาปลายิ้ม” ของ (สตีเฟน ซีเลน
ดัน; จอหน คริสเตนเซน; แฮรรี่ พอล; และฟลิป สแตรนด. 2546) โดยมีขอคําถามทั้งสิ้น 20 ขอ 
(ตามภาคผนวกแนบ) ไดแก  
   ขอ 7.1 – 7.4 เก่ียวกับปจจัยดานความสุขในการทํางาน 
   ขอ 8.1 – 8.4 เก่ียวกับปจจัยดานคานิยมรวมขององคกร 
   ขอ 9.1 – 9.4 เก่ียวกับปจจัยดานคุณภาพชีวิต 
   ขอ 10.1 – 10.4 เก่ียวกับปจจัยดานผูนํา 
   ขอ 11.1 – 11.4 เก่ียวกับปจจัยดานความสัมพันธในองคกร 
  แบบสอบถามเปนคําถามปลายปด (Close-Ended Response Question) เปน
มาตราสวนแบบวัดประเมินคา (Rating Scale) ตามแนวคิดของ Likert’s Scale 5 ระดับ โดย
กําหนดคาคะแนน ดังตอไปน้ี  
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   5 หมายถึง  ใหความคิดเห็นในระดับ มากที่สุด 
   4  หมายถึง  ใหความคิดเห็นในระดับ มาก 
   3 หมายถึง ใหความคิดเห็นในระดับ ปานกลาง 
   2 หมายถึง  ใหความคิดเห็นในระดับ นอย 
   1 หมายถึง  ใหความคิดเห็นในระดับ นอยที่สุด 
 
  สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพการทํางาน โดยผูศึกษาไดนําแบบสอบถาม
ของ (ธเนตร สกุลรัฐสกล. 2554) ที่สรางขึ้นตามแนวคิดของ ปเตอรสัน; และพลาวแมน 
(Peterson; and Plowman. 1953) โดยมีขอคําถามทั้งสิ้น 12 ขอ (ตามภาคผนวกแนบ) ไดแก 
   ขอ 12.1 – 12.3 เก่ียวกับปจจัยดานคุณภาพ 
   ขอ 13.1 – 13.4 เก่ียวกับปจจัยดานปริมาณ 
   ขอ 14.1 – 14.4 เก่ียวกับปจจัยดานเวลา 
   ขอ 15.1 – 15.4 เก่ียวกับปจจัยดานคาใชจาย 
  แบบสอบถามเปนคําถามปลายปด (Close-Ended Response Question) เปน
มาตราคะแนน ดังตอไปน้ี  
 
   5 หมายถึง  ใหความคิดเห็นในระดับ มากที่สุด 
   4  หมายถึง  ใหความคิดเห็นในระดับ มาก 
   3 หมายถึง ใหความคิดเห็นในระดับ ปานกลาง 
   2 หมายถึง  ใหความคิดเห็นในระดับ นอย 
   1 หมายถึง  ใหความคิดเห็นในระดับ นอยที่สุด 
 
   ผูศึกษาไดกําหนดเกณฑการประเมินผลเฉลี่ยของแบบสอบถามโดยแบงเปน
คะแนนออกเปน 5 ชวง ผูศึกษาใชเกณฑการแปลความหมายดังนี้ 
 

สูตรความกวางของอันตรภาคชั้น  = 
จํานวนชั้น

ดคะแนนต่ําสุดคะแนนสูงสุ 
 

     = 
5

15 
   

     =   0.80 
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 จากหลักเกณฑดังกลาวสามารถแปลความหมายของระดับคะแนนเปน 5 ระดับ โดย
ใชเกณฑดังนี ้
 1. เกณฑการแปลความหมายเกี่ยวกับดานวฒันธรรมการทํางาน 
 
   คะแนน ความหมาย 
   4.21 – 5.00  วัฒนธรรมการทํางานอยูในระดับ สูงที่สุด 
   3.41 – 4.20 วัฒนธรรมการทํางานอยูในระดับ สูง 
   2.60 – 3.40 วัฒนธรรมการทํางานอยูในระดับ ปานกลาง 
   1.81 – 2.60 วัฒนธรรมการทํางานอยูในระดับ นอย 
   1.00 – 1.80 วัฒนธรรมการทํางานอยูในระดับ นอยที่สุด 
 
 2. เกณฑการแปลความหมายเกี่ยวกับดานประสิทธิภาพการทํางาน 
 
   คะแนน ความหมาย 
   4.21 – 5.00  ประสิทธิภาพการทํางานอยูในระดับ สูงทีสุ่ด 
    3.41 – 4.20 ประสิทธิภาพการทํางานอยูในระดับ สูง 
    2.60 – 3.40 ประสิทธิภาพการทํางานอยูในระดับ ปานกลาง 
    1.81 – 2.60 ประสิทธิภาพการทํางานอยูในระดับ นอย 
    1.00 – 1.80 ประสิทธิภาพการทํางานอยูในระดับ นอยที่สุด 
 
 4. การวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานวัฒนธรรมการทํางานและปจจัยดาน
ประสิทธิภาพการทํางาน โดยการหาคาสัมประสิทธสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) มีเกณฑการแปลผลระดับความสัมพันธจะพิจารณาจากคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ที่คํานวณไดดังนี้ (พิชิต ฤทธิ์จรูญ. 2551 : 283) 
  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ระดับความสัมพันธ 
  1.00  มีความสัมพันธกันอยางสมบูรณ 
  0.91 – 0.99 มีความสัมพันธกันในระดับ สูงมาก 
  0.70 – 0.90 มีความสัมพันธกันในระดับ สูง 
  0.31 – 0.69 มีความสัมพันธกันในระดับ ปานกลาง 
  0.01 – 0.30 มีความสัมพันธกันในระดับ ต่ํา 
  0.00  ไมมีความสัมพันธกัน 
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 5. ความเชื่อถือไดของเคร่ืองมือที่ใชในการศึกษา 
  เพ่ือใหแบบสอบถามที่สรางขึ้นใชในงานศึกษาครั้งน้ีสามารถวัดส่ิงที่ตองการวัด
และมีความแมนยําในการวัด ผูศึกษาไดทําการทดสอบเคร่ืองมือดังน้ี  
       5.1 การทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) ผูศึกษานําแบบสอบถามที่ไดจากการ
ทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของไปใหอาจารยที่ปรึกษาพิจารณาและตรวจสอบความ
เที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) และความเหมาะสมของภาษาที่ใช (Wording) เพ่ือ
นําไปปรับปรุงแกไขกอนนําไปสอบถามในการเก็บขอมูลจริง 
  5.2 การทดสอบความเช่ือม่ัน (Reliability) ผูศึกษาไดนําแบบสอบถามที่สรางขึ้น
และปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษาไปทําการทดสอบ (Pretest) จํานวน     
30ชุด กับกลุมตัวอยาง จากน้ันนําแบบสอบถามที่รวบรวมไดมาทดสอบคาความเชื่อม่ันของ
แบบสอบถาม โดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของ Cronbach ดวยโปรแกรม
สําเร็จรูป SPSS for Windows (กัลยา วานิชยบัญชา; และฐิตา วานิชยบัญชา. 2558 : 164) ซึ่ง
ตองมีคาความเชื่อม่ันไมต่ํากวา 0.7 ถือวา แบบสอบถามนี้สามารถนําไปใชในการเก็บรวบรวม
ขอมูลเพื่อการศึกษาครั้งนี้ได ซึ่งแจกแจงคาความเชื่อม่ันไดดังนี้  
 
ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะหคาความเชื่อม่ัน เก่ียวกับปจจัยดานวัฒนธรรมการทํางาน 

ขอคําถาม Cronbach’s Alpha 
ปจจัยดานความสุขในการทํางาน 
ปจจัยดานคานิยมรวมขององคกร 
ปจจัยดานคุณภาพชีวิต 
ปจจัยดานผูนํา 
ปจจัยดานความสัมพันธในองคกร 

0.97 
0.99 
0.99 
0.87 
0.87 

N of Cases = 30 
 
ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะหคาความเชื่อม่ัน เก่ียวกับปจจัยดานประสิทธิภาพการทํางาน 

ขอคําถาม Cronbach’s Alpha 
ปจจัยดานคุณภาพ 
ปจจัยดานปริมาณ 
ปจจัยดานเวลา 
ปจจัยดานคาใชจาย 

0.97 
0.99 
1.00 
1.00 

N of Cases = 30 
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  ของกลุมคําถามในสวนของความคิดเห็นเก่ียวกับความสัมพันธระหวางวัฒนธรรม
การทํางานกับประสิทธิภาพการทํางานภายในองคกรเทากับ 0.95 
  5.3 ปรับปรุงแบบสอบถามอีกคร้ัง แลวนําเสนอแกอาจารยที่ปรึกษา เพ่ือแกไข
ปรับปรุงเพ่ือเติมใหไดแบบสอบถามที่มีประสิทธิภาพ 
  5.4 นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณแลวไปใชเก็บขอมูลตามตัวอยางที่กําหนดตอไป 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
  ประเภทและแหลงที่มาของขอมูล (Source of Data) การวิจัยในคร้ังน้ีเปนการศึกษา
ถึง “การศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการทํางานกับประสิทธิภาพการทํางานภายใน
องคกร” ขอมูลที่ใชในการวิจัยนี้ ไดแบงตามแหลงที่มา 2 ประเภท ดังนี้ 
  1. แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดมาจากการศึกษาคนควา รวบรวม
ขอมูลจากเอกสารตางๆ ที่เก่ียวของ เชน เอกสาร บทความ วิทยานิพนธ รายงานการวิจัย 
แนวคิดทฤษฎีตางๆ จากผูที่ไดรับการศึกษาเรื่องน้ีไวกอนแลว โดยมุงเนนศึกษาขอมูลที่มา หลัก
วิชาการ บทความ เพ่ือใชประกอบอางอิงการวิจัย และ มีในกรอบที่วางไวในเบื้องตน 
  2. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดมาโดยการใชแบบสอบถาม เปนเคร่ืองมือ
ในการเก็บรวบรวมขอมูล ซึ่งเปนการเก็บรวบรวมขอมูล ผูศึกษาไดนําแบบสอบถามไปแจกจาย
และขอความรวมมือใหชวยตอบแบบสอบถามดังกลาวจากประชากรกลุมตัวอยาง จํานวน 300 คน 
โดยใหกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถามดวยตนเอง ตรวจสอบความสมบูรณแบบของแบบสอบถาม 
และนําแบบสอบถามไปวิเคราะหผลทางสถิติ และสรุปผล   
 
การวิเคราะหขอมูล 
 หลังจากการรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดเรียบรอยแลว ผูศึกษาไดนําแบบสอบถาม
มาดําเนินการตามรายละเอียด ดังนี้ 
  1. การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูศึกษาตรวจสอบความสมบูรณในการตอบแบบสอบถาม    
ที่ไดจากกลุมตัวอยางและทําการแยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 
 2. การลงรหัส (Coding) ผูศึกษานําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถูกตองเรียบรอย
แลวมาลงรหัสตามที่ไดกําหนดไว ตามคูมือการลงรหัส 
  3. การวิเคราะหเพ่ือหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม (Cronbach’s Alpha Coefficient)   
เปนแบบสอบถามแบบมาตราวัดประเมินคา (Rating Scale) 
  4. การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนแบบสอบถามชนิด
เลือกตอบ (Multiple Choices) วิเคราะหโดยการหาคาความถี่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) 
และนําเสนอในรูปแบบตารางบรรยาย 
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  5. การวิเคราะหขอมูล ปจจัยดานวัฒนธรรมการทํางาน และปจจัยดานประสิทธิภาพ
การทํางานในองคกร ซึ่งเปนแบบสอบถามแบบมาตราวัดประเมินคา (Rating Scale) วิเคราะห
ขอมูลโดยการหาคาเฉล่ีย (Mean) คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation= S.D.) 
แปลผล นําเสนอในรูปแบบตารางบรรยาย และจัดอันดับ 
  6. การวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานวัฒนธรรมการทํางานและปจจัยดาน
ประสิทธิภาพการทํางาน โดยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) จะมีคาระหวาง -1 ถึง 1 ถาคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปน 0 แสดงวาตัวแปรไมมีความสัมพันธกัน โดยทิศทางของความสัมพันธ    
ที่จะพิจารณาจากเคร่ืองหมายของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่คํานวณได คือ ถาเปนบวก แสดง
วาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในลักษณะที่คลอยตามกัน ถาเปนไปในทิศทางลบ แสดงวา
ตัวแปรทั้งสองตัวมีความสัมพันธในลักษณะที่ตรงกันขามหรือผกผันกัน 
 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ผูศึกษานําขอมูลที่ไดมาเก็บรวบรวมจากกลุมตัวอยางมาทําการวิเคราะหขอมูลดวย
คอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for วิเคราะหจะใชสถิติในการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 1. คาแจกแจงความถี่ (Frequency) ใชวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม
ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา หนวยงานที่สังกัด และรายไดเฉลี่ยตอเดือน 
 2. คารอยละ (Percentage) ใชอธิบายขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม
ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา หนวยงานที่สังกัด และรายไดเฉลี่ยตอเดือน  
 3. คาเฉลี่ย (Mean= X ) ใชแปลความหมายวัฒนธรรมการทํางาน และประสิทธิภาพ
การทํางาน 
 4. คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation=S.D.) ใชคูกับคาเฉลี่ย เพ่ือแสดง
ลักษณะการกระจายของตัวแปรวัฒนธรรมการทํางาน และประสิทธิภาพการทํางาน 
 5. การทดสอบความแตกตางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 1 กลุม (One Sample T-test) 
ใชวัดระดับวัฒนธรรมองคกร ในระดับปานกลาง โดยทดสอบคา t > 3.00 
 6. การทดสอบความแตกตางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุมที่มีความเปนอิสระตอ
กัน (Independent Sample T-test) ใชเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรตนที่เปนขอมูลเชิงกลุม
แบบ 2 ตัวเลือกกับตัวแปรตามเปนขอมูลเชิงปริมาณ วิเคราะหดวย T-test ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.05  
 7. การวิเคราะหความแปรปรวน One-Way Analysis of Variance (ANOVA) ใช
เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรตนที่เปนขอมูลเชิงกลุมมากกวา 2 ตัวเลือก กับตัวแปรตามเปน
ขอมูลเชิงปริมาณ วิเคราะหดวย T-test ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และทดสอบความ
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แตกตางรายคูดวยวิธี Least Significant Difference (LSD) เพ่ือใชในการเปรียบเทียบคาเฉลี่ย
ประชากรไดคร้ังละหลายคู ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 8. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) เพ่ือหาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการทํางานกับประสิทธิภาพการทํางาน ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และ 0.01 
 



 
 

บทที่  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การเสนอรายงานผลการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการทํางานกับ
ประสิทธิภาพการทํางานภายในองคกรญ่ีปุน ของบริษัท A ผูศึกษาไดแจกแบบสอบถามใหกับ
กลุมตัวอยางจํานวน 300 ชุด และไดรับกลับมาทั้งหมดจํานวน 300 ชุด โดยพบวามีแบบสอบถาม
ที่มีความสมบูรณ จํานวน 300 ชุด คิดเปนรอยละ 100  
 ผูศึกษาจึงไดทําการวิเคราะหขอมูลโดยวิธีการทางสถิติและทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
ตามวัตถุประสงคของการวิจัย โดยจะนําเสนอผลการทดสอบและการวิเคราะหไว 4 สวน ดังนี้ 
 สวนที่  1 ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ 
อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา หนวยงานที่สังกัด รายไดเฉลี่ยตอเดือนและโดยใชสถิติแบบ
ความถี่ (Frequency) และรอยละ (Percentage) 
 สวนที่  2 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดานวัฒนธรรมการทํางาน 
ประกอบดวย ปจจัยดานความสุขในการทํางาน ปจจัยดานคานิยมรวมองคกร ปจจัยดานคุณภาพ
ชีวิต ปจจัยดานผูนํา และปจจัยดานความสัมพันธในองคกร โดยใชคาความถี่ (Frequency) คา   
รอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 สวนที่  3 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานประสิทธิภาพการทํางาน 
ซึ่งประกอบดวย ดานคุณภาพ, ดานปริมาณ ดานเวลา และดานคาใชจาย โดยใชคาความถี่ 
(Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 
 สวนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ในการทดสอบสมมติฐานคร้ังน้ี ผูศึกษาไดทําการวิเคราะหและระดับวัฒนธรรมองคกรโดย
ใชการทดสอบคาเฉลี่ย 1 กลุม (One sample t-test) โดยทดสอบคา t > 3.00 
 สวนที่  5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 5.1 คุณลักษณะสวนบุคคล เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา หนวยงานที่สังกัด 
รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานภายในองคกร ผูศึกษาไดทําการ
วิเคราะหทางสถิติ ในการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรตนที่เปนขอมูลเชิงกลุมแบบ 2 
ตัวเลือก ตัวแปรตามเปนขอมูลเชิงปริมาณ ใช Independent Sample T-test ในกรณีที่เปรียบ 
เทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรตนที่เปนขอมูลเชิงกลุมมากกวา 2 ตัวเลือก ตัวแปรตามเปนขอมูลเชิง
ปริมาณ ใช One-Way Analysis of Variance (ANOVA) ในกรณีที่พบความแตกตางอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติจะทําการตรวจสอบความแตกตางเปนรายคูที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 หรือระดับ
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ความเชื่อม่ันรอยละ 95 โดยใชวิธี Least Significant Difference (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ย
กลุมตัวอยาง 
 5.2 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการทํางานกับประสิทธิภาพการทํางานภายในองคกร
วิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรเชิงปริมาณสองตัวแปรโดยใชคาสหสัมพันธอยางงาย 
เพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ระหวางวัฒนธรรมการทํางาน 
และประสิทธิภาพการทํางาน 
 
สัญลักษณทางสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 เพ่ือใหเกิดความเขาใจที่ตรงกันในการแปลความหมายจากผลการวิเคราะหขอมูล ใน
การเสนอผลการวิจัยจึงกําหนดความหมายของสัญลักษณดังนี้ 
 X   หมายถึง คาเฉลี่ย (Mean)  
 n  หมายถึง ขนาดของกลุมตัวอยาง (Sample Size) 
 N  หมายถึง ขนาดของประชากร (Population Size) 
 SD หมายถึง Standard Deviation 
 t  หมายถึง คาสถิติที่ใชในการแจกแจงแบบที (t-distribution)  
 f  หมายถึง คาสถิติที่ใชในการแจกแจงแบบเอฟ (f-distribution) 
     Sig  หมายถึง ระดับนัยสําคัญทางสถิติเพ่ือใชทดสอบสมมติฐาน 
 H0  หมายถึง สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis) 
 H1  หมายถึง สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
 **  หมายถึง ความมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.01 
 *  หมายถึง ความมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 
 r  หมายถึง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
 
สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  
 ผลการวิเคราะหดานประชากรศาสตร ของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ 
อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา หนวยงานที่สังกัด และรายไดเฉลี่ยตอเดือนโดยใชสถิติแบบ
ความถี่ (Frequency) และรอยละ (Percentage) 
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ตารางที่ 3 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามเพศ 
เพศ จํานวน (คน) รอยละ 

1. ชาย 83 27.67 
2. หญิง 217 72.33 

รวม 300 100.00 
 
 จากตารางที่ 3 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งน้ี สวนใหญเปนพนักงานเพศ
หญิง จํานวน 217 คน ซึ่งคิดเปนรอยละ 72.33 และเปนเพศชายจํานวน 83 คน คิดเปนรอยละ 
27.67  
 
ตารางที่ 4 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามอายุของผูตอบแบบสอบถาม 

อายุ จํานวน (คน) รอยละ 
1. 16-20 ป  6 2.00 
2. 21-25 ป  117 39.00 
3. 26-30 ป  116 38.67 
4. 31-35 ป 19 6.33 
5. 35 ปขึ้นไป   42 14.00 

รวม 300 100 
  
 จากตารางที่ 4 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามคร้ังนี้ สวนใหญมีอายุระหวาง 21-25 ป 
มากท่ีสุด จํานวน 117 คน คิดเปนรอยละ 39.00 รองลงมามีอายุระหวาง 26-30 ป จํานวน 116 คน 
คิดเปนรอยละ 38.67 กลุมตัวอยางที่มีอายุ 35 ปขึ้นไป จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 14.00 
กลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 31-35 ป จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 6.33 กลุมตัวอยางที่นอย
ที่สุดมีอายุระหวาง 16-20 ป มีจํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 2.00 
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ตารางที่ 5 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
สถานภาพ จํานวน (คน) รอยละ 

1. โสด 159 53.00 
2. สมรส 141 47.00 

รวม 300 100 
  
 จากตารางที่ 5 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งน้ี สวนใหญมีสถานภาพโสด 
จํานวน 159 คน คิดเปนรอยละ 53.00 รองลงมามีสถานภาพสมรส จํานวน 141 คน คิดเปน  
รอยละ 47.00 
 
ตารางที่ 6 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามระดับการศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 
1. มัธยมศึกษาหรือต่ํากวา 190 63.33 
2. อนุปริญญา/ปวส./ปวช. 72 24.00 
3. ปริญญาตรี 32 10.67 
4. สูงกวาปริญญาตรี 6 2.00 

รวม 300 100 
  
 จากตารางที่ 6 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งน้ี สวนใหญมีการศึกษาระดับ
มัธยมศึกษาหรือต่ํากวา จํานวน 190 คน คิดเปนรอยละ 63.33 รองลงมามีการศึกษาระดับ
อนุปริญญา/ปวส./ปวช. จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 24 กลุมตัวอยางที่มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีจํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 10.67 และกลุมตัวอยางที่นอยที่สุดมีการศึกษา
ระดับสูงกวาปริญญาตรี มีจํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 2.00 
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ตารางที่ 7 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามหนวยงานสังกัดของของผูตอบ
แบบสอบถาม 

 หนวยงานทีส่ังกัด จํานวน (คน) รอยละ 
1. ฝายการตลาด  10 3.33 
2. ฝายซอมบํารุง 15 5.00 
3. ฝายการผลิต   227 75.67 
4. ฝายบุคคลและธุรการ 2 0.67 
5. ฝายคุณภาพ 12 4.00 
6. ฝายจัดซ้ือ  29 9.67 
7. อ่ืนๆ 5 1.67 

รวม 300 100 
  
 จากตารางที่ 7 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งนี้ สวนใหญผูตอบแบบสอบถาม
สังกัดอยูฝายการผลิต จํานวน 227 คน คิดเปนรอยละ 75.67 รองลงมาสังกัดอยูฝายจัดซ้ือ จํานวน 
29 คน คิดเปนรอยละ 9.67 กลุมตัวอยางที่สังกัดอยูฝายซอมบํารุง จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 
5.00 กลุมตัวอยางที่สังกัดอยูฝายคุณภาพ จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 4.00 กลุมตัวอยางที่สังกัด
อยูฝายการตลาด จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 3.33 กลุมตัวอยางที่สังกัดอยูฝายอ่ืนๆ จํานวน      
5 คน คิดเปนรอยละ 1.67 และกลุมตัวอยางที่นอยที่สุดสังกัดอยูฝายบุคคลและธุรการ จํานวน 2 คน 
คิดเปนรอยละ 0.67 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



35 

 

ตารางที่ 8 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือนของผูตอบ
แบบสอบถาม 

รายไดเฉลีย่ตอเดือน จํานวน (คน) รอยละ 
1. ไมเกิน 15,000 บาท 92 30.67 
2. 15,001 –20,000 บาท 136 45.33 
3. 20,001 –25,000 บาท 45 15.00 
4. 25,001 –30,000 บาท 3 1.00 
5. 30,000 บาทขึ้นไป 24 8.00 

รวม 300 100.00 
  
 จากตารางที่ 8 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งนี้ สวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน
ระหวาง 15,001-20,000 บาท จํานวน 136 คน คิดเปนรอยละ 45.33 รองลงมามีรายไดเฉลี่ยตอ
เดือนไมเกิน 15,000 บาท จํานวน 92 คน คิดเปนรอยละ 30.67 กลุมตัวอยางที่มีรายไดเฉลี่ยตอ
เดือนระหวาง 20,001-25,000 บาท จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 15.00 และกลุมตัวอยางที่นอย
ที่สุดมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 25,001-30,000 บาท จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 1.00 
 
สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดานวัฒนธรรมการทํางาน 
 ผลการวิเคราะหเก่ียวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานวัฒนธรรมการทํางาน
โดยใช คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) แสดงไดดังนี้ 
 
ตารางที่ 9 ระดับความสําคัญของดานตางๆ ของปจจัยดานวัฒนธรรมการทํางาน 

ปจจัยดานวฒันธรรมการทํางาน X  S.D. ระดับ อันดับ 
1.  ปจจัยดานความสุขในการทํางาน 3.34 0.687 ปานกลาง 4 
2.  ปจจัยดานคานิยมรวมขององคกร 3.60 0.557 สูง 2 
3.  ปจจัยดานคุณภาพชีวิต 3.64 0.534 สูง 1 
4.  ปจจัยดานผูนํา 3.54 0.559 สูง 3 
5.  ปจจัยดานความสัมพันธในองคกร 3.64 0.643 สูง 1 

  
 จากตารางที่ 9 พบวาผูตอบแบบสอบถามใหความคิดเห็นตอดานวัฒนธรรมการ
ทํางานตามรายละเอียดดังน้ี ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญในดานปจจัยดานคุณภาพชีวิต 
และปจจัยดานความสัมพันธในองคกรเปนอันดับ 1 ในระดับสูง ( X = 3.64) อันดับ 2 ในเรื่อง
ปจจัยดานคานิยมรวมขององคกร ในระดับสูง ( X = 3.60) อันดับ 3 ในเรื่องปจจัยดานผูนํา ใน
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ระดับสูง ( X = 3.54) และอันดับ 4 ในเรื่องปจจัยดานความสุขในการทํางาน ในระดับปานกลาง  
( X = 3.34) 
 ผลการวิเคราะหเก่ียวกับระดับความคิดเห็นเก่ียวกับดานวัฒนธรรมการทํางานโดยใช
คาความถี่(Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) จําแนกเปนรายดานแสดงรายละเอียดไดดังนี้ 
 
 ปจจัยดานความสุขในการทํางาน 
 
ตารางที่ 10 ระดับความสําคัญของปจจัยดานความสุขในการทํางาน โดยใชคาความถี่ คารอยละ 

คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ปจจยัดาน

ความสุขในการ
ทํางาน 

ระดับความสําคัญ 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

1. หนาที่ที่ทาน
รับผิดชอบใน
ปจจุบันมคีวาม
เดนชัด 

21 
7.00% 

101 
33.67% 

149 
49.67% 

28 
9.33% 

1 
0.33% 

3.38 0.764 
ปาน
กลาง 

1 

2. ทานมีโอกาส
กาวหนาในงานที่
ทําอยูในปจจุบนั 

22 
7.33% 

95 
31.67% 

154 
51.33% 

29 
9.67% 

0 
0% 

3.37 0.758 
ปาน
กลาง 

2 

3. งานท่ีทานทํา
อยูมคีวามนาสนใจ 
และ หลากหลาย 

20 
6.67% 

83 
27.67% 

171 
57% 

25 
8.33% 

1 
0.33% 

3.32 0.734 
ปาน
กลาง 

3 

4. ทานมีอิสระใน
การทํางานอยาง
เต็มที ่

20 
6.67% 

85 
28.33% 

160 
53.33% 

35 
11.67% 

0 
0% 

3.30 0.761 
ปาน
กลาง 

4 

ผลรวม 3.34 0.687 
ปาน
กลาง 

 

  
 จากตารางที่ 10 ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญของปจจัยดานความสุขในการ
ทํางานในภาพรวม ในระดับปานกลาง ( X =3.34) และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา ผูตอบ
แบบสอบถามใหความสําคัญกับเร่ืองหนาที่ที่พนักงานรับผิดชอบในปจจุบันมีความเดนชัด เปน
อันดับ 1 ในระดับปานกลาง ( X =3.38) อันดับ 2 ในเรื่องทานมีโอกาสกาวหนาในงานที่ทําอยูใน
ปจจุบันและใหความสําคัญกับอิสระในการทํางานอยางเต็มที่ ในระดับปานกลาง ( X =3.37) 
อันดับ 3 ในเรื่องงานที่ทานทําอยูมีความนาสนใจ และหลากหลาย ในระดับปานกลาง ( X =3.32) 
และอันดับ 4 ในเรื่องทานมีอิสระในการทํางานอยางเต็มที่ ในระดับปานกลาง ( X =3.30)  
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 ปจจัยดานคานิยมรวมขององคกร 
 
ตารางที่ 11 ระดับความสําคัญของปจจัยดานคานิยมรวมขององคกรโดยใชคาความถี่ คารอยละ 

คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ปจจยัดานคานิยม
รวมขององคกร 

ระดับความสําคัญ 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

1. ทานมีความเช่ือใน
คานิยมรวมของ
องคกร และไดนําไป
ปฏิบัติ 

10 
3.33% 

166 
55.33% 

112 
37.33% 

12 
4.00% 

0 
0% 

3.58 0.626 สูง 4 

2. ทานมีความเขาใจ
วางานที่ทําสงผลตอ
องคกรอยางไร 

10 
3.33% 

168 
56.00% 

113 
37.67% 

9 
3.00% 

0 
0% 

3.60 0.607 สูง 3 

3. ทานมีการยึดถือ
เปาหมายและคณุคา
ขององคกรประหน่ึง
เปนเปาหมายของ
ตนเอง 

10 
3.33% 

169 
56.33% 

116 
38.67% 

5 
1.67% 

0 
0% 

3.61 0.582 สูง 2 

4. ทานมีรูสึกวาตัวเอง
มีความสําคัญ หรอืมี
ความหมายตอองคกร 

10 
3.33% 

172 
57.33% 

111 
37.00% 

7 
2.33% 

0 
0% 

3.62 0.592 สูง 1 

ผลรวม 3.60 0.557 สูง  

  
 จากตารางที่ 11 ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญของปจจัยดานคานิยมรวมของ
องคกรในภาพรวม ในระดับสูง ( X =3.60) และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา ผูตอบ
แบบสอบถามใหความสําคัญกับเรื่องทานมีรูสึกวาตัวเองมีความสําคัญ หรือมีความหมายตอ
องคกร เปนอันดับ 1 ในระดับสูง ( X =3.62) อันดับ 2 ในเรื่องทานมีการยึดถือเปาหมายและ
คุณคาขององคกรประหนึ่งเปนเปาหมายของตนเอง ในระดับสูง ( X =3.61) อันดับ 3 ในเร่ือง
ทานมีความเขาใจวางานที่ทําสงผลตอองคกรอยางไร ในระดับสูง ( X =3.60) และอันดับ 4 ใน
เรื่องทานมีความเชื่อในคานิยมรวมขององคกร และไดนําไปปฏิบัติ ในระดับสูง ( X =3.58) 
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 ปจจัยดานคุณภาพชีวิต 
 
ตารางที่ 12 ระดับความสําคัญของปจจัยดานคุณภาพชีวิตโดยใชคาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย 

และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ปจจยัดานคุณภาพ
ชีวติ 

ระดับความสําคัญ 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

1. อยูใน
สภาพแวดลอมในการ
ทํางานที่ดี ปลอดภัย 
สงเสริมสุขภาพทัง้
กายและใจ 

10 
3.33% 

183 
61.00% 

96 
32.00% 

11 
3.67% 

0 
0% 

3.64 0.610 สูง 3 

2. ชีวิตทานมีความ
สมดุลระหวางชีวิต
สวนตัว และชีวิตการ
ทํางาน 

9 
3.00% 

176 
58.67% 

110 
36.67% 

5 
1.67% 

0 
0% 

3.63 0.572 สูง 4 

3. ทานสามารถแบง
เวลาในการทํา
กิจกรรมสวนตัวตางๆ
ไดโดยไมกระทบกับ
งานใหความชวยเหลือ
ดวยความเต็มใจ 

10 
3.33% 

178 
59.33% 

108 
36.00% 

4 
1.33% 

0 
0% 

3.65 0.568 สูง 2 

4. ทานมีความพึง
พอใจในชีวิตการ
ทํางานในปจจุบนั 

9 
3.00% 

184 
61.33% 

102 
34.00% 

5 
1.67% 

0 
0% 

3.66 0.566 สูง 1 

ผลรวม 3.64 0.534 สูง  

  
 จากตารางที่ 12 ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญของปจจัยดานคุณภาพชีวิตใน
ภาพรวม ในระดับสูง ( X =3.64) และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา ผูตอบแบบสอบถามให
ความสําคัญกับเร่ืองทานมีความพึงพอใจในชีวิตการทํางานในปจจุบัน เปนอันดับ 1 ในระดับสูง  
( X =3.66) อันดับ 2 ในเรื่องทานสามารถแบงเวลาในการทํากิจกรรมสวนตัวตางๆ ไดโดยไม
กระทบกับงานใหความชวยเหลือดวยความเต็มใจ ในระดับสูง ( X =3.65) อันดับ 3 ในเร่ืองอยูใน
สภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี ปลอดภัย สงเสริมสุขภาพทั้งกายและใจ ในระดับสูง ( X =3.64) 
และอันดับ 4 ในเรื่องชีวิตทานมีความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัว และชีวิตการทํางาน ในระดับสูง 
( X =3.63) 
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  ปจจัยดานผูนํา 
 
ตารางที่ 13 ระดับความสําคัญของปจจัยดานผูนําโดยใชคาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

ปจจยัดานผูนํา 
ระดับความสําคัญ 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

1. หัวหนาสราง
แรงจูงใจใหสามารถ
ดําเนินงานไดอยางมี
ประสิทธภิาพ 

10 
3.33% 

172 
57.33% 

104 
34.67% 

13 
4.33% 

1 
0.33% 

3.59 0.645 สูง 1 

2. หัวหนามีความ
เสียสละ อุทิศตนเอง
ใหกับพนักงาน และ
องคกร 

10 
3.33% 

146 
48.67% 

115 
38.33% 

27 
9.00% 

2 
0.67% 

3.45 0.732 สูง 4 

3. หัวหนามีการ
กระจายอํานาจใหกับ
พนักงาน 

11 
3.67% 

148 
49.33% 

134 
44.67% 

5 
1.67% 

2 
0.67% 

3.54 0.630 สูง 3 

4. หัวหนามีการจดจํา 
และใหความสําคญักับ
ความสําเร็จทีเ่กิดโดย
ทานเสมอ 

11 
3.67% 

158 
52.67% 

124 
41.33% 

5 
1.67% 

2 
0.67% 

3.57 0.627 สูง 2 

รวม      3.54 0.559 สูง  

  
 จากตารางที่ 13 ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญของปจจัยดานผูนําในภาพรวม ใน
ระดับสูง  ( X =3.54) และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญ
กับเร่ืองหัวหนาสรางแรงจูงใจใหสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ เปนอันดับ 1 ใน
ระดับสูง ( X =3.59) อันดับ 2 ในเรื่องหัวหนามีการจดจํา และใหความสําคัญกับความสําเร็จที่
เกิดโดยทานเสมอ ในระดับสูง ( X =3.57) อันดับ 3 ในเรื่องหัวหนามีการกระจายอํานาจใหกับ
พนักงาน ในระดับสูง ( X =3.54) และอันดับ 4 ในเรื่องหัวหนามีความเสียสละ อุทิศตนเองใหกับ
พนักงาน และองคกร ในระดับสูง ( X =3.45) 
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 ปจจัยดานความสัมพันธในองคกร 
 
ตารางที่ 14 ระดับความสําคัญของปจจัยดานความสัมพันธในองคกรโดยใชคาความถี่ คารอยละ 

คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ปจจยัดาน

ความสัมพันธใน
องคกร 

ระดับความสําคัญ 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

1. ทานมีความสุข 
รูสึกดี สนุก 
เพลิดเพลินเมื่ออยูกับ
เพ่ือนรวมงาน 

32 
10.67% 

146 
48.67% 

111 
37.00% 

10 
3.33% 

1 
0.33% 

3.66 0.725 สูง 2 

2. เมื่อมีปญหาทาน
สามารถปรึกษาเพ่ือน
รวมงานไดทุกเรือ่ง 

30 
10.00% 

151 
50.33% 

111 
37.00% 

7 
2.33% 

1 
0.33% 

3.67 0.699 สูง 1 

3. ทานไดรับการ
สนับสนุนจากเพ่ือน
รวมงานในทุกๆเรื่อง 

23 
7.67% 

147 
49.00% 

121 
40.33% 

8 
2.67% 

1 
0.33% 

3.61 0.683 สูง 3 

4. ทานมี
ความสัมพันธทีแ่นน
แฟนกับเพ่ือนรวมงาน 

24 
8.00% 

141 
47.00% 

126 
42.00% 

8 
2.67% 

1 
0.33% 

3.60 0.690 สูง 4 

ผลรวม 3.64 0.643 สูง  

  
 จากตารางที่ 14 ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญของปจจัยดานความสัมพันธใน
องคกรในภาพรวม ในระดับสูง ( X =3.64) และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา ผูตอบ
แบบสอบถามใหความสําคัญกับเร่ืองเม่ือมีปญหาทานสามารถปรึกษาเพ่ือนรวมงานไดทุกเรื่อง 
เปนอันดับ 1 ในระดับสูง ( X =3.67) อันดับ 2 ในเรื่องทานมีความสุข รูสึกดี สนุก เพลิดเพลิน
เม่ืออยูกับเพ่ือนรวมงาน ในระดับสูง ( X =3.66) อันดับ 3 ในเรื่องทานไดรับการสนับสนุนจาก
เพ่ือนรวมงานในทุกๆเร่ือง ในระดับสูง ( X =3.61) และอันดับ 4 ในเรื่องทานมีความสัมพันธที่
แนนแฟนกับเพื่อนรวมงาน ในระดับสูง ( X =3.60) 
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สวนที่ 3 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดานประสิทธิภาพการทํางาน 
 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานประสิทธิภาพการทํางานโดยใช 
คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) แสดงไดดังนี้ 
 
ตารางที่ 15 ระดับความสําคัญของดานตางๆ ของปจจัยดานประสิทธิภาพการทํางาน 

ปจจัยดานประสิทธิภาพการทํางาน X  S.D. ระดับ อันดับ 
ปจจัยดานคุณภาพ 3.47 0.532 สูง 3 
ปจจัยดานปริมาณ 3.46 0.535 สูง 4 
ปจจัยดานเวลา 3.49 0.525 สูง 2 
ปจจัยดานคาใชจาย 3.50 0.529 สูง 1 

  
 จากตารางที่ 15 พบวาผูตอบแบบสอบถามใหความคิดเห็นตอปจจัยดานประสิทธิภาพ
การทํางานตามรายละเอียดดังน้ี ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญในปจจัยดานคาใชจายที่
แสดงออก เปนอันดับ 1 ในระดับสูง ( X =3.50) อันดับ 2 ในเร่ืองเปนปจจัยดานเวลา ( X =3.49)  
อันดับ 3 ในเรื่องปจจัยดานคุณภาพ ( X =3.47)  อันดับ 4 ในเรื่องปจจัยดานปริมาณ ( X =3.46) 
 ผลการวิเคราะหเก่ียวกับระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดานประสิทธิภาพการ
ทํางาน โดยใชคาความถี่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) จําแนกเปนรายดานแสดงรายละเอียดไดดังนี้ 
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 ปจจัยดานคุณภาพ 
 
ตารางที่ 16 ระดับความสําคัญของปจจัยดานคุณภาพ ที่แสดงออกโดยใชคาความถี่ คารอยละ 

คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ปจจยัดานคุณภาพ 
ระดับความสําคัญ 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

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

3 
1.00% 

139 
46.33% 

131 
43.67% 

27 
9.00% 

0 
0.00% 

3.39 0.663 
ปาน
กลาง 

3 

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

2 
0.67% 

146 
48.67% 

152 
50.67% 

0 
0.00% 

0 
0.00% 

3.50 0.514 สูง 2 

3. ทานสามารถนาํ
ผลงานของทานไปใช
ประโยชนตาม
เปาหมายท่ีวางไว 

3 
1.00% 

149 
49.67% 

146 
48.67% 

2 
0.67% 

0 
0.00% 

3.51 0.533 สูง 1 

ผลรวม 3.47 0.532 สูง  

  
 จากตารางที่ 16 ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญของปจจัยดานคุณภาพในภาพรวม  
ในระดับสูง ( X =3.47) และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหความ 
สําคัญกับเรื่องทานสามารถนําผลงานของทานไปใชประโยชนตามเปาหมายท่ีวางไว เปนอันดับ 
1 ในระดับสูง ( X =3.51) อันดับ 2 ในเรื่องผลงานของทานมีความถูกตองครบถวน และเปน
ระเบียบเรียบรอย ในระดับสูง ( X =3.50) และอันดับ 3 ในเรื่องผลงานของทานผานเกณฑ
ขอกําหนดเม่ือเทียบกับมาตรฐาน ในระดับปานกลาง ( X =3.39)  
 
 
 
 
 
 
 
 



43 

 

 ปจจัยดานปริมาณ 
 
ตารางที่ 17 ระดับความสําคัญของปจจัยดานปริมาณ โดยใชคาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และ

คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ปจจยัดานปริมาณ 
ระดับความสําคัญ 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

1. ปริมาณผลงานของ
ทาน ครบจํานวนตาม
แผนงานที่วางไว 

3 
1.00% 

140 
46.67% 

146 
48.67% 

11 
3.67% 

0 
0.00% 

3.45 0.585 สูง 2 

2. ทานมีการวางแผน
จัดสรรปริมาณงาน
อยางเหมาะสม 

3 
1.00% 

141 
47.00% 

150 
50.00% 

6 
2.00% 

0 
0.00% 

3.47 0.557 สูง 1 

3. สวนงานที่ทาน
รับผิดชอบเหมาะสม
กับลักษณะของงาน 

2 
0.67% 

139 
46.33% 

151 
50.33% 

8 
2.67% 

0 
0.00% 

3.45 0.561 สูง 2 

รวม      3.46 0.535 สูง  

  
 จากตารางที่ 17 ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญของปจจัยดานปริมาณในภาพรวม  
ในระดับสูง ( X =3.46) และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหความ 
สําคัญกับเร่ืองทานมีการวางแผนจัดสรรปริมาณงานอยางเหมาะสม เปนอันดับ 1 ในระดับสูง (
X =3.47) อันดับ 2 ในเรื่องปริมาณผลงานของทาน ครบจํานวนตามแผนงานที่วางไวและในเรื่อง
สวนงานที่ทานรับผิดชอบเหมาะสมกับลักษณะของงาน ในระดับสูง ( X =3.45) 
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 ปจจัยดานเวลา 
 
ตารางที่ 18 ระดับความสําคัญของปจจัยดานเวลาโดยใชคาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

ปจจยัดานเวลา 
ระดับความสําคัญ 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

1. ทานปฏิบัติงานได
ตามระยะเวลาที่
กําหนดเมื่อเทียบกับ
มาตรฐาน       

3 
1.00% 

149 
49.67% 

138 
46.00% 

10 
3.33% 

0 
0.00% 

3.48 0.581 สูง 2 

2. การกําหนด
มาตรฐานเวลาท่ีใช
ในการทํางาน
เหมาะสมกับ
ลักษณะของงานของ
ทาน 

3 
1.00% 

149 
49.67% 

144 
48.00% 

4 
1.33% 

0 
0.00% 

3.50 0.546 สูง 1 

3. ทานมีการจัดสรร
เวลาไดอยาง
เหมาะสมในกรณีท่ี
งานเรงดวน 

4 
1.33% 

139 
46.33% 

152 
50.67% 

5 
1.67% 

0 
0.00% 

3.47 0.557 สูง 3 

รวม      3.49 0.525 สูง  

  
 จากตารางที่ 18 ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญของปจจัยดานเวลาในภาพรวมใน
ระดับสูง ( X =3.49) และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญ
กับเรื่องการกําหนดมาตรฐานเวลาที่ใชในการทํางานเหมาะสมกับลักษณะของงานของทาน เปน
อันดับ 1 ในระดับสูง ( X =3.50) อันดับ 2 ในเรื่องทานปฏิบัติงานไดตามระยะเวลาที่กําหนดเม่ือ
เทียบกับมาตรฐาน ในระดับสูง ( X =3.48) และอันดับ 3 ในเร่ืองทานมีการจัดสรรเวลาไดอยาง
เหมาะสมในกรณีที่งานเรงดวน ในระดับสูง ( X =3.47) 
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 ปจจัยดานคาใชจาย 
 
ตารางที่ 19 ระดับความสําคัญของปจจัยดานคาใชจายโดยใชคาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และ         

คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ปจจยัดานคาใชจาย 
ระดับความสําคัญ 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

1. ทานสามารถ
ควบคุมคาใชจาย
ของบริษัทฯให
เปนไปตามแผนงาน
หรือเปาหมายที่ได
กําหนด 

6 
2.00% 

140 
46.67% 

145 
48.33% 

9 
3.00% 

0 
0.00% 

3.48 0.592 สูง 3 

2. ทานมีสวนรวมใน
การดําเนินการลด
คาใชจาย   ของ
บริษัทฯ อยาง
ตอเนื่อง 

5 
1.67% 

149 
49.67% 

146 
48.57% 

0 
0.00% 

0 
0.00% 

3.53 0.532 สูง 1 

3. ทานมีการใช
ทรัพยากรของ
องคกรอยางคุมคา 

5 
1.67% 

143 
47.67% 

145 
48.33% 

7 
2.33% 

0 
0.00% 

3.49 0.575 สูง 2 

รวม      3.50 0.529 สูง  

  
 จากตารางที่ 19 ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญของปจจัยดานคาใชจายในภาพรวม
ในระดับสูง ( X =3.50) และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหความ 
สําคัญกับเร่ืองทานมีสวนรวมในการดําเนินการลดคาใชจายของบริษัทฯ อยางตอเน่ือง เปน
อันดับ 1 ในระดับสูง ( X =3.53) อันดับ 2 ในเรื่องทานมีการใชทรัพยากรขององคกรอยางคุมคา 
ในระดับสูง ( X =3.49) และอันดับ 3 ในเร่ืองทานสามารถควบคุมคาใชจายของบริษัทฯใหเปนไป
ตามแผนงานหรือเปาหมายที่ไดกําหนด ในระดับสูง ( X =3.48) 
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สวนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ในการทดสอบสมมติฐานครั้งน้ี ผูศึกษาไดทําการวิเคราะหและทดสอบระดับวัฒนธรรม 
องคกรโดยใชการทดสอบคาเฉลี่ย 1 กลุม (One Sample T-test) โดยทดสอบคา t > 3 
 
 สมมติฐานขอที่ 4.1 ระดับวัฒนธรรมองคกรสูงกวาปานกลาง 
 H0 : คาเฉลี่ยวัฒนธรรมองคกร ไมสูงกวาปานกลาง 

 H1 : คาเฉลี่ยวัฒนธรรมองคกร สูงกวาปานกลาง 

 
ตารางที่ 20 การวิเคราะหคาเฉลี่ยวัฒนธรรมองคกร 

วัฒนธรรมองคกร X  S.D t 
Sig. 

