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ABSTRACT 

 

This research has objectives to study the organization behavior for example 

individual behavior, group behavior and organization behavior including organization 

environment for example direct environmental impact and internal organization 

environment which affect the working efficiency of employee who have been 

working with True Corporation.  Primary data was collected by using questionnaire 

from the representative total 300 persons and analyzed by using T statistic, One-Way 

Annova and multiple regression approach. 

The result was shown us that most of representative group are female aged 

below 25 years old, single and obtained Bachelor’s degree. Their working experience 

is lower than 5 years.  Moreover, they have been appointed as operation staff and 

earned 20,001 – 30,000 baht per month. The hypothesis testing was shown that 

behavior and environment factors of organization which affect the working efficiency 

of employee who have been working with True Corporation with significant level 0.05 

which are organization behavior at the group level highly affect the working efficiency 

of employee who have been working with True Corporation. Secondly, It affects 

organization environment, internal organization environment aspect, organization 

behavior factors at individual level and organization level while organization 

environment, general environment aspect and environment that we expected that 

there will be the direct effect. There is no effect on working efficiency of employee 

who have been working with True Corporation at significant level 0.05. 

 

Keywords: Organization behavior factors, Organization environment, Efficiency, 

Individual factor, Environment having direct effect. 
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บทท่ี 1 

บทนํา 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  

ในยุคปจจุบันองคกรตาง  ๆตองเผชิญกับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วอันมี

สาเหตุมาจากความผันผวนทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม ตลอดถึงเทคโนโลยีที่ไดมีการพัฒนาอยางไม

หยุดย้ังภายใตเครือขายการสื่อสารไรพรมแดนในกระแสโลกาภิวัฒน สิ่งเหลาน้ีสงผลกระทบตอองคกร

ทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน ใหตองปรับตัวในหลาย  ๆดาน เพื่อใหสามารถอยูรอดและเติบโตกาวหนา

ตอไปได หรือการที่องคกรตาง  ๆพยายามสรางความไดเปรียบในการแขงขันโดยการบริหารจัดการ

ทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพื่อเตรียมความพรอมในการเผชิญหนาและรับมือกับ

ปญหาตางๆ เพื่อใหองคกรสามารถดํารงอยูในสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงดังกลาวไดอยางมั่นคง 

ดวยสาเหตุหลักสําคัญเกิดจากสภาวะเศรษฐกิจจะชะลอตัวลง ซึ่งการจะฟนฟูเศรษฐกิจตองใช

เวลานาน ภาคเอกชนสวนใหญเปนภาคแรงงาน ไดรับผลกระทบจากภาวะเศรษฐกิจถดถอยดังกลาว

มากที่สุด สงผลใหม ีบริษัทหลายแหงมีความจําเปนตองเลิกจางพนักงานในบริษัทบางสวนและจัดสรร

หนาที่ความรับผิดชอบใหพนักงานที่ยังเหลืออยูเพิ่มข้ึน หรือในกรณีที่มีพนักงานลาออก องคการก็ไมมี

นโยบายรับพนักงานทดแทนพนักงานที่ลาออกไป สงผลใหขวัญและกําลังใจของพนักงานที่ทํางานอยู

ลดลง เกิดความรูสึกไมมั่นคงในตําแหนงงาน และในที่สุดก็ลาออกไปตามกัน เน่ืองจากไมสามารถทน

ตอภาวะกดดันน้ีได หากตําแหนงที่พนักงานลาออกไปเปนตําแหนงงานที่ตองอาศัยความชํานาญหรือ

ทักษะเฉพาะดาน องคการก็ตองสรรหาพนักงานใหมมาทดแทนองคการตองเสียงบประมาณคาอบรม 

คาเสียเวลาในการสรรหาเพิ่มข้ึน และกวาที่พนักงานใหมเหลาน้ีจะเรียนรูและเขากับวัฒนธรรมของ

องคการ จนสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพก็ตองใชเวลานาน อาจจะไมทันกับความตองการ

คนเพื่อใหมาทํางานในหนาที ่ที่สําคัญขององคการอยางตอเน่ือง ทําใหปญหาย่ิงทวีความรุนแรงมาก

ข้ึนในที่สุดอาจตองปดกิจการลง 

ความแข็งแกรงของกลุมทร ูเปนผลจากยุทธศาสตรคอนเวอรเจนซที่สามารถมอบความคุมคา

และสิทธิประโยชนแกผูใชบริการดวยการผสมผสานประสิทธิภาพของโครงขาย ความหลากหลายของ

ผลิตภัณฑและบริการตาง  ๆธุรกิจหลัก 3 ธุรกิจของทร ูประกอบดวย กลุมทรูโมบาย ซึ่งประกอบดวย 

ทรูมูฟ ผูใหบริการโทรศัพทเคลื่อนที่รายใหญอันดับที่สามของประเทศเรียลมูฟ ซึ่งเปนผูประกอบ

กิจการโทรคมนาคมประเภทขายตอบริการโทรศัพทเคลื่อนที ่ภายใตแบรนด ทรูมูฟ เอช ซึ่งขายตอ

บริการ 3G+ ภายใตเทคโนโลยี HSPA บนคลื่นความถ่ี 850 MHz ของ CAT Telecom และเรียลฟว

เจอร ซึ่งเปนบริษัทยอยของกลุมทร ูที่เพิ่งไดรับ (บริษัท ทรู คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน), 2555) แต

อยางไรก็ตาม กลุมทรูก็ยังมีบริษัทคูแขงที่ทําธุรกิจประเภทเดียวกันถึง 2 ราย ทําใหความตองการ
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แรงงานในตลาดสูงข้ึนจึงทําใหบริษัทประสบปญหาอัตราการลาออกของพนักงานสูงข้ึน การลาออก

ของพนักงานในองคการถือเปนเรื่องสําคัญอยางย่ิง เพราะปจจุบัน การรับพนักงานระดับปฏิบัติการ

เขามาปฏิบัติการน้ันองคการตองใชเวลาในการสอนงาน ควบคูไปกับการฝกปฏิบัติงาน พนักงานจึงจะ

สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งปจจุบันพนักงานที่เขามาทํางานในบางหนาที่ ก็ไมไดจบ

การศึกษาในสายงานที่ตนเองเรียนมา ซึ่งสงผลใหเกิดการเขาออกของในบางตําแหนงหรือบางหนาที่

คอนขางสูง ซึ่งในระยะเวลา 1 ปที่ผานมาองคการประสบปญหาตอเน่ืองในเรื่องการลาออก  

 ในสภาวะที่องคการประสบปญหาของการลาออกอยางตอเน่ือง  สงผลใหองคการและ

หนวยงานพัฒนาทรัพยากรมนุษยตองรวมกันคนหาปญหาสาเหตุที่ทําใหแรงจูงใจในการทํางานกับ

องคการลดลง และทําอยางไรองคการจึงจะพัฒนาแรงจูงใจ เพราะหากฝายทรัพยากรมนุษยทราบถึง

ปญหา สาเหตุ และแนวทางในการแกปญหาไดก็จะสงผลใหงานตาง  ๆในองคกรบรรลุเปาหมายที่ต้ังใจ

ไว และสงผลใหเกิดความพึงพอใจกับบุคลากร และแปลงผลไปสูทัศนคติที่ดีตอองคการ และไมคิดจะ

ลาออกจากองคการ เมื่อทัศนคติดีก็จะสงผลไปถึงพฤติกรรมก็เปลี่ยนไปเปนเกิดความต้ังใจในการ

ทํางานและทํางานใหเกิดประสิทธิผลตอองคการ ดังน้ัน ผูวิจัยจึงสนใจ ศึกษาปจจัยดานพฤติกรรมและ

สภาพแวดลอมขององคกรสงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน0 บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน 

จํากัด (มหาชน) จึงเปนสิ่งที่จําเปนตอองคการในการศึกษาสาเหตุที่แทจริงที่สงผลตอใหเกิดการลาออก

ของพนักงานเพื่อจะไดเปนแนวทางในการลดจํานวนพนักงานที่ลาออก ซึ่งเปนปญหาใหญที่กอใหเกิด

ผลกระทบคุณภาพของการใหบริการ และเปนอุปสรรคตอการปรับปรุงกระบวนการการทํางาน และ

การใหบริการ ใหสามารถตอบสนองตอความตองการของลูกคาไดทันทวงท ีและยังผลใหบริษัทฯ ตอง

ประสบปญหาทางออมอาทิเชน การเพิ่มข้ึนของตนทุน ซึ่งปจจุบันตนทุนหลักขององคกรน้ันข้ึนอยูกับ 

แรงงาน หากผลผลิตที่เสียหายจากการที่พนักงานขาดทักษะมีเพิ่มข้ึนองคการก็จะตองแบกตนทุนที่

สูงข้ึน ซึ่งจะเปนภาพชัดเจนโดยตรงซึ่งเปนผลจากการลาออก และผลโดยออมก็คือ องคกรจะตองเสีย

คาใชจายจากการรับสมัคร และกระบวนการสรรหา รวมไปถึงคาใชจายในการฝกอบรม รวมไปถึงการ

สูญเสียขวัญกําลังใจของพนักงานคนอื่นภาพพจนขององคการ รวมทั้งจะทําใหทราบขอมูล ที่จะเปน

ประโยชนตอองคกรที ่เอื้อตอการทํางาน และจะไดมีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ที่กอใหเกิดผลเสียตอ

องคกร เพื่อจุดมุงหมายของความมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความสําเร็จที ่จะเกิดข้ึนกับองคกร 
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วัตถุประสงคของการวิจัย  

1.  เพื่อศึกษาปจจัยดานพฤติกรรมองคกรในระดับบุคคล ระดับกลุม และระดับองคกร สงผล

ตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 

2.  เพื่อศึกษาสภาพแวดลอมทั่วไป สภาพแวดลอมที่มีผลโดยตรง และสภาพแวดลอมภายใน

องคการ สงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 

 

สมมติฐานของการวิจัย  

1. ปจจัยดานพฤติกรรมองคกร สงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท ทรู

คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) แบงเปน 3 สมมติฐานยอยดังน้ี 

 1.1  ปจจัยดานพฤติกรรมองคกร ระดับบุคคล สงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของ

พนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 

 1.2  ปจจัยดานพฤติกรรมองคกร ระดับกลุม สงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของ

พนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 

 1.3  ปจจัยดานพฤติกรรมองคกร ระดับองคกร สงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของ

พนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 

2. สภาพแวดลอมขององคการ สงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท ทรู

คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) แบงเปน 3 สมมติฐานยอยดังน้ี 

 2.1  สภาพแวดลอมทั่วไปขององคการ สงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน 

บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 

 2.2  สภาพแวดลอมที่มีผลโดยตรงขององคการ สงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของ

พนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 

 2.3  สภาพแวดลอมภายในองคการ สงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน 

บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ในการศึกษาปจจัยดานพฤติกรรมและสภาพแวดลอมขององคกรสงผลตอประสิทธิผลในการ

ทํางานของพนักงาน0 บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) ผูศึกษาไดกําหนดกรอบแนวคิดในการ

ทําวิจัย แสดงไดดังรูปที่ 1 
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ภาพที่ 1 :  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

ตัวแปรอิสระ       ตัวแปรตาม  

                                                                                                                                            

 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                          

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ  

 1.  ทําใหทราบถึงปจจัยดานพฤติกรรมองคกรใน ระดับบุคคล ระดับกลุม และระดับองคกร  

มีอิทธิพลตอการปรับปรุงประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคการใหดีย่ิงข้ึน 

2.  ทําใหทราบถึงสภาพแวดลอมทั่วไป สภาพแวดลอมที่มีผลโดยตรง และสภาพแวดลอม

ภายในองคการ มีอิทธิพลตอการปรับปรุงประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคการใหดีย่ิงข้ึน 

3.  ผูบริหารสามารถนําผลการวิจัยไปเปนขอมูลในการปรับปรุงงาน และแกไขปญหา  

ของหนวยงาน เพื่อชวยเสริมสรางใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคการใหดีย่ิงข้ึน 

 4.  ผูที่สนใจหรือตองการศึกษาปจจัยดานพฤติกรรม สภาพแวดลอมขององคกร และการเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการทํางาน สามารถนําขอมูลการวิจัยและผลการศึกษาครั้งน้ีไปใชในการอางอิงได 

 

 

การเพิ่มประสิทธิผลในการ

ดําเนินงาน 

ปจจัยระดับบุคคล 

- บุคลิกภาพ 

- ทักษะความรู 

ปจจัยระดับกลุม 

- บรรทัดฐานการทํางาน 

- การทํางานเปนทีม 

ปจจัยระดับองคกร 

- การเปนผูนํา 

- การใหอํานาจ 
 

สภาพแวดลอมขององคการ 

- สภาพแวดลอมทั่วไป 

- สภาพแวดลอมที่มีผลโดยตรง 

- สภาพแวดลอมภายในองคการ 
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ขอบเขตของการศึกษา 

การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตของ

การศึกษาดังน้ี 

1.  ขอบเขตดานเนื้อหา 

 ผูวิจัยจะทําการศึกษาปจจัยดานพฤติกรรมและสภาพแวดลอมขององคกรสงผลในการเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการทํางานใหดีข้ึน โดยกําหนดลักษณะของตัวแปรที่จะศึกษาดังน้ี 

1.1  ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ การเพิ่มประสิทธิผลในการดําเนินงาน 

1.2  ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ไดแก  

 1.2.1  ปจจัยดานพฤติกรรมองคกร 

 1.2.1.1  ปจจัยระดับบุคคล ไดแก บุคลิกภาพ ทักษะความรู 

 1.2.1.2  ปจจัยระดับกลุม ไดแก บรรทัดฐานการทํางาน การทํางานเปนทีม 

 1.2.1.3  ปจจัยระดับองคกร ไดแก การเปนผูนํา การใหอํานาจ 

 1.2.2  สภาพแวดลอมขององคการ 

 1.2.2.1  สภาพแวดลอมทั่วไป 

 1.2.2.2  สภาพแวดลอมที่มีผลโดยตรง 

 1.2.2.3  สภาพแวดลอมภายในองคการ 

2.  ขอบเขตดานประชากรและตัวอยาง 

 2.1  ประชากร (Population) คือ พนักงาน0ระดับปฏิบัติการ0บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน 

จํากัด (มหาชน) จํานวน 1,200 คน (ฝายสรรหาทัพยากรบุคคลบริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด 

(มหาชน). 2556) 

2.2  ตัวอยาง (Sample) คือ พนักงาน0ระดับปฏิบัติการ0บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด 

(มหาชน) จํานวน 300 คน มาจากการคํานวณขนาดของกลุมตัวอยาง โดยใชสูตร Yamane (1967) ที่

ระดับความเช่ือมั่น 95% และทําการเลือกกลุมตัวอยางใชวิธีการสุมอยางงาย (Simple Random 

Sampling)  

 

นิยามศัพทเฉพาะ 

1.  ปจจัยดานพฤติกรรมองคกร หมายถึง พฤติกรรมองคการเปนการศึกษาพฤติกรรมของ

มนุษยในองคการอยางเปนระบบ ทั้งพฤติกรรมระดับบุคคล กลุม และองคการ โดยใชความรูทาง

พฤติกรรมศาสตร ซึ่งความรูที่ไดสามารถนําไปใชในการเพิ่มผลผลิตและความพึงพอใจของบุคลากร 

อันนําไปสูการเพิ่มประสิทธิผลขององคการในภาพรวม ดังรายละเอียดตอไปน้ี 
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 1.1  ปจจัยระดับบุคคล หมายถึง ในแตละองคการยอมประกอบดวยบุคคลหลายๆ คน 