(2-tailed) 

1. ดานความสุขในการทํางาน 3.34 0.687 8.594 0.000** 
2. ดานคานิยมรวมขององคกร 3.60 0.557 18.721 0.000** 

3. ดานคุณภาพชีวิต 3.64 0.534 20.873 0.000** 
4. ดานผูนํา 3.54 0.559 16.636 0.000** 
5. ดานความสัมพันธในองคกร 3.64 0.643 17.111 0.000** 
หมายเหตุ : ** ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
  * ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
  
 จากตารางที่ 20 ผลการทดสอบดานความสุขในการทํางาน โดยใชการทดสอบคาเฉลี่ย    
1 กลุม (One Sample T-test) โดยทดสอบดวยคา t > 3 ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา คา Sig. 
(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาคาเฉลี่ยวัฒนธรรม
องคกร สูงกวาปานกลาง หมายความวามีแนวโนมจะสูงกวาปานกลาง ( X = 3.34) 
 ผลการทดสอบดานคานิยมรวมขององคกร โดยใชการทดสอบคาเฉลี่ย 1 กลุม (One 
Sample T-test) โดยทดสอบดวยคา t > 3 ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา คา Sig. (2-tailed) มี
คาเทากับ 0.000 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาคาเฉลี่ยวัฒนธรรมองคกร สูงกวา
ปานกลาง หมายความวามีแนวโนมจะสูงกวาปานกลาง ( X = 3.60) 
 ผลการทดสอบดานคุณภาพชีวิต โดยใชการทดสอบคาเฉลี่ย  1 กลุม (One Sample 
T-test) โดยทดสอบดวยคา t > 3 ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา  คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 
0.000 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาคาเฉลี่ยวัฒนธรรมองคกร สูงกวาปานกลาง 
หมายความวามีแนวโนมจะสูงกวาปานกลาง ( X = 3.64) 
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 ผลการทดสอบดานผูนํา โดยใชการทดสอบคาเฉลี่ย  1 กลุม (One Sample T-test) 
โดยทดสอบดวยคา t > 3 ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา  คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 
นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาคาเฉลี่ยวัฒนธรรมองคกร สูงกวาปานกลาง 
หมายความวามีแนวโนมจะสูงกวาปานกลาง ( X = 3.54) 
 ผลการทดสอบดานความสัมพันธในองคกร โดยใชการทดสอบคาเฉลี่ย  1 กลุม (One 
Sample T-test) โดยทดสอบดวยคา t > 3 ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา  คา Sig. (2-tailed) มี
คาเทากับ 0.000 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาคาเฉลี่ยวัฒนธรรมองคกร สูงกวา
ปานกลาง หมายความวามีแนวโนมจะสูงกวาปานกลาง ( X = 3.64) 
 
สวนที่ 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ในการทดสอบสมมติฐานคร้ังน้ี ผูศึกษาไดทําการวิเคราะหทางสถิติ ในการเปรียบ 
เทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรตนที่เปนขอมูลเชิงกลุมแบบ 2 กลุม ตัวแปรตามเปนขอมูลเชิงปริมาณ 
ใช Independent Sample t-test ในกรณีที่เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรตนที่เปนขอมูลเชิง
กลุมมากกวา 2 กลุม ตัวแปรตามเปนขอมูลเชิงปริมาณ ใช One-Way Analysis of Variance หาก
พบความแตกตางของตัวแปรตนที่มีผลตอตัวแปรตาม ใชวิธี LSD เพ่ือทดสอบความแตกตาง 
รายคู 
 
 สมมติฐานขอที่ 5.1 คุณลักษณะสวนบุคคลที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน
ที่แตกตางกัน 
  สมมติฐานขอที่  5.1.1 
  H0 : คุณลักษณะสวนบุคคลดานเพศที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานที่
ไมแตกตางกัน 
  H1 : คุณลักษณะสวนบุคคลดานเพศที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานที่
แตกตางกัน 
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ตารางที่ 21 การวิเคราะหเปรียบเทียบคุณลักษณะสวนบุคคลดานเพศที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพ
การทํางาน 
ประสิทธิภาพการ

ทํางาน 
เพศ n X  S.D. t 

Sig.  
(2-tailed) 

ดานคุณภาพของงาน 1. ชาย 
2. หญิง 

83 
217 

3.57 
3.43 

0.550 
0.521 

2.075 0.039* 

ดานปริมาณงาน 1. ชาย 
2. หญิง 

83 
217 

3.52 
3.43 

0.551 
0.528 

1.312 0.191 

ดานเวลา 1. ชาย 
2. หญิง 

83 
217 

3.53 
3.47 

0.573 
0.506 

0.886 0.376 

ดานคาใชจาย 1. ชาย 
2. หญิง 

83 
217 

3.54 
3.48 

0.558 
0.518 

0.817 0.414 

หมายเหตุ : ** ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
  * ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  
 จากตารางที่ 21 การวิเคราะหเปรียบเทียบคณุลักษณะสวนบุคคลดานเพศท่ีแตกตางมี
ผลตอประสิทธิภาพการทํางาน ในดานคุณภาพของงาน โดยใชสถิติ Independent Sample     
T-test ในการทดสอบ พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.039 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) สรุปไดวาเพศชายกับเพศหญิงมีประสิทธิภาพการทํางานที่ แตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบคุณลักษณะสวนบุคคลดานเพศที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพ
การทํางาน ในดานปริมาณงาน โดยใชสถิติ Independent Sample T-test ในการทดสอบ พบวา 
คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.191 นั่นคือไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวา
เพศชายกับเพศหญิงมีประสิทธิภาพการทํางานที่ ไมแตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบคุณลักษณะสวนบุคคลดานเพศที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพ
การทํางาน ในดานเวลา โดยใชสถิติ Independent Sample T-test ในการทดสอบ พบวา คา 
Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.376 นั่นคือไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาเพศชาย
กับเพศหญิงมีประสิทธิภาพการทํางานที่ ไมแตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบคุณลักษณะสวนบุคคลดานเพศที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพ
การทํางาน ในดานคาใชจาย โดยใชสถิติ Independent Sample T-test ในการทดสอบ พบวา 
คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.414 นั่นคือไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวา
เพศชายกับเพศหญิงมีประสิทธิภาพการทํางานที่ ไมแตกตางกัน 
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 สมมติฐานขอที่ 5.1 คุณลักษณะสวนบุคคลที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน
ที่แตกตางกัน 
  สมมติฐานขอที่  5.1.2 
  H0 : คุณลักษณะสวนบุคคลดานอายุที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานที่
ไมแตกตางกัน 
  H1 : คุณลักษณะสวนบุคคลดานอายุที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานที่
แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 22 การวิเคราะหเปรียบเทียบคุณลักษณะสวนบุคคลดานอายุที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพ

การทํางาน 

ประสิทธิภาพการทํางาน อายุ n X  S.D. f 
Sig.  

(2-tailed) 
ดานคุณภาพของงาน 1. 16-20 ป  

2. 21-25 ป  
3. 26-30 ป  
4. 31-35 ป 
5. 35 ปขึ้นไป   

6 
117 
116 
19 
42 

2.72 
3.24 
3.57 
3.44 
3.92 

0.136 
0.477 
0.498 
0.498 
0.381 

21.690 0.000** 

ดานปริมาณงาน 1. 16-20 ป  
2. 21-25 ป  
3. 26-30 ป  
4. 31-35 ป 
3. 35 ปขึ้นไป   

6 
117 
116 
19 
42 

2.83 
3.25 
3.55 
3.40 
3.90 

0.279 
0.478 
0.508 
0.528 
0.418 

18.082 0.000** 

ดานเวลา 1. 16-20 ป  
2. 21-25 ป  
3. 26-30 ป  
4. 31-35 ป 
3. 35 ปขึ้นไป   

6 
117 
116 
19 
42 

3.11 
3.31 
3.55 
3.37 
3.90 

0.344 
0.485 
0.495 
0.496 
0.485 

12.974 0.000** 

ดานคาใชจาย 1. 16-20 ป  
2. 21-25 ป  
3. 26-30 ป  
4. 31-35 ป 
3. 35 ปขึ้นไป   

6 
117 
116 
19 
42 

2.83 
3.33 
3.56 
3.37 
3.94 

0.350 
0.457 
0.532 
0.496 
0.418 

15.680 0.000** 

หมายเหตุ : ** ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
  * ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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 จากตารางที่ 22 การวิเคราะหเปรียบเทียบคณุลักษณะสวนบุคคลดานอายุที่แตกตางมี
ผลตอประสิทธิภาพการทํางาน ในดานคุณภาพของงาน โดยใชสถิติ One-Way ANOVA ในการ
ทดสอบ พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 นั่นคือ สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
สรุปไดวาคุณลักษณะสวนบุคคลดานอายุที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานที่ แตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบคุณลักษณะสวนบุคคลดานอายุที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพ
การทํางาน ในดานปริมาณงาน โดยใชสถิติ One-Way ANOVA ในการทดสอบ พบวา คา Sig. 
(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 นั่นคือ สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาคุณลักษณะ
สวนบุคคลดานอายุที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานที่ แตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบคุณลักษณะสวนบุคคลดานอายุที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพ
การทํางาน ในดานเวลา โดยใชสถิติ One-Way ANOVA ในการทดสอบ พบวา คา Sig. (2-tailed)    
มีคาเทากับ 0.000 นั่นคือ สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาคุณลักษณะสวนบุคคล
ดานอายุที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานที่ แตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบคุณลักษณะสวนบุคคลดานอายุที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพ
การทํางาน ในดานคาใชจาย โดยใชสถิติ One-Way ANOVA ในการทดสอบ พบวา คา Sig. (2-tailed)      
มีคาเทากับ 0.000 นั่นคือ สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาคุณลักษณะสวนบุคคล
ดานอายุที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานที่ แตกตางกัน 
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ตารางที่ 23 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของอายุกับประสิทธิภาพการทํางาน 

ประสิทธิภาพการทํางาน ชวงอายุ 21-25 ป 26-30 ป 31-35 ป 35 ปข้ึนไป 

ดานคุณภาพของงาน 

16-20 ป 
-0.52 

(0.009)** 
-0.85 

(0.000)** 
-0.72 

(0.001)** 
-1.20 

(0.000)** 

21-25 ป  
-0.33 

(0.000)** 
-0.20 

(0.093) 
-0.68 

(0.000)** 

26-30 ป   
0.14 

(0.244) 
-0.35 

(0.000)** 

31-35 ป    
-0.48 

(0.000)** 

ดานปริมาณงาน 

16-20 ป 
-0.41 

(0.041) 
-0.71 

(0.000)** 
-0.57 

(0.012)* 
-1.07 

(0.000)** 

21-25 ป  
-0.30 

(0.000)** 
-0.16 

(0.193) 
-0.66 

(0.000)** 

26-30 ป   
0.14 

(0.234) 
-0.36 

(0.000)** 

31-35 ป    
-0.50 

(0.000)** 

ดานเวลา 

16-20 ป 
-0.20 

(0.329) 
-0.44 

(0.031)* 
-0.26 

(0.261) 
-0.79 

(0.000)** 

21-25 ป  
-0.24 

(0.000)** 
-0.06 

(0.632) 
-0.59 

(0.000)** 

26-30 ป   
0.19 

(0.124) 
-0.34 

(0.000)** 

31-35 ป    
-0.53 

(0.000)** 

ดานคาใชจาย 

16-20 ป 
-0.50 

(0.014)* 
-0.73 

(0.000)** 
-0.54 

(0.019)* 
-1.10 

(0.000)** 

21-25 ป  
-0.23 

(0.000)** 
-0.04 

(0.769) 
-0.60 

(0.000)** 

26-30 ป   
0.19 

(0.110) 
-0.38 

(0.000)** 

31-35 ป    
-0.57 

(0.000)** 
หมายเหตุ : ** ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
  *  ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 



52 

 

 จากตารางที่ 23 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางอายุพนักงาน ในชวงอายุ
ระหวาง 16-20 ป และชวงอายุระหวาง 21-25 ป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.009 ซึ่ง
นอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานในชวงอายุระหวาง 16-20 ป มีระดับประสิทธิภาพการ
ทํางานดานคุณภาพของงาน นอยกวา พนักงานในชวงอายุระหวาง 21-25 ป โดยมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากับ 0.52 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางอายุพนักงาน ในชวงอายุระหวาง 16-20 ป และ
ชวงอายุระหวาง 26-30 ป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา 
พนักงานในชวงอายุระหวาง 16-20 ป มีระดับประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพของงาน 
นอยกวา พนักงานในชวงอายุระหวาง 26-30 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.85 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางอายุพนักงาน ในชวงอายุระหวาง 16-20 ปและ
ชวงอายุระหวาง 31-35 ป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา 
พนักงานในชวงอายุระหวาง 16-20 ป มีระดับประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพของงาน 
นอยกวา พนักงานในชวงอายุระหวาง 31-35 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.72 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางอายุพนักงาน ในชวงอายุระหวาง 16-20 ป และ
ชวงอายุ 35 ปขึ้นไป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา 
พนักงานในชวงอายุระหวาง 16-20 ป มีระดับประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพของงาน 
นอยกวา พนักงานในชวงอายุ 35 ปขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 1.20 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางอายุพนักงาน ในชวงอายุระหวาง 21-25 ป และ
ชวงอายุระหวาง 26-30 ป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา 
พนักงานในชวงอายุระหวาง 21-25 ป มีระดับประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพของงาน 
นอยกวา พนักงานในชวงอายุระหวาง 26-30 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.33 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางอายุพนักงาน ในชวงอายุระหวาง 21-25 ป และ
ชวงอายุ 35 ปขึ้นไป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา 
พนักงานในชวงอายุระหวาง 21-25 ป มีระดับประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพของงาน 
นอยกวา พนักงานในชวงอายุ 35 ปขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.68 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางอายุพนักงาน ในชวงอายุระหวาง 26-30 ป และ
ชวงอายุ 35 ปขึ้นไป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา 
พนักงานในชวงอายุระหวาง 26-30 ป มีระดับประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพของงาน 
นอยกวา พนักงานในชวงอายุ 35 ปขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.35 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางอายุพนักงาน ในชวงอายุระหวาง 31-35 ป และ
ชวงอายุ 35 ปขึ้นไป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา 
พนักงานในชวงอายุระหวาง 31-35 ป มีระดับประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพของงาน 
นอยกวา พนักงานในชวงอายุ 35 ปขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.48 
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 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางอายุพนักงาน ในชวงอายุระหวาง 16-20 ป และ
ชวงอายุระหวาง 26-30 ป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา 
พนักงานในชวงอายุระหวาง 16-20 ป มีระดับประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงาน นอยกวา 
พนักงานในชวงอายุระหวาง 26-30 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.71 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางอายุพนักงาน ในชวงอายุระหวาง 16-20 ป และ
ชวงอายุระหวาง 31-35 ป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.012 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา 
พนักงานในชวงอายุระหวาง 16-20 ป มีระดับประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงาน นอยกวา 
พนักงานในชวงอายุระหวาง 31-35 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.57 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางอายุพนักงาน ในชวงอายุระหวาง 16-20 ป และ
ชวงอายุ 35 ปขึ้นไป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา 
พนักงานในชวงอายุระหวาง 16-20 ป มีระดับประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงาน นอยกวา 
พนักงานในชวงอายุ 35 ปขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 1.07 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางอายุพนักงาน ในชวงอายุระหวาง 21-25 ป และ
ชวงอายุระหวาง 26-30 ป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา 
พนักงานในชวงอายุระหวาง 21-25 ป มีระดับประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงาน นอยกวา 
พนักงานในชวงอายุระหวาง 26-30 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.30 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางอายุพนักงาน ในชวงอายุระหวาง 21-25 ป และ
ชวงอายุ 35 ปขึ้นไป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา 
พนักงานในชวงอายุระหวาง 21-25 ป มีระดับประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงาน นอยกวา 
พนักงานในชวงอายุ 35 ปขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.66 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางอายุพนักงาน ในชวงอายุระหวาง 26-30 ป และ
ชวงอายุ 35 ปขึ้นไป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา 
พนักงานในชวงอายุระหวาง 26-30 ป มีระดับประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงาน นอยกวา 
พนักงานในชวงอายุ 35 ปขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.36 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางอายุพนักงาน ในชวงอายุระหวาง 31-35 ป และ
ชวงอายุ 35 ปขึ้นไป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา 
พนักงานในชวงอายุระหวาง 31-35 ป มีระดับประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงาน นอยกวา 
พนักงานในชวงอายุ 35 ปขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.50 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางอายุพนักงาน ในชวงอายุระหวาง 16-20 ป และ
ชวงอายุระหวาง 26-30 ป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.031 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา 
พนักงานในชวงอายุระหวาง 16-20 ป มีระดับประสิทธิภาพการทํางานดานเวลา นอยกวา 
พนักงานในชวงอายุระหวาง 26-30 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.44 
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 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางอายุพนักงาน ในชวงอายุระหวาง 16-20 ป และ
ชวงอายุ 35 ปขึ้นไป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา 
พนักงานในชวงอายุระหวาง 16-20 ป มีระดับประสิทธิภาพการทํางานดานเวลา นอยกวา 
พนักงานในชวงอายุ 35 ปขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.79 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางอายุพนักงาน ในชวงอายุระหวาง 21-25 ป และ
ชวงอายุระหวาง 26-30 ป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา 
พนักงานในชวงอายุระหวาง 21-25 ป มีระดับประสิทธิภาพการทํางานดานเวลา นอยกวา 
พนักงานในชวงอายุระหวาง 26-30 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.24 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางอายุพนักงาน ในชวงอายุระหวาง 21-25 ป และ
ชวงอายุ 35 ปขึ้นไป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา 
พนักงานในชวงอายุระหวาง 21-25 ป มีระดับประสิทธิภาพการทํางานดานเวลา นอยกวา 
พนักงานในชวงอายุ 35 ปขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.59 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางอายุพนักงาน ในชวงอายุระหวาง 26-30 ป และ
ชวงอายุ 35 ปขึ้นไป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา 
พนักงานในชวงอายุระหวาง 26-30 ป มีระดับประสิทธิภาพการทํางานดานเวลา นอยกวา 
พนักงานในชวงอายุ 35 ปขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.34 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางอายุพนักงาน ในชวงอายุระหวาง 31-35 ป และ
ชวงอายุ 35 ปขึ้นไป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา 
พนักงานในชวงอายุระหวาง 31-35 ป มีระดับประสิทธิภาพการทํางานดานเวลา นอยกวา 
พนักงานในชวงอายุ 35 ปขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.53 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางอายุพนักงาน ในชวงอายุระหวาง 16-20 ป และ
ชวงอายุระหวาง 21-25 ป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.014 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา 
พนักงานในชวงอายุระหวาง 16-20 ป มีระดับประสิทธิภาพการทํางานดานคาใชจาย นอยกวา 
พนักงานในชวงอายุระหวาง 21-25 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.50 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางอายุพนักงาน ในชวงอายุระหวาง 16-20 ป และ
ชวงอายุระหวาง 26-30 ป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา 
พนักงานในชวงอายุระหวาง 16-20 ป มีระดับประสิทธิภาพการทํางานดานคาใชจาย นอยกวา 
พนักงานในชวงอายุระหวาง 26-30 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.73 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางอายุพนักงาน ในชวงอายุระหวาง 16-20 ป และ
ชวงอายุระหวาง 31-35 ป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.019 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา 
พนักงานในชวงอายุระหวาง 16-20 ป มีระดับประสิทธิภาพการทํางานดานคาใชจาย นอยกวา 
พนักงานในชวงอายุระหวาง 31-35 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.54 
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 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางอายุพนักงาน ในชวงอายุระหวาง 16-20 ป และ
ชวงอายุ 35 ปขึ้นไป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา 
พนักงานในชวงอายุระหวาง 16-20 ป มีระดับประสิทธิภาพการทํางานดานคาใชจาย นอยกวา 
พนักงานในชวงอายุ 35 ปขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 1.10 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางอายุพนักงาน ในชวงอายุระหวาง 21-25 ป และ
ชวงอายุระหวาง 26-30 ป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา 
พนักงานในชวงอายุระหวาง 21-25 ป มีระดับประสิทธิภาพการทํางานดานคาใชจาย นอยกวา 
พนักงานในชวงอายุระหวาง 26-30 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.23 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางอายุพนักงาน ในชวงอายุระหวาง 21-25 ป และ
ชวงอายุ 35 ปขึ้นไป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา 
พนักงานในชวงอายุระหวาง 21-25 ป มีระดับประสิทธิภาพการทํางานดานคาใชจาย นอยกวา 
พนักงานในชวงอายุ 35 ปขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.60 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางอายุพนักงาน ในชวงอายุระหวาง 26-30 ป และ
ชวงอายุ 35 ปขึ้นไป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา 
พนักงานในชวงอายุระหวาง 26-30 ป มีระดับประสิทธิภาพการทํางานดานคาใชจาย นอยกวา 
พนักงานในชวงอายุ 35 ปขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.38 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางอายุพนักงาน ในชวงอายุระหวาง 31-35 ป และ
ชวงอายุ 35 ปขึ้นไป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา 
พนักงานในชวงอายุระหวาง 31-35 ป มีระดับประสิทธิภาพการทํางานดานคาใชจาย นอยกวา 
พนักงานในชวงอายุ 35 ปขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.57 
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 สมมติฐานขอที่ 5.1 คุณลักษณะสวนบุคคลที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน
ที่แตกตางกัน 
  สมมติฐานขอที่  5.1.3 
  H0 : คุณลักษณะสวนบุคคลดานสถานภาพที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน    
ที่ไมแตกตางกัน 
  H1 : คุณลักษณะสวนบุคคลดานสถานภาพที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน    
ที่แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 24 การวิเคราะหเปรียบเทียบคุณลักษณะสวนบุคคลดานสถานภาพที่แตกตางมีผลตอ

ประสิทธิภาพการทํางาน 
ประสิทธิภาพการ

ทํางาน 
สถานภาพ n X  S.D. t 

Sig.  
(2-tailed) 

ดานคุณภาพของงาน 1. โสด 
2. สมรส 

159 
141 

3.36 
3.59 

0.535 
0.505 

-3.709 0.000** 

ดานปริมาณงาน 1. โสด 
2. สมรส 

159 
141 

3.38 
3.55 

0.544 
0.512 

-2.757 0.006** 

ดานเวลา 1. โสด 
2. สมรส 

159 
141 

3.42 
3.56 

0.512 
0.532 

-2.302 0.022* 

ดานคาใชจาย 1. โสด 
2. สมรส 

159 
141 

3.42 
3.59 

0.525 
0.520 

-2.835 0.005** 

หมายเหตุ : ** ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
  * ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  
 จากตารางที่ 24 การวิเคราะหเปรียบเทียบคุณลักษณะสวนบุคคลดานสถานภาพท่ี
แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน ในดานคุณภาพของงาน โดยใชสถิติ Independent 
Sample T-test ในการทดสอบ พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาคุณลักษณะสวนบุคคลดานสถานภาพที่แตกตางมีผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางานที่ แตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบคุณลักษณะสวนบุคคลดานสถานภาพที่แตกตางมีผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางาน ในดานปริมาณงาน โดยใชสถิติ Independent Sample T-test ในการ
ทดสอบ พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.006 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปได
วาคุณลักษณะสวนบุคคลดานสถานภาพที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานที่ แตกตางกัน 
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 การวิเคราะหเปรียบเทียบคุณลักษณะสวนบุคคลดานสถานภาพที่แตกตางมีผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางาน ในดานเวลา โดยใชสถิติ Independent Sample T-test ในการทดสอบ 
พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.022 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวา
คุณลักษณะสวนบุคคลดานสถานภาพที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานที่ แตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบคุณลักษณะสวนบุคคลดานสถานภาพที่แตกตางมีผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางาน ในดานคาใชจาย โดยใชสถิติ Independent Sample T-test ในการ
ทดสอบ พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.005 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปได
วาคุณลักษณะสวนบุคคลดานสถานภาพที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานที่ แตกตางกัน 
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 สมมติฐานขอที่ 5.1 คุณลักษณะสวนบุคคลที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน
ที่แตกตางกัน 
  สมมติฐานขอที่  5.1.4 
  H0 : คุณลักษณะสวนบุคคลดานระดับการศึกษาที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพ
การทํางานที่ไมแตกตางกัน 
  H1 : คุณลักษณะสวนบุคคลดานระดับการศึกษาที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพ
การทํางานที่แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 25 การวิเคราะหเปรียบเทียบคุณลักษณะสวนบุคคลดานระดับการศึกษาที่แตกตางมีผล

ตอประสิทธิภาพการทํางาน 

ประสิทธิภาพการทํางาน ระดับการศึกษา n X  S.D. f 
Sig.  