มาทํางานรวมกัน ซึ่งบุคคลและองคการตางมีความสัมพันธซึ่งกันและกัน กลาวคือ บุคคลจะถูก

องคการคาดหวังเกี่ยวกับความพยายามความสามารถ ความจงรักภักดีตอองคการ ทักษะ การทุมเท

เวลาและศักยภาพ ในขณะเดียวกันองคการก็ถูกคาดหวังจากบุคคลวา จะไดรับการสนับสนุนจาก

องคการในเรื่องคาตอบแทน ความมั่นคงของงาน ผลประโยชน โอกาสในการทํางาน สถานภาพ และ

ความกาวหนา ซึ่งความสัมพันธดังกลาว   

 1.2  ปจจัยระดับกลุม หมายถึง ระบบของงาน การรายงาน และความสัมพันธของ

อํานาจหนาที่ตางๆ ในการดําเนินงานขององคการน้ัน ๆ   

 1.3 ปจจัยระดับองคกร  หมายถึง เปาประสงคของการบริหารที่องคการตองการทําให

สําเร็จ เชน องคการธุรกิจ มีจุดมุงหมายตองการตอบสนองความพึงพอใจของลูกคา ในขณะเดียวกันก็

ตองการแสวงหากําไร และใหผลตอบแทนที่เหมาะสมกับพนักงาน 

 2.  สภาพแวดลอมขององคการ หมายถึง แรงผลักดันตาง ๆ ที่สงผลกระทบตอการบริหาร

จัดการองคการ ซึ่งประกอบดวยสภาพแวดลอมทั่วไป สภาพแวดลอมที่มีผลโดยตรงตอการดําเนินงาน

ขององคการ และสภาพแวดลอมภายในองคการ (จิรศักด์ิ จิยะนันท และคณะ, 2542, หนา 72-86)  

ดังรายละเอียดตอไปน้ี  

 2.1  สภาพแวดลอมท่ัวไป หมายถึง แรงผลักดันที่อยูภายนอกองคการที่มีอิทธิพลแบบ

ทั่วไปไมเฉพาะเจาะจงตอองคการ ไดแก อิทธิพลจากการเมืองและกฎหมาย เศรษฐกิจ เทคโนโลยี 

สังคมวัฒนธรรม และสิ่งแวดลอมระหวางประเทศ 

 2.2  สภาพแวดลอมท่ีมีผลโดยตรง หมายถึง เปนสภาพแวดลอมภายนอกองคการที่มี

ผลกระทบโดยตรงตอองคการและการดําเนินงานขององคการในการบรรลุเปาหมาย ไดแก ลูกคาหรือ

ผูใชบริการ คูแขงขัน ผูขายวัตถุดิบ วัสดุ อุปกรณในการดําเนินงาน ตลาดแรงงาน นโยบายและ

เจาหนาที่ของหนวยงานรัฐที่เขามาควบคุมกํากับ 

 2.3  สภาพแวดลอมภายในองคการ หมายถึง เปนแรงผลักดันภายในองคการที่มี

อิทธิพลตอการจัดการและดําเนินงานของขององคการ 

3.  การเพ่ิมประสิทธผิลในการดําเนินงาน หมายถึง ความสามารถขององคการในการสราง

ใหบรรลุวัตถุประสงค หรือจุดมุงหมายที่กําหนดไว ซึ่งบางครั้งไมไดคํานึงถึงปริมาณของทรัพยากรที่ใช

ไปในกระบวนการ โดยมีทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ในการที่จะบรรลุถึงวัตถุประสงค หรือเปาหมาย

ตางๆ ที่ไดกําหนดไว โดยการใชประโยชนจากทรัพยากรและหนทางที่มีอยู ทําใหผูรับบริการเกิดความ

พึงพอใจและสมาชิกขององคกรสามารถที่จะปรับตัวและพัฒนาใหองคกรอยูตอไปได  
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บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

 บทน้ีเปนการนําเสนอ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับตัวแปรของการศึกษา  

ซึ่งผูวิจัยไดทําการสืบคน จากเอกสารทางวิชาการและงานวิจัยจากแหลงตางๆ โดยแบงเน้ือหาของน้ี

เปน 5 สวนคือ 

2.1  แนวคิดเกี่ยวกับองคกร 

2.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมขององคกร 

2.3  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสภาพแวดลอมขององคกร 

2.4  แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลในการดําเนินงาน 

2.5  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

2.1  แนวคิดเก่ียวกับองคการ 

ความหมายขององคการ 

          คําวา องคการ (Organization) มีผูใหความหมายไวหลากหลาย ดังน้ี   

           รอบบิน และคัลเตอร (Robbins and Coulter, 1999, p. 4) ใหความหมายขององคการวา 

หมายถึง การจัดบุคคลเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายเฉพาะอยาง  

          มัวรเฮด และ กริฟฟน (Moorhead and Griffin, 1995, p. 380) กลาววา องคการ หมายถึง 

กลุมของบุคคลที่มาทํางาน เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกัน  

          กิบสัน และคณะ (Gibson et al., 1994, p. 5) ใหความหมายขององคการวา เปนหนวยที่มี

การประสานงานกัน โดยประกอบดวยบุคคลต้ังแต 2 คนข้ึนไปมาทํางานรวมกัน เพื่อใหบรรลุ

จุดมุงหมายรวมกัน  

          สมยศ นาวีการ (2543, หนา 30) กลาววา องคการเปนกลุมบุคคลที่ทํางานรวมกันภายใต

โครงสรางที่กําหนด เพื่อการบรรลุเปาหมายของกลุม  

          จากความหมายขางตน สามารถสรุปไดวา องคการ หมายถึง การที่บุคคลต้ังแต 2 คนข้ึนไป 

มารวมตัวกันทํางานภายใตโครงสรางและการประสานงานที่กําหนด เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกัน     

องคประกอบขององคการ 

         องคการตางๆ ไมวาจะเปนองคการของรัฐหรือองคการธุรกิจตางมีองคประกอบที่สําคัญ คือ 

จะตองมีจุดมุงหมายขององคการ มีโครงสราง มีบุคคลต้ังแต 2 คนข้ึนไป และอยูภายใตสภาพแวดลอม

ขององคการ ดังตอไปน้ี 
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1.  จุดมุงหมายองคการ (Organization Goal) หมายถึง เปาประสงคของการบริหารที่

องคการตองการทําใหสําเร็จ เชน องคการธุรกิจ มีจุดมุงหมายตองการตอบสนองความพึงพอใจของ

ลูกคา ในขณะเดียวกันก็ตองการแสวงหากําไร และใหผลตอบแทนที่เหมาะสมกับพนักงาน  

จุดมุงหมายขององคการจะเปนตัวจูงใจใหบุคคลมาทํางานรวมกัน ถึงแมวาจุดมุงหมายของ 

แตละบุคคลที่ทํางานจะมีความสําคัญ แตจุดมุงหมายขององคการโดยรวมมีความสําคัญมากกวา 

เพราะจะเปนจุดเนนใหสมาชิกทุกคนในองคการใหความสนใจและดําเนินงานใหเปนไปในทิศทางที่

ตองการ นอกจากน้ี จุดมุงหมายยังชวยใหบุคคลมองไปในอนาคต และมีการวางกลยุทธและ

แผนปฏิบัติการที่จะชวยใหเกิดการดําเนินงานตามที่มุงหวัง ดังน้ัน จุดมุงหมายขององคการจึงอาจ

สงผลใหจําเปนตองมีการพัฒนาโครงสรางและกระบวนการทํางานขององคการใหสอดคลองกับ

จุดมุงหมายที่กําหนดไวดวย 

2.  โครงสรางขององคการ (Organization Structure) เปนระบบของงาน การรายงาน 

และความสัมพันธของอํานาจหนาที่ตางๆ ในการดําเนินงานขององคการน้ันๆ โดยการออกแบบ

โครงสรางขององคการ นอกจากจะเปนการออกแบบอํานาจหนาที่และความสัมพันธของอํานาจหนาที่

ในตําแหนงตางๆ แลว ยังเกี่ยวของกับการจัดกลุมกิจกรรมในการทํางานเปนแผนกหรือฝายตางๆ  

การประสานงาน การสื่อสาร และกลไกควบคุมการทํางานภายในองคการอีกดวย  ซึ่งการมอง

โครงสรางขององคการ อาจพิจารณาจากรูปแบบและการดําเนินกิจกรรมขององคการ หรืออาจ

พิจารณาจากความสัมพันธของสวนตางๆ ภายในองคการ ซึ่งไดแก แผนผังองคการน่ันเอง 

(Organization Chart) โดยทั่วไปโครงสรางขององคการประกอบดวย 2  สวนที่สําคัญ คือ  

ประการแรก โครงสรางน้ันตองมีการระบุงานหรือกระบวนการทํางานที่ใหบรรลุจุดมุงหมาย

ขององคการ  

ประการท่ีสอง โครงสรางจะตองรวมและเช่ือมโยงงานสวนตางๆ เขาดวยกัน เพื่อใหเกิดผล

ผลิตในระดับที่พึงประสงค  การที่งานของฝายตางๆ ในองคการตองเกี่ยวของกันมากเทาใด  

การประสานงานระหวางฝายจะย่ิงมีความจําเปนมากข้ึนเทาน้ัน 

 โดยทั้งน้ี การจัดโครงสรางองคการมีวัตถุประสงคเพื่อการสั่งการและการประสานการทํางาน

ของบุคลากรภายในองคการ เพื่อใหการทํางานบรรลุจุดมุงหมาย การมีโครงสรางองคการที่ดีจะทําให

บุคคลสามารถทํางานรวมกัน ประสานงานกัน และเช่ือมตองานกันไดดี  

3.  บุคคล ในแตละองคการยอมประกอบดวยบุคคลหลายๆ คน มาทํางานรวมกัน ซึ่งบุคคล

และองคการตางมีความสัมพันธซึ่งกันและกัน กลาวคือ บุคคลจะถูกองคการคาดหวังเกี่ยวกับความ

พยายาม ความสามารถ ความจงรักภักดีตอองคการ ทักษะ การทุมเทเวลาและศักยภาพ ใน

ขณะเดียวกันองคการก็ถูกคาดหวังจากบุคคลวา จะไดรับการสนับสนุนจากองคการในเรื่อง
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คาตอบแทน ความมั่นคงของงาน ผลประโยชน โอกาสในการทํางาน สถานภาพ และความกาวหนา 

ดังภาพที่ 2 

 

ภาพที่ 2 : ความสัมพันธระหวางบุคคลและองคการ 

 

 

 

 

 

 

 

  

          ถาทั้งบุคคลและองคการตางไดรับในสิ่งที่ตนเองคาดหวังอยางเหมาะสมและยุติธรรม จะทําให
เกิดความพึงพอใจและมีความสัมพันธที่ดีตอกัน  

2.4  สภาพแวดลอมขององคการ (Organization Environment) สภาพแวดลอมของ
องคการ หมายถึง แรงผลักดันตางๆ ที่สงผลกระทบตอการบริหารจัดการองคการ ซึ่งประกอบดวย
สภาพแวดลอมทั่วไป สภาพแวดลอมที่มีผลโดยตรงตอการดําเนินงานขององคการ และสภาพแวดลอม

ภายในองคการ (จิรศักด์ิ จิยะนันท และคณะ, 2542, หนา 72-86) 
             2.4.1  สภาพแวดลอมทั่วไป (General Environment) ไดแก แรงผลักดันที่อยู
ภายนอกองคการที่มีอิทธิพลแบบทั่วไปไมเฉพาะเจาะจงตอองคการ ไดแก  อิทธิพลจากการเมืองและ
กฎหมาย เศรษฐกิจ เทคโนโลยี สังคมวัฒนธรรม และสิ่งแวดลอมระหวางประเทศ  
        2.4.2  สภาพแวดลอมที่มีผลโดยตรงตอการดําเนินงานขององคการ (Task 
Environment) เปนสภาพแวดลอมภายนอกองคการที่มีผลกระทบโดยตรงตอองคการและการ

ดําเนินงานขององคการในการบรรลุเปาหมาย ไดแก ลูกคาหรือผูใชบริการ คูแขงขัน ผูขายวัตถุดิบ 
วัสดุ อุปกรณในการดําเนินงาน ตลาดแรงงาน นโยบายและเจาหนาที่ของหนวยงานรัฐที่เขามาควบคุม
กํากับ                     

  2.4.3  สภาพแวดลอมภายในองคการ (Internal Environment) เปนแรงผลักดัน
ภายในองคการที่มีอิทธิพลตอการจัดการและดําเนินงานของขององคการ 
 

2.2  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมองคการ 
 ผูบริหารในยุคแรกๆ มองบุคคลวา เปนปจจัยการผลิตอยางหน่ึงเชนเดียวกับเครื่องจักร
เครื่องกล ตอมาไดมีความพยายามที่จะเพิ่มประสิทธิภาพใหคนทํางานไดมากข้ึน เร็วข้ึน โดยการจูงใจ
ดวยเงินและวัตถุเปนหลัก ที่เรียกวา “การบริหารเชิงวิทยาศาสตร” แตพบวา วิธีการบริหารดังกลาว

ความพยายาม             
ความสามารถ             
ความจงรักภักดีตอองคการ 
ทักษะ                                
การทุมเทเวลา 
ศักยภาพ 

คาตอบแทน                   
ความมั่นคงของงาน          
ผลประโยชน              
โอกาสในการทํางาน 
สถานภาพ                     
ความกาวหนา 

สิ่งท่ีบุคคลจะใหกับองคการ สิ่งกระตุนจากองคการ 
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ไมไดใหคําตอบทั้งหมดกับการบริหาร จึงหันมาสนใจศึกษาเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธ โดยมองวา มนุษยมี
ความแตกตางกัน และมีศักด์ิศรี จึงเนนการเอาใจมนุษยอยางมากจนไมใหความสําคัญกับปจจัย 
ดานโครงสรางและเทคโนโลยี ซึ่งก็พบวา การใหความสําคัญกับมนุษยสัมพันธไมไดคําตอบที่ดีกับ 

การบริหาร จึงมีการใชวิธีการศึกษาทางพฤติกรรมศาสตร ที่ทําใหเขาใจพฤติกรรมของมนุษยที่อยู
ภายใตสภาพแวดลอมขององคการ อันเปนที่มาของการศึกษาพฤติกรรมองคการ ซึ่งการศึกษาดังกลาว 
มีอิทธิพลอยางมากตอแนวคิดการบริหารในปจจุบัน เน่ืองจากการบริหารเปนกระบวนการทํางานให
สําเร็จโดยใชบุคคลอื่น พฤติกรรมของบุคคลในองคการจึงมีความสําคัญตอการเพิ่มผลผลิตและ
ประสิทธิผลขององคการ  

1.  ความหมายของพฤติกรรมองคการ 

 คําวา “พฤติกรรมองคการ” (Organizational Behavior) มีผูใหความหมายไวหลากหลาย 
ดังน้ี 

มิดเดิลมิสท และฮิทท (Middlemist and Hitt, 1988, p. 5) ใหความหมายวา พฤติกรรม
องคการเปน การศึกษาพฤติกรรมของบุคคลและกลุมภายในองคการ ซึ่งความเขาใจดังกลาวจะ
นําไปใชในการเพิ่มความพึงพอใจใหแกพนักงาน เพิ่มผลผลิตและประสิทธิผลขององคการน้ันๆ  

บารอน และกรีนเบิรก (Baron and Greenberg, 1989, p. 4) กลาววา พฤติกรรมองคการ 

หมายถึง การศึกษาพฤติกรรมของมนุษยในองคการ โดยศึกษากระบวนการของปจเจกบุคคล กลุม 
และองคการอยางเปนระบบ เพื่อนําความรูดังกลาวไปใชในการเพิ่มประสิทธิผลขององคการ และทํา
ใหบุคคลที่ทํางานในองคการมีความสุข  

มัวรเฮด และ กริฟฟน (Moorhead and Griffin, 1995, p. 4) ใหความหมายของพฤติกรรม
องคการวา เปนการศึกษาพฤติกรรมของมนุษยในองคการ ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมมนุษยกับ
องคการ และตัวองคการเอง ซึ่งการศึกษาทั้ง 3 ดานดังกลาว จะทําใหเกิดความเขาใจพฤติกรรม

องคการในภาพรวม 
สมยศ นาวีการ (2543, หนา 14) ใหความหมายของพฤติกรรมองคการวา เปนการวิเคราะห

ผลกระทบของบุคคล กลุมและโครงสรางที่มีตอพฤติกรรมภายในองคการ  
อาจสรุปไดวา พฤติกรรมองคการเปนการศึกษาพฤติกรรมของมนุษยในองคการอยางเปน

ระบบ ทั้ง พฤติกรรมระดับบุคคล กลุม และองคการ ซึ่งความรูที่ไดสามารถนําไปใชในการเพิ่มผลผลิต
และความพึงพอใจของบุคลากร อันนําไปสูการเพิ่มประสิทธิผลขององคการในภาพรวม  

นอกจากน้ี การศึกษาพฤติกรรมองคการจําเปนตองใชความรูทางพฤติกรรมศาสตร ซึ่งมีความ
เกี่ยวของกับศาสตรสาขาตางๆ ไดแก จิตวิทยา สังคมวิทยา สังคมจิตวิทยา มานุษยวิทยา และ
รัฐศาสตร ดังภาพที่ 3 ทั้งน้ีผูบริหารขององคกรจะตองศึกษาและทําความเขาใจศาสตรเหลาน้ี เพื่อ
สามารถนํามาประยุกตไดอยางเหมาะสมในการศึกษาพฤติกรรมองคการ และนําความรูที่ไดไปใชใน
การทํานายและควบคุมพฤติกรรมตางๆ ทั้งในระดับบุคคล กลุม และองคการ เพื่อทําใหการบริหาร
องคกรเปนไปอยางมีประสิทธิผล 
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ภาพที่ 3 : ศาสตรตางๆ ที่ใชในการศึกษาพฤติกรรมองคการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ศาสตรทาง 
พฤติกรรมศาสตร ระดับการวิเคราะห ผลลัพธ การใชอธิบาย 

การเรียนรู 
แรงจูงใจ 
บุคลิกภาพ 
การรับรู 
การฝกอบรม 
ภาวะผูนํา 
ความพึงพอใจในงาน 
การตัดสินใจของบุคคล 
การประเมินผลงาน 
การวัดทัศนคติ 
การเลือกบุคคลเขาทํางาน 
การออกแบบงาน 
ความเครียดจาการทํางาน 

จิตวิทยา 
บุคคล 

การศึกษา            

พฤติกรรม           

องคการ 

สังคมวิทยา 

กลุมสัมพันธ 
การสื่อสาร 
อํานาจ 
ความขัดแยง 
พฤติกรรมระหวางกลุม 

ทฤษฎีองคการ 
เทคโนโลยีขององคการ 
การเปลี่ยนแปลงองคการ 
วัฒนธรรมองคการ 
 

กลุม 

สังคมจิตวิทยา 

การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
การเปลี่ยนแปลงทัศนคติ 
การสื่อสาร 
กระบวนการกลุม 
การตัดสินใจโดยกลุม 
 

มานุษยวิทยา 

การเปรียบเทียบคานิยมท่ีแตกตาง 
การเปรียบเทียบทัศนคติท่ีแตกตาง 
การวิเคราะหวัฒนธรรมท่ีแตกตาง 
กระบวนการกลุม 
การตัดสินใจโดยกลุม 
 
วัฒนธรรมองคการ 
สิ่งแวดลอมขององคการ 
 
 

รัฐศาสตร 
ความขัดแยง 
การเมืองระหวางองคการ 
อํานาจ 
 
 

องคการ 
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2. ความสําคัญของพฤติกรรมองคการ 

 เน่ืองจากการบริหารงานเปนกระบวนการทํางานใหสําเร็จโดยใชบุคคลอื่น และการบริหาร

เปนกระบวนการของการวางแผน การจัดองคการ และการควบคุมปจจัยตางๆ โดยเฉพาะทรัพยากร

มนุษยเปนปจจัยที่มีความตองการ มีความรูสึกและอารมณ ดังน้ัน การที่จะบริหารจัดการใหมนุษย

ทํางานไดสําเร็จ เกิดประสิทธิผลตามจุดมุงหมายขององคการ ตลอดจนสามารถแขงขันและทําให

องคการอยูรอดไดน้ัน ผูบริหารจําเปนตองทําการศึกษาพฤติกรรมภายในองคการ เพื่อใหเกิดความ

เขาใจและสามารถทํานายพฤติกรรมในองคการได ตลอดจนสามารถควบคุมปจจัยตางๆ ที่เกี่ยวของ 

เพื่อใหเกิดพฤติกรรมที่พึงประสงค ทั้งน้ี การศึกษาพฤติกรรมองคการมีความสําคัญตอผูบริหาร

ดังตอไปน้ี คือ 

 2.1  ทําใหเกิดความเขาใจ และสามารถทํานายและควบคุมพฤติกรรมของตนเอง การศึกษา

พฤติกรรมองคการจะชวยใหผูบริหารเขาใจพฤติกรรมและความรูสึกของตนเอง เชน มีความเขาใจใน

ความรูสึก ความตองการและแรงจูงใจของตนเอง ทําใหทราบธรรมชาติ จุดออนและจุดแข็งของ

พฤติกรรมของตนเอง ตลอดจนปจจัยที่เปนสาเหตุ ทําใหสามารถทํานายและควบคุมพฤติกรรมของ

ตนเองใหเปนไปในทิศทางที่พึงประสงค เชน นําความรูที่ไดมาใชในการปรับปรุงพัฒนาพฤติกรรมและ

ความความสามารถในการตัดสินใจ การตอบสนอง การควบคุมอารมณและความเครียดตางๆ การ

พัฒนาการสื่อสารกับผูอื่น ซึ่งจะกอใหเกิดประโยชนอยางมากตอการบริหารงานในอาชีพของตน  

 2.2  ทําใหเกิดความเขาใจ และสามารถทํานายและควบคุมพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชา 

เน่ืองจากผูบริหารจําเปนตองรับผิดชอบในการวางแผน การจัดองคการ และการควบคุมใหมีการ

ทํางานที่นําไปสูผลสําเร็จขององคการ การศึกษาพฤติกรรมองคการจะทําใหผูบริหารเขาใจธรรมชาติ

และความตองการของผูใตบังคับบัญชาแตละคน เขาใจปจจัยสาเหตุของพฤติกรรม จึงทําใหผูบริหาร

เขาใจในปญหาตางๆ ที่เกิดข้ึนไดอยางถูกตอง สามารถทํานายไดวา ถาใสปจจัยหรือตัวแปรใดเขาไป 

จะสงผลใหเกิดพฤติกรรมอะไรข้ึน ซึ่งนํามาสูการแกไขปญหาพฤติกรรมในองคการดวยการควบคุม 

ตัวแปรตางๆ ไดอยางเหมาะสม เชน ใชการจูงใจบุคลากรใหทํางานอยางทุมเทมากข้ึน มีการจัด

ออกแบบงานไดอยางเหมาะสมกับธรรมชาติของคนทํางาน การแกไขปญหาความขัดแยงในองคการ 

การสนับสนุนใหบุคลากรทํางานไดบรรลุตามเปาหมายและไดรับรางวัล เปนตน 

 2.3  ทําใหเกิดความเขาใจ และสามารถทํานายและควบคุมพฤติกรรมของเพื่อนรวมงาน 

เน่ืองจากผูบริหารจําเปนตองทํางานและมีปฏิสัมพันธกับเพื่อนรวมงานในองคการ การเขาใจ

กระบวนการเกิดทัศนคติของบุคคล การเขาใจความแตกตางของแตละบุคคล กระบวนการกลุมที่

เกิดข้ึนจากการทํางานรวมกัน และความสัมพันธระหวางกลุม วัฒนธรรมภายในองคการ พฤติกรรมที่

เกี่ยวกับอํานาจและการเมืองภายในองคการ จะชวยใหผูบริหารเขาใจกระบวนการที่เกี่ยวของกับ
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พฤติกรรมตางๆ ในองคการ ทําใหสามารถทํานายและนํามาใชในการสนับสนุนใหเกิดการทํางาน

รวมกันไดเปนอยางดี  

 2.4  ทําใหเกิดความเขาใจ และสามารถทํานายพฤติกรรมของผูบริหาร บุคคลอื่นและสภาวะ

ตางๆ ที่เกี่ยวของในการกําหนดนโยบายขององคการ เน่ืองจากผูบริหารมีหลายระดับ ผูบริหารใน

ระดับที่อยูเหนือข้ึนไปจะมีอิทธิพลตอผูบริหารในระดับรองลงมา และบุคคลอื่นและสภาวะตางๆ  

ที่เกี่ยวของในการกําหนดนโยบายการบริหารจะมีอิทธิพลตอผูบริหารระดับสูง เชน ผูบริหารจาก

สวนกลาง ผูตรวจราชการ ผูถือหุน รวมทั้งคูแขง (Competitors) ผูสงวัตถุดิบให (Cuppliers)  และ

ลูกคาขององคการ ตลอดจนสภาพแวดลอม เทคโนโลยี การเปลี่ยนแปลงภายในและภายนอกประเทศ

ที่สงผลกระทบตอองคการ ฯลฯ การศึกษาพฤติกรรมองคการจึงเปนสิ่งที่จะชวยใหผูบริหารมีความ

เขาใจพฤติกรรมและความตองการของผูบริหารที่อยูเหนือข้ึนไปและบุคคลอื่นที่มีสวนเกี่ยวของกับ

นโยบายขององคการ และสามารถทํานายการเปลี่ยนแปลงของปจจัยภายนอกที่สงผลตอนโยบายของ

องคการ ซึ่งนํามาสูการเจรจาตอรอง การวางแผน การจัดองคการ และการควบคุมใหองคการมีการ

เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่พึงประสงค และสามารถตอบสนองความตองการของผูที่มีสวนเกี่ยวของ

กับการกําหนดนโยบายขององคการได 

 ดังน้ัน การศึกษาพฤติกรรมองคการจึงมีความสําคัญอยางย่ิงตอผูบริหาร คือ ทําใหผูบริหาร

เขาใจตนเอง เขาใจผูใตบังคับบัญชา เขาใจเพื่อนรวมงาน ตลอดจนเขาใจผูบริหารและบุคคลอื่นและ

สภาวะตางๆ ที่เกี่ยวของในการกําหนดนโยบาย โดยความเขาใจเหลาน้ีจะทําใหสามารถทํานาย

พฤติกรรมที่จะเกิดข้ึน และสามารถปรับปรุงพฤติกรรมตนเอง จูงใจ สนับสนุน และควบคุมพฤติกรรม

ของบุคคลอื่น อันเปนสวนสําคัญที่จะทําใหผูบริหารสามารถบริหารตนเองและบุคคลรอบขาง และทํา

ใหองคการประสบความสําเร็จได 

แบบจําลองท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรมองคการ 
 แบบจําลอง (Model) คือ การอธิบายเชิงทฤษฎีถึงลักษณะบางประการของระบบ หรือ

กระบวนการที่เกิดข้ึนในชีวิตจริง แบบจําลองจึงเปนการถอดแบบความเปนจริงของปรากฏการณที่

เกิดข้ึน มาอยูในรูปแบบที่เขาใจไดงายข้ึน โดยการจัดระบบของความสัมพันธของตัวแปรตางๆ 

ระหวางตัวแปรตามกับตัวแปรอิสระ สําหรับแบบจําลองที่ใชในการอธิบายพฤติกรรมองคการจะ

เกี่ยวของปจจัยจํานวนมาก ไดแก ปจจัยดานมนุษยวิทยาที่ทําใหเขาใจความแตกตางของมนุษยแตละ

คนในองคการ ปจจัยดานจิตวิทยาที่ทําใหเขาใจกระบวนการรับรู การจูงใจและการเรียนรูของมนุษย  

ปจจัยดานสังคมวิทยาและสังคมจิตวิทยาที่ทําใหเขาใจพฤติกรรมของมนุษยที่มาอยูรวมกันเปนกลุม 

เปนองคกร รวมถึงปจจัยดานรัฐศาสตรที่เกี่ยวของกับอํานาจและความขัดแยงที่เกิดข้ึน   

เน่ืองจากพฤติกรรมองคการมีทั้งพฤติกรรมระดับบุคคล กลุม และองคการ ซึ่งถึงแมวาตัวแปร

ตามเบื้องตนของแบบจําลองพฤติกรรมองคการแตละระดับจะเหมือนกัน ไดแก ผลผลิต การขาดงาน 



14 
 

การออกจากงาน และความพึงพอใจ แตตัวแปรอิสระของพฤติกรรมองคการระดับบุคคล กลุม และ

องคการมีความแตกตางกัน ทําใหสามารถแบงแบบจําลองพฤติกรรมองคการออกเปน 3 แบบจําลอง

ยอย ไดแก แบบจําลองพฤติกรรมองคการระดับบุคคล ระดับกลุม และระดับองคการ ในที่น้ีจะ

กลาวถึงรายละเอียดของตัวแปรตามและตัวแปรอิสระของพฤติกรรมองคการในแตละระดับ คือ ระดับ

บุคคล ระดับกลุม และระดับองคการ ตามลําดับ 

1.  ตัวแปรตามเบื้องตนของพฤติกรรมองคการ  

ตัวแปรตามเบื้องตนของพฤติกรรมองคการ (Primary Dependent Variables) ไดแก 

ผลผลิต (Productivity) การขาดงาน (Absenteeism) การออกจากงาน (Turnover) และ ความพึง

พอใจ (Satisfaction) ซึ่งตัวแปรเหลาน้ีเปนตัวกําหนดประสิทธิผลของทรัพยากรมนุษยขององคการที่

สําคัญ โดยแตละตัวแปรมีรายละเอียดดังตอไปน้ี (Robbins, 1993, p. 44-47) 

 1.1  ผลผลิต องคการที่มีผลผลิต หมายถึง องคการที่มีการดําเนินงานที่บรรลุจุดมุงหมาย 

ซึ่งเกิดจากการเปลี่ยนปจจัยนําเขา (Input) ใหเปนปจจัยนําออก (Output) โดยมีตนทุนตํ่าที่สุด 

(Lowest Cost) ดังน้ัน คําวา “การมีผลผลิต” จึงหมายรวมถึงประสิทธิผล (Effectiveness) และ

ประสิทธิภาพ (Efficiency) ขององคการ   

 1.2  การขาดงาน องคการจะสามารถดําเนินงานไดอยางราบรื่นและบรรลุตาม

จุดมุงหมาย จําเปนตองอาศัยการมาทํางานของบุคลากรในองคการโดยไมขาดงานหรือลางาน ซึ่งถามี

บุคลากรขาดงานหรือลางาน ยอมสงผลใหงานสะดุด ชา หรือตองหยุดงาน สงผลใหทั้งคุณภาพและ

ปริมาณของผลผลิตขององคการลดลง  

 1.3  การออกจากงาน การออกจากงาน หมายความถึง การออกจากองคการทั้งที่สมัคร

ใจและไมสมัครใจ ซึ่งการออกจากงานของบุคลากรจะทําใหเกิดการสะดุดของความรูและ

ประสบการณของคนทํางาน ที่สูญเสียไปพรอมกับบุคลากรเกาที่ออกจากงานไป สงผลใหผลผลิตของ

องคการลดตํ่าลงดวย 

 1.4  ความพึงพอใจ ความพึงพอใจเปนทัศนคติหรือความรูสึกทั่วไปของบุคคลที่มีตองาน

ของตน หรืออาจหมายถึง ความแตกตางระหวางรางวัลที่บุคลากรไดรับกับรางวัลที่บุคลากรเช่ือวา  

เขาควรจะไดรับ   

2.  ตัวแปรอิสระในแบบจําลองพฤติกรรมองคการแตละระดับ 

สําหรับตัวแปรอิสระที่สําคัญที่สงผลตอตัวแปรตามของพฤติกรรมองคการที่กลาวไปแลว คือ 

ผลผลิต การขาดงาน การออกจากงาน และความพึงพอใจ จะมีทั้งตัวแปรอิสระของพฤติกรรมระดับ

บุคคล กลุม และองคการ ดังแสดงในแบบจําลองของพฤติกรรมองคการในแตละระดับ ดังน้ี 

(Robbins, 1993, p. 47-51) 
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 2.1  แบบจําลองพฤติกรรมองคการระดับบุคคล ตัวแปรอิสระหรือปจจัยที่สงผลตอ

พฤติกรรมองคการในระดับบุคคล ไดแก คุณลักษณะทางชีวภาพ บุคลิกภาพ คานิยมและทัศนคติ และ

ความสามารถของปจเจกบุคคล รวมทั้งการรับรู แรงจูงใจ และการเรียนรูของบุคคลดังกลาว ซึ่งสงผล

ตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการ ดังภาพที่ 4 

 

ภาพที่ 4 : แบบจําลองพฤติกรรมองคการในระดับบุคคล 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา : Robbins, S. P. (1993). Organization theory : Structure design and applications. 