(2-tailed) 
ดานคุณภาพของงาน 1. มัธยมศึกษาหรือตํ่ากวา 

2. อนุปริญญา/ปวส./ปวช. 
3. ปริญญาตรี 
4. สูงกวาปริญญาตรี 

190 
72 
32 
6 

3.32 
3.63 
3.91 
3.78 

0.511 
0.467 
0.390 
0.720 

17.258 0.000** 

ดานปริมาณงาน 1. มัธยมศึกษาหรือตํ่ากวา 
2. อนุปริญญา/ปวส./ปวช. 
3. ปริญญาตรี 
4. สูงกวาปริญญาตรี 

190 
72 
32 
6 

3.35 
3.54 
3.86 
3.72 

0.528 
0.490 
0.422 
0.612 

10.758 0.000** 

ดานเวลา 1. มัธยมศึกษาหรือตํ่ากวา 
2. อนุปริญญา/ปวส./ปวช. 
3. ปริญญาตรี 
4. สูงกวาปริญญาตรี 

190 
72 
32 
6 

3.39 
3.58 
3.84 
3.44 

0.505 
0.539 
0.448 
0.455 

8.430 0.000** 

ดานคาใชจาย 1. มัธยมศึกษาหรือตํ่ากวา 
2. อนุปริญญา/ปวส./ปวช. 
3. ปริญญาตรี 
4. สูงกวาปริญญาตรี 

190 
72 
32 
6 

3.41 
3.51 
3.92 
3.94 

0.501 
0.506 
0.471 
0.743 

11.006 0.000** 

หมายเหตุ : ** ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
  * ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   
  
 จากตารางที่ 25 การวิเคราะหเปรียบเทียบคุณลักษณะสวนบุคคลดานระดับการศึกษา
ที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน ในดานคุณภาพของงาน โดยใชสถิติ One-Way 
ANOVA ในการทดสอบ พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
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หลัก (H0) สรุปไดวาคุณลักษณะสวนบุคคลดานระดับการศึกษาที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพ
การทํางานที่ แตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบคุณลักษณะสวนบุคคลดานระดับการศึกษาที่แตกตางมีผล
ตอประสิทธิภาพการทํางาน ในดานปริมาณงาน โดยใชสถิติ One-Way ANOVA ในการทดสอบ 
พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวา
คุณลักษณะสวนบุคคลดานระดับการศึกษาท่ีแตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานที่ 
แตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบคุณลักษณะสวนบุคคลดานระดับการศึกษาที่แตกตางมีผล
ตอประสิทธิภาพการทํางาน ในดานเวลา โดยใชสถิติ One-Way ANOVA ในการทดสอบ พบวา 
คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาคุณลักษณะ
สวนบุคคลดานระดับการศึกษาที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานที่ แตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบคุณลักษณะสวนบุคคลดานระดับการศึกษาที่แตกตางมีผล
ตอประสิทธิภาพการทํางาน ในคาใชจาย โดยใชสถิติ One-Way ANOVA ในการทดสอบ พบวา 
คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาคุณลักษณะ
สวนบุคคลดานระดับการศึกษาที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานที่ แตกตางกัน 
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ตารางที่ 26 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานระดับการศึกษากับประสิทธิภาพการทํางาน 
ประสิทธิภาพการ

ทํางาน 
ระดับการศึกษา 

อนุปริญญา/
ปวส./ปวช. 

ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญา

ตรี 

ดานคุณภาพของ
งาน 

มัธยมศึกษาหรือตํ่ากวา 
-0.31 

(0.000)** 
-0.58 

(0.000)** 
-0.45 

(0.027)* 

อนุปริญญา/ปวส./ปวช.  
-0.28 

(0.009)** 
-0.15 

(0.480) 

ปริญญาตรี   
0.13 

(0.559) 

ดานปริมาณงาน 

มัธยมศึกษาหรือตํ่ากวา 
-0.19 

(0.008)** 
-0.52 

(0.000)** 
-0.37 

(0.079) 

อนุปริญญา/ปวส./ปวช.  
-0.33 

(0.003)** 
-0.19 

(0.394) 

ปริญญาตรี   
0.14 

(0.531) 

ดานเวลา 

มัธยมศึกษาหรือตํ่ากวา 
-0.19 

(0.007)** 
-0.45 

 (0.000)** 
-0.05 

(0.800) 

อนุปริญญา/ปวส./ปวช.  
-0.26 

(0.016)* 
0.14 

(0.519) 

ปริญญาตรี   
0.40 

(0.078) 

ดานคาใชจาย 

มัธยมศึกษาหรือตํ่ากวา 
-0.11 

(0.127) 
-0.51 

(0.000)** 
-0.54 

(0.011)* 

อนุปริญญา/ปวส./ปวช.  
-0.40 

(0.000)** 
-0.43 

(0.045)* 

ปริญญาตรี   
-0.03 

(0.902) 
หมายเหตุ : ** ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
  * ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  
 จากตารางที่ 26 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานระดับการศึกษากับประสิทธิภาพ
การทํางาน ในระดับมัธยมศึกษาหรือต่ํากวา และในระดับอนุปริญญา/ปวส./ปวช. พบวามีคา Sig.   
(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีการศึกษาในระดับ
มัธยมศึกษาหรือต่ํากวา มีระดับประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพของงาน นอยกวาพนักงาน
ที่มีการศึกษาในระดับอนุปริญญา/ปวส./ปวช. โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.31 
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 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานระดับการศึกษากับประสิทธิภาพการทํางาน ในระดับ
มัธยมศึกษาหรือต่ํากวา และในระดับปริญญาตรี พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่ง
นอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาหรือต่ํากวา มีระดับ
ประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพของงาน นอยกวา พนักงานที่มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี 
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.58 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานระดับการศึกษากับประสิทธิภาพการทํางาน ในระดับ
มัธยมศึกษาหรือต่ํากวา และในระดับสูงกวาปริญญาตรี พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.027 
ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาหรือต่ํากวา มีระดับ
ประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพของงาน นอยกวา พนักงานที่มีการศึกษาในระดับสูงกวา
ปริญญาตรี โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.45 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานระดับการศึกษากับประสิทธิภาพการทํางาน ในระดับ
อนุปริญญา/ปวส./ปวช. และในระดับปริญญาตรี พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.009 ซึ่ง
นอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานท่ีมีการศึกษาในระดับอนุปริญญา/ปวส./ปวช. มีระดับ
ประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพของงาน นอยกวา พนักงานที่มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี  
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.28 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานระดับการศึกษากับประสิทธิภาพการทํางาน ในระดับ
มัธยมศึกษาหรือต่ํากวา และในระดับอนุปริญญา/ปวส./ปวช. พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 
0.008 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาหรือต่ํากวา 
มีระดับประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงาน นอยกวา พนักงานที่มีการศึกษาในระดับ
อนุปริญญา/ปวส./ปวช. โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.19 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานระดับการศึกษากับประสิทธิภาพการทํางาน ในระดับ
มัธยมศึกษาหรือต่ํากวา และในระดับปริญญาตรี พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่ง
นอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาหรือต่ํากวา มีระดับ
ประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงาน นอยกวา พนักงานที่มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี 
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.52 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานระดับการศึกษากับประสิทธิภาพการทํางาน ในระดับ
อนุปริญญา/ปวส./ปวช. และในระดับปริญญาตรี พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.003ซึ่ง
นอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีการศึกษาในระดับอนุปริญญา/ปวส./ปวช. มีระดับ
ประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงาน นอยกวา พนักงานที่มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี  
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.33 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานระดับการศึกษากับประสิทธิภาพการทํางาน ในระดับ
มัธยมศึกษาหรือต่ํากวา และในระดับอนุปริญญา/ปวส./ปวช. พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 
0.007 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาหรือต่ํากวา 
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มีระดับประสิทธิภาพการทํางานดานเวลา นอยกวา พนักงานที่มีการศึกษาในระดับอนุปริญญา/
ปวส./ปวช. โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.19 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานระดับการศึกษากับประสิทธิภาพการทํางาน ในระดับ
มัธยมศึกษาหรือต่ํากวา และในระดับปริญญาตรี พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่ง
นอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาหรือต่ํากวา มีระดับ
ประสิทธิภาพการทํางานดานเวลา นอยกวา พนักงานที่มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.45 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานระดับการศึกษากับประสิทธิภาพการทํางาน ในระดับ
อนุปริญญา/ปวส./ปวช. และในระดับปริญญาตรี พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.016 ซึ่ง
นอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีการศึกษาในระดับอนุปริญญา/ปวส./ปวช. มีระดับ
ประสิทธิภาพการทํางานดานเวลา นอยกวา พนักงานที่มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.26 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานระดับการศึกษากับประสิทธิภาพการทํางาน ในระดับ
มัธยมศึกษาหรือต่ํากวา และในระดับปริญญาตรี พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่ง
นอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาหรือต่ํากวา มีระดับ
ประสิทธิภาพการทํางานดานคาใชจาย นอยกวา พนักงานที่มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี โดย
มีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.51 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานระดับการศึกษากับประสิทธิภาพการทํางาน ในระดับ
มัธยมศึกษาหรือต่ํากวา และในระดับสูงกวาปริญญาตรี พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.011 
ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาหรือต่ํากวา มีระดับ
ประสิทธิภาพการทํางานดานคาใชจาย นอยกวา พนักงานที่มีการศึกษาในระดับสูงกวาปริญญาตรี 
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.54 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานระดับการศึกษากับประสิทธิภาพการทํางาน ในระดับ
อนุปริญญา/ปวส./ปวช. และในระดับปริญญาตรี พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่ง
นอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานท่ีมีการศึกษาในระดับอนุปริญญา/ปวส./ปวช. มีระดับ
ประสิทธิภาพการทํางานดานคาใชจาย นอยกวา พนักงานที่มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี  
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.40 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานระดับการศึกษากับประสิทธิภาพการทํางาน ในระดับ
อนุปริญญา/ปวส./ปวช. และในระดับสูงกวาปริญญาตรี พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.045 
ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีการศึกษาในระดับอนุปริญญา/ปวส./ปวช. มีระดับ
ประสิทธิภาพการทํางานดานคาใชจาย นอยกวา พนักงานที่มีการศึกษาในระดับสูงกวาปริญญาตรี  
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.43 
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 สมมติฐานขอที่ 5.1 คุณลักษณะสวนบุคคลที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน
ที่แตกตางกัน 
  สมมติฐานขอที่  5.1.5 
  H0 : คุณลักษณะสวนบุคคลดานหนวยงานที่สังกัดที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพ
การทํางานที่ไมแตกตางกัน 
  H1 : คุณลักษณะสวนบุคคลดานหนวยงานที่สังกัดที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพ
การทํางานที่แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 27 การวิเคราะหเปรียบเทียบคุณลักษณะสวนบุคคลดานหนวยงานที่สังกัดที่แตกตางมี

ผลตอประสิทธิภาพการทํางาน 

ประสิทธิภาพการทํางาน หนวยงานท่ีสังกัด n X  S.D. F 
Sig.  

(2-tailed) 
ดานคุณภาพของงาน 1. ฝายการตลาด  

2. ฝายซอมบํารุง  
3. ฝายการผลิต 
4. ฝายบุคคลและธุรการ 
5. ฝายคุณภาพ 
6. ฝายจัดซื้อ 
7. อื่นๆ 

10 
15 
227 
2 
12 
29 
5 

3.63 
3.82 
3.38 
4.00 
3.89 
3.64 
4.00 

0.483 
0.375 
0.528 
0.000 
0.478 
0.462 
0.000 

5.866 0.000** 

ดานปริมาณงาน 1. ฝายการตลาด  
2. ฝายซอมบํารุง  
3. ฝายการผลิต 
4. ฝายบุคคลและธุรการ 
5. ฝายคุณภาพ 
6. ฝายจัดซื้อ 
7. อื่นๆ 

10 
15 
227 
2 
12 
29 
5 

3.80 
3.80 
3.36 
4.50 
3.97 
3.54 
4.00 

0.422 
0.414 
0.518 
0.707 
0.332 
0.499 
0.000 

8.063 0.000** 

ดานเวลา 1. ฝายการตลาด  
2. ฝายซอมบํารุง  
3. ฝายการผลิต 
4. ฝายบุคคลและธุรการ 
5. ฝายคุณภาพ 
6. ฝายจัดซื้อ 
7. อื่นๆ 

10 
15 
227 
2 
12 
29 
5 

3.60 
3.87 
3.41 
4.50 
3.83 
3.55 
4.00 

0.516 
0.640 
0.502 
0.707 
0.333 
0.506 
0.000 

5.665 0.000** 
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ตารางที่ 27 การวิเคราะหเปรียบเทียบคุณลักษณะสวนบุคคลดานหนวยงานที่สังกัดที่แตกตางมี
ผลตอประสิทธิภาพการทํางาน (ตอ) 

ประสิทธิภาพการทํางาน หนวยงานท่ีสังกัด n X  S.D. F 
Sig.  

(2-tailed) 
ดานคุณภาพของงาน 1. ฝายการตลาด  

2. ฝายซอมบํารุง  
3. ฝายการผลิต 
4. ฝายบุคคลและธุรการ 
5. ฝายคุณภาพ 
6. ฝายจัดซื้อ 
7. อื่นๆ 

10 
15 
227 
2 
12 
29 
5 

3.50 
3.69 
3.42 
5.00 
4.00 
3.64 
4.00 

0.527 
0.462 
0.505 
0.000 
0.246 
0.549 
0.000 

7.782 0.000** 

หมายเหตุ : ** ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
  *  ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   
  
 จากตารางที่ 27 การวิเคราะหเปรียบเทียบคุณลักษณะสวนบุคคลดานหนวยงานที่
สังกัดที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน ในดานคุณภาพของงาน โดยใชสถิติ One-Way 
ANOVA ในการทดสอบ พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) สรุปไดวาคุณลักษณะสวนบุคคลดานหนวยงานที่สังกัดที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางานที่ แตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบคุณลักษณะสวนบุคคลดานหนวยงานที่สังกัดที่แตกตางมีผล
ตอประสิทธิภาพการทํางาน ในดานปริมาณงาน โดยใชสถิติ One-Way ANOVA ในการทดสอบ 
พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวา
คุณลักษณะสวนบุคคลดานหนวยงานท่ีสังกัดที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานที่
แตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบคุณลักษณะสวนบุคคลดานหนวยงานที่สังกัดที่แตกตางมีผล
ตอประสิทธิภาพการทํางาน ในดานเวลา โดยใชสถิติ One-Way ANOVA ในการทดสอบ พบวา 
คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  สรุปไดวาคุณลักษณะ
สวนบุคคลดานหนวยงานที่สังกัดที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานที่ แตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบคุณลักษณะสวนบุคคลดานหนวยงานที่สังกัดที่แตกตางมีผล
ตอประสิทธิภาพการทํางาน ในดานคาใชจาย โดยใชสถิติ One-Way ANOVA ในการทดสอบ 
พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวา
คุณลักษณะสวนบุคคลดานหนวยงานที่สังกัดที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานที่
แตกตางกัน 
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ตารางที่ 28 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานหนวยงานที่สังกัดกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ประสทิธิภาพ
การทํางาน 

หนวยงานที่
สังกัด 

ฝายซอม
บํารุง 

ฝายการ
ผลิต 

ฝายบุคคล
และธุรการ 

ฝาย
คุณภาพ 

ฝาย
จัดซ้ือ 

อื่นๆ 

ดานคุณภาพ
ของงาน 

ฝายการตลาด 
-0.19 

(0.363) 
0.26 

(0.118) 
-0.37 

(0.352) 
-0.26 

(0.241) 
-0.01 

(0.956) 
-0.37 

(0.189) 

ฝายซอมบํารุง  
0.45 

(0.001)** 
-0.18 

(0.642) 
-0.07 

(0.735) 
0.18 

(0.270) 
-0.18 

(0.498) 

ฝายการผลิต   
-0.62 

(0.085) 
-0.51 

(0.001)** 
-0.27 

(0.008)** 
-0.62 

(0.007)** 
ฝายบุคคลและ

ธุรการ 
   

0.11 
(0.775) 

0.36 
(0.338) 

0.00 
(1.000) 

ฝายคณุภาพ     
0.25 

(0.161) 
-0.11 

(0.681) 

ฝายจัดซือ้      
-0.36 

(0.149) 

ดานปริมาณ
งาน 

ฝายการตลาด 
0.00 

(1.000) 
0.44 

(0.007)** 
-0.70 

(0.072) 
-0.17 

(0.422) 
0.26 

(0.158) 
-0.20 

(0.466) 

ฝายซอมบํารุง  
0.44 

(0.001)** 
-0.70 

(0.064) 
-0.17 

(0.375) 
0.26 

(0.104) 
-0.20 

(0.440) 

ฝายการผลิต   
-1.14 

(0.001)** 
-0.61 

(0.000)** 
-0.18 

(0.069) 
-0.64 

(0.005)** 
ฝายบุคคลและ

ธุรการ 
   

0.53 
(0.169) 

0.96 
(0.009)** 

0.50 
(0.234) 

ฝายคณุภาพ     
0.43 

(0.012)* 
-0.03 

(0.917) 

ฝายจัดซือ้      
-0.46 

(0.059) 
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ตารางที่ 28 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานหนวยงานที่สังกัดกับประสิทธิภาพการทํางาน 
(ตอ) 

ประสทิธิภาพ
การทํางาน 

หนวยงานที่
สังกัด 

ฝายซอม
บํารุง 

ฝายการ
ผลิต 

ฝายบุคคล
และธุรการ 

ฝาย
คุณภาพ 

ฝาย
จัดซ้ือ 

อื่นๆ 

ดานเวลา 

ฝายการตลาด 
-0.27 

(0.194) 
0.19 

(0.242) 
-0.90 

(0.021)* 
-0.23 

(0.279) 
0.05 

(0.793) 
-0.40 

(0.147) 

ฝายซอมบํารุง  
0.46 

(0.001)** 
-0.63 

(0.095) 
0.03 

(0.864) 
0.31 

(0.050) 
-0.13 

(0.608) 

ฝายการผลิต   
-1.09 

(0.002)** 
-0.42 

(0.005)** 
-0.14 

(0.153) 
-0.59 

(0.010)* 
ฝายบุคคลและ

ธุรการ 
   

0.67 
(0.083) 

0.95 
(0.010)* 

0.50 
(0.235) 

ฝายคณุภาพ     
0.28 

(0.103) 
-0.17 

(0.534) 

ฝายจัดซือ้      
-0.45 

(0.066) 

ดานคาใชจาย 

ฝายการตลาด 
-0.19 

(0.352) 
0.08 

(0.599) 
-1.50 

(0.000)** 
-0.50 

(0.019)* 
-0.14 

(0.430) 
-0.50 

(0.067) 

ฝายซอมบํารุง  
0.27 

(0.040)* 
-1.31 

(0.001)** 
-0.31 

(0.107) 
0.05 

(0.775) 
-0.31 

(0.226) 

ฝายการผลิต   
-1.58 

(0.000)** 
-0.58 

(0.000)** 
-0.23 

(0.020)* 
-0.58 

(0.010)* 
ฝายบุคคลและ

ธุรการ 
   

1.00 
(0.009)** 

1.36 
(0.000)** 

1.00 
(0.017)* 

ฝายคณุภาพ     
0.36 

(0.037)* 
0.00 

(1.000) 

ฝายจัดซือ้      
-0.36 

(0.139) 

หมายเหตุ : ** ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
  * ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  
 จากตารางที่ 28 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานหนวยงานที่สังกัดกับประสิทธิภาพ
การทํางาน ระหวางพนักงานที่สังกัดอยูฝายซอมบํารุง และพนักงานที่สังกัดอยูฝายการผลิต 
พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่สังกัดอยู
ฝายซอมบํารุง มีระดับประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพของงาน มากกวา พนักงานที่สังกัด
อยูฝายการผลิต โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.45 
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 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานหนวยงานที่สังกัดกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่สังกัดอยูฝายการผลิต และพนักงานที่สังกัดอยูฝายคุณภาพ พบวามีคา Sig. 
(2-tailed) เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายการผลิต มี
ระดับประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพของงาน นอยกวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายคุณภาพ
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.51 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานหนวยงานที่สังกัดกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่สังกัดอยูฝายการผลิต และพนักงานที่สังกัดอยูฝายจัดซื้อ พบวามีคา Sig.   
(2-tailed) เทากับ 0.008 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายการผลิต มี
ระดับประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพของงาน นอยกวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายจัดซ้ือ 
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.27 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานหนวยงานที่สังกัดกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่สังกัดอยูฝายการผลิต และพนักงานที่สังกัดอยูฝายอ่ืนๆ พบวามีคา Sig.    
(2-tailed) เทากับ 0.007 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายการผลิต มี
ระดับประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพของงาน นอยกวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายอ่ืนๆ โดย
มีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.62 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานหนวยงานที่สังกัดกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่สังกัดอยูฝายการตลาด และพนักงานที่สังกัดอยูฝายการผลิต พบวามีคา Sig. 
(2-tailed) เทากับ 0.007 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายการตลาด มี
ระดับประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงาน มากกวา พนักงานท่ีสังกัดอยูฝายการผลิต โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.44 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานหนวยงานที่สังกัดกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่สังกัดอยูฝายซอมบํารุง และพนักงานที่สังกัดอยูฝายการผลิต พบวามีคา Sig. 
(2-tailed) เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายซอมบํารุง มี
ระดับประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงาน มากกวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายการผลิต โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.44 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานหนวยงานที่สังกัดกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่สังกัดอยูฝายการผลิต และพนักงานที่สังกัดอยูฝายบุคคลและธุรการ พบวามี
คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายการ
ผลิต มีระดับประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงาน นอยกวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายบุคคล
และธุรการ โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 1.14 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานหนวยงานที่สังกัดกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่สังกัดอยูฝายการผลิต และพนักงานที่สังกัดอยูฝายคุณภาพ พบวามีคา Sig. 
(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายการผลิต มี
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ระดับประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงาน นอยกวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายคุณภาพ โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.61 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานหนวยงานที่สังกัดกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่สังกัดอยูฝายการผลิต และพนักงานที่สังกัดอยูฝายอ่ืนๆ พบวามีคา Sig.     
(2-tailed) เทากับ 0.005 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายการผลิต มี
ระดับประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงาน นอยกวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายอ่ืนๆ โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.64 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานหนวยงานที่สังกัดกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่สังกัดอยูฝายบุคคลและธุรการ และพนักงานที่สังกัดอยูฝายจัดซ้ือ พบวามีคา 
Sig. (2-tailed) เทากับ 0.009 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายบุคคล
และธุรการ มีระดับประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงาน มากกวา พนักงานที่สังกัดอยูฝาย
จัดซ้ือ โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.96 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานหนวยงานที่สังกัดกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่สังกัดอยูฝายคุณภาพ และพนักงานที่สังกัดอยูฝายจัดซ้ือ พบวามีคา Sig.   
(2-tailed) เทากับ 0.012 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายคุณภาพ มี
ระดับประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงาน มากกวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายจัดซ้ือ โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.43 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานหนวยงานที่สังกัดกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่สังกัดอยูฝายการตลาด และพนักงานที่สังกัดอยูฝายบุคคลและธุรการ พบวามี
คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.021 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่สังกัดอยูฝาย
การตลาด มีระดับประสิทธิภาพการทํางานดานเวลา นอยกวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายบุคคล
และธุรการ โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.90 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานหนวยงานที่สังกัดกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่สังกัดอยูฝายซอมบํารุง และพนักงานที่สังกัดอยูฝายการผลิต พบวามีคา Sig. 
(2-tailed) เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายซอมบํารุง มี
ระดับประสิทธิภาพการทํางานดานเวลา มากกวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายการผลิต โดยมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากับ 0.46 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานหนวยงานที่สังกัดกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่สังกัดอยูฝายการผลิต และพนักงานที่สังกัดอยูฝายบุคคลและธุรการ พบวามี
คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายการ
ผลิต มีระดับประสิทธิภาพการทํางานดานเวลา นอยกวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายบุคคลและ
ธุรการ โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 1.09 
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 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานหนวยงานที่สังกัดกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่สังกัดอยูฝายการผลิต และพนักงานที่สังกัดอยูฝายคุณภาพ พบวามีคา Sig. 
(2-tailed) เทากับ 0.005 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายการผลิต มี
ระดับประสิทธิภาพการทํางานดานเวลา นอยกวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายคุณภาพ โดยมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากับ 0.42 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานหนวยงานที่สังกัดกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่สังกัดอยูฝายการผลิต และพนักงานที่สังกัดอยูฝายอ่ืนๆ พบวามีคา Sig.     
(2-tailed) เทากับ 0.010 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายการผลิต มี
ระดับประสิทธิภาพการทํางานดานเวลา นอยกวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายอ่ืนๆ โดยมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากับ 0.59 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานหนวยงานที่สังกัดกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่สังกัดอยูฝายบุคคลและธุรการ และพนักงานที่สังกัดอยูฝายจัดซ้ือ พบวามีคา 
Sig. (2-tailed) เทากับ 0.010 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายบุคคล
และธุรการ มีระดับประสิทธิภาพการทํางานดานเวลา มากกวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายอ่ืนๆ 
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.95 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานหนวยงานที่สังกัดกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่สังกัดอยูฝายการตลาด และพนักงานที่สังกัดอยูฝายบุคคลและธุรการ พบวามี
คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่สังกัดอยูฝาย
การตลาด มีระดับประสิทธิภาพการทํางานดานคาใชจาย นอยกวา พนักงานที่สังกัดอยูฝาย
บุคคลและธุรการ โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 1.50 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานหนวยงานที่สังกัดกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่สังกัดอยูฝายการตลาด และพนักงานที่สังกัดอยูฝายคุณภาพ พบวามีคา Sig. 
(2-tailed) เทากับ 0.019 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายการตลาด มี
ระดับประสิทธิภาพการทํางานดานคาใชจาย นอยกวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายคุณภาพ โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.50 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานหนวยงานที่สังกัดกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่สังกัดอยูฝายซอมบํารุง และพนักงานที่สังกัดอยูฝายการผลิต พบวามีคา Sig. 
(2-tailed) เทากับ 0.040 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายซอมบํารุง มี
ระดับประสิทธิภาพการทํางานดานคาใชจาย มากกวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายการผลิต โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.27 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานหนวยงานที่สังกัดกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่สังกัดอยูฝายซอมบํารุง และพนักงานที่สังกัดอยูฝายบุคคลและธุรการ พบวามี
คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายซอม
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บํารุง มีระดับประสิทธิภาพการทํางานดานคาใชจาย นอยกวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายบุคคล
และธุรการ โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 1.31 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานหนวยงานที่สังกัดกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่สังกัดอยูฝายการผลิต และพนักงานที่สังกัดอยูฝายบุคคลและธุรการ พบวามี
คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายการ
ผลิต มีระดับประสิทธิภาพการทํางานดานคาใชจาย นอยกวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายบุคคลและ
ธุรการ โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 1.58 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานหนวยงานที่สังกัดกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่สังกัดอยูฝายการผลิต และพนักงานที่สังกัดอยูฝายคุณภาพ พบวามีคา Sig. 
(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายการผลิต มี
ระดับประสิทธิภาพการทํางานดานคาใชจาย นอยกวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายคุณภาพ โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.58 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานหนวยงานที่สังกัดกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่สังกัดอยูฝายการผลิต และพนักงานที่สังกัดอยูฝายจัดซ้ือ พบวามีคา Sig.   
(2-tailed) เทากับ 0.020 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายการผลิต มี
ระดับประสิทธิภาพการทํางานดานคาใชจาย นอยกวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายจัดซื้อ โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.23 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานหนวยงานที่สังกัดกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่สังกัดอยูฝายการผลิต และพนักงานที่สังกัดอยูฝายอ่ืนๆ พบวามีคา Sig.    
(2-tailed) เทากับ 0.010 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายการผลิต มี
ระดับประสิทธิภาพการทํางานดานคาใชจาย นอยกวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายอ่ืนๆ โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.58 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานหนวยงานที่สังกัดกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่สังกัดอยูฝายบุคคลและธุรการ และพนักงานที่สังกัดอยูฝายคุณภาพ พบวามี
คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.009 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่สังกัดอยูฝาย
บุคคลและธุรการ มีระดับประสิทธิภาพการทํางานดานคาใชจาย มากกวา พนักงานที่สังกัดอยู
ฝายคุณภาพ โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 1.00 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานหนวยงานที่สังกัดกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่สังกัดอยูฝายบุคคลและธุรการ และพนักงานที่สังกัดอยูฝายจัดซ้ือ พบวามีคา 
Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายบุคคล
และธุรการ มีระดับประสิทธิภาพการทํางานดานคาใชจาย มากกวา พนักงานที่สังกัดอยูฝาย
จัดซ้ือ โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 1.36 
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 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานหนวยงานที่สังกัดกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่สังกัดอยูฝายบุคคลและธุรการ และพนักงานที่สังกัดอยูฝายอ่ืนๆ พบวามีคา 
Sig. (2-tailed) เทากับ 0.017 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายบุคคล
และธุรการ มีระดับประสิทธิภาพการทํางานดานคาใชจาย มากกวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายอ่ืนๆ 
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 1.00 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานหนวยงานที่สังกัดกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่สังกัดอยูฝายคุณภาพ และพนักงานที่สังกัดอยูฝายจัดซ้ือ พบวามีคา Sig.   
(2-tailed) เทากับ 0.037 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายคุณภาพ มี
ระดับประสิทธิภาพการทํางานดานคาใชจาย มากกวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายจัดซื้อ โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.36 
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 สมมติฐานขอที่ 5.1 คุณลักษณะสวนบุคคลที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน
ที่แตกตางกัน 
  สมมติฐานขอที่  5.1.6 
  H0 : คุณลักษณะสวนบุคคลดานรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพ
การทํางานที่ไมแตกตางกัน 
  H1 : คุณลักษณะสวนบุคคลดานรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพ
การทํางานที่แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 29 การวิเคราะหเปรียบเทียบคุณลักษณะสวนบุคคลดานรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตาง  

มีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน 
ประสิทธิภาพ
การทํางาน 

รายไดเฉลี่ยตอเดือน n X  S.D. F 
Sig.  

(2-tailed) 
ดานคุณภาพของ
งาน 

1. ไมเกิน 15,000 บาท 
2. 15,001-20,000 บาท 
3. 20,001-25,000 บาท 
4. 25,001-30,000 บาท 
5. 30,000 บาทขึ้นไป 

92 
136 
45 
3 
24 

3.34 
3.41 
3.59 
4.00 
3.99 

0.514 
0.521 
0.481 
0.000 
0.411 

9.821 0.000** 

ดานปริมาณงาน 1. ไมเกิน 15,000 บาท 
2. 15,001-20,000 บาท 
3. 20,001-25,000 บาท 
4. 25,001-30,000 บาท 
5. 30,000 บาทขึ้นไป 

92 
136 
45 
3 
24 

3.37 
3.40 
3.50 
4.00 
3.96 

0.539 
0.517 
0.511 
0.000 
0.385 

7.740 0.000** 

ดานเวลา 1. ไมเกิน 15,000 บาท 
2. 15,001-20,000 บาท 
3. 20,001-25,000 บาท 
4. 25,001-30,000 บาท 
5. 30,000 บาทขึ้นไป 

92 
136 
45 
3 
24 

3.42 
3.42 
3.58 
4.00 
3.86 

0.530 
0.487 
0.499 
0.000 
0.605 

5.235 0.000** 

ดานคาใชจาย 1. ไมเกิน 15,000 บาท 
2. 15,001-20,000 บาท 
3. 20,001-25,000 บาท 
4. 25,001-30,000 บาท 
5. 30,000 บาทขึ้นไป 

92 
136 
45 
3 
24 

3.44 
3.40 
3.59 
4.33 
3.96 

0.526 
0.489 
0.492 
0.577 
0.504 

8.957 0.000** 

หมายเหตุ : ** ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
  * ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   
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 จากตารางที่ 29 การวิเคราะหเปรียบเทียบคุณลักษณะสวนบุคคลดานรายไดเฉลี่ยตอ
เดือนที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน ในดานคุณภาพของงาน โดยใชสถิติ One-Way 
ANOVA ในการทดสอบ พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) สรุปไดวาคุณลักษณะสวนบุคคลดานรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางมีผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางานที่ แตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบคุณลักษณะสวนบุคคลดานรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางมี
ผลตอประสิทธิภาพการทํางาน ในดานปริมาณงาน โดยใชสถิติ One-Way ANOVA ในการทดสอบ 
พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวา
คุณลักษณะสวนบุคคลดานดานรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน
ที่ แตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบคุณลักษณะสวนบุคคลดานรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางมี
ผลตอประสิทธิภาพการทํางาน ในดานเวลา โดยใชสถิติ One-Way ANOVA ในการทดสอบ พบวา 
คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาคุณลักษณะ
สวนบุคคลดานรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานที่แตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบคุณลักษณะสวนบุคคลดานรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางมี
ผลตอประสิทธิภาพการทํางาน ในดานคาใชจาย โดยใชสถิติ One-Way ANOVA ในการทดสอบ 
พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวา
คุณลักษณะสวนบุคคลดานรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานที่
แตกตางกัน 
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ตารางที่ 30 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ประสทิธิภาพ
การทํางาน 

รายไดเฉล่ีย
ตอเดือน 

15,001-20,000 
บาท 

20,001-25,000 
บาท 

25,001-30,000 
บาท 

30,000 บาท
ข้ึนไป 

ดานคุณภาพ
ของงาน 

ไมเกิน 15,000 
บาท 

-0.07 
(0.313) 

-0.25 
(0.006)** 

-0.66 
(0.026)* 

-0.65 
(0.000)** 

15,001-20,000 
บาท 

 
-0.18 

(0.035)* 
-0.59 

(0.045)* 
-0.58 

(0.000)** 
20,001-25,000 

บาท 
  

-0.41 
0.176 

-0.39 
(0.002)** 

25,001-30,000 
บาท 

   
0.01 
0.964 

ดานปริมาณ
งาน 

ไมเกิน 15,000 
บาท 

-0.04 
(0.578) 

-0.13 
(0.163) 

-0.63 
(0.036)* 

-0.59 
(0.000)** 

15,001-20,000 
บาท 

 
-0.09 

(0.298) 
-0.60 

(0.047)* 
-0.55 

(0.000)** 
20,001-25,000 

บาท 
  

-0.50 
(0.100) 

-0.46 
(0.000)** 

25,001-30,000 
บาท 

   
0.04 

(0.894) 

ดานเวลา 

ไมเกิน 15,000 
บาท 

0.00 
(0.973) 

-0.15 
(0.099) 

-0.58 
(0.056) 

-0.44 
(0.000)** 

15,001-20,000 
บาท 

 
-0.16 

(0.077) 
-0.58 

(0.053) 
-0.44 

(0.000)** 
20,001-25,000 

บาท 
  

-0.42 
(0.167) 

-0.28 
(0.029)* 

25,001-30,000 
บาท 

   
0.14 

(0.657) 

ดานคาใชจาย 

ไมเกิน 15,000 
บาท 

0.04 
(0.580) 

-0.15 
(0.101) 

-0.89 
(0.003)** 

-0.52 
(0.000)** 

15,001-20,000 
บาท 

 
-0.19 

(0.030)* 
-0.93 

(0.002)** 
-0.55 

(0.000)** 
20,001-25,000 

บาท 
  

-0.74 
(0.014)* 

-0.37 
(0.004)** 

25,001-30,000 
บาท 

   
0.38 

(0.224) 

หมายเหตุ : ** ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
  *  ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 30 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับประสิทธิภาพ
การทํางาน ระหวางพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนไมเกิน 15,000 บาท และพนักงานที่มี
รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 20,001-25,000 บาท พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.006 ซึ่งนอย
กวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนไมเกิน 15,000 บาท มีระดับ
ประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพของงาน นอยกวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 
20,001-25,000 บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.25 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนไมเกิน 15,000 บาท และพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอ
เดือนที่ 25,001-30,000 บาท พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.026 ซึ่งนอยกวา 0.05    
หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนไมเกิน 15,000 บาท มีระดับประสิทธิภาพการ
ทํางานดานคุณภาพของงาน นอยกวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 25,000-30,000 บาท 
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.66 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนไมเกิน 15,000 บาท และพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอ
เดือนที่ 30,000 บาทขึ้นไป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01     
หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนไมเกิน 15,000 บาท มีระดับประสิทธิภาพการ
ทํางานดานคุณภาพของงาน นอยกวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 30,000 บาทขึ้นไป 
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.65 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 15,001-20,000 บาท และพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ย
ตอเดือนที่ 20,001-25,000 บาท พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.035 ซึ่งนอยกวา 0.05 
หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 15,001-20,000 บาท มีระดับประสิทธิภาพ
การทํางานดานคุณภาพของงาน นอยกวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 20,001-25,000 บาท 
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.18 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 15,001-20,000 บาท และพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ย
ตอเดือนที่ 25,001-30,000 บาท พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.045 ซึ่งนอยกวา 0.05 
หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 15,001-20,000 บาท มีระดับประสิทธิภาพ
การทํางานดานคุณภาพของงาน นอยกวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 25,001-30,000 บาท 
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.59 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 15,001-20,000 บาท และพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ย
ตอเดือนที่ 30,000 บาทขึ้นไป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01   
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หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 15,001-20,000 บาท มีระดับประสิทธิภาพ
การทํางานดานคุณภาพของงาน นอยกวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 30,000 บาทขึ้นไป 
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.58 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 20,001-25,000 บาท และพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ย
ตอเดือนที่ 30,000 บาทขึ้นไป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 0.01   
หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 20,001-25,000 บาท มีระดับประสิทธิภาพ
การทํางานดานคุณภาพของงาน นอยกวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 30,000 บาทขึ้นไป 
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.39 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนไมเกิน 15,000 บาท และพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอ
เดือนที่ 25,001-30,000 บาท พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.036 ซึ่งนอยกวา 0.05    
หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนไมเกิน 15,000 บาท มีระดับประสิทธิภาพการ
ทํางานดานปริมาณงาน นอยกวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 25,001-30,000 บาท โดย
มีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.63 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนไมเกิน 15,000 บาท และพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอ
เดือนที่ 30,000 บาทขึ้นไป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 
หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนไมเกิน 15,000 บาท มีระดับประสิทธิภาพการ
ทํางานดานปริมาณงาน นอยกวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 30,000 บาทขึ้นไป โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.59 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 15,001-20,000 บาท และพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ย
ตอเดือนที่ 25,001-30,000 บาท พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.047 ซึ่งนอยกวา 0.05
หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 15,001-20,000 บาท มีระดับประสิทธิภาพ
การทํางานดานปริมาณงาน นอยกวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 25,001-30,000 บาท 
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.60 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 15,001-20,000 บาท และพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ย
ตอเดือนที่ 30,000 บาทขึ้นไป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01
หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 15,001-20,000 บาท มีระดับประสิทธิภาพ
การทํางานดานปริมาณงาน นอยกวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 30,000 บาทขึ้นไป 
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.55 
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 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 20,001-25,000 บาท และพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ย
ตอเดือนที่ 30,000 บาทขึ้นไป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01
หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 20,001-25,000 บาท มีระดับประสิทธิภาพ
การทํางานดานปริมาณงาน นอยกวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 30,000 บาทขึ้นไป 
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.46 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนไมเกิน 15,000 บาท และพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอ
เดือนที่ 30,000 บาทขึ้นไป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 
หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนไมเกิน 15,000 บาท มีระดับประสิทธิภาพการ
ทํางานดานเวลา นอยกวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 30,000 บาทขึ้นไป โดยมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากับ 0.44 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 15,001-20,000 บาท และพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ย
ตอเดือนที่ 30,000 บาทขึ้นไป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 
หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 15,001-20,000 บาท มีระดับประสิทธิภาพ
การทํางานดานเวลา นอยกวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 30,000 บาทขึ้นไป โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.44 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 20,001-25,000 บาท และพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ย
ตอเดือนที่ 30,000 บาทข้ึนไป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.029 ซึ่งนอยกวา 0.05
หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 20,001-25,000 บาท มีระดับประสิทธิภาพ
การทํางานดานเวลา นอยกวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 30,000 บาทขึ้นไป โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.28 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนไมเกิน 15,000 บาท และพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอ
เดือนที่ 25,001-30,000 บาท พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.003 ซึ่งนอยกวา 0.01 
หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนไมเกิน 15,000 บาท มีระดับประสิทธิภาพการ
ทํางานดานคาใชจาย นอยกวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 25,001-30,000 บาท โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.89 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนไมเกิน 15,000 บาท และพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอ
เดือนที่ 30,000 บาทขึ้นไป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 
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หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนไมเกิน 15,000 บาท มีระดับประสิทธิภาพการ
ทํางานดานคาใชจาย นอยกวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 30,000 บาทข้ึนไป โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.52 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 15,001-20,000 บาท และพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ย
ตอเดือนที่ 20,001-25,000 บาท พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.030 ซึ่งนอยกวา 0.05 
หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 15,001-20,000 บาท มีระดับประสิทธิภาพ
การทํางานดานคาใชจาย นอยกวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 20,001-25,000 บาท 
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.19 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 15,001-20,000 บาท และพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ย
ตอเดือนที่ 25,001-30,000 บาท พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 0.01 
หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 15,001-20,000 บาท มีระดับประสิทธิภาพ
การทํางานดานคาใชจาย นอยกวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 25,001-30,000 บาท 
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.93 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 15,001-20,000 บาท และพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ย
ตอเดือนที่ 30,000 บาทข้ึนไป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 
หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 15,001-20,000 บาท มีระดับประสิทธิภาพ
การทํางานดานคาใชจาย นอยกวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 30,000 บาทขึ้นไป โดย
มีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.55 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 20,001-25,000 บาท และพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ย
ตอเดือนที่ 25,001-30,000 บาท พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.014 ซึ่งนอยกวา 0.05
หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 20,001-25,000 บาท มีระดับประสิทธิภาพ
การทํางานดานคาใชจาย นอยกวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 25,001-30,000 บาท 
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.74 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดานรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ระหวางพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 20,001-25,000 บาท และ พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ย
ตอเดือนที่ 30,000 บาทขึ้นไป พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.004 ซึ่งนอยกวา 0.05
หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 20,001-25,000 บาท มีระดับประสิทธิภาพ
การทํางานดานคาใชจาย นอยกวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 30,000 บาทขึ้นไป โดย
มีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.37 
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 สวนที่ 5.2 ผลการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) 
 วิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) ระหวางวัฒนธรรมการทํางานกับประสิทธิภาพการทํางานในองคกรญ่ีปุน 
  โดยมีสมมติฐานเพ่ือการวิจัย ดังนี้ 
 
 สมมติฐานขอที่ 5.2.1 
 Ho : วัฒนธรรมการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานในองคกร 

 H1 : วัฒนธรรมการทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานในองคกร 
 จากขอมูลการศึกษาเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย ระหวางวัฒนธรรมการทํางาน มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานในองคกร โดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
เพียรสัน แสดงรายละเอียดไดดังนี้ 
 
ตารางที่ 31 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันระหวางวัฒนธรรมการทํางานกับประสิทธิภาพ 

การทํางานในองคกรญ่ีปุน 

วัฒนธรรมการทํางาน 
ประสิทธิภาพการทํางาน 

คุณภาพ ปริมาณ เวลา คาใชจาย 

ดานความสุขในการทํางาน 
0.475 

(0.000)** 
0.409 

(0.000)** 
0.367 

(0.000)** 
0.423 

(0.000)** 

ดานคานิยมรวมขององคกร 
0.451 

(0.000)** 
0.360 

(0.000)** 
0.365 

(0.000)** 
0.418 

(0.000)** 

ดานคุณภาพชีวติ 
0.419 

(0.000)** 
0.344 

(0.000)** 
0.387 

(0.000)** 
0.431 

(0.000)** 

ดานผูนํา 
0.533 

(0.000)** 
0.440 

(0.000)** 
0.416 

(0.000)** 
0.464 

(0.000)** 

ดานความสัมพันธในองคกร 
0.219 

(0.000)** 
0.073 
(0.207) 

0.157 
(0.006)** 

0.171 
(0.003)** 

หมายเหตุ :  ** ระดับนัยสาํคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.01 
  * ระดับนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 31 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการทํางานกับประสิทธิภาพ
การทํางานในองคกรญ่ีปุน โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 โดยมี
รายละเอียดผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการทํางานกับประสิทธิภาพการ
ทํางานในองคกรแยกแตละดานดังน้ี 
 
 สมมติฐานขอที่ 5.2.2 
 Ho : วัฒนธรรมการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพ 

 H1 : วัฒนธรรมการทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพ 
 
ตารางท่ี 32 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการทํางานกับประสิทธิภาพการทํางานดาน

คุณภาพ 

วัฒนธรรมการทํางาน 
ประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพ 

r 
Sig.  

(2-tailed) 
ระดับ

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

1. ดานความสุขในการทํางาน 0.475 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
2. ดานคานิยมรวมขององคกร 0.451 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
3. ดานคุณภาพชีวติ 0.419 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
4. ดานผูนํา 0.533 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
5. ดานความสัมพันธในองคกร 0.219 0.000** ต่ํา เดียวกัน 
หมายเหตุ : ** ระดับนัยสาํคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.01 
  * ระดับนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 
  
 จากตารางที่ 32 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการทํางานดาน
ความสุขในการทํางานกับประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพ โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับนัยสําคัญ 
0.05 พบวาคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือสามารถปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) หมายความวา วัฒนธรรมการทํางานดานความสุขในการทํางาน มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพ ในระดับปานกลาง โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน 
เทากับ 0.475 
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 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการทํางานดานคานิยมรวมของ
องคกรกับประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพ โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวาคา Sig. 
(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา 
วัฒนธรรมการทํางานดานคานิยมรวมขององคกร มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน
ดานคุณภาพ ในระดับปานกลาง โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน เทากับ 0.451 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการทํางานดานคุณภาพชีวิตกับ
ประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพ โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวาคา Sig. (2-tailed) 
เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา 
วัฒนธรรมการทํางานดานคุณภาพชีวิต มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพ 
ในระดับปานกลาง โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน เทากับ 0.419 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการทํางานดานผูนํากับประสิทธิภาพ
การทํางานดานคุณภาพ โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวาคา Sig. (2-tailed) เทากับ 
0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา วัฒนธรรม
การทํางานดานผูนํา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพ ในระดับปานกลาง 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน เทากับ 0.533 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการทํางานดานความสัมพันธใน
องคกรกับประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพ โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวาคา Sig. 
(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา 
วัฒนธรรมการทํางานดานความสัมพันธในองคกร มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน
ดานคุณภาพ ในระดับต่ํา โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน เทากับ 0.219 
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ตารางที่ 33 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการทํางานกับประสิทธภิาพการทํางานดานปริมาณ 

วัฒนธรรมการทํางาน 
ประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณ 

r 
Sig. (2-
tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

1. ดานความสุขในการทํางาน 0.409 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
2. ดานคานิยมรวมขององคกร 0.360 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
3. ดานคุณภาพชีวติ 0.344 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
4. ดานผูนํา 0.440 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
5. ดานความสัมพันธในองคกร 0.073 0.207 ต่ํา เดียวกัน 
หมายเหตุ : ** ระดับนัยสาํคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.01 
  * ระดับนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 
 
 สมมติฐานขอที่ 5.2.3 
 Ho : วัฒนธรรมการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธภิาพการทํางานดานปริมาณ 
 H1 : วัฒนธรรมการทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณ 

 
 จากตารางที่ 33  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการทํางานดาน
ความสุขในการทํางานกับประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณ โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับนัยสําคัญ 
0.05 พบวาคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือสามารถปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) หมายความวา วัฒนธรรมการทํางานดานความสุขในการทํางาน มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณ ในระดับปานกลาง โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน 
เทากับ 0.409 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการทํางานดานคานิยมรวมของ
องคกรกับประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณ โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวาคา Sig. 
(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา 
วัฒนธรรมการทํางานดานคานิยมรวมขององคกร มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน
ดานปริมาณ ในระดับปานกลาง โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน เทากับ 0.360 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการทํางานดานคุณภาพชีวิตกับ
ประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณ โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวาคา Sig. (2-tailed) 
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เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา วัฒนธรรม   
การทํางานดานคุณภาพชีวิต มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณ ในระดับ
ปานกลาง โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน เทากับ 0.344 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการทํางานดานผูนํากับประสิทธิภาพ
การทํางานดานปริมาณ โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวาคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่ง
นอยกวา 0.01 นั่นคือสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา วัฒนธรรมการทํางาน
ดานผูนํา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณ ในระดับปานกลาง โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน เทากับ 0.440 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการทํางานดานความสัมพันธใน
องคกรกับประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณ โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวาคา Sig. 
(2-tailed) เทากับ 0.207 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความ
วา วัฒนธรรมการทํางานดานความสัมพันธในองคกร ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ
ทํางานดานปริมาณ ในระดับต่ํา โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน เทากับ 0.073 
 
ตารางที่ 34 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการทํางานกับประสิทธภิาพการทํางานดานเวลา 