New Jersey : Prentice-Hall. 

 

 จากแบบจําลองพฤติกรรมองคการในระดับบุคคลจะพบวา ตัวแปรอิสระหรือปจจัยใน

ระดับบุคคลที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการ มีดังตอไปน้ีคือ 

2.1.1 คุณลักษณะทางชีวภาพ เปนคุณลักษณะสวนบุคคลที่สงผลตอพฤติกรรม

องคการในระดับบุคคล ไดแก อายุ เพศ สถานภาพสมรส  

 1)  อายุ ความสัมพันธระหวางอายุกับผลการปฏิบัติงานของบุคคลเปนสิ่งที่

ควรใหความสนใจ เชน การศึกษาวิจัยพบวา ผูที่มีอายุมากจะทํางานสุขุมมากกวาคนอายุนอย ในขณะ

ที่ผลผลิตของงานไมไดแตกตางจากคนอายุนอย ซึ่งขัดแยงกับความเช่ือเดิมของคนสวนใหญ 

นอกจากน้ียังพบวา คนอายุมากมีโอกาสขาดงานดวยเหตุจําเปนที่หลีกเลี่ยงไมได ซึ่งสวนใหญเปน

ปญหาสุขภาพมากกวาคนอายุนอย สวนคนอายุนอยมีโอกาสขาดงานจากสาเหตุที่ไมจําเปนหรือ

สามารถหลีกเลี่ยงไดมากกวาคนอายุมาก นอกจากน้ี ยังพบความสัมพันธระหวางอายุกับความพึง

คุณลักษณะ      

ทางชีวภาพ 

บุคลิกภาพ 
การตัดสินใจ

ของบุคคล 

ความสามารถ 

การรับรู 

แรงจูงใจ 

การเรียนรู 

ผลผลิต 

การขาดงาน 

การออก     
จากงาน 

ความ               
พึงพอใจ 

คานิยมและทัศนคติ 



16 
 

พอใจในงาน โดยพบวา คนทํางานประเภทวิชาชีพมักจะมีความพึงพอใจเมื่ออายุมากข้ึน ในขณะที่

คนทํางานที่ไมใชวิชาชีพมักจะมีความพึงพอใจในงานลดลงเมื่อมีอายุมากข้ึน (Moorhead and 

Griffin, 1995, p. 94-95) จะเห็นไดวา อายุเปนตัวกําหนดพฤติกรรมองคการของบุคคลที่สําคัญปจจัย

หน่ึง 

 2)  เพศ  จากการทบทวนงานวิจัยตางๆ พบวา ผลผลิตของการทํางานของ

เพศชายและหญิงไมมีความแตกตางกัน จึงทําใหในระยะหลังมีการเปดโอกาสใหผูหญิงเขามาทํางานใน

หนาที่ตางๆ มากข้ึนกวาในอดีต ที่เคยจํากัดไวเฉพาะเพศชาย แตสําหรับงานบางหนาที่อาจมีความ

เหมาะสมกับคนทํางานบางเพศเทาน้ัน เชน งานการพยาบาลมีความเหมาะสมกับเพศหญิง ซึ่งมีความ

ออนโยนในการดูแลผูปวย โดยเฉพาะที่เปนสตรีและเด็ก เปนตน อยางไรก็ตามพบวา เพศหญิงมี

แนวโนมขาดงานหรือออกจากงานจากสูงกวาชาย เน่ืองจากเพศหญิงตองมีบทบาทในการดูแล

ครอบครัวและบุตร 

 3)  สถานภาพสมรส การศึกษาวิจัยยังมีไมมากพอที่จะสรุปความสัมพันธที่

ชัดเจนระหวางสถานภาพสมรสกับผลผลิตของงาน แตก็พบวา คนที่แตงงานแลวจะขาดงานและออก

จากงานนอยกวาคนที่ยังไมแตงงาน รวมทั้งมีความพึงพอใจในงานสูงกวา ซึ่งอาจเปนเพราะตอง

รับผิดชอบครอบครัว จึงใหความสําคัญกับความมั่นคงในการทํางานเพื่อใหมีรายไดมาเลี้ยงครอบครัว 

 2.1.2  บุคลิกภาพ บุคลิกภาพของบุคคลเปนผลจากพันธุกรรม สิ่งแวดลอมและ

สถานการณที่เกิดข้ึนกับบุคคล เชน บุคลิกภาพสวนหน่ึงถูกกําหนดโดยสภาพทางรางกายและจิตใจที่

ถายทอดมาจากบรรพบุรุษ อีกสวนหน่ึงถูกกําหนดโดยสภาพแวดลอมที่ไดรับต้ังแตเกิด การเลี้ยงดู 

การศึกษาอบรม และประสบการณที่ผานเขามาในชีวิต นอกจากน้ี สถานการณตางๆ ที่เกิดข้ึนอาจทํา

ใหบุคคลมีการเปลี่ยนแปลงบุคลิกภาพเดิมที่เปนอยู เชน เมื่อถูกสัมภาษณเขาทํางาน บุคลิกภาพอาจ

ปรับเปลี่ยนไปจากเดิม เปนตน บุคลิกภาพเปนตัวทํานายพฤติกรรมของบุคคลในองคการ เชน  

บุคลิกภาพข้ีอายหรือเช่ือมั่นในตนเอง การเช่ืออํานาจในตนหรือเช่ืออํานาจนอกตน การนับถือตนเอง 

การมุงมั่นในความสําเร็จ การชอบเปนใหญเหนือผูอื่น การชอบเสี่ยง การอนุรักษนิยม ฯลฯ ซึ่ง

บุคลิกภาพแตละประเภทจะนําไปสูการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมหรือไมเหมาะสมกับแตละงาน  

 2.1.3  ความสามารถ เปนศักยภาพของบุคคลที่จะทํางานตางๆ ในตําแหนงหนาที่

ของตน ซึ่งมีทั้งความสามารถทางปญญา ความสามารถทางดานรางกาย และความสามารถในงานตาม

ตําแหนงหนาที่ ซึ่งสงผลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการ เชน งานบางหนาที่ตองการบุคคลที่มี

ระดับสติปญญา (IQ) สูง เพื่อใหสามารถคิดวิเคราะห สรางสรรคงานไดดี งานสวนใหญตองอาศัย

บุคคลที่มีรางกายสมบูรณไมพิการหรือปวยเพื่อสามารถทํากิจกรรมตางๆ ได รวมทั้งความสามารถ

เฉพาะดานตามบทบาทหนาที่ เชน นักโภชนาการ ตองมีความสามารถในการวิเคราะหคุณคาของ

อาหารและจัดเมนูอาหารที่เหมาะสมใหแกผูรับบริการกลุมตางๆ ได เปนตน 
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2.1.4  คานิยมและทัศนคติ บุคคลถูกหลอหลอมและขัดเกลาทางสังคมใหมีคานิยม

และทัศนคติตอสิ่งตางๆ เชน ตอตนเอง ตอบุคคลอื่น ตอวิชาชีพ ตอลักษณะการทํางาน ฯลฯ ซึ่งเปน

ปจจัยภายในบุคคลที่ทําใหมีแนวโนมที่จะมีพฤติกรรมตามคานิยมและทัศนคติของตน  

2.1.5  การรับรู เปนกระบวนการจัดระบบและใหความหมายตอสิ่งตางๆ รอบตัว  

ซึ่งสงผลตอการตัดสินสิ่งตางๆ และการแสดงออกตอสิ่งน้ันๆ โดยพบวา การรับรูของบุคคลตอสิ่งตางๆ 

จะไดรับผลกระทบจากทั้งปจจัยภายในบุคคล (เชน ความสนใจ ทัศนคติ ประสบการณที่ผานมา  

เปนตน ปจจัยดานสิ่งที่รับรู เชน ขนาด การเคลื่อนไหว เสียงของสิ่งน้ันๆ เปนตน และปจจัยดาน

สถานการณ เชน เวลา สถานที่ในขณะที่มีการรับรูดังกลาว  

2.1.6  แรงจูงใจ เปนความปรารถนาที่จะใชความพยายามมากข้ึน เพื่อใหองคการ

บรรลุตามจุดมุงหมาย ทั้งน้ีภายใตเงื่อนไขวา ความพยายามดังกลาวจะนําไปสูการบรรลุความตองการ

ของบุคคล ซึ่งมีทฤษฎีแรงจูงใจจํานวนมากที่อธิบายปจจัยที่จูงใจใหบุคคลทํางานหรือทุมเทเพิ่มข้ึน

ใหกับองคการ เชน ทฤษฎีความตองการของ มาสโลว ที่กลาวถึงลําดับข้ันความตองการของมนุษย  

5 ระดับ ไดแก ความตองการดานรางกาย ดานความปลอดภัย ดานสังคม ดานการยอมรับนับถือ และ

ดานความสําเร็จในชีวิต ซึ่งผูบริหารจําเปนตองคนหาความตองการของบุคคล และใชสิ่งน้ันเปนตัวจูง

ใจใหบุคคลดังกลาวทํางาน 

 2.1.7  การเรียนรู เปนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่มีลักษณะถาวร อันเน่ืองมาจาก

ประสบการณของบุคคล ทฤษฎีการเรียนรูไดอธิบายการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมนุษยวา บุคคล

จะมีพฤติกรรมที่นําไปสูการไดรับรางวัล หรือคาดหวังวาจะไดรับผลดีเปนการตอบแทน และหลีกเลี่ยง

พฤติกรรมที่ทําใหถูกลงโทษหรือคาดหวังวาจะเกิดผลเสียตามมา การใหรางวัล การสงเสริมสนับสนุน 

หรือการลงโทษจึงเปนประสบการณที่ทําใหบุคคลเรียนรูและมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม เชน การที่

บุคลากรขยันทํางาน ไมขาดงานเพราะตองการไดรับคําชมเชย ยกยอง หรือการข้ึนเงินเดือน เปนตน  

 2.2  แบบจําลองพฤติกรรมองคการระดับกลุม พฤติกรรมองคการระดับกลุมมิใชเปน

เพียงการนําพฤติกรรมองคการในระดับบุคคลมารวมกัน แตพฤติกรรมองคการระดับกลุมมีความ

ซับซอนมากกวาน้ัน เน่ืองจากบุคคลเมื่ออยูในกลุมจะมีพฤติกรรมที่แตกตางจากพฤติกรรมเมื่ออยูคน

เดียวตามลําพัง พฤติกรรมระดับกลุมจะเกี่ยวของกับโครงสรางของกลุม การสื่อสาร ภาวะผูนํา วิธีการ

ตัดสินใจของกลุม ความขัดแยง และการใชอํานาจในกลุมตลอดจนความสัมพันธระหวางกลุมตางๆ ใน

องคการ ดังภาพที่ 5 
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ภาพที่ 5 : แบบจําลองพฤติกรรมองคการในระดับกลุม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

ที่มา : Robbins, S. P. (1993). Organization theory : Structure design and applications. 

New Jersey : Prentice-Hall. 

 

 กลุม หมายถึง การที่บุคคลต้ังแตสองคนหรือมากกวามารวมตัวกันและมีปฏิสัมพันธกัน  

เพื่อทําใหบรรลุเปาหมายเฉพาะอยางที่ไดกําหนดไว  โดยคุณลักษณะของกลุมที่สําคัญมี 4 ประการ

ไดแก (Baron and Greenberg, 1990, p. 260-261) ตองมีคนสองคนหรือมากกวามามีปฏิสัมพันธ

กัน มีโครงสรางกลุมที่คงที่ มีจุดมุงหมายรวมกัน และสมาชิกรับรูถึงการเปนกลุมของตน ซึ่งการที่

บุคคลในองคการมาทํางานรวมกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการจึงนับวาเปนกลุมเชนเดียว 

 การที่บุคคลรวมกลุมกันทํางานในองคการ เน่ืองจากเหตุผลหลายประการ ไดแก การทํา

ใหรูสึกปลอดภัย (Security) ทําใหเกิดสถานภาพทางสังคม (Status) ทําใหตนเองมีคุณคา ไดรับการ

ยอมรับนับถือ (Self-esteem) ตองการผูกพันกับผูอื่น (Affiliation) ตองการอํานาจ (Power) และ

ตองการบรรลุเปาหมาย (Goal Achievement) ในขณะที่องคการก็ไดรับประโยชนจาการรวมกลุม

ของบุคคลที่ทํางาน เพราะทําใหองคการมีโอกาสที่จะประสบความสําเร็จไดงายข้ึนและเร็วข้ึน  

 ตัวแปรอิสระหรือปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมองคการในระดับกลุม ไดแก โครงสรางของ

กลุม การสื่อสาร ความขัดแยง ภาวะผูนําและการตัดสินใจของกลุม อํานาจและการเมืองที่เกี่ยวของ

กับกลุม ตลอดจนกลุมอื่นๆ ที่เขามามีความสัมพันธ 

 2.2.1 โครงสรางของกลุม เน่ืองจากคุณลักษณะสําคัญอยางหน่ึงของกลุม คือ การมี

โครงสรางของกลุม ซึ่งการที่คนมาอยูรวมกันและเกิดเปนโครงสรางน้ี ทําใหแตละบุคคลมีบทบาท 

การตัดสินใจ       

ของกลุม 

 

การส่ือสาร 

กลุมอ่ืนๆ 

ภาวะผูนํา 

โครงสราง          
กลุม 

ความขัดแยง 

ผลผลิต 

การขาดงาน 

ความ               
พึงพอใจ 

อํานาจและ       
การเมือง 

ความสัมพันธระหวางกลุม 

การออก     
จากงาน 
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(Role) และมีสถานภาพ (Status) ที่แตกตางกัน เกิดบรรทัดฐาน (Norm) ของกลุมและมีการยึด

เหน่ียวสมาชิกใหคงความเปนกลุม (Cohesiveness)  

      การที่บุคคลจะมีสถานภาพอยางไรในกลุมข้ึนอยูกับปจจัยตางๆ เชน อํานาจหนาที่ 

ระดับการศึกษา  ประสบการณ ความมั่งค่ัง วงศตระกูล เปนตน สวนบทบาทเปนพฤติกรรมของบุคคล

ตามสถานภาพที่กลุมกําหนดให เชน บุคคลแสดงบทบาทเปนผูตัดสินใจแกไขปญหา เพราะมี

สถานภาพเปนหัวหนากลุม เปนตน สวนบรรทัดฐานเปนแบบแผนการปฏิบัติที่กลุมสรางข้ึน เพื่อความ

เปนระเบียบเรียบรอยของกลุม หากใครทําตามบรรทัดฐานก็จะไดรับการยกยอง สรรเสริญ หากใครฝา

ฝนก็จะถูกตําหนิหรือลงโทษ นอกจากน้ี การยึดเหน่ียวของกลุมที่จะทําใหสมาชิกอยากรวมกลุมหรือไม

ก็เปนสวนสําคัญตอพฤติกรรมของกลุม จะเห็นไดวาสถานภาพและบทบาท บรรทัดฐาน และการยึด

เหน่ียวสมาชิกของกลุมลวนเปนตัวกําหนดที่สําคัญของพฤติกรรมกลุมภายในองคการ  

 2.2.2  การสื่อสาร การติดตอสื่อสารมีหนาที่สําคัญ 4 ประการภายในกลุม ไดแก 

การควบคุม การจูงใจ ความรูสึก และการใหขอมูล โดยการสื่อสารชวยใหเกิดการควบคุมพฤติกรรม

ของสมาชิกกลุมใหมีการแสดงออกตามลักษณะที่พึงประสงค การสื่อสารทําใหเกิดการจูงใจสมาชิก

กลุมใหมีการปรับปรุงและพัฒนางานใหดีข้ึน การสื่อสารทําใหสมาชิกกลุมมีความรูสึกพึงพอใจในงาน

และกลุม และการสื่อสารทําใหสมาชิกกลุมไดรับขอมูลเพื่อการตัดสินใจอยางเหมาะสม ดังน้ัน  

การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพจึงชวยใหสมาชิกกลุมมีพฤติกรรมในทิศทางที่ชวยเพิ่มผลผลิต และมีความ

พึงพอใจ 

 2.2.3  ความขัดแยง ความขัดแยง คือ การไมเห็นพองที่เกิดข้ึนจากความแตกตาง

ระหวางบุคคลหรือกลุม ในสมัยเดิมมองวา ความขัดแยงเปนสิ่งที่เลวรายกอใหเกิดผลกระทบในดานไม

ดีตอพฤติกรรมกลุมและองคการ แตแนวคิดสมัยใหมมองวา ความขัดแยงในระดับที่เหมาะสม เปนสิ่ง

ที่ดี ซึ่งจะชวยใหกลุมและองคการมีพฤติกรรมเชิงการปรับปรุงและพัฒนา และทําใหผลการปฏิบัติงาน

อยูในระดับสูง สงผลใหองคการเจริญเติบโตแบบสรางสรรค  

 2.2.4  ภาวะผูนําและการตัดสินใจของกลุม ภาวะผูนําเปนการใชอิทธิพลของผูนํา

เพื่อใหผูอื่นปฏิบัติงานใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ การที่ผูนําใชภาวะผูนําแบบเผด็จการ 

แบบประชาธิปไตย หรือแบบเสรีนิยม รวมทั้งรูปแบบของการตัดสินใจเปนแบบผูนําตัดสินใจเอง หรือ

ใหสมาชิกกลุมเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจ ยอมสงผลกระทบตอพฤติกรรมของกลุมในทิศทางที่

ชวยเพิ่มหรือลดผลผลิตและความพึงพอใจของสมาชิก 

 2.2.5  อํานาจและการเมืองที่เกี่ยวของกับกลุม อํานาจ หมายถึง ความสามารถใน

การทําใหผูอื่นแสดงพฤติกรรมตามที่ตนตองการ ซึ่งอํานาจอาจเกิดจากตําแหนงหรือเกิดจากตัวบุคคล 

ถาผูนํากลุมใชอํานาจอยางเหมาะสม และสมาชิกกลุมใหการยอมรับการใชอํานาจน้ัน จะสงผลให

พฤติกรรมองคการของสมาชิกเปนไปในทางบวก สวนการเมืองขององคการ เปนการแสวงหาการ
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คุมครองและการใชอํานาจเพื่อเพิ่มพูนหรือปกปองผลประโยชนสวนตัวของบุคคลหรือกลุม หากกลุม

สามารถจํากัดพฤติกรรมทางการเมืองได โดยพยายามเปดกวางในการติดตอสื่อสาร การลดความไม

แนนอน และการตระหนักในสาเหตุของการเมือง จะชวยลดพฤติกรรมทางการเมืองและลดผลกระทบ

ในทางไมดีตอพฤติกรรมองคการได 

 2.2.6  ความสัมพันธกับกลุมอื่นๆ ภายในองคการ นอกจากพฤติกรรมองคการระดับ

กลุมเปนผลจากปจจัยภายในกลุมแลว ความสัมพันธระหวางกลุมตางๆ ในองคการก็มีอิทธิพลตอ

พฤติกรรมองคการเชนกัน ความสัมพันธระหวางกลุมตางๆ ที่เปนไปอยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพ

เทากับมีการประสานงานที่ดีระหวางกลุมตางๆ ในองคการและนําไปสูผลผลิตและความพึงพอใจที่ดี

ของสมาชิกกลุมตางๆ   

 2.3  แบบจําลองพฤติกรรมองคการระดับองคการ พฤติกรรมระดับองคการมิใชเปนเพียง

การนําพฤติกรรมองคการในระดับบุคคลและกลุมมารวมกัน แตพฤติกรรมระดับองคการย่ิงมีความ

ซับซอนมากกวาน้ัน เน่ืองจากบุคคลเมื่ออยูในองคการ นอกจากจะไดรับอิทธิพลจากปจจัยของปจเจก

บุคคลและระดับกลุมแลว ยังไดรับอิทธิพลจากการออกแบบโครงสรางองคการ นโยบายและการ

ปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษย วัฒนธรรมขององคการ และระดับของความเครียดที่เกิดจากการทํางาน

ในองคการ ดังภาพที่ 6 

 

ภาพที่ 6 : แบบจําลองพฤติกรรมองคการในระดับองคการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา : Robbins, S. P. (1993). Organization theory : Structure design and applications. 

New Jersey : Prentice-Hall. 

 

 2.3.1  การออกแบบโครงสรางองคการ โครงสรางขององคการ เปนปจจัยที่มี

อิทธิพลตอพฤติกรรมของผูบริหารและพนักงานขององคการ การออกแบบโครงสรางองคการเปนแบบ

นโยบายและการ
ดําเนินงานดาน
ทรัพยากรมนุษย 
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ความเครียด         
จากงาน 

โครงสรางและการ
ออกแบบองคการ 

ผลผลิต 

การขาดงาน 
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พึงพอใจ 

การออก     
จากงาน 
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แนวต้ังหรือแนวนอน หรือ แบงตามหนาที่หรือแบงตามแผนก ฯลฯ จะมีผลตอสายการบังคับบัญชา 

อํานาจการตัดสินใจ การกําหนดหนาที่และความรับผิดชอบของแตละตําแหนง การประสานงาน การ

ใชกฎระเบียบและวิธีปฏิบัติของบุคคลในตําแหนงหนาที่ตางๆ ภายในองคการ อันสงผลตอทัศนคติ 

ความพึงพอใจ และผลผลิตของบุคลากร  

 2.3.2 นโยบายและการปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษย นโยบายและการปฏิบัติในการ

คัดเลือกคนเขาทํางานในองคการ ซึ่งรวมถึงการวิเคราะหงาน การอธิบายงานและคุณลักษณะบุคคลที่

เหมาะสมกับงานดังกลาว กระบวนการคัดเลือก การฝกอบรมและพัฒนาคน การประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน ระบบการใหรางวัล และความสัมพันธกับสหภาพแรงงาน ตางมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของ

บุคลากรในองคการ สงผลตอการเพิ่มข้ึนหรือลดลงของผลผลิต การขาดงาน การลาออก และความพึง

พอใจของบุคลากรในองคการได 

 2.3.3  วัฒนธรรมขององคการ เปนคานิยมหรือบรรทัดฐานที่ยึดถือรวมกันของ

สมาชิกขององคการ ซึ่งกลายเปนรากฐานของระบบการบริหารและวิธีการปฏิบัติของพนักงานและ

ผูบริหารภายในองคการ ซึ่งทั้งผูบริหารและพนักงานที่เขามาอยูในองคการ ตางตองเรียนรูวัฒนธรรม

องคการ และยึดถือเปนแนวทางในการคิด ตัดสินใจ และปฏิบัติ หากผูใดละเมิดธรรมเนียมปฏิบัติ

ดังกลาว จะถูกลงโทษในรูปแบบตางๆ วัฒนธรรมองคการจึงเปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคล

ในองคการ 

 2.3.4  ความเครียดจากการทํางาน เมื่อบุคคลทํางานดวยกันในองคการ โดยเฉพาะ

ภายใตสถานการณที่เกี่ยวของกับขอจํากัดและความตองการ มักจะนํามาสูความเครียดของพนักงาน

และผูบริหาร ซึ่งปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดไดมีทั้งปจจัยดานบุคคล (เชน ปญหาครอบครัว ปญหา

เศรษฐกิจ ปญหาบุคลิกภาพ เปนตน) ปจจัยดานสภาพแวดลอม (เชน ความไมแนนอนของการเมือง 

เศรษฐกิจและเทคโนโลยี เปนตน) และปจจัยดานองคการ ซึ่งเกี่ยวของกับตัวองคการโดยตรง (เชน ใน

สภาวะที่มีขอจํากัดและมีความตองการดานบทบาท ดานงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดาน

โครงสรางองคการ ดานภาวะผูนํา และชวงวงจรชีวิตขององคการ (organization’s life stage)) ทํา

ใหบุคคลในองคการมีแนวโนมที่จะเครียดได และหากบุคคลดังกลาวมีบุคลิกภาพที่ไวตอความเครียด

และขาดประสบการณในการจัดการกับความเครียด จะสงผลใหเกิดสภาวะเครียดและมีอาการ

แสดงออกในรูปแบบตางๆ เชน อาการทางกาย (เชน มีอาการปวดศีรษะ หรือความดันโลหิตสูง  

เปนตน) หรืออาการทางจิต (เชน มีอาการหงุดหงิด ไมพึงพอใจในงาน) สงผลใหตองหยุดงาน ผลผลิต

ตํ่า การเปลี่ยนงาน เปนตน 

 จากสามแบบจําลองยอยของพฤติกรรมองคการในระดับบุคคล กลุมและองคการที่

ไดกลาวไปแลวน้ัน สามารถสรุปเปนภาพรวมของแบบจําลองพฤติกรรมองคการดังภาพที่ 7 เน่ืองจาก

ปจจัยของพฤติกรรมองคการในแตละระดับตางมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน รวมทั้งไดรับอิทธิพลจากปจจัย

ภายนอกองคการดวย ซึ่งจะชวยใหเกิดความเขาใจในปจจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมองคการทั้งหมด

ในภาพรวม  
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ภาพที่ 7 : แบบจําลองพฤติกรรมองคกร  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา : Robbins, S. P. (1993). Organization theory : Structure design and applications. 

New Jersey : Prentice-Hall. 
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 จากภาพที่ 7 จะเห็นไดวาคุณลักษณะที่แตกตางทางดานชีวภาพ บุคลิกภาพ คานิยม ทัศนคติ 

ความสามารถ การรับรู แรงจูงใจ และการเรียนรู มีผลตอพฤติกรรมในระดับปจเจกบุคคล ในขณะที่

เมื่อคนทํางานรวมกันเปนกลุม พฤติกรรมระดับกลุมไดรับอิทธิพลจากโครงสรางกลุม การสื่อสารและ

ความขัดแยง ภาวะผูนําและการตัดสินใจ อํานาจและการเมือง รวมทั้งความสัมพันธกับกลุมอื่นๆ ใน

องคการ สวนพฤติกรรมในระดับองคการที่เปนระบบใหญจะไดรับอิทธิพลจากการออกแบบโครงสราง

องคการ นโยบายและการปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษย วัฒนธรรมขององคการ และความเครียดจาก

การทํางาน  นอกจากน้ี สิ่งแวดลอมภายนอก ไดแก การเปลี่ยนแปลง และการพัฒนา รวมทั้ง

วัฒนธรรมของชาติก็สงผลตอพฤติกรรมองคการในแตละระดับดวย ตัวแปรดังกลาวขางตนลวนเปนตัว

แปรอิสระที่สงผลตอตัวแปรตามของพฤติกรรมองคการในรูปของการขาดงาน ผลผลิต  

การลาออกจากงาน และความพึงพอใจของทรัพยากรมนุษยในการทํางาน ซึ่งสงผลตอประสิทธิผล

โดยรวมขององคการ 

 

2.3  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับสภาพแวดลอมขององคการ 

ความหมายของสภาพแวดลอม 

คําวา “สภาพแวดลอม” มีคาที่ใกลเคียงกันในภาษาอังกฤษอยูหลายคา เชน Environment, 

Context หรือ Setting ระยะแรกมีผูใชคาวาสภาพแวดลอมแทนคาเหลาน้ัน แตตอมามีผูใชคาวา 

“บริบท” แทนคาวา “Context” และ คาวา “สภาพแวดลอม” แทนคาวา “Environment” ซึ่งใน

ที่น้ีคาวา “สภาพแวดลอม” จะใชคาวา “Environment” เปนสําคัญ สาหรับคาวา “สภาพแวดลอม” 

มีผูใหความหมายไวหลายความหมาย ดังน้ี 

ฮอยและมิสเกล (Hoy & Miskel, 1991, p. 55) กลาววา สภาพแวดลอมเปนสิ่งที่อยูภายใน

หรือภายนอกองคการและมีศักยภาพหรืออิทธิพลตอองคการทั้งในภาพรวมหรือบางสวน นอกจากน้ี 

ยังระบุถึงคาจากัดความของสภาพแวดลอมในเชิงความสัมพันธ 2 ทางวา สภาพแวดลอม คือ สิ่งที่อยู

นอกขอบเขตของหนวยที่วิเคราะห (Unit of Analysis) และสงผลตอองคประกอบภายในระบบ ใน

ขณะเดียวกันระบบก็สามารถสงผลกระทบตอสภาพแวดลอมได นอกจากน้ัน การที่ขอบเขตของระบบ

ไมตายตัว สงผลทาใหสภาพแวดลอมบางสวนไดเขาไปเปนสภาพแวดลอมภายในองคการ เชน 

วัฒนธรรม ความเช่ือที่ติดตัวบุคคลเขาไปในองคการและสงผลใหเกิดบรรยากาศซึ่งเปนสภาพแวดลอม

ภายใน 

โบลแมนและดีล (Bolman & Deal, 1984, p. 44) กลาวถึงสภาพแวดลอมวา หมายถึง 

สภาพที่เห็นเปนรูปธรรมลอมรอบองคการ 

ดราฟท (Daft, 1989, p. 45) ไดนิยามสภาพแวดลอมวาหมายถึง องคประกอบทั้งหมดที่อยู

บริเวณรอบองคการและมีศักยภาพที่จะสงผลกระทบองคการทั้งหมดหรือสวนใดสวนหน่ึงขององคการ 
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ซอลทแมนและคณะ (Zaltman & Others, 1973, p. 114) กลาววา สภาพแวดลอม