วัฒนธรรมการทํางาน 
ประสิทธิภาพการทํางานดานเวลา 

R Sig. (2-tailed) 
ระดับ

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

1. ดานความสุขในการทํางาน 0.367 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
2. ดานคานิยมรวมขององคกร 0.365 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
3. ดานคุณภาพชีวติ 0.387 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
4. ดานผูนํา 0.416 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
5. ดานความสัมพันธในองคกร 0.157 0.006** ต่ํา เดียวกัน 
หมายเหตุ :  ** ระดับนัยสาํคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.01 
  * ระดับนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 
 
 
 
 
 



84 

 

 สมมติฐานขอที่ 5.2.4 
 Ho : วัฒนธรรมการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธภิาพการทํางานดานเวลา 

 H1 : วัฒนธรรมการทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานดานเวลา 

 
 จากตารางที่ 34  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการทํางานดาน
ความสุขในการทํางานกับประสิทธิภาพการทํางานดานเวลาโดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา
คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
หมายความวา วัฒนธรรมการทํางานดานความสุขในการทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
การทํางานดานเวลา ในระดับปานกลาง โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน เทากับ 0.367 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการทํางานดานคานิยมรวมของ
องคกรกับประสิทธิภาพการทํางานดานเวลาโดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวาคา Sig. 
(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา 
วัฒนธรรมการทํางานดานคานิยมรวมขององคกร มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน
ดานเวลา ในระดับปานกลาง โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน เทากับ 0.365 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการทํางานดานคุณภาพชีวิตกับ
ประสิทธิภาพการทํางานดานเวลาโดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวาคา Sig. (2-tailed) 
เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา 
วัฒนธรรมการทํางานดานคุณภาพชีวิต มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานดานเวลา ใน
ระดับปานกลาง โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน เทากับ 0.387 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการทํางานดานผูนํากับประสิทธิภาพ
การทํางานดานเวลาโดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวาคา Sig. (2-tailed) เทากับ 
0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา วัฒนธรรม
การทํางานดานผูนํา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานดานเวลา ในระดับปานกลาง 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน เทากับ 0.416 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการทํางานดานความสัมพันธใน
องคกรกับประสิทธิภาพการทํางานดานเวลาโดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวาคา Sig. 
(2-tailed) เทากับ 0.006 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา 
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วัฒนธรรมการทํางานดานความสัมพันธในองคกร มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน
ดานเวลา ในระดับต่ํา โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน เทากับ 0.157 
 
ตารางท่ี 35 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการทํางานกับประสิทธิภาพการทํางานดาน

คาใชจาย 

วัฒนธรรมการทํางาน 
ประสิทธิภาพการทํางานดานคาใชจาย 

R 
Sig. (2-
tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

1. ดานความสุขในการทํางาน 0.423 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
2. ดานคานิยมรวมขององคกร 0.418 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
3. ดานคุณภาพชีวติ 0.431 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
4. ดานผูนํา 0.464 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
5. ดานความสัมพันธในองคกร 0.171 0.003** ต่ํา เดียวกัน 
หมายเหตุ : ** ระดับนัยสาํคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.01 
  * ระดับนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 
 
 สมมติฐานขอที่ 5.2.5 
  Ho : วัฒนธรรมการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานดานคาใชจาย 

 H1 : วัฒนธรรมการทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานดานคาใชจาย 
  
 จากตารางที่ 35 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการทํางานดาน
ความสุขในการทํางานกับประสิทธิภาพการทํางานดานคาใชจายโดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับนัยสําคัญ 
0.05 พบวาคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือสามารถปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) หมายความวา วัฒนธรรมการทํางานดานความสุขในการทํางาน มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการทํางานดานคาใชจาย ในระดับปานกลาง โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน 
เทากับ 0.423 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการทํางานดานคานิยมรวมของ
องคกรกับประสิทธิภาพการทํางานดานคาใชจายโดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวาคา Sig. 
(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา 
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วัฒนธรรมการทํางานดานคานิยมรวมขององคกร มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน
ดานคาใชจาย ในระดับปานกลาง โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน เทากับ 0.418 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการทํางานดานคุณภาพชีวิตกับ
ประสิทธิภาพการทํางานดานคาใชจายโดยใชสถิติคาสมัประสิทธิส์หสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวาคา Sig. (2-tailed) 
เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา วัฒนธรรม  
การทํางานดานคุณภาพชีวิต มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานดานคาใชจาย ในระดับ
ปานกลาง โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน เทากับ 0.431 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการทํางานดานผูนํากับประสิทธิภาพ
การทํางานดานคาใชจายโดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวาคา Sig. (2-tailed) เทากับ 
0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา วัฒนธรรม
การทํางานดานผูนํา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานดานคาใชจาย ในระดับปานกลาง 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน เทากับ 0.464 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการทํางานดานความสัมพันธใน
องคกรกับประสิทธิภาพการทํางานดานคาใชจายโดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวาคา Sig. 
(2-tailed) เทากับ 0.003 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา 
วัฒนธรรมการทํางานดานความสัมพันธในองคกร มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน
ดานคาใชจาย ในระดับต่ํา โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน เทากับ 0.171 
 
 



บทที่ 5 

บทสรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
 การเสนอรายงานผลการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการทํางานกับ
ประสิทธิภาพการทํางานภายในองคกรญี่ปุน ของบริษัท A เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) โดยใชวิธีการเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม (Questionnaire) ในการวิจัยไดนําขอมูล
จากกลุมตัวอยางที่เก็บรวบรวมมาได จํานวน 300 คน มาทําการวิเคราะหขอมูลโดยวิธีการทาง
สถิติและทดสอบสมมติฐานการวิจัย โดยมีวัตถุประสงคของการวิจัย ดังนี้ 
 1.  เพ่ือศึกษาระดับวัฒนธรรมองคกร 
 2.  เพ่ือศึกษาคุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
หนวยงานที่สัดกัด และรายไดเฉลี่ยตอเดือน ที่สงผลกระทบตอประสิทธิภาพการทํางานภายใน
องคกรญ่ีปุน 
 3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการทํางานกับประสิทธิภาพการทํางาน
ภายในองคกรญ่ีปุน  
 
สรุปผลการวิจัย 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการทํางานกับ
ประสิทธิภาพการทํางานภายในองคกรญ่ีปุน ของบริษัท A สามารถสรุปผลการวิจัยออกเปน 5 
สวนดังตอไปน้ี 
  
 สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 จากผลการวิจัย สรุปไดวา กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนพนักงาน
เพศหญิง จํานวน 217 คน ซึ่งคิดเปนรอยละ 72.33 และเปนเพศชายจํานวน 83 คน คิดเปนรอยละ 
27.67 สวนใหญมีอายุระหวาง 21-25 ป มากที่สุด จํานวน 117 คน คิดเปนรอยละ 39.00 
รองลงมามีอายุระหวาง 26-30 ป จํานวน 116 คน คิดเปนรอยละ 38.67 สวนใหญมีสถานภาพ
โสด จํานวน 159 คน คิดเปนรอยละ 53.00 และมีสถานภาพสมรส จํานวน 141 คน คิดเปน  
รอยละ 47.00 สวนใหญมีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาหรือต่ํากวา มากท่ีสุด จํานวน 190 คน  
คิดเปนรอยละ 63.33 รองลงมามีการศึกษาระดับอนุปริญญา/ปวส./ปวช. จํานวน 72 คน คิดเปน
รอยละ 24 สวนใหญผูตอบแบบสอบถามสัดกัดอยูฝายการผลิต มากที่สุด จํานวน 227 คน คิดเปน
รอยละ 75.67 รองลงมาสังกัดอยูฝายจัดซ้ือ จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 9.67 สวนใหญมีรายได
เฉลี่ยตอเดือนระหวาง 15,001-20,000 บาท มากท่ีสุด จํานวน 136 คน คิดเปนรอยละ 45.33  
รองลงมามีรายไดเฉลี่ยตอเดือนไมเกิน 15,000 บาท จํานวน 92 คน คิดเปนรอยละ 30 
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 สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานวัฒนธรรมการทํางาน 
 กลุมตัวอยางใหความคิดเห็นตอปจจัยดานวัฒนธรรมการทํางานในตามรายละเอียด
ดังน้ี ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญในปจจัยดานคุณภาพชีวิต ปจจัยดานความสัมพันธใน
องคกร ปจจัยดานคานิยมรวมขององคกร และปจจัยดานผูนํา ในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.64 
3.64 3.60 และ 3.54 ตามลําดับ และเรื่องปจจัยดานความสุขในการทํางาน ในระดับปานกลาง มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.34 
 ผลการวิเคราะหเก่ียวกับระดับความสําคัญของปจจัยดานความสุขในการทํางาน 
พบวา ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญของปจจัยดานความสุขในการทํางานในภาพรวม ใน
ระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.34 และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา ผูตอบแบบสอบถาม
ใหความสําคัญกับเร่ืองหนาที่ที่พนักงานรับผิดชอบในปจจุบันมีความเดนชัด เร่ืองทานมีโอกาส
กาวหนาในงานที่ทําอยูในปจจุบันและใหความสําคัญกับอิสระในการทํางานอยางเต็มที่ และเรื่อง
งานที่ทานทําอยูมีความนาสนใจ และ หลากหลาย ทานมีอิสระในการทํางานอยางเต็มที่ ในระดับ
ปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.38 3.37 3.32 และ 3.30 ตามลําดับ 
 ผลการวิเคราะหเก่ียวกับระดับความสําคัญของปจจัยดานคานิยมรวมขององคกร 
พบวา ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญของปจจัยดานคานิยมรวมขององคกรในภาพรวม ใน
ระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา ผูตอบแบบสอบถามให
ความสําคัญกับเร่ืองทานมีรูสึกวาตัวเองมีความสําคัญ หรือมีความหมายตอองคกร เรื่องทานมี
การยึดถือเปาหมายและคุณคาขององคกรประหนึ่งเปนเปาหมายของตนเอง เร่ืองทานมีความ
เขาใจวางานที่ทําสงผลตอองคกรอยางไร และเรื่องทานมีความเชื่อในคานิยมรวมขององคกร 
และไดนําไปปฏิบัติ ในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.62 3.61 3.60 และ 3.58 ตามลําดับ 
 ผลการวิเคราะหเก่ียวกับระดับความสําคัญของปจจัยดานคุณภาพชีวิต พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามใหความสําคัญของปจจัยดานคุณภาพชีวิตในภาพรวม ในระดับสูง มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.64 และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญกับเร่ือง
ทานมีความพึงพอใจในชีวิตการทํางานในปจจุบัน เร่ืองทานสามารถแบงเวลาในการทํากิจกรรม
สวนตัวตางๆ ได โดยไมกระทบกับงานใหความชวยเหลือดวยความเต็มใจ เร่ืองอยูในสภาพ 
แวดลอมในการทํางานที่ดี ปลอดภัย สงเสริมสุขภาพทั้งกายและใจ เร่ืองชีวิตทานมีความสมดุล
ระหวางชีวิตสวนตัว และชีวิตการทํางาน ในระดับสูง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.66 3.65 3.64 และ 
3.63 ตามลําดับ  
 ผลการวิเคราะหเก่ียวกับระดับความสําคัญของปจจัยดานผูนําพบวา ผูตอบแบบสอบถาม
ใหความสําคัญของปจจัยดานผูนําในภาพรวม ในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.54 และเม่ือ
พิจารณาในรายละเอียดพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญกับเร่ืองหัวหนาสรางแรงจูงใจ
ใหสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ เร่ืองหัวหนามีการจดจํา และใหความสําคัญกับ
ความสําเร็จที่เกิดโดยทานเสมอ เร่ืองหัวหนามีการกระจายอํานาจใหกับพนักงาน เร่ืองหัวหนามี
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ความเสียสละ อุทิศตนเองใหกับพนักงาน และองคกร ในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.59 3.57 
3.54 และ 3.45 ตามลําดับ 
 ผลการวิเคราะหเก่ียวกับระดับความสําคัญของปจจัยดานความสัมพันธในองคกร 
พบวา ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญของปจจัยดานความสัมพันธในองคกรในภาพรวม ใน
ระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.64 และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา ผูตอบแบบสอบถามให
ความสําคัญกับเร่ืองเม่ือมีปญหาทานสามารถปรึกษาเพ่ือนรวมงานไดทุกเร่ือง เร่ืองทานมี
ความสุข รูสึกดี สนุก เพลิดเพลินเม่ืออยูกับเพ่ือนรวมงาน เร่ืองทานไดรับการสนับสนุนจาก
เพ่ือนรวมงานในทุกๆเร่ือง เร่ืองทานมีความสัมพันธที่แนนแฟนกับเพ่ือนรวมงาน ในระดับสูง มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.67 3.66 3.61 และ 3.60 ตามลําดับ   
  
 สวนที่ 3 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดานประสิทธิภาพการทํางาน 
 กลุมตัวอยางใหความคิดเห็นตอปจจัยดานประสิทธิภาพการทํางานในตามรายละเอียด
ดังน้ี ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญในปจจัยดานคาใชจาย ปจจัยดานเวลา ปจจัยดาน
คุณภาพ และปจจัยดานปริมาณ ในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.50 3.49 3.47 และ 3.46 
ตามลําดับ  
 ผลการวิเคราะหเก่ียวกับระดับความสําคัญของปจจัยดานคุณภาพ จําแนกตามราย
ดานพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญของปจจัยดานคุณภาพในภาพรวม ในระดับสูง  
เทากับ 3.47 และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญกับเร่ือง
ทานสามารถนําผลงานของทานไปใชประโยชนตามเปาหมายท่ีวางไว เรื่องผลงานของทานมี
ความถูกตองครบถวน และเปนระเบียบเรียบรอย และเรื่องผลงานของทานผานเกณฑขอกําหนด
เม่ือเทียบกับมาตรฐาน ในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.51 3.50 และ 3.39 ตามลําดับ 
 ผลการวิเคราะหเก่ียวกับระดับความสําคัญของปจจัยดานปริมาณ จําแนกตามราย
ดานพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญของปจจัยดานปริมาณ ในภาพรวม ในระดับสูง  
เทากับ 3.46 และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญกับเร่ือง
ทานมีการวางแผนจัดสรรปริมาณงานอยางเหมาะสม เร่ืองปริมาณผลงานของทาน ครบจํานวน
ตามแผนงานที่วางไว และเรื่องสวนงานที่ทานรับผิดชอบเหมาะสมกับลักษณะของงาน ใน
ระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.47 3.45 และ 3.45 ตามลําดับ 
 ผลการวิเคราะหเก่ียวกับระดับความสําคัญของปจจัยดานเวลา จําแนกตามรายดาน
พบวา ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญของปจจัยดานเวลาในภาพรวม ในระดับสูง เทากับ 
3.49 และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญกับเรื่องการ
กําหนดมาตรฐานเวลาที่ใชในการทํางานเหมาะสมกับลักษณะของงานของทาน เร่ืองทาน
ปฏิบัติงานไดตามระยะเวลาที่กําหนดเม่ือเทียบกับมาตรฐาน และเรื่องทานมีการจัดสรรเวลาได
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อยางเหมาะสมในกรณีที่งานเรงดวน ในระดับสูง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.50 3.48 และ 3.47 
ตามลําดับ 
 ผลการวิเคราะหเก่ียวกับระดับความสําคัญของปจจัยดานคาใชจาย จําแนกตามราย
ดานพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญของปจจัยดานคาใชจายในภาพรวม ในระดับสูง  
เทากับ 3.50 และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญกับเรื่อง
ทานมีสวนรวมในการดําเนินการลดคาใชจายของบริษัทฯ อยางตอเนื่อง เร่ืองทานมีการใช
ทรัพยากรขององคกรอยางคุมคา และเรื่องทานสามารถควบคุมคาใชจายของบริษัทฯใหเปนไป
ตามแผนงานหรือเปาหมายท่ีไดกําหนด ในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.53 3.49 และ 3.48 
ตามลําดับ 
 
 สวนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน ผูศึกษาไดทําการวิเคราะหและทดสอบคาเฉลี่ยวัฒนธรรม
องคกร สรุปไดวา คาเฉลี่ยวัฒนธรรมองคกรของดานความสุขในการทํางาน ดานคานิยมรวมของ
องคกร ดานคุณภาพชีวิต ดานผูนํา และดานความสัมพันธในองคกร สูงกวาปานกลาง
หมายความวา มีแนวโนมจะสูงกวาปานกลาง คาเฉลี่ยเทากับ 3.34 3.60 3.64 3.54 และ 3.64 
ตามลําดับ 
  
 สวนที่ 5 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 
 ผลการทดสอบคุณลักษณะสวนบุคคลที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานที่
แตกตางกัน 
 
  ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 5.1  
  ผลการทดสอบสมมติฐาน คุณลักษณะสวนบุคคลดานเพศที่แตกตางมีผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางาน พบวา เพศชายกับเพศหญิงมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานในดาน
คุณภาพของงานที่ ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 แตกตางกัน ขณะที่ดานปริมาณงาน ดานเวลา และ
ดานคาใชจาย มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานที่ ไมแตกตางกัน 
 
  ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 5.2  
  ผลการทดสอบสมมติฐาน คุณลักษณะสวนบุคคลดานอายุที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพ
การทํางาน พบวา อายุที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานในดานคุณภาพของงาน ดาน
ปริมาณงาน ดานเวลา และดานคาใชจาย แตกตางกัน  
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  เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของอายุกับประสิทธิภาพการทํางานดาน
คุณภาพของงาน พบวา พนักงานในชวงอายุระหวาง 16-20 ป มีประสิทธิภาพการทํางานนอยกวา 
พนักงานในชวงอายุระหวาง 21-25 ป 26-30 ป 31-35 ป และ 35 ปขึ้นไป ที่ระดับนัยสําคัญ 
0.01 พนักงานในชวงอายุระหวาง 21-25 ป มีประสิทธิภาพการทํางาน นอยกวา พนักงาน
ในชวงอายุระหวาง 26-30 ป และ 35 ปขึ้นไป ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 พนักงานในชวงอายุ
ระหวาง 26-30 ป มีประสิทธิภาพการทํางาน นอยกวา พนักงานในชวงอายุ 35 ปขึ้นไป ที่ระดับ
นัยสําคัญ 0.01 พนักงานในชวงอายุระหวาง 31-35 ป มีประสิทธิภาพการทํางาน นอยกวา 
พนักงานในชวงอายุ 35 ปขึ้นไป ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 
  เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของอายุกับประสิทธิภาพการทํางานดาน
ปริมาณงาน พบวา พนักงานในชวงอายุระหวาง 16-20 ป มีประสิทธิภาพการทํางาน นอยกวา 
พนักงานในชวงอายุระหวาง 26-30 ป 31-35 ป และ 35 ปขึ้นไป ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 0.05 
และ 0.01 ตามลําดับ พนักงานในชวงอายุระหวาง 21-25 ป มีประสิทธิภาพการทํางาน นอยกวา 
พนักงานในชวงอายุระหวาง 26-30 ป และ 35 ปขึ้นไป ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 พนักงานในชวง
อายุระหวาง 26-30 ป มีประสิทธิภาพการทํางาน นอยกวา พนักงานในชวงอายุ 35 ปขึ้นไป ที่
ระดับนัยสําคัญ 0.01 พนักงานในชวงอายุระหวาง 31-35 ป มีประสิทธิภาพการทํางาน นอยกวา 
พนักงานในชวงอายุ 35 ปขึ้นไป ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 
  เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของอายุกับประสิทธิภาพการทํางานดาน
เวลา พบวา พนักงานในชวงอายุระหวาง 16-20 ป มีประสิทธิภาพการทํางาน นอยกวา 
พนักงานในชวงอายุระหวาง 26-30 ป และ 35 ปขึ้นไป ระดับนัยสําคัญ 0.05 และ 0.01 
ตามลําดับ พนักงานในชวงอายุระหวาง 21-25 ป มีประสิทธิภาพการทํางาน นอยกวา พนักงาน
ในชวงอายุระหวาง 26-30 ป และ 35 ปขึ้นไป ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01  พนั ก ง า น ใ น ช ว ง อ า ยุ
ระหวาง 26-30 ป มีประสิทธิภาพการทํางาน นอยกวา พนักงานในชวงอายุ 35 ปขึ้นไป ที่ระดับ
นัยสําคัญ 0.01พนักงานในชวงอายุระหวาง 31-35 ป มีประสิทธิภาพการทํางาน นอยกวา 
พนักงานในชวงอายุ 35 ปขึ้นไป ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 
 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของอายุกับประสิทธิภาพการทํางานดาน
คาใชจาย พบวา พนักงานในชวงอายุระหวาง 16-20 ป มีประสิทธิภาพการทํางาน นอยกวา 
พนักงานในชวงอายุระหวาง 21-25 ป 26-30 ป 31-35 ป และ 35 ปขึ้นไป ที่ระดับนัยสําคัญ 
0.05 0.01 0.05 และ 0.01 ตามลําดับ พนักงานในชวงอายุระหวาง 21-25 ป มีประสิทธิภาพการ
ทํางาน นอยกวา พนักงานในชวงอายุระหวาง 26-30 ป และ 35 ปขึ้นไป ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01
พนักงานในชวงอายุระหวาง 26-30 ป มีประสิทธิภาพการทํางาน นอยกวา พนักงานในชวงอายุ 
35 ปขึ้นไป ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 พนักงานในชวงอายุระหวาง 31-35 ป มีประสิทธิภาพการ
ทํางาน นอยกวา พนักงานในชวงอายุ 35 ปขึ้นไป ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 
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  ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 5.3  
  ผลการทดสอบสมมติฐาน คุณลักษณะสวนบุคคลดานสถานภาพที่แตกตางมีผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางาน พบวา สถานภาพที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานในดาน
คุณภาพของงาน ดานปริมาณงาน ดานเวลา และดานคาใชจาย แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ 
0.01 0.01 0.05 และ 0.01 ตามลําดับ 
  
  ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 5.4  
  ผลการทดสอบสมมติฐาน คุณลักษณะสวนบุคคลดานระดับการศึกษาที่แตกตางมี
ผลตอประสิทธิภาพการทํางาน พบวา ระดับการศึกษาที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางานในดานคุณภาพของงาน ดานปริมาณงาน ดานเวลา และดานคาใชจาย แตกตางกัน  
  เม่ือพิจารณาตามคาเฉลี่ยรายคูดานระดับการศึกษากับประสิทธิภาพการทํางาน
ดานคุณภาพของงาน พบวา พนักงานที่มีการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาหรือต่ํากวา มีระดับ
ปจจัยดานระดับการศึกษาตอประสิทธิภาพการทํางาน นอยกวา พนักงานที่มีการศึกษาในระดับ
อนุปริญญา/ปวส./ปวช. ระดับปริญญาตรี และ ระดับสูงกวาปริญญาตรี ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 
0.01 และ 0.05 ตามลําดับ พนักงานที่มีการศึกษาในระดับอนุปริญญา/ปวส./ปวช. มีระดับปจจัย
ดานระดับการศึกษาตอประสิทธิภาพการทํางาน นอยกวา พนักงานที่มีการศึกษาใน ระดับ
ปริญญาตรี ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01  
  เม่ือพิจารณาตามคาเฉลี่ยรายคูดานระดับการศึกษากับประสิทธิภาพการทํางาน
ดานปริมาณงาน พบวา พนักงานที่มีการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาหรือต่ํากวา มีระดับปจจัย
ดานระดับการศึกษาตอประสิทธิภาพการทํางาน นอยกวา พนักงานที่มีการศึกษาในระดับ
อนุปริญญา/ปวส./ปวช. และ ระดับปริญญาตรี ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 พนักงานที่มีการศึกษาใน
ระดับอนุปริญญา/ปวส./ปวช. มีระดับปจจัยดานระดับการศึกษาตอประสิทธิภาพการทํางาน  
นอยกวา พนักงานที่มีการศึกษาใน ระดับปริญญาตรี ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 
  เม่ือพิจารณาตามคาเฉลี่ยรายคูดานระดับการศึกษากับประสิทธิภาพการทํางาน
ดานเวลา พบวา พนักงานที่มีการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาหรือต่ํากวา มีระดับปจจัยดานระดับ
การศึกษาตอประสิทธิภาพการทํางาน นอยกวา พนักงานที่มีการศึกษาในระดับอนุปริญญา/
ปวส./ปวช. และ ระดับปริญญาตรี ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 พนักงานที่มีการศึกษาในระดับ
อนุปริญญา/ปวส./ปวช. มีระดับปจจัยดานระดับการศึกษาตอประสิทธิภาพการทํางาน นอยกวา 
พนักงานที่มีการศึกษาใน ระดับปริญญาตรี ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
  เม่ือพิจารณาตามคาเฉลี่ยรายคูดานระดับการศึกษากับประสิทธิภาพการทํางาน
ดานคาใชจาย พนักงานที่มีการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาหรือต่ํากวา มีระดับปจจัยดานระดับ
การศึกษาตอประสิทธิภาพการทํางาน นอยกวา พนักงานที่มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี และ 
ระดับสูงกวาปริญญาตรี ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 และ 0.05 ตามลําดับ พนักงานที่มีการศึกษาใน
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ระดับอนุปริญญา/ปวส./ปวช. มีระดับปจจัยดานระดับการศึกษาตอประสิทธิภาพการทํางาน  
นอยกวา พนักงานที่มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี และ ระดับสูงกวาปริญญาตรี ที่ระดับ
นัยสําคัญ 0.01 และ 0.05 ตามลําดับ 
 
  ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 5.5  
  ผลการทดสอบสมมติฐานคุณลักษณะสวนบุคคลดานหนวยงานที่สังกัดที่แตกตางมี
ผลตอประสิทธิภาพการทํางาน พบวา หนวยงานที่สังกัดที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางานในดานคุณภาพของงาน ดานปริมาณงาน ดานเวลา และดานคาใชจาย แตกตางกัน 
  เม่ือพิจารณาตามคาเฉลี่ยรายคูดานหนวยงานที่สังกัดกับประสิทธิภาพการทํางาน
ดานคุณภาพของงาน พบวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายซอมบํารุง มีระดับปจจัยหนวยงานที่สังกัด
ตอประสิทธิภาพการทํางาน มากกวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายการผลิต ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01    
พนักงานที่สังกัดอยูฝายการผลิต มีระดับปจจัยหนวยงานที่สังกัดตอประสิทธิภาพการทํางาน 
นอยกวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายคุณภาพ ฝายจัดซ้ือ และฝายอ่ืนๆ ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 
  เม่ือพิจารณาตามคาเฉลี่ยรายคูดานหนวยงานที่สังกัดกับประสิทธิภาพการทํางาน
ดานปริมาณงาน พบวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายการตลาด มีระดับปจจัยหนวยงานที่สังกัดตอ
ประสิทธิภาพการทํางาน มากกวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายการผลิต ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01
พนักงานที่สังกัดอยูฝายซอมบํารุง มีระดับปจจัยหนวยงานที่สังกัดตอประสิทธิภาพการทํางาน 
มากกวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายการผลิต ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 พนักงานที่สังกัดอยูฝายการ
ผลิต มีระดับปจจัยหนวยงานที่สังกัดตอประสิทธิภาพการทํางาน นอยกวา พนักงานที่สังกัดอยู
ฝายบุคคลและธุรการ ฝายคุณภาพ และฝายอ่ืนๆ ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 พนักงานที่สังกัดอยู
ฝายบุคคลและธุรการ มีระดับปจจัยหนวยงานที่สังกัดตอประสิทธิภาพการทํางาน มากกวา 
พนักงานที่สังกัดอยูฝายจัดซ้ือ ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 พนักงานที่สังกัดอยูฝายคุณภาพ มีระดับ
ปจจัยหนวยงานที่สังกัดตอประสิทธิภาพการทํางาน มากกวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายจัดซ้ือ ที่
ระดับนัยสําคัญ 0.05 
  เม่ือพิจารณาตามคาเฉลี่ยรายคูดานหนวยงานที่สังกัดกับประสิทธิภาพการทํางาน
ดานเวลา พบวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายการตลาด มีระดับปจจัยหนวยงานที่สังกัดตอประสิทธิภาพ
การทํางาน นอยกวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายบุคคลและธุรการ ระดับนัยสําคัญ 0.05 พนักงานที่
สังกัดอยูฝายซอมบํารุง มีระดับปจจัยหนวยงานที่สังกัดตอประสิทธิภาพการทํางาน มากกวา 
พนักงานที่สังกัดอยูฝายการผลิต ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 พนักงานที่สังกัดอยูฝายการผลิต มี
ระดับปจจัยหนวยงานที่สังกัดตอประสิทธิภาพการทํางาน นอยกวา พนักงานที่สังกัดอยูฝาย
บุคคลและธุรการ ฝายคุณภาพ และฝายอ่ืนๆ ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 0.01 และ 0.05 ตามลําดับ 
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  เม่ือพิจารณาตามคาเฉลี่ยรายคูดานหนวยงานที่สังกัดกับประสิทธิภาพการทํางาน
ดานคาใชจาย พบวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายการตลาด มีระดับปจจัยหนวยงานที่สังกัดตอ
ประสิทธิภาพการทํางาน นอยกวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายบุคคลและธุรการ และฝายคุณภาพ ที่
ระดับนัยสําคัญ 0.01 และ 0.05 ตามลําดับ พนักงานที่สังกัดอยูฝายซอมบํารุง มีระดับปจจัย
หนวยงานที่สังกัดตอประสิทธิภาพการทํางาน มากกวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายการผลิต ขณะที่ 
มีประสิทธิภาพการทํางาน นอยกวา ฝายบุคคลและธุรการ ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 และ 0.01 
ตามลําดับ พนักงานที่สังกัดอยูฝายการผลิต มีระดับปจจัยหนวยงานที่สังกัดตอประสิทธิภาพการ
ทํางาน นอยกวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายบุคคลและธุรการ ฝายคุณภาพ ฝายจัดซ้ือ และฝาย
อ่ืนๆ ที่ระดับนัยสําคญั 0.01 0.01 0.05 และ 0.05 ตามลําดับ พนักงานที่สังกัดอยูฝายบุคคลและ
ธุรการ มีระดับปจจัยหนวยงานที่สังกัดตอประสิทธิภาพการทํางาน มากกวา พนักงานที่สังกัดอยู
ฝายคุณภาพ ฝายจัดซ้ือ และฝายอ่ืนๆ ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 0.01 และ 0.05 ตามลําดับ
พนักงานที่สังกัดอยูฝายคุณภาพ มีระดับปจจัยหนวยงานที่สังกัดตอประสิทธิภาพการทํางาน 
มากกวา พนักงานที่สังกัดอยูฝายจัดซ้ือ ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05  
 
  ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 5.6  
  ผลการทดสอบสมมติฐาน คุณลักษณะสวนบุคคลดานรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่
แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน พบวา รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพ  
การทํางานในดานคุณภาพของงาน ดานปริมาณงาน ดานเวลา และดานคาใชจาย แตกตางกัน 
  เม่ือพิจารณาตามคาเฉลี่ยรายคูดานรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับประสิทธิภาพการ
ทํางานดานคุณภาพของงาน พบวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนไมเกิน 15,000 บาท มี
ระดับปจจัยรายไดเฉลี่ยตอเดือนตอประสิทธิภาพการทํางาน นอยกวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ย
ตอเดือนที่ 20,001-25,000 บาท  25,001-30,000 บาท และ 30,000 บาทขึ้นไป ที่ระดับ
นัยสําคัญ 0.01 0.05 และ 0.01 ตามลําดับ พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 15,001-20,000 
บาท มีระดับปจจัยรายไดเฉลี่ยตอเดือนตอประสิทธิภาพการทํางาน นอยกวา พนักงานที่มี
รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 20,001-25,000 บาท  25,001-30,000 บาท และ 30,000 บาทขึ้นไป ที่
ระดับนัยสําคัญ 0.05 0.05 และ 0.01 ตามลําดับ พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 20,001-
25,000 บาท มีระดับปจจัยรายไดเฉลี่ยตอเดือนตอประสิทธิภาพการทํางาน นอยกวา พนักงาน
ที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 30,000 บาทขึ้นไป ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01  
  เม่ือพิจารณาตามคาเฉลี่ยรายคูดานรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับประสิทธิภาพการ
ทํางานดานปริมาณงาน พบวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนไมเกิน 15,000 บาท มีระดับ
ปจจัยรายไดเฉลี่ยตอเดือนตอประสิทธิภาพการทํางาน นอยกวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอ
เดือนที่ 25,001-30,000 บาท และ 30,000 บาทข้ึนไป ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 และ 0.01 
ตามลําดับ พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 15,001-20,000 บาท มีระดับปจจัยรายไดเฉลี่ย
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ตอเดือนตอประสิทธิภาพการทํางาน นอยกวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 25,001-
30,000 บาท และ 30,000 บาทขึ้นไป ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 และ 0.01 ตามลําดับ พนักงานที่มี
รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 20,001-25,000 บาท มีระดับปจจัยรายไดเฉลี่ยตอเดือนตอประสิทธิภาพ
การทํางาน นอยกวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 30,000 บาทข้ึนไป ที่ระดับนัยสําคัญ 
0.01 
  เม่ือพิจารณาตามคาเฉลี่ยรายคูดานรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับประสิทธิภาพการ
ทํางานดานเวลา พบวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 15,001-20,000 บาท มีระดับปจจัย
รายไดเฉลี่ยตอเดือนตอประสิทธิภาพการทํางาน นอยกวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 
30,000 บาทขึ้นไป ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 15,001-20,000 
บาท มีระดับปจจัยรายไดเฉลี่ยตอเดือนตอประสิทธิภาพการทํางาน นอยกวา พนักงานที่มี
รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 30,000 บาทข้ึนไป ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอ
เดือนที่ 20,001-25,000 บาท มีระดับปจจัยรายไดเฉลี่ยตอเดือนตอประสิทธิภาพการทํางาน 
นอยกวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 30,000 บาทขึ้นไป ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
  เม่ือพิจารณาตามคาเฉลี่ยรายคูดานรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับประสิทธิภาพการ
ทํางานดานคาใชจาย พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนไมเกิน 15,000 บาท มีระดับปจจัยรายได
เฉลี่ยตอเดือนตอประสิทธิภาพการทํางาน นอยกวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 25,001-
30,000 บาท และ 30,000 บาทขึ้นไป ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 
15,001-20,000 บาท มีระดับปจจัยรายไดเฉลี่ยตอเดือนตอประสิทธิภาพการทํางาน นอยกวา 
พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 20,001-25,000 บาท 25,001-30,000 บาท และ 30,000 
บาทขึ้นไป ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 0.01 และ 0.01 ตามลําดับ พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน
ที่ 20,001-25,000 บาท มีระดับปจจัยรายไดเฉลี่ยตอเดือนตอประสิทธิภาพการทํางาน นอยกวา 
พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ 25,001-30,000 บาท และ 30,000 บาทขึ้นไป ที่ระดับ
นัยสําคัญ 0.05 และ 0.01 ตามลําดับ  
 
 สวนที่ 5.2 ผลการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน  
 ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการทํางานและประสิทธิภาพ
การทํางานในองคกร แยกแตละดานดังน้ี 
   
  ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 5.2.1 
  วัฒนธรรมการทํางานดานความสุขในการทํางาน ดานคานิยมรวมขององคกร ดาน
คุณภาพชีวิต และดานผูนํา มีความสัมพันธทางเดียวกันกับประสิทธิภาพการทํางานดาน
คุณภาพ ในระดับปานกลาง โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน เทากับ 0.475 0.451 
0.419 0.533 ตามลําดับ ขณะที่ ดานความสัมพันธในองคกร มีความสัมพันธทางเดียวกันกับ
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ประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพ ในระดับต่ํา โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน 
เทากับ 0.219 
 
  ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 5.2.2  
  วัฒนธรรมการทํางานดานความสุขในการทํางาน ดานคานิยมรวมขององคกร ดาน
คุณภาพชีวิต และดานผูนํา มีความสัมพันธทางเดียวกันกับประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณ 
ในระดับปานกลาง โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน เทากับ 0.409 0.360 0.344 0.440 
ตามลําดับ ขณะที่ ดานความสัมพันธในองคกร มีความสัมพันธทางเดียวกันกับประสิทธิภาพการ
ทํางานดานปริมาณ ในระดับต่ํา โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน เทากับ 0.073 
   
  ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 5.2.3  
  วัฒนธรรมการทํางานดานความสุขในการทํางาน ดานคานิยมรวมขององคกร ดาน
คุณภาพชีวิต และดานผูนํา มีความสัมพันธทางเดียวกันกับประสิทธิภาพการทํางานดานเวลา  
ในระดับปานกลาง โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน เทากับ 0.367 0.365 0.387 0.416 
ตามลําดับ ขณะที่ ดานความสัมพันธในองคกร มีความสัมพันธทางเดียวกันกับประสิทธิภาพการ
ทํางานดานเวลา ในระดับต่ํา โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน เทากับ 0.157 
   
  ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 5.2.4  
  วัฒนธรรมการทํางานดานความสุขในการทํางาน ดานคานิยมรวมขององคกร ดาน
คุณภาพชีวิต และดานผูนํา มีความสัมพันธทางเดียวกันกับประสิทธิภาพการทํางานดาน
คาใชจาย ในระดับปานกลาง โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน เทากับ 0.423 0.418 
0.431 0.464 ตามลําดับ ขณะที่ ดานความสัมพันธในองคกร มีความสัมพันธทางเดียวกันกับ
ประสิทธิภาพการทํางานคาใชจาย ในระดับต่ํา โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน เทากับ 
0.171 
   
อภิปรายผลการวิจัย 
 ในการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการทํางานกับประสิทธิภาพการทํางาน
ภายในองคกรญ่ีปุน ของบริษัท A มีประเด็นที่จะอภิปราย โดยมีรายละเอียดดังตอไปน้ี 
 1. จากผลการวิเคราะหระดับความสําคัญของปจจัยดานวัฒนธรรมการทํางาน ตาม
ความคิดเห็นของพนักงาน ผลจากการศึกษา พบวา พนักงานใหความสําคัญระดับสูงกับปจจัย
ดานวัฒนธรรมการทํางานในดานคานิยมรวมขององคกร ดานคุณภาพชีวิต ดานผูนํา และดาน
ความสัมพันธในองคกร ขณะที่ พนักงานใหความสําคัญระดับปานกลางกับปจจัยดานความสุขใน
การทํางาน ซึ่งสามารถวิเคราะหไดวา พนักงานในองคกรรูสึกมีความพึงพอใจในงานที่ทํา มี
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สภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี มีผลงานที่ออกมาอยางมีประสิทธิภาพ ผลงานเปนที่ยอมรับ
ระหวางเพ่ือนรวมงาน พรอมทั้งยังไดรับการสนับสนุน ชี้แนะจากผูบังคับบัญชาของพนักงาน 
สงผลใหระดับประสิทธิภาพการทํางานมีแนวโนมวาจะสูงขึ้นจากปจจัยดังกลาว หากพิจารณาใน
ประเด็นยอย พบวา พนักงานใหความสําคัญกับดานคุณภาพชีวิต และดานความสัมพันธใน
องคกรในระดับสูงที่สุด ลําดับสุดทายพนักงานใหความสําคัญกับความสุขในการทํางานนอยที่สุด  
ซึ่งสอดคลองกับทฤษฏีของ (สตีเฟน ซีเลนดัน; จอหน คริสเตนเซน; แฮรรี่ พอล; และฟลิป 
สแตรนด. 2546) ไดกลาวเอาไววา 1. การเลนใหเปนงาน หมายถึง พนักงานเลนสนุกเพลิดเพลิน  
กับงานที่ทํา สรางบรรยากาศในที่ทํางาน ออกแบบการประสานงานภายในใหเปนไปลักษณะที่
เพ่ือนคุยกับเพ่ือน ซึ่งการออกแบบตรงนี้อาจทําใหเรามีความสุขกับการทํางานไดทั้งวัน  2. การ
สรางสรรควันดี หมายถึง ทําใหวันทํางานกลายเปนวันดีๆ สําหรับทั้งตัวเองและเพื่อนรวมงาน 
รวมถึงผูมาติดตอดวย เชน เปนการไตถามสารทุกขสุกดิบ เพ่ือใหเกิดความสัมพันธที่ดี ทําให
เขารูสึกวาวันนี้เปนวันดีๆของเขา 3. ใสใจใหบริการ หมายถึง การใหความใสใจกับส่ิงที่เรา
ปฏิบัติอยู สงผลใหงานท่ีพนักงานทําออกมามีคุณภาพ เพราะมาจากความจริงจังในการทํางาน 
4. เลือกทัศนคติที่จะพกมาทํางาน หมายถึง การเลือกที่จะรักในงานที่ทํา นั้นคือ ในยามที่เรา
เลือกงานไมไดหรือไมมีโอกาสทํางานที่ตัวเองรักก็จงเลือกรักในสิ่งที่กําลังทําอยู เชนน้ีแลว จะทํา
ใหเรามีพลังเพียงพอที่จะทํางานใหดีที่สุดและตัวงานก็ยอมจะออกมาดีที่สุด เชนกัน สอดคลอง
กับ (ศศิธร เหลาเทง; และวิโรจน เจษฎาลักษณ. 2557) ที่กลาวไวในการอภิปรายผลการวิจัยวา 
ดานความสุขในการทํางาน โดยภาพรวม ความสุขในการทํางานของพนักงานอยูในระดับมาก 
ความสุขในการทํางานที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ทานรูสึกวาชีวิตมีคุณคาเม่ือไดทํางาน รองลงมาคือ
ทานรูสึกเปนสุขกับการริเร่ิมงานใหมและมุงม่ันที่จะทําใหสําเร็จ ที่เปนเชนนี้ก็เพราะวาพนักงานมี
สุขภาพดีทั้งดานรางกายและ จิตใจ ชีวิตครอบครัวมีความสุข ไดทํางานที่ดี มีความม่ันคง มี
รายไดที่เหมาะสม ไมมีหน้ีสิน รวมไปถึงไดอยูในสภาพแวดลอมการทํางานที่เหมาะสม ซึ่งทาง
บริษัทไดกําหนดนโยบายและดําเนินกิจกรรมอยางครอบคลุมถึงการดํารงชีวิตของพนักงานใน
องคกร โดยใชกิจกรรมดานตางๆ เปนกลไกในการเสริมแรงทางบวก ใหพนักงานมีการดํารงชีวิต
ที่เหมาะสมมีผลงานที่ดีมีความม่ันคงในอาชีพไดรับคาตอบแทนและสวัสดิการที่ดีทําใหพนักงาน
เกิดความรูสึกวาเม่ือมาทํางานแลวตัวเองเปนคนที่มีคุณคาตอองคกรพนักงานเกิดรูสึกมีความสุข
ที่ไดริเริ่มทํางานใหม เนื่องจากเปนการทาทายความสามารถตนจนนําไปสูความมุงม่ันที่จะ
ทํางานใหสําเร็จตามที่ตั้งใจไว 
 2.  จากผลการวิเคราะหคุณลักษณะสวนบุคคลที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางานที่โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณงาน ดาน
เวลา และดานคาใชจาย ไมแตกตางกัน เน่ืองจากมีการจัดอบรมใหกับพนักงานเก่ียวกับการ
ปฏิบัติงานตามลักษณะงาน ทําใหการทํางานของพนักงานสอดคลองไปในทิศทางเดียวกัน 
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ยกเวน ดานคุณภาพ ที่แตกตางกัน อาจสืบเนื่องมากจากความแตกตางทางเพศ ลักษณะงานที่
ทํา ปริมาณงานที่ทํา ซึ่งไมสอดคลองบางสวนกับ (นิรมล ตันติศิริอนุสรณ; และสมชาย คุมพูล.
2558 : 34) ไดทําการศึกษา พฤติกรรมในการทํางานใหมีประสิทธิภาพของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ บริษัท อินโนเฟรช อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด จากการศึกษาพบวา เพศท่ีแตกตางกัน 
ใหความสําคัญกับปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน อยางมีระดับนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 
 พนักงานท่ีมีอายุแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน
ดานปริมาณงาน ดานเวลา และดานคาใชจาย แตกตางกัน เน่ืองจาก พนักงานที่มีอายุมาก จะมี
ประสบการณ ความชํานาญในการทํางานมากกวาพนักงานที่มีอายุนอย ซึ่งสอดคลองกับ         
(นิ่มนวน ทองแสน. 2559 : 129) ไดทําการศึกษา ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของ
พนักงานกลุมธุรกิจผลิตเครื่องสําอาง จากการศึกษาพบวา อายุของพนักงานที่แตกตางกันมีผล
ตอประสิทธิภาพการทํางานที่ แตกตางกัน อยางมีระดับนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 
 พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของ
งาน ดานปริมาณงาน ดานเวลา และดานคาใชจาย แตกตางกัน เน่ืองจาก พนักงานที่สถานภาพ
สมรสจะมีประสิทธิภาพการทํางาน มากกวา พนักงานที่มีสถานภาพโสด เพราะ พนักงานที่มี
สถานภาพสมรสมีหนาที่ความรับผิดชอบทั้งเรื่องงานและเรื่องครอบครัวเขามาเก่ียวของทําให 
พนักงานทุมเทกับหนาที่การงาน ซึ่งสอดคลองกับ (จันทรนภา วงศศรีภูมิเทศ; และณกมล จันทรสม. 
2557 : 251) ไดทําการศึกษา ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
ปโตรเคมี จากการศึกษาพบวา สถานภาพของพนักงานที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางานที่ แตกตางกัน อยางมีระดับนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 
 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพ
ของงาน ดานปริมาณงาน ดานเวลา และดานคาใชจาย แตกตางกัน เน่ืองจาก พนักงานที่มีระดับ
การศึกษาที่สูง จะมีทัศนคติ มุมมอง แนวคิดในการวิเคราะห ที่สูงขึ้นอีกระดับนึง ซึ่งไมสอดคลองกับ 
(ระพีพรรณ อินหลี. 2558 : 54) ไดทําการศึกษา ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยความสามารถของ
หัวหนางาน และปจจัยนโยบายการบริหารจัดการ ที่มีตอระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ธนาคารกสิกรไทย สํานักงานใหญ จากการศึกษาพบวา ระดับการศึกษาพนักงานที่
แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานที่ ไมแตกตางกัน อยางมีระดับนัยสําคัญที่ระดับ 
0.05 
 พนักงานที่มีหนวยงานที่สังกัดแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
คุณภาพของงาน ดานปริมาณงาน ดานเวลา และดานคาใชจาย แตกตางกัน เน่ืองจาก พนักงาน
แตละหนวยงานไดรับการอบรมตามลักษณะงานที่ที่พนักงานสังกัดอยู รวมถึงมีความแตกตาง
ทางดานวิชาความรูและความสามารถของตัวพนักงาน ซึ่งสอดคลองกับ (รัตนชนก จันยัง. 
2556 : 93) ไดทําการศึกษา ปจจัยที่สงผลกระทบตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานใน
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องคกรไมแสวงผลกําไร จากการศึกษาพบวา ลักษณะของงานที่ทํามีผลตอปจจัยจูงใจดานการ
ยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงาน และดานความกาวหนาของงาน อยางมีระดับนัยสําคัญที่
ระดับ 0.05 
 พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
คุณภาพของงาน ดานปริมาณงาน ดานเวลา และดานคาใชจาย แตกตางกัน เน่ืองจาก พนักงาน
ที่ระดับเงินเดือนสูง จะตองมีความรับผิดชอบดูแลในงานเพิ่มมากขึ้น ซึ่งตองใชความละเอียดใน
การทํางานที่สูงขึ้นอีกระดับ รวมถึงแรงจูงใจในการทํางานดวย ซึ่งสอดคลองกับ (ทศพร จิรกิจวิบูลย. 
2556 : 64) ไดทําการศึกษา คุณภาพชีวิตในการทํางานและแนวทางในการปฏิบัติงานที่ดี ที่มีผล
ตอการสรางแรงจูงใจตอพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัด
ชลบุรี จากการศึกษาพบวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือนที่แตกตางกันมีผลตอการสรางแรงจูงใจ
ที่ แตกตางกัน อยางมีระดับนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 
 3. ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการทํางานกับประสิทธิภาพการทํางานในองคกร 
พบวา ดานความสุขในการทํางาน ดานคานิยมรวมขององคกร ดานคุณภาพชีวิต และดานผูนํา 
ตางมีความสัมพันธเดียวกันกับประสิทธิภาพการทํางานในองคกรในดานคุณภาพของงาน ดาน
ปริมาณดานเวลา และดานคาใชจาย ในระดับปานกลาง ขณะที่ทางดานความสัมพันธในองคกร 
มีความสัมพันธเดียวกันกับประสิทธิภาพการทํางานในองคกรดานคุณภาพของงาน ดานปริมาณ
ดานเวลา และดานคาใชจาย ในระดับต่ํา ซึ่งเม่ือดูในภาพรวมของความสัมพันธระหวางวัฒนธรรม
การทํางานกับประสิทธิภาพการทํางานในองคกร ดานผูนํา มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน 
อยูในระดับสูงที่สุด ของทั้ง 5 ดาน ซึ่งสอดคลองกับ (สุรินทร ชุมแกว; และวิชัย อุตสาหจิต.
2559 : 185) ไดทําการศึกษา วัฒนธรรมการทํางานในองคกร ภาวะผูนําแบบสรางความเปลี่ยนแปลง 
และพฤติกรรมการทํางานตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงของผูบริหารในองคการเอกชน 
จากการศึกษาพบวา ผูนําขององคการมีภาวะผูนําซ่ึงเปนความสามารถท่ีจะมีอิทธิพลและจูงใจ
ผูใตบังคับบัญชาใหประพฤติปฏิบัติและทํางานตามแนวทางที่พึงประสงค เพ่ือชวยใหบรรลุ
เปาหมายองคการ ดังน้ัน ผูนําจึงเปนปจจัยที่สําคัญของการบริหารองคการ โดยองคการท่ีมีผล
การดําเนินงานที่จะประสบความสําเร็จ หรือลมเหลวในการดําเนินงานนั้น ปจจัยที่สําคัญที่สุด
ปจจัยหน่ึง ก็คือ ภาวะของผูนํา ถาองคการมีผูนําที่มีประสิทธิภาพก็จะสามารถสั่งการที่เกิด
อิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชาใหสามารถปฏิบัติงานตลอดจนทํากิจกรรมตางๆ ในองคการใหสําเร็จ
ลุลวงไดดวยดี และปจจัยวัฒนธรรมองคการก็เชนกัน เน่ืองจากวัฒนธรรมเปนปรัชญาและความ
เชื่อรวมกันขององคการที่สะทอนคานิยมและเจตคติรวมกัน ที่สมาชิกใหการยอมรับและแสดง
ออกมาในวิถีของบรรทัดฐานแหงการคิดและการปฏิบัติมีการถายทอดจากรุนหน่ึงไปยังอีกรุน
หน่ึงในหลากหลายรูปแบบ อีกทั้งยังสอดคลองกับ (บวร ประพฤติดี. 2558 : 1) ไดทําการศึกษา 
วัฒนธรรมองคกรกับความสําเร็จในการบริหาร : เปรียบเทียบสองวัฒนธรรมองคกร จาก
การศึกษาพบวา องคการธุรกิจเนนวัฒนธรรมองคการแนวราบผูนําขับเคลื่อนและผลักดัน
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วัฒนธรรมองคกรใหสมาชิกขององคการปรับเปลี่ยนและนําไปใชในการทํางานอยางมีประสิทธิผล
และมีประสิทธิภาพ ตัวอยางเชน ความซื่อสัตย คุณภาพ ประสิทธิภาพ ความรับผิดชอบ การ
บริการอยางรวดเร็วเปนวัฒนธรรมองคการที่พัฒนาเปนตราหรือภาพลักษณสินคา(Brand) เพ่ือ
การแขงขันในตลาดธุรกิจ วัฒนธรรมองคกรจึงเปนกลไกความสําเร็จในการบริหารองคกรธุรกิจ 
เพราะวัฒนธรรมองคกรไดเชื่อมโยง (Alignment) พลังความไววางใจรวมกันของทุกๆ คน ที่
ทํางานในองคกร (Shared Organization Trust) เม่ือใดก็ตามคานิยมบุคลากรรวมกันเปนหนึ่ง
กับคานิยมองคกร องคกรจะเปนองคกรวิสัยทัศน ที่มีศักยภาพในการบริหาร อาจเรียกวาองคกร
ที่มีหน่ึงยุทธศาสตร (One Strategy) และปจจัยสําเร็จขององคกรภาคธุรกิจที่สําคัญยิ่ง คือการมี
ผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนหัวหนาขับเคลื่อนวัฒนธรรมองคกรที่นําไปสูการขายสินคาและบริการ
อยางมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ สรางความพึงพอใจใหลูกคาและมีกําไร และยังสอดคลอง
กับ (อภิชชยา บุญเจริญ. 2556 : 81-82) ไดทําการศึกษา อิทธิพลของวัฒนธรรมองคการตอการ
เปนองคการแหงการเรียนรู จากการศึกษาพบวา วัฒนธรรมเนนสัมพันธภาพระหวางสมาชิกใน
องคการ มีความสัมพันธกับระดับความเปนองคการแหงการเรียนรู เนื่องจากองคการตางๆ จะ
ขับเคลื่อนไปไดตองอาศัยสมาชิกในองคการในการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพผลสูงสุด 
ดังน้ันสมาชิกในองคกรจะตองมีความสัมพันธภาพระหวางสมาชิกที่ดี ชวยเหลือเก้ือกูล มีน้ําใจ
ซึ่งกันและกัน และยินดีที่จะชวยเหลือสมาชิกในองคการเม่ือพบปญหาหรือมีความเดือดรอน  
 