ภายนอกประกอบดวยสภาพที่เปนทั้งองคประกอบทางกายภาพและองคประกอบทางสังคมที่อยูรอบ  ๆ

องคการที่จะสงผลตอพฤติกรรมการตัดสินใจของบุคคลในองคการ 

สนานจิตร สุคนธทรัพย (2524 อางถึงใน สนานจิตร สุคนธทรัพย, 2546, หนา 3) ไดกลาวถึง

สภาพ แวดลอมของระบบวาสิ่งแวดลอมมีหลายระดับทั้งในระดับองคการ คือ สิ่งหรือสภาพภายใน

องคการที่มีอิทธิพลตอระบบยอยภายในองคการที่วิเคราะหไปจนถึงอภิระบบ (supra system) คือ 

ระบบภายนอกองคการซึ่งเปนระบบที่ใหญกวาหรือมีอิทธิพลตอผลสําเร็จขององคการ เชน ระบบ

เศรษฐกิจเปนอภิระบบของระบบการศึกษา ถาระบบเศรษฐกิจลมเหลวก็จะสงผลใหระบบการศึกษา

ไมไดรับทรัพยากรเพียงพอที่จะดํารงหรือพัฒนาระบบ 

จะเห็นไดวา สภาพแวดลอมเปนองคประกอบทั้งหมดที่เกิดภายในหรืออยูภายนอกองคการ

และมีอิทธิพลและสงผลกระทบตอองคการทั้งในภาพรวมหรือสวนใดสวนหน่ึงขององคการ และเปน

องคประกอบทางกายภาพและองคประกอบทางสังคมที่อยูรอบ  ๆองคการที่จะสงผลตอพฤติกรรมการ

ตัดสินใจของบุคคลในองคการ 

ความสําคัญของสภาพแวดลอม 

นักพฤติกรรมศาสตรมีความเช่ือในเบื้องตนวา สภาพแวดลอมมีอิทธิพลตอมนุษยเพราะจาก

การสังเกตพฤติกรรมของบุคคลน้ันสามารถทําความเขาใจและทํานายไดวา ปฏิกิริยาระหวางบุคคล

เปลี่ยนแปลงไปเพราะสภาพแวดลอมที่บุคคลน้ันอาศัยอยู สภาพแวดลอมที่กลาวถึงอาจเปน

สภาพแวดลอมทั้งที่เปนรูปธรรมและนามธรรม เชน วัฒนธรรม ความเช่ือ คานิยม ก็มีผลผูกพัน

ความรูสึกนึกคิดและกิจกรรมของมนุษยต้ังแตเกิดจนตาย (นงลักษณ มีจรูญสม, 2546) และเมื่อมนุษย

อยูรวมกันเปนสังคมยอมตองมีการจัดระเบียบขององคการในสังคมเพื่อกําหนดแนวทางในการดาเนิน

ชีวิต รวมถึงกําหนดพฤติกรรมที่พึงปฏิบัติในการอยูรวมกับผูอื่น การจัดสภาพแวดลอมจึงเปนสวนหน่ึง

ที่ทุกหนวยงานตางก็ตระหนักและเห็นความสําคัญ ดวยเหตุผลที่วาสภาพแวดลอมมีอิทธิพลตอ

พัฒนาการของมนุษยเพราะมนุษยอาศัยอยูในสิ่งแวดลอม จึงถือวาสภาพแวดลอมมีหนาที่เราใหมนุษย

แสดงพฤติกรรม (ทวีศิลป สารแสน, 2543) 

แอคคอฟ (Ackoff, 1970 อางถึงใน สนานจิตร สุคนธทรัพย, 2546, หนา 6-8) ไดกลาวถึง

ความสําคัญของสภาพแวดลอมที่มีตอการบริหารองคการ ใน 4 ประเด็น ดังน้ี 

1.  ความสําคัญตอการกําหนดภารกิจและผลผลิตที่คาดหวังขององคการ การกําหนดภารกิจ

และผลผลิตที่คาดหวังหรือวัตถุประสงคโดยวิเคราะหจากความตองการหรือความพรอมขององคการ

ทางเดียวอาจไมเพียงพอที่จะทาใหองคการอยูรอดและพัฒนาได เพราะความตองการที่กําหนดโดย

บุคลากรในองคการอาจมิไดมีการวิเคราะหในแงของความจําเปนที่แทจริง โดยเฉพาะองคการของรัฐ 
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และความพรอมขององคการก็เปนสิ่งที่สามารถเสริมสรางข้ึนได การกําหนดภารกิจโดยใหความสําคัญ

กับสภาพแวดลอมจะทําใหองคการสามารถปรับตัวไดทันตอความจําเปนที่เปลี่ยนแปลงไป 

2.  ความสําคัญในฐานะเปนผูสงตัวปอนเขาองคการและรับผลผลิตขององคการ องคการม ี

ความสัมพันธกับระบบในลักษณะเปนวัฏจักร โดยองคการทั่วไปตองรับตัวปอนจากบริบท เชน รัฐและ

เอกชนใหตัวปอนในรูปของทรัพยากร อาจเปนในรูปเงิน วัสดุอุปกรณ ซึ่งจะทําใหองคการมีความ

พรอมในการผลิต ตัวปอนในรูปขอมูลขาวสาร เชน รัฐมีนโยบายสงเสริมการศึกษาของกลุม

ผูดอยโอกาส ซึ่งสงผลกระทบใหสถานศึกษาที่เกี่ยวของตองเตรียมความพรอม อันไดแก การเตรียมครู

และบุคลากรประเภทอื่นที่รูหลักจิตวิทยาและสื่อการเรียนการสอน ตลอดจนวิธีการสอนที่เหมาะสม

กับกลุมดังกลาว เปนตน 

3.  ความสําคัญในฐานะที่เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอกระบวนการขององคการ การบริหาร

องคการจําเปนตองไดรับการเกื้อหนุนจากบริบทนอกขอบเขตขององคการ เชน เทคโนโลยีที่เกิด

ภายนอกองคการทั้งในรูปแบบของวิธีการและวัสดุอุปกรณจะเปนแรงผลักดันใหเกิดการพัฒนาวิธีการ

เรียนการสอน การบริหารในองคการ การพัฒนาอุปกรณและสื่อการเรียนการสอน ในขณะเดียวกัน 

การที่ผูบริหารตระหนักถึงความสําคัญของสภาพแวดลอมจะทําใหเกิดความพยายามในการบริหารงาน

ในลักษณะการประสาน การสรางเครือขายใหเกิดความรวมมือเพื่อบรรลุวัตถุประสงครวมกัน ทั้งน้ี 

เน่ืองจากการบริหารงานในปจจุบันผูบริหารจาเปนตองรับรูถึงสภาพการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนอยาง

รวดเร็วและหลากหลาย ทําใหหนวยงานและองคการตาง  ๆตองตระหนักถึงความจาเปนในการรูเทา

ทันการเปลี่ยนแปลง ความเคลื่อนไหวที่เกิดข้ึนกบัสภาพแวดลอมทั้งภายนอกและภายในองคการ 

รวมทั้งการใหขอมูลแกผูรวมงานอยางรูเทาทันจึงเปนบทบาทสําคัญของผูบริหารองคการ 

4.  ความสําคัญในการใหขอมูลปอนกลับแกองคการ องคการที่ใหความสําคัญกับ

สภาพแวดลอมภายนอกจะพยายามใชขอมูลจากสภาพแวดลอมภายนอกในการใหขอมูลยอนกลับแก

องคการอันจะนําไปสูการปรับตัวขององคการ เชน การที่ผลผลิตขององคการไมเปนที่ยอมรับของ

ผูบริโภค การที่องคการไดรับการจัดอันดับความสําคัญที่อยูในลาดับตํ่าในการจัดสรรทรัพยากร นับวา

เปนขอมูลยอนกลับในทางออม ในสภาพการณที่เปนจริง มีหนวยงานทางการศึกษาซึ่งใชประโยชน

จากองคการภายนอกในการใหขอมูลยอนกลับโดยตรง เชน ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพ

นักศึกษาที่ไปฝกงานหรือผูจบการศึกษาจากสถาบันที่เปนเปนพนักงานหรือขาราชการ แตมีขอมูลที่

คอนขางชัดเจนวา หนวยงานที่หาขอมูลไมไดนําขอมูลไปใชในการปรับปรุงเรื่องที่เปนจุดออนของ

องคการเทาที่ควร 

ความสําคัญของสภาพแวดลอมที่ไดกลาวขางตนลวนแลวแตมีความสําคัญตอทั้งการกําหนด

ภารกิจและผลผลิตที่คาดหวังขององคการ อีกทั้งเปนผูสงตัวปอนเขาองคการและรับผลผลิตของ
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องคการ และเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอกระบวนการขององคการ รวมทั้งมีความสําคัญในการใหขอมูล

ปอนกลับแกองคการอันจะนําไปสูการปรับตัวขององคการตอไป 

ประเภทของสภาพแวดลอม 

เมื่อกลาวถึงประเภทของสภาพแวดลอม อาจพิจารณาไดหลายมิติ ซึ่งนักวิชาการไดกลาวถึง

ประเภทของสภาพแวดลอม ไวดังน้ี 

ฮอย และ มิสเกล (Hoy and Miskel, 1991, p. 56) แบงสภาพแวดลอมออกเปน 2 ประเภท 

คือ 

1.  สภาพแวดลอมทั่วไป (General Environment) ไดแก เทคโนโลยีสารสนเทศ โครงสราง

ทางการเมือง และรูปแบบปทัสถานทางกฎหมาย สภาพสังคมและคานิยมทางวัฒนธรรม เศรษฐกิจ

และการตลาด และลักษณะทางนิเวศวิทยา 

2.  สภาพแวดลอมเฉพาะ (Specific Environment) สวนใหญเปนบุคคลและองคการที่

เกี่ยวของกับหนวยงานทางการศึกษาทั้งในระดับใกลชิดและหางออกไป เชน ผูรวมรับผลประโยชน 

ไดแก บิดามารดา หุนสวน องคการที่ออกกฎหมายของรัฐและรัฐบาลกลาง สมาคมที่เกี่ยวของกับ

นโยบายและการปฏิบัติงานทางการศึกษา นอกจากน้ีสภาพแวดลอมยังแบงไดออกเปน 2 ประเภท 

ดังน้ี 

1.  สภาพแวดลอมภายใน (Internal Environment) เปนแรงผลักดันภายในองคการที่มี

อิทธิพลตอ การจัดการและดําเนินงานขององคการ ซึ่งองคการสามารถควบคุมและจัดการ

สภาพแวดลอมลักษณะน้ีใหเปนไปตามแนวทางที่ตองการได ซึ่งในการจัดการ ผูบริหารตอง

ทําการศึกษาปจจัยเหลาน้ีเพื่อประเมินจุดแข็ง (Strengths) และจุดออน (Weakness) ขององคการ 

 1.1  โครงสรางองคการ (Organization Structure) โครงสรางขององคการจะเปน

ตัวกําหนดทิศทางแกองคการในการดําเนินกลยุทธเพื่อความอยูรอดและเพื่อการแขงขันในการเขาสู

ตลาดโลก รวมถึงเปนการพิจารณาระดับความพรอมขององคการทางดานบุคคลากร 

 1.2  กลยุทธของกิจการ (Business Strategy) ในกระบวนการเปลี่ยนแปลงภายในยัง

ประกอบไปดวยการเปลี่ยนแปลงกลยุทธขององคการ ซึ่งกลยุทธจะเปนตัวกําหนดทิศทางการทํางาน

เพื่อใหบรรลุวิสัยทัศนและพันธกิจขององคการ ดังน้ัน การเปลี่ยนแปลงในเรื่องของกลยุทธจะเปนสวน

ที่สําคัญที่ทําให ทิศทางการดําเนินงานขององคการเปลี่ยนแปลงเพื่อตอบสนองความตองการของ

ผูรับบริการ 

 1.3  บุคลากรและความสามารถของบุคลากร (Human Resource and Ability) 

องคการจะสามารถปรับตัวตอสภาพแวดลอมไดดี เมื่อพนักงานไดรับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะ 

ความรูและความสามารถ และสามารถพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ

ทําใหผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพดีข้ึนและสามารถทําการผลิตไดมีประสิทธิผลมากที่สุด 
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 1.4  วัฒนธรรมองคการ (Organization Culture) จะหมายรวมไปถึงการเปลี่ยนแปลง

คานิยมในการทํางาน การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมในดานตาง  ๆที่สงผลตอการปรับตัวใหเขากับสภาพ

แวดภายนอก 

 1.5  องคประกอบอื่น  ๆในองคการ ไดแก พันธกิจขององคการ ระบบการบริหารงาน

กระบวนการผลิตและการทํางานในองคการทรัพยากรตาง  ๆในองคการ กฎระเบียบภายในองคการ 

2.  สภาพแวดลอมภายนอก (External Environment) เปนปจจัยภายนอกที่องคการไม

สามารถดาเนินการควบคุมใหเปนไปในทิศทางที่ตองการและเปนสิ่งที่ไมสามารถกําหนดขอบเขตได

อยางชัดเจนดังน้ัน สภาพแวดลอมภายนอกขององคการจึงไดแกองคประกอบทั้งหมดที่อยูภายนอก

องคการซึ่งสงผลตอการดําเนินงานสวนหน่ึงสวนใดหรือทั้งหมดขององคการ เปนพลังผลักดันจาก

ภายนอกองคการที่มีอิทธิพลตอความสามารถในการบรรลุเปาหมายขององคการ ซึ่งพลังเหลาน้ีมีการ

เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาและกอใหเกิดทั้งที่เปนโอกาส (Opportunities) และภัยคุกคาม (Threats) 

ตอการดําเนินงานขององคการโดยสามารถจัดแบงสภาพแวดลอมภายนอกขององคการไดดังน้ี 

2.1  สภาพแวดลอมที่เกี่ยวของกับงาน (Task Environment) จะเปนสภาพแวดลอมในดาน 

ตางๆ ที่สงผลตอการดาเนินงานขององคการโดยตรงในการบรรลุเปาหมาย สภาพแวดลอมที่เกี่ยวของ

กับงาน ไดแก คูแขงขัน ผูจําหนาย ปจจัยการตลาด แรงงาน ผูใชสินคาและบริการ ลูกคา เปนตน 

2.2  สภาพแวดลอมทั่วไป (General Environment) จัดเปนสภาพแวดลอมที่สงผลกระทบ

ตอการดาเนินการขององคการในทางออม (Indirectly Interactive Forces) แมวาจะเปน

สภาพแวดลอมที่ไมไดสงผลกระทบโดยตรงแตสภาพแวดลอมในแตละดานดังกลาวก็จะสงผลตอ

องคการ สภาพแวดลอมโดยทั่วไปไดแก 

 2.2.1  เศรษฐกิจ (Economics) ปจจัยทางเศรษฐกิจ มีความสําคัญตอการบริหาร

องคการเปนอยางย่ิง หากสภาพเศรษฐกิจดีก็จะเอื้ออานวยตอการบริหารองคการใหประสบ

ความสําเร็จ ในทางตรงกันขาม ถาสภาพเศรษฐกิจมีแนวโนมถดถอยหรือตกตํ่า เงื่อนไขทางเศรษฐกิจมี

การเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา และยากที่จะพยากรณซึ่งมีผลทาใหการบริหารองคการหยุดชะงักหรือ

ลมเหลวได 

 2.2.2  เทคโนโลยี (Technology) การเปลี่ยนแปลงและความกาวหนาของเทคโนโลยีม ี

ผลกระทบตอการดาเนินองคการโดยเฉพาะอยางย่ิงดานคอมพิวเตอรและอินเตอรเน็ตซึ่งมีความสําคัญ

ตอองคการมาก โดยมีการนาเอาปจจัยทางเทคโนโลยีมาพิจารณาเพื่อสรางความไดเปรียบในการ

แขงขัน เพื่อชวยใหองคการมีเทคนิคและระบบการผลิตที่ทันสมัยข้ึน สามารถลดตนทุนการผลิตลง

และเพิ่มกาลังผลิต ชวยใหสามารถจัดการและมีการติดตอสื่อสารที่รวดเร็วย่ิงข้ึน ชวยใหองคการ

สามารถบริหารจัดการไดตอบสนองความตองการของผูรับบริการไดมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน นอกจากน้ี 

ปจจัยระหวางประเทศก็สงผลกระทบโดยตรงตอหลายองคการและเริ่มมีความสําคัญมากข้ึนในปจจุบัน 
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 2.2.3  การเมืองและกฎหมาย (Political Law) ไดแก การเมือง กฎขอบังคับ นโยบาย

ของรัฐบาลแนวโนมการออกกฎหมายและพระราชบัญญัติตาง  ๆไดแก กฎหมายภาษีอากร 

พระราชบัญญัติคาแรงข้ันตํ่า พระราชบัญญัติการโฆษณา พระราชบัญญัติโรงงาน และพระราชบัญญัติ

คุมครองผูบริโภค เปนตน ซึ่งการเปลี่ยนแปลงดังกลาวจะสงผลกระทบโดยตรงตอการดาเนินงานของ

องคการ เชน การเปลี่ยนแปลงกฎหมายภาษีอากร อาจทาใหตนทุนสินคาสูงข้ึนหรือการเปลี่ยนแปลง

นโยบายของรัฐบาลอาจเปนผลดีตอการสงเสริมการลงทุนทางการศึกษา ดังน้ัน องคการจะตองคอย

ติดตามความเคลื่อนไหวหรือการเปลี่ยนแปลงทางการเมืองและกฎหมายดวย 

 2.2.4  สังคมและวัฒนธรรม (Social and Culture) ไดแก ทัศนคติทางสังคม คานิยม 

บรรทัดฐาน ความเช่ือ พฤติกรรม การเปลี่ยนแปลงทางดานประชากร เชน การศึกษา และอัตราการ

เกิด นับไดวา การเปลี่ยนแปลงของปจจัยดังกลาวมีอิทธิพลตอการบริหารองคการ ดังน้ัน ผูบริหารจึง

ควรตรวจสอบและใหความสนใจแนวโนมของการเปลี่ยนแปลงซึ่งอาจจะทาใหเกิดโอกาสในการพัฒนา

ใหมๆ หรืออาจจะกอใหเกิดปญหาภัยคุกคามที่สําคัญได 

2.3  สภาพแวดลอมระหวางประเทศ (International Environment) การดําเนินงานของ

องคการภายในประเทศเริ่มไดรับผลกระทบจากองคการระหวางประเทศมากข้ึน เชน การเขาสู

ประชาคมอาเซียนรวมทั้งการติดตอสื่อสารระหวางประเทศ ทั้งในดานการคา การลงทุน เปนตน จึงทา

ใหเกิดผลกระทบมากข้ึนอยางรวดเร็วตอการบริหารองคการ ดังน้ัน องคการจึงควรติดตามการ

เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมระหวางประเทศเพื่อจะไดหาแนวทางการดาเนินงานที่ดีที่สุดในการ

ตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมและสามารถกําหนดนโยบายตลอดจนแนวทางใน

การดาเนินองคการใหเหมาะสมตอไป 

จะเห็นไดวา สภาพแวดลอมสามารถแบงไดตามประเภทที่เปนสภาพแวดลอมทั่วไปและ

สภาพแวดลอมเฉพาะหรืออาจแบงเปนสภาพแวดลอมภายในซึ่งเปนแรงผลักดันภายในองคการที่มี

อิทธิพลตอการบริหารงานขององคการ เชน โครงสรางองคการ กลยุทธขององคการ บุคลากรและ

ความสามารถของบุคลากร วัฒนธรรมองคการ และองคประกอบอื่น  ๆที่เกี่ยวของ และสภาพแวดลอม

ภายนอก เชน สภาพแวดลอมที่เกี่ยวของกับงาน สภาพแวดลอมทั่วไป สภาพแวดลอมระหวางประเทศ 

เปนตน 

 

2.4  แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลการดําเนินงาน 

กนกรัตน ภูระหงษ (2549, หนา 7) ไดอธิบายประสิทธิผลการดําเนินงานไววา ประสิทธิผล

การดําเนินงาน หมายถึง ระดับความสําเร็จในการดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงคที่ต้ังไวของผูบริหาร 

ที่มีตอการดําเนินงานใหสําเร็จตามมาตรฐาน 
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ชาญณรงค สุราสา (2550, หนา 5) ไดอธิบายประสิทธิผลไววา ประสิทธิผล หมายถึง ผลการ

ดําเนินงานตามแผนงานหลักประกอบดวย การบริหารจัดการ การพัฒนาคุณภาพดานบุคลากรดาน

ระบบเทคโนโลยีและการสื่อสาร และดานระบบภาคีเครือขาย 

ศิริญญา ทิพยโสต (2545, หนา 5) ไดอธิบายประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ไววา ประสิทธิผล

การปฏิบัติงาน หมายถึง การปฏิบัติงานที่สามารถทําใหบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว โดยการวัดจากคุณภาพ

ของการใหบริการในเรื่องเวลาการใหบริการที่รวดเร็วและความสามารถในการใหบริการซึ่งมีทั้ง

ปริมาณ คุณภาพและประสิทธิภาพของการทํางาน และความพึงพอใจในการใหบริการรวมถึงการมี

กฎระเบียบวิธีการที่เหมาะสมตอการปฏิบัติงาน การใหบริการอยางเพียงพอและมีประสิทธิภาพ 

คมกริช ลิมเรืองวุฒิกุล (2547, หนา 13) ไดอธิบายประสิทธิผล ไววา ประสิทธิผล 

(Effectiveness) หมายถึง ผลผลิตหรือการดําเนินงานน้ันๆบรรลุตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว 

กลาวคือ การที่เราจะพิจารณาวาการดําเนินงานที่จัดทําข้ึนน้ันมีผลสําเร็จมากนอยเปนประการใด เรา

จะนําผลที่เกิดข้ึนจากการดําเนินงานไปเทียบกับวัตถุประสงคที่เรากําหนดไว หากผลที่ไดเปนไปตาม

วัตถุประสงคแลวก็แสดงวาการดําเนินงานดังกลาวมีประสิทธิผล ซึ่งเปนที่ยอมรับกันโดยทั่ว ไปวา

ประสิทธิผล คือ ตัวการสําคัญที่จะเปนเครื่องตัดสินในข้ัน สุดทาย วาการบริหารและองคการประสบ

ความสําเร็จหรือไมเพียงใด 

รุจา รอดเข็ม (2547, หนา 17) ไดอธิบายประสิทธิผลองคการ ไววา ประสิทธิผลองคการ 

หมายถึง ความสามารถขององคการในการบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว และสามารถปฏิบัติงานไดอยาง

มีประสิทธิภาพ มีการปรับตัวและพัฒนาเพื่อความอยูรอดขององคการ 

การประเมินประสิทธิผลขององคการ 

การประเมินประสิทธิผลขององคการเปนสิ่งที่จําเปนและสําคัญย่ิงเพราะจะทําใหทราบถึง

ผลสําเร็จของการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย มีนักวิชาการใหทรรศนะเกี่ยวกับการประเมิน

ประสิทธิผล ดังน้ี 

ภรณี มหานนท (2545, หนา 185 - 187) ไดใหความเห็นวา แนวทางการประเมิน

ประสิทธิผลของโรงเรียน ม ี3 แนวทาง ดังน้ี 

1. การประเมินประสิทธิผลในแงเปาหมาย (The Goal Approach) เปนการพิจารณาวา

องคการมีประสิทธิผลหรือไม โดยใชเปาหมายองคการเปนเกณฑ เชนวัดความสําเร็จและความ 

สามารถในดานการผลิต วัดความสําเร็จจากผลกาไร เปนตน 

2. การประเมินประสิทธิผลในแงของระบบทรัพยากร (The System Resource Approach) 

เปนการประเมินประสิทธิผลขององคการโดยอาศัยแนวคิดวาองคการเปนระบบเปด ซึ่งมีความสัมพันธ

กับสภาพแวดลอมในการแลกเปลี่ยน และแขงขันกันจึงประเมินโดยพิจารณาความสามารถของ

องคการในการแสวงหาผลประโยชนจากสภาพแวดลอม เพื่อใหไดมาซึ่งทรัพยากรที่ตองการ 
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3. การประเมินประสิทธิผลโดยใชหลายเกณฑ (The Multi of Effectiveness) เปนการวัด

ประสิทธิผลขององคการโดยใชหลายเกณฑ ซึ่งพิจารณาจากตัวแปรหลักที่มีผลสําเร็จตอองคการและ

พยายามใหเห็นวาตัวแปรตาง ๆ มีความสัมพันธกัน 

บุญชร แกวสอง (2545, หนา 16-18) ไดใหความเห็นวา ประสิทธิผลสามารถวัดไดดวยเกณฑ 

การวัดที่สรุปไดดังน้ี 

1. ผลผลิต (Production) เปนการวัดผลผลิตเบื้องตนที่สัมพันธโดยตรงกับผลผลิตที่ลูกคา

หรือผูรับบริการใชบริการหรือบริโภคอยู 

2. ประสิทธิภาพ (Efficiency) เปนการวัดเนนที่สัดสวนของผลผลิตตอปจจัยนําเขาโดยการวัด

อัตราสวนของผลตอบแทนตอการลงทุนหรือตอหนวยเวลา 

3. ความพึงพอใจ (Satisfaction) เปนการวัดความสําเร็จที่สามารถตอบสนองความตองการ

ของคนงานและสมาชิกได 

4. การปรับตัว (Adaptiveness) เปนการวัดความสามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงที่

เกิดข้ึนทั้งสภาพแวดลอมภายในและสภาพแวดลอมภายนอก 

5. การพัฒนา (Development) เปนการวัดความสามารถในการเพิ่มสมรรถนะและศักยภาพ

การเจริญเติบโตใหเพียงพอตอความตองการของสภาพแวดลอม 

6. การอยูรอด (Survival) เปนการวัดการคงไวไดซึ่งวิธีการสรางสมดุลที่เหมาะสมในการ

ปฏิบัติงานและใหสามารถอยูรอดได 

Mott (1972, p. 96) ไดกําหนดเกณฑในการประเมินประสิทธิผลองคการโดยพิจารณาจาก 

1. ปริมาณและคุณภาพของผลผลิต 

2. ประสิทธิภาพ 

3. ความสามารถในการปรับตัว 

4. ความสามารถในการยืดหยุน 

Gibson, Lvancevich และ Donnelly (1982, p. 27) ไดทําการศึกษาและกําหนดเกณฑใน

การประเมินประสิทธิผลขององคการโดยใชหลายเกณฑ ดังน้ี 

1. ความสามารถในการผลิต 

2. ประสิทธิภาพ 

3. ความพึงพอใจ 

4. ความสามารถในการปรับตัว 

5. การพัฒนาและการอยูรอด 

Hoy และ Miskel (1991, p. 384) ไดเสนอแนวคิดในการประเมินประสิทธิผลองคการโดย

พิจารณาจาก 
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1. ความสามารถในการปรับเปลี่ยน 

2. การบรรลุเปาหมาย 

3. ความพึงพอใจ 

4. ความสนใจในชีวิต 

Steers (1991, p. 304 - 305) ไดใหความเห็นวา การประเมินประสิทธิผลขององคกรโดยใช

เกณฑหลายเกณฑ ซึ่งสามารถประเมินประสิทธิผลของโรงเรียนไดครอบคลุมกวาการประเมินโดยใช

เกณฑใดเกณฑหน่ึง โดยพิจารณาจากการบรรลุเปาหมายของโรงเรียนซึ่งดูจากผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน 

การวัดและการใชทรัพยากร กระบวนการดาเนินงานที่ราบรื่นและความพึงพอใจในงานของผูรวมงาน 

จากแนวความคิดการประเมินประสิทธิผลดังที่ไดกลาวมาแสดงใหเห็นวา การประเมิน

ประสิทธิผลขององคการ สามารถประเมินไดหลายเกณฑการวัด คือ การพิจารณาเปาหมายระบบ

ทรัพยากร ประสิทธิภาพ ความสามารถในการผลิต ความสามารถในการปรับเปลี่ยนความพึงพอใจ

และการใชเกณฑหลายเกณฑมาบูรณนาการกัน เพื่อกําหนดเปนเกณฑในการประเมินขององคการได

อยางเหมาะสม 

ผูวิจัยสรุปความวา การประเมินประสิทธิผลการบริหารงาน หมายถึง การประเมินระดับ 

ความสําเร็จจากการบริหารงานใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่ตรงไว โดยใชเกณฑการประเมนิ

ประสิทธิผลหลายเกณฑ เพื่อวัดผลลัพธใหตรงตามวัตถุประสงคที่ตองการ 

 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

อารวย ดีเลิศ (2550) ไดศึกษาเรื่อง ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานตรวจสอบ

ภายในธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร ผลการศึกษาพบวา ตรวจสอบภายในสวนใหญ

เปนเพศชาย มีอายุระหวาง 36 – 45 ปจบการศึกษาระดับปริญญาตร ีวุฒิการศึกษาสวนใหญจบดาน

เศรษฐศาสตรและบริหารธุรกิจทักษะในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศมีความชํานาญอยูในระดับปาน

กลาง การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

พนักงานตรวจสอบภายในโดยรวมพบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา วุฒิการศึกษาที่สําเร็จ และทักษะ

ในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน แตระดับความ

คิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานตรวจสอบภายในโดยรวมอยูในระดับมาก 

ทั้งน้ีเพราะในการปฏิบัติงานของพนักงานตรวจสอบภายในจะมีแผนการปฏิบัติงาน ระยะเวลาที่ตอง 

ดําเนินการใหแลวเสร็จ ขอบเขตของงาน เปาหมาย และวัตถุประสงค ที่ชัดเจนกําหนดไว 

ประกอบกับ พนักงานตรวจสอบภายในจะไดรับการฝกอบรมเสริมความรูอยางตอเน่ือง รวมทั้งใน 

การทางานจะแบงพนักงานเปนทีม ซึ่งแตละทีมจะจัดพนักงานที่มีความรูดานสินเช่ือ บัญชี และ 
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เรื่องทั่วไป เพื่อชวยเสริมใหทีมงานปฏิบัติงานไดประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงคที่กําหนด 

นฤมล บุญรอด (2550) ไดศึกษาเรื่อง ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของขาราชการใน

หนวยงานดานวิชาการ กรมศุลกากร ผลการศึกษา พบวาขาราชการในหนวยงานดานวิชาการ กรม

ศุลกากร มีระดับความคิดเห็นที่คอนขางสูงตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ทั้ง 4 ดาน ไดแก ดาน

ลักษณะการปฏิบัติงาน ดานความพึงพอใจในงาน ดานขวัญและกําลังใจ ดานความสามัคคีในการ

ปฏิบัติงานและขาราชการในหนวยงานดานวิชาการ กรมศุลกากรที่มีอายุ วุฒิการศึกษา ระยะเวลาการ

รับราชการ และระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานไม 

แตกตางกัน 

ธวัช กรุดมณี (2553) ไดศึกษาเรื่อง การวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอความมีประสิทธิผลองคการ

ของโรงเรียน ที่บริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ผล

การศึกษาพบวา ระดับปจจัยของโรงเรียนทั้งระดับบุคคล ระดับกลุมและระดับองคการ อยูในระดับ