ขอเสนอแนะ 
 จากผลการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเพ่ือเปนแนวทางในการเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในองคกร ดังนี้ 
 1. จากผลการศึกษาคาเฉลี่ยวัฒนธรรมองคกร เม่ือพิจารณาในรายละเอียด จะเห็นได
วากลุมตัวอยางใหความสําคัญโดยเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ไดแก อันดับที่ 1 คือ ปจจัยดาน
คุณภาพชีวิต และปจจัยดานความสัมพันธในองคกร รองลงมา คือ ปจจัยดานคานิยมรวมของ
องคกร และอันดับที่ 3 คือ ปจจัยดานผูนํา องคกรควรใหความสําคัญกับปจจัย 3 ลําดับนี้ 
 กลาวคือพนักงานตองการมีคุณภาพชีวิตที่ดี บรรยากาศที่ดีในการทํางาน การมี
ปฏิสัมพันธรวมกันในท่ีทํางานระหวางเพื่อนรวมงาน เปนที่ยอมรับซ่ึงกันและกัน คอยให
คําปรึกษาเรื่องตางๆ รวมถึงการชี้แนะ รวมถึงการยอมรับจากผูบังคับบัญชา และพนักงานยังให
ความสําคัญในเรื่องของพฤติกรรมรวมในองคกร ที่ปฏิบัติสืบเนื่องกันมาจนเปนวัฒนธรรมองคกร  
ใหความรูเก่ียวกับเร่ืองความสุขในการทํางานแกพนักงาน สิ่งสําคัญคือตองใหเกิดความสุขจาก
ตัวขางในของพนักงานเอง ไมใชการจากการที่หัวหนาไปสั่ง องคกรควรหากลยุทธปรับปรุง 
ระดับวัฒนธรรมองคกรใหสูงขึ้น เพ่ือคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงาน และทําใหประสิทธิภาพการ
ทํางานเพ่ิมขึ้น 
 



101 

 2. จากผลการศึกษาคุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ ในดานคุณภาพของงาน อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา หนวยงานที่สังกัด และรายไดเฉลี่ยตอเดือน ที่แตกตางมีผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางานที่แตกตางกัน จากผลการวิจัยน้ีองคกรควรจัดฝกอบรมเพื่อเพ่ิมความรู
ความสามรถใหแกพนักงาน จัดลักษณะงานใหเหมาะสม กับความสามารถของพนักงานเพื่อให
เกิดประสิทธิภาพการทํางานสูงสุด จัดสรรกําลังคน วางแผนกําลังการผลิต กําหนดความรู
ความสามารถใหเหมาะสมกับปริมาณงาน เพ่ือใหไดงานตามเปาหมายที่กําหนด จัดสรรเรื่องการ
บริหารเวลาที่ใชในการดําเนินงาน ใหเหมาะสมกับลักษณะของงาน เพ่ือใหไดงานตามเปาหมาย
ที่กําหนดไว จัดการอบรมเกี่ยวกับการจัดการดานคาใชจาย ใหความรูแกพนักงาน ในการใช
ทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด โดยที่เสียคาใชจายนอยที่สุด เพ่ือใหไดผลกําไรมากที่สุด พรอม
ทั้งจัดกิจกรรมเรื่องวิธีการลดคาใชจายในการผลิต และใหรางวัลดีเดนแกพนักงาน เพ่ือเปน
แรงจูงใจในการทํากิจกรรม 
 3. จากผลการศึกษาวัฒนธรรมการทํางานที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานที่
แตกตางกัน พบวา วัฒนธรรมการทํางานในดานความสุขในการทํางาน ดานคานิยมรวมของ
องคกร ดานคุณภาพชีวิต ดานผูนํา และ ดานความสัมพันธในองคกร มีความสัมพันธทาง
เดียวกันกับประสิทธิภาพประสิทธิภาพการทํางานในองคกร โดยเฉพาะดานผูนํา ซึ่งมีคา
ความสัมพันธสูงที่สุดใน 5 ดาน ทางองคกรควรใหความสําคัญเก่ียวกับการใหความรูดานภาวะ
ผูนํา เน่ืองจากภาวะผูนํามีอิทธิพลและจูงใจตอผูใตบังคับบัญชาใหประพฤติปฏิบัติและทํางาน
ตามแนวทางเปาหมายขององคกร การพัฒนาความสัมพันธในองคกร จะสงผลใหประสิทธิภาพ
การทํางานในองคกรสูงขึ้น เนื่องจากสมาชิกในองคกรใหความรวมมือ ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
รวมถึงการพัฒนาเรื่องความสุขในองคกรใหดียิ่งขึ้น เชน ความสุขในการทํางาน ทัศนคติในการ
ทํางาน สิ่งสําคัญคือตองใหความสุขเกิดจากขางในตัวของพนักงานเอง ดังน้ันบริษัทควรพัฒนา
สรางกลยุทธที่สามารถเพ่ิมระดับของวัฒนธรรมการทํางาน เม่ือเพ่ิมระดับของวัฒนธรรมการ
ทํางานแลว ระดับของประสิทธิภาพการทํางานก็จะเพ่ิมตามไปดวย 
 
ขอเสนอแนะในการศึกษาครั้งตอไป 
 1. ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมในประเด็นเกี่ยวกับความสัมพันธในแตละดานของวัฒนธรรม
การทํางานที่มีตอประสิทธิภาพการทํางาน และแนวทางการเพิ่มระดับของวัฒนธรรมองคกร 
เพ่ือใหไดผลการศึกษาที่ครอบคลุมมากขึ้น  
 2. ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมในประเด็นเก่ียวกับคุณลักษณะสวนบุคคลท่ีสงผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางาน 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการทํางานและประสทิธิภาพการทํางาน 

ในองคกรญีปุ่น 
 
เรียน ผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง 
 แบบสอบถามชุดน้ีเปนสวนหนึ่งของการศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการ
ทํางานและประสิทธิภาพการทํางานในองคกรญี่ปุนของนักศึกษาปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ 
สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุน ในการน้ีจึงใครขอความอนุเคราะหจากทานโปรดสละเวลาตอบ
แบบสอบถามใหสมบูรณ เน่ืองจากมีขอความสําคัญยิ่งตอการวิเคราะหและมีคุณคาอยางมากตอ
การศึกษาครั้งน้ี ผลการศึกษาที่ไดจะเปนประโยชนอยางยิ่ง เพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาการ
เรียนการสอน ใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และขอขอบพระคุณที่กรุณาตอบแบบสอบถามมา ณ 
โอกาสน้ี โดยแบบสอบถามแบงออกเปน 3 ตอน ไดแก 
 ตอนที่ 1 คําถามดานประชากรศาสตร ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา หนวยงานที่สังกัด รายไดตอเดือน 
 ตอนที่ 2 คําถามดานวัฒนธรรมการทํางาน 
 ตอนที่ 3 คําถามดานประสิทธิภาพการทํางานในองคกร 
 

ธนนาถ ศรีจิพิพัฒนกุล 
นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาบริหารธุรกิจญ่ีปุน 
สถาบันเทคโนโลยีไทย – ญี่ปุน 
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ตอนที่ 1 คําถามดานประชากรศาสตร 
 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง  ที่ตรงกับขอเท็จจริงของทานเพียง1ขอ 
 
1. เพศ 
  1.1) ชาย  1.2) หญิง 
 
2. อายุ 
  2.1) 16-20 ป  2.2) 21-25 ป    
  2.3) 26-30 ป  2.4) 31-35 ป    
  2.5) 35 ปขึ้นไป 
 
3. สถานภาพ 
  3.1) โสด  3.2) สมรส 
  3.3) อ่ืนๆ……..........  
  
4. ระดับการศกึษา  
  4.1) มัธยมศึกษาหรือต่าํกวา  4.2) อนุปริญญา/ปวส./ปวช.  
  4.3) ปริญญาตรี  4.4) สูงกวาปริญญาตรี 
 
5. หนวยงานที่ทานสังกัด 
  5.1) ฝายการตลาด  5.2) ฝายซอมบํารุง 

  5.3) ฝายบัญชีการเงิน  5.4) ฝายการผลิต 
  5.5) ฝายบุคคลและธุรการ  5.6) ฝายคุณภาพ 
  5.7) ฝายจัดซ้ือ  5.8) อ่ืนๆ……………. 
 

6. รายไดเฉลีย่ตอเดือน  
  5.1) ไมเกิน 15,000 บาท  5.2) 15,001-20,000 บาท    

  5.3) 20,001-25,000 บาท  5.4) 25,001-30,000 บาท  
  5.5) 30,000 บาทขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 คําถามเก่ียวกับปจจัยดานวฒันธรรมการทํางาน 
 
ทานมีความคดิเห็นอยางไรตอวัฒนธรรมการทํางานของทานและองคกร 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 

ดานวัฒนธรรมการทํางาน 

ระดับความคิดเห็นที่มีตอ
วัฒนธรรมการทํางาน 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

7. ปจจัยดานความสุขในการทํางาน      
7.1) หนาที่ที่ทานรับผิดชอบในปจจุบันมีความเดนชัด      
7.2) ทานมีโอกาสกาวหนาในงานที่ทําอยูในปจจุบัน      
7.3) งานท่ีทานทําอยูมีความนาสนใจ และ หลากหลาย      
7.4) ทานมีอิสระในการทํางานอยางเต็มท่ี      
8. ปจจัยดานคานิยมรวมขององคกร      
8.1) ทานมีความเชื่อในคานิยมรวมขององคกร และไดนําไป
ปฏิบัติ 

     

8.2) ทานมีความเขาใจวางานที่ทําสงผลตอองคกรอยางไร      
8.3) ทานมีการยึดถือเปาหมายและคุณคาขององคกร
ประหนึ่งเปนเปาหมายของตนเอง 

     

8.4) ทานมีรูสึกวาตัวเองมีความสําคัญ หรือมีความหมายตอ
องคกร 

     

9. ปจจัยดานคุณภาพชีวิต      
9.1) อยูในสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี ปลอดภัย 
สงเสริมสุขภาพทั้งกายและใจ 

     

9.2) ชีวิตทานมีความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัว และชีวิต
การทํางาน 

     

9.3) ทานสามารถแบงเวลาในการทํากิจกรรมสวนตัวตางๆ
ไดโดยไมกระทบกับงาน 

     

9.4) ทานมีความพึงพอใจในชีวิตการทํางานในปจจุบัน      
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ดานวัฒนธรรมการทํางาน 

ระดับความคิดเห็นที่มีตอ
วัฒนธรรมการทํางาน 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

10. ปจจัยดานผูนํา      
10.1) หัวหนาสรางแรงจูงใจใหสามารถดําเนินงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

     

10.2) หัวหนามีความเสียสละ อุทิศตนเองใหกับพนักงาน 
และองคกร 

     

10.3) หัวหนามีการกระจายอํานาจใหกับพนักงาน      
10.4) หัวหนามีการจดจํา และใหความสําคัญกับความสําเร็จ
ที่เกิดโดยทานเสมอ 

     

11. ปจจัยดานความสัมพันธในองคกร      
11.1) ทานมีความสุข รูสึกดี สนุก เพลิดเพลินเมื่ออยูกับ
เพื่อนรวมงาน 

     

11.2) เม่ือมีปญหาทานสามารถปรึกษาเพื่อนรวมงานไดทกุ
เรื่อง 

     

11.3) ทานไดรบัการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานในทุกๆ
เรื่อง 

     

11.4) ทานมีความสัมพันธที่แนนแฟนกับเพื่อนรวมงาน      
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ตอนที่ 3 คําถามเก่ียวกับปจจัยดานประสิทธิภาพการทํางาน 
 
ทานมีความคดิเห็นอยางไรตอประสิทธิภาพการทํางานของทานและองคกร 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 

ปจจัยดานประสิทธิภาพการทํางาน 

ระดับความคิดเห็นที่มีตอ
ประสิทธิภาพการทํางาน 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

12. ดานคุณภาพ      
12.1) ผลงานของทานผานเกณฑขอกําหนดเม่ือเทียบกับ
มาตรฐาน 

     

12.2) ผลงานของทานมีความถูกตองครบถวน และเปน
ระเบียบเรียบรอย 

     

12.3) ทานสามารถนําผลงานของทานไปใชประโยชนตาม
เปาหมายท่ีวางไว 

     

13. ดานปริมาณ      
13.1) ปริมาณผลงานของทาน ครบจํานวนตามแผนงานที่
วางไว 

     

13.2) ทานมีการวางแผนจัดสรรปริมาณงานอยางเหมาะสม      
13.3) สวนงานท่ีทานรับผิดชอบเหมาะสมกับลักษณะของ
งาน 

     

14. ดานเวลา      
14.1) ทานปฏิบัติงานไดตามระยะเวลาที่กําหนดเมื่อเทียบ
กับมาตรฐาน       

     

14.2) การกําหนดมาตรฐานเวลาที่ใชในการทํางานเหมาะสม
กับลักษณะของงานของทาน 

     

14.3) ทานมีการจัดสรรเวลาไดอยางเหมาะสมในกรณีที่งาน
เรงดวน 
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ปจจัยดานประสิทธิภาพการทํางาน 

ระดับความคิดเห็นที่มีตอ
ประสิทธิภาพการทํางาน 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

15. ดานคาใชจาย      
15.1) ทานสามารถควบคุมคาใชจายของบริษัทฯใหเปนไป
ตามแผนงานหรือเปาหมายท่ีไดกําหนด 

     

15.2) ทานมีสวนรวมในการดําเนินการลดคาใชจายของ
บริษัทฯ อยางตอเนื่อง 

     

15.3) ทานมีการใชทรัพยากรขององคกรอยางคุมคา      
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アンケート 

テーマ：⽇経企業会社のなか、仕事の⽂化と仕事の効率の関係 

 
アンケートに答える各位様へ 

 

 このアンケートは上記のテーマについての泰⽇⼯業⼤学の⼤学院性の

研究の⼀部です。ご記⼊したデータは当研究には⼤切なデータですので、お

⼿数をかけますが、アンケートの全部の項⽬にご記⼊して頂きたいと存じま

す。アンケートのご記⼊にご協⼒していただいてありがとうございます。な

お、当アンケートは３ つのセクションが分かれています。３ つのセクション

の内容は下記のとおりです。 

 

セクション１ ：個⼈事情の質問：性別、年齢、婚姻状況、学歴、所属部署、

収⼊について。 

セクション２：社内の仕事の⽂化について。 

セクション３：会社での各個⼈の仕事の効率 

 
 

タナナート シージットピパットクン 

泰⽇⼯業⼤学 

経営学部修⼠課 
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セクション１：個⼈事情の質問 

 

このをこのに１つだけで記⼊して下さい 

 

1.  性別 

  1.1) 男性  1.2) ⼥性 

 

2.  年齢 

  2.1) 16-20 歳  2.2) 21-25 歳   

  2.3) 26-30 歳  2.4) 31-35 歳   

  2.5) 35 歳以上  

 

3.  婚姻状況 

  1.1)  独⾝  1.2) 結婚している。 

  1.3) その他…….......... 

 

4.  学歴 

  4.1) 中等教育あるいは中等教育以下  4.2) 専⾨学校   

  4.3) 学⼠   4.4)  学⼠以上 

 

5.  所属部署 

  5.1) 営業部  5.2) メンテナンス部 

  5.3) 経理部  5.4) ⽣産部 

  5.5) 総務部  5.6) 品質管理部 

  5.7) 購買部  5.8) その他……………….. 

 

6.  ⽉収 

  5.1) 15,000 バーツ以下  5.2) 15,001–20,000 バーツ  

  5.3) 20,001–25,000 バーツ  5.4) 25,001–30,000 バーツ 

  5.5) 30,000 バーツ 
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セクション２：仕事の⽂化について 

貴社の仕事の⽂化についてどう思いますか？（）印を思う欄に記⼊してく

ださい。 
 

仕事の⽂化 

意⾒に影響がある 

良い 
やや

良い 
普通 

やや

悪い 
悪い 

7. 仕事における楽しさ。      

7.1) 今やっている仕事が明確だと思う。      

7.2) 今やっている仕事では成⻑するチャンスがある。      

7.3) あなたが今やっている仕事は楽しく、様々な仕事がで

きる。 

     

7.4) ⾃由に働くことができる。      

8. 会社の価値観。      

8.1) あなたは会社価値観を信じていて、それに沿って実施

する。 

     

8.2) あなたが今やっている仕事は会社にどんな成果を与え

るかを理解している。 

     

8.3) あなたは、会社の⽅針および価値観を⾃分の⽬標にし

ている。 

     

8.4) 会社に対してあなたが⼤切だと感じている。      

9. ⽣活      
9.1) 仕事をやっている場所の環境は安全、安⼼で、精神的

にいいと思う。 

     

9.2) 仕事の活動とプライベートの活動のバランスがとれ

る。 

     

9.3) あなたは仕事に影響がないように、プライベート活動

の時間管理することができる。 

     

9.4) あなたは、今の仕事が満⾜できると感じている。      
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仕事の⽂化 

意⾒に影響がある 

良い 
やや

良い 
普通 

やや

悪い 
悪い 

10. リーダーシップ      

10.1) 上司はあなたが仕事を効率にできりるように動機づけ

てくれて、激励してくれる。 

     

10.2) 上司は部下および会社のために充分貢献している。      

10.3) 上司は⾃分の部下に権限を委譲する。      

10.4) 上司はあなたの成功を⼤切にして、いつも覚えてくれ

る。 

     

11. 会社での仕事仲間との関係      

11.1) あなたは仕事仲間と⼀緒にいるときに楽しくて、幸せ

と感じている。 

     

11.2) あなたはどんな問題でも仕事仲間と相談することが出

来る。 

     

11.3) どんなことでも仕事仲間が、⽀援してくれる。      

11.4) 仕事仲間と仲がよく、⼈間関係がよい。      
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セクション３：会社での各個⼈の仕事の効率  

あなたの仕事の効率についてどう思いますか？（）印を思う欄に記⼊して

ください。 
 

仕事の効率 

意⾒に影響がある 

良い 
やや

良い 
普通 

やや

悪い 
悪い 

12. 仕事の質      

12.1) あなたのパフォーマンスは基準に対して達成してい

る。 

     

12.2) あなたの仕事は充実で、整然としている。      

12.3) 決められたターゲット通りにあなたの出来上がった仕

事は活⽤に役に⽴つ。 

     

13. 仕事量      

13.1) あなたの出来上がった仕事量は計画通りになってい

る。 

     

13.2) あなたは仕事量を⼗分管理することができる。      

13.3) 担当する仕事は適当だ思う。      

14. 時間管理      

14.1) あなたの仕事は基準時間に対して、時間通りに出来

る。 

     

14.2) あなたの仕事の時間の決め⽅は、仕事内容に合ってい

ると思う。 

     

14.3) 緊急な仕事があれば適当に時間管理ができる。      

15. 費⽤      

15.1) あなたは会社の費⽤を計画通りにコントロールするこ

とができる。 

     

15.2) あなたは、会社の費⽤削減活動にいつも参加する。      

15.3) あなたは、会社の資源（お⾦や費⽤や時間など）をも

っとも有効に活⽤する。 
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