มากทุกระดับ สวนประสิทธิผลองคการของโรงเรียนอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาในรายดาน 

พบวา ทั้ง 4 ดาน คือ ความสามารถในการผลิต ความมีประสิทธิผล การรักษาสภาพองคการ และ

ความพึงพอใจตอองคการ ทั้ง 4 ดานอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาปจจัยที่สงผลตอความมี

ประสิทธิผลของโรงเรียนในภาพรวม พบวา ปจจัยระดับองคการสงผลตอความมีประสิทธิผลองคการ

ของโรงเรียนสามารถอธิบายความแปรปรวนประสิทธิผลขององคการไดรอยละ 71.30 และในระดับ

บุคคลมี 2 ตัวแปรที่สามารถอธิบายความแปรปรวนประสิทธิผลองคการไดรอยละ 38.10 ดังน้ี 1) 

แรงจูงใจในการทํางาน และ 2) การมุงเนนผลงาน ในระดับกลุม มี 3 ตัวแปร ที่สามารถอธิบายความ

แปรปรวนประสิทธิผลองคการไดรอยละ 58.50 ดังน้ี 1) การตัดสินใจ 2) ภาวะผูนํา และ 3) การ

สื่อสาร และในระดับองคการมี 4 ตัวแปรที่สามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลองคการได

รอยละ 72.40 ดังน้ี 1) ความสัมพันธกับชุมชน 2) โครงสรางองคการ 3) นโยบายและการปฏิบัติ และ 

4) ทรัพยากรและเทคโนโลยี 

สุรศักด์ิ จันดี (2554) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในโรงงานวัตถุระเบิดทหาร จังหวัดนครสวรรค ผลการศึกษาพบวา  (1) ปจจัยที่มีผลตอ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงงานวัตถุระเบิดทหารม ี2 ปจจัย คือ ปจจัยดาน

ทรัพยากรการบริหารงาน และปจจัยดานการจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยทั้ง 2 ปจจัยสามารถรวมกัน

อธิบายความแปรปรวนของปจจัยที่มีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรฯไดรอยละ 31.6 

(2) ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรฯ อยูในระดับปานกลาง (3) ปญหา อุปสรรค และ

ขอเสนอแนะในการปฏิบัติงานที่มีมากที่สุดคือ ดานทรัพยากรการบริหาร 
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อรรถสิทธ์ิ มณีปุระ (2554) ไดศึกษาเรื่อง ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนตําบล

ระดับผูบริหารศึกษาเฉพาะกรณี : องคการบริหารสวนตําบลในเขตจังหวัดสมุทรปราการ ผลการศึกษา

พบวา พนักงานสวนตําบลระดับผูบริหารมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยูระดับสูง ในสวนการ

เปรียบเทียบประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนตําบลระดับผูบริหารจําแนกตามคุณลักษณะ

สวนบุคคล พบวา เพศ รายได เงินเดือน วุฒิการศึกษา ประสบการณการทางาน และตําแหนงตางกัน 

มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 ในการวิเคราะห

ความสัมพันธระหวางความรูความเขาใจในการปฏิบัติงานตามระเบียบกฎหมายกับประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานสวนตําบลระดับผูบริหาร มีความสัมพันธเชิงบวกระดับตํ่าที่สุด (r=.16) อยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจกับประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานสวนตําบลระดับผูบริหาร มีความสัมพันธเชิงบวกระดับปานกลาง(r=.49) 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01   
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บทท่ี 3  

วิธีการดําเนินวิจัย 

 

 ผูวิจัยไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยดานพฤติกรรมและสภาพแวดลอมขององคกรสงผลตอ

ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน0 บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) เปนการวิจัยเชิงปริมาณ 

(Quantitative Approach) โดยการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) และใชแบบสอบถาม 

(Questionnaire) ในการเก็บขอมูล ซึ่งผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาคนควาตามลําดับ ดังน้ี  

  1.  การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 

 2.  การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 3.  วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 

 4.  การจัดทําและการวิเคราะหขอมูล  

 5.  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  

 

1.  การกําหนดประชากรและการเลือกตัวอยาง 

 1.1  ประชากรท่ีใชในการวิจัย  

ประชากรสําหรับการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงาน0ระดับปฏิบัติการ0บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด 

(มหาชน) จํานวน 1,200 คน (บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน), 2556) 

1.2  การเลือกตัวอยาง  

กลุมตัวอยางสําหรับการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงาน0ระดับปฏิบัติการ0บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด 

(มหาชน) จํานวน 1,200 คน คํานวณกลุมตัวอยางโดยใชสูตร ยามาเน (Yamane, 1973) เพื่อใชในการ

คํานวณหากลุมตัวอยาง ผูวิจัยเลือกใชวิธีการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) ไดกลุมตัวอยาง 

จํานวน 300 คน จากสูตรดังน้ี 

 

สูตร n =  
2Ne1

N

+
        

 

เมื่อ n = ขนาดของกลุมตัวอยางที่คํานวณได 

  N = จํานวนของประชากร 

  e = คาความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได 0.05 
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สามารถแทนคาในสูตรไดดังน้ี 

 

 n =  
2)05.0(200,11

200,1

+
     

      

  = 
4

200,1
 

 

n =  300    

   

 ดังน้ันกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาเทากับ 300  คน ใชการสุมตัวอยางผูวิจัยทําการสุมตาม

สะดวก 

 

2. การสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 2.1 ขั้นตอนในการสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 2.1.1  ศึกษาเอกสาร ตํารา และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมองคกร สภาพแวดลอมของ

องคการ และประสิทธิผลในการดําเนินงาน เพื่อนํามาเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม  

 2.1.2  สรางกรอบแนวความคิดเกี่ยวกับปจจัยดานพฤติกรรมและสภาพแวดลอมขององคกร

สงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน0 บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 

 2.1.3  สรางแบบสอบถามตามกรอบแนวความคิดในการวิจัย และนําแบบสอบถามที่ผูวิจัย

สรางข้ึนไปเสนอตออาจารยที่ปรึกษา ตรวจสอบความถูกตอง และเพื่อขอคําแนะนํามาปรับปรุงแกไข

แบบสอบถามใหถูกตอง 

 2.1.4  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลวไปหาคาความเช่ือมั่น (Reliability) โดยการแจก

แบบสอบถามกับกลุมตัวอยางจํานวน 40 ชุด และนําไปทําการวิเคราะหหาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 

โดยวิธีการหาคาสัมประสิทธ์ิ  

 2.1.5  นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณไปแจกกับกลุมตัวอยาง จํานวน 300 ชุด  

 2.2 การตรวจสอบเคร่ืองมือ  

 2.2.1 การตรวจสอบเน้ือหา (Validity) ผูวิจัยไดนําเสนอแบบสอบถามที่ไดสรางข้ึนตอ

อาจารยที่ปรึกษา  
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 2.2.2  การตรวจสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปทดสอบ 

เพื่อใหแนใจวาผูตอบแบบสอบถามจะมีความเขาใจตรงกัน และตอบคําถามไดตามความเปนจริงทุกขอ 

รวมทั้งขอคําถามมีความนาเช่ือถือทางสถิติ วิธีการทดสอบกระทํา โดยการทดลองนําแบบสอบถามไปเก็บ

ขอมูลจากบุคลากร0ระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชน0 จํานวน 40 ตัวอยาง หลังจากน้ัน จึงนํา

แบบสอบถามที่ทดลองทําแลว ไปตรวจสอบคําตอบในแบบสอบถาม วิเคราะหความเช่ือมั่นโดยใชสถิติ 

และพิจารณาจากคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ของคําถามใน

แตละดาน ซึ่งมีรายละเอียดแสดงไดดังตารางที่ 1  

 

ตารางที ่1: แสดงคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคของแบบสอบถาม 

 

ตัวแปร 
จํานวน 

(ขอ) 

คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

(Cronbach’s Alpha Coefficient) 

กลุมทดลอง 

(n = 40) 

กลุมตัวอยาง 

(n = 300) 

ปจจัยดานพฤติกรรมองคกร 18 0.943 0.941 

ปจจัยระดับบุคคล 6 0.882 0.923 

ปจจัยระดับกลุม 6 0.864 0.852 

ปจจัยระดับองคกร 6 0.940 0.917 

สภาพแวดลอมขององคการ 15 0.944 0.926 

สภาพแวดลอมทั่วไป 5 0.905 0.867 

สภาพแวดลอมที่มีผลโดยตรง 5 0.904 0.867 

สภาพแวดลอมภายในองคการ 5 0.903 0.864 

การเพ่ิมประสิทธผิลในการดําเนินงาน 14 0.913 0.892 
 

เมื่อนําแบบสอบถามไปทดสอบกับกลุมทดลองที่มีลักษณะเหมือนกับประชากรที่ตองการศึกษา

จํานวน 40 ชุด ทั้งน้ีแบบสอบถามในแตละดานมีระดับความเช่ือมั่นอยูระหวาง 0.849 - 0.944 ซึ่งเมื่อ

นําไปใชกับกลุมตัวอยางจริงในการศึกษาจํานวน 300 ชุด ผูวิจัยพบวา แบบสอบถามในแตละดานมีความ

เช่ือมั่นอยูระหวาง 0.810 – 0.941 ซึ่งสรุประดับความเช่ือมั่นของแบบสอบถามไดวา แบบสอบถามมี
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ระดับความเช่ือมั่นโดยรวมในระดับ 0.964 ซึ่งผลคาสัมประสิทธ์ิเอลฟาครอนของแบบสอบถามทั้ง 2 กลุม 

มีความเช่ือมั่นตามเกณฑของ Jump (1978) สามารถนํามาใชในงานวิจัยได 

 องคประกอบของแบบสอบถาม ผูวิจัยไดออกแบบสอบถามซึ่งประกอบดวย 4 สวน ดังตอไปน้ี  

สวนท่ี 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม โดยเปนคําถามแบบเลือกตอบ ประกอบดวย 5 ขอ 

ดังน้ี 
 

ตารางที่ 2: แสดงคําถามเกี่ยวกับขอมูลลักษณะประชากรศาสตร 
 

ตัวแปร ระดับการวัด เกณฑการแบงกลุม 

1. เพศ  Nominal 1 = ชาย 

2 = หญิง 

2. อายุ  Ordinal 1 = ตํ่ากวา 25 ป 

2 = 26 – 35 ป  

3 = 36 – 45 ป 

4 = 45 ปข้ึนไป 

3. สถานภาพ Nominal 1 = โสด 

2 = สมรส 

3 = หยาราง /หมาย/แยกกันอยู 

4. ระดับการศึกษา                                     Ordinal  1 = ตํ่ากวาปริญญาตร ี

2 = ปริญญาตร ี

3 = สูงกวาปริญญาตร ี

5. อายุงาน Ordinal 1 = นอยกวา 5 ป 

2 = 5-10 ป 

3 = 10 ปข้ึนไป 

 (ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 2 (ตอ): แสดงคําถามเกี่ยวกับขอมูลลักษณะประชากรศาสตร 

 

ตัวแปร ระดับการวัด เกณฑการแบงกลุม 

6. ตําแหนงงาน Ordinal 1 = พนักงานระดับปฏิบัติการ 

2 = หัวหนางาน 

3 = อื่น ๆ  

7. รายไดเฉลี่ยตอเดือน Ordinal 1 = ตํ่ากวา 10,000 บาท  

2 = 10,000 – 20,000 บาท 

3 = 20,001 – 30,000 บาท 

4 = 30,001 – 40,000 บาท 

5 = มากกวา 40,000 บาท 

 

สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานพฤติกรรมองคกร 

เปนแบบสอบถามวัดระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามตอปจจัยดานพฤติกรรมองคกร 

โดยวัดระดับความสําคัญเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scales) ของลิเคอรท (Likert) 5 ระดับ คือ 

เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยนอย เห็นดวยนอยที่สุด ไดใหคะแนนแตละขอ

คําถาม (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2531, หนา 43 – 98)  

แบบสอบถามสวนที่ 2 เปนขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานพฤติกรรมองคกร ซึ่งแบงเปน 6 ดาน ดังน้ี 

1.  ปจจัยดานพฤติกรรมองคกร ระดับบุคคล โดยแสดงเกณฑในการวัดระดับความคิดเห็น 5 

ระดับ ประกอบดวยคําถาม 6 ขอยอย ดังน้ี 

 

ตารางที่ 3: แสดงเกณฑในการวัดระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานพฤติกรรมองคกร ระดับบุคคล 

 

ตัวแปร ระดับการวัด เกณฑการแบงกลุม 

1. พนักงานในองคกรมีเช่ือมั่นในตนเอง Interval               5 = เห็นดวยมากที่สุด 

4 = เห็นดวยมาก 

3 = เห็นดวยปานกลาง 

2 = เห็นดวยนอย 

1 = เห็นดวยนอยที่สุด 

2. พนักงานในองคกรมีการเช่ืออํานาจในตน  

3. พนักงานในองคกรมีความมุงมั่นในการทํางานให

ความสําเร็จ 

 

  
(ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 3 (ตอ): แสดงเกณฑในการวัดระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานพฤติกรรมองคกร ระดับ 

  บุคคล 
 

ตัวแปร ระดับการวัด เกณฑการแบงกลุม 

4. พนักงานในองคกรมีความคิดสรางสรรคงานไดดี Interval               5 = เห็นดวยมากที่สุด 

4 = เห็นดวยมาก 

3 = เห็นดวยปานกลาง 

2 = เห็นดวยนอย 

1 = เห็นดวยนอยที่สุด 

5. พนักงานในองคกรสามารถนําความรูที่มีมาชวยแกไข

ปญหาได 

 

6. พนักงานในองคกรสามารถนําความรูที่มีมาปฏิบัติงาน

ไดเปนไปตามเปาหมาย 

 

 

2.  ปจจัยดานพฤติกรรมองคกร ระดับกลุม โดยแสดงเกณฑในการวัดระดับความคิดเห็น 5 ระดับ 

ประกอบดวยคําถาม 6 ขอยอย ดังน้ี 

 

ตารางที่ 4: แสดงเกณฑในการวัดระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานพฤติกรรมองคกร ระดับกลุม 

 

ตัวแปร ระดับการวัด เกณฑการแบงกลุม 

1. การทุมเทในการทํางานใหกับองคกร Interval               5 = เห็นดวยมากที่สุด 

4 = เห็นดวยมาก 

3 = เห็นดวยปานกลาง 

2 = เห็นดวยนอย 
1 = เห็นดวยนอยที่สุด 

2. คุณภาพงานจะตองมากอนปริมาณงานเสมอ  

3. การทําภารกิจในการทํางานใหสําเร็จยอมมากอนภารกิจ

สวนตัว 

 

4. พนักงานกลาตัดสินใจในการแกไขปญหารวมกัน  

5. พนักงานแบงเบาภาระหนาที่การทํางานรวมกันอยาง

เหมาะสม 

 

6. พนักงานในทีมมีความกระตือรือรนในการทํางาน   
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3.  ปจจัยดานพฤติกรรมองคกร ระดับองคกร โดยแสดงเกณฑในการวัดระดับความคิดเห็น  

5 ระดับ ประกอบดวยคําถาม 6 ขอยอย ดังน้ี 

 

ตารางที่ 5: แสดงเกณฑในการวัดระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานพฤติกรรมองคกร ระดับองคกร 

 

ตัวแปร ระดับการวัด เกณฑการแบงกลุม 

1. ผูนําของทานทําใหวิสัยทัศนขององคการ เปนที่นาสนใจ

ในความรูสึกของพนักงาน 

Interval               5 = เห็นดวยมากที่สุด 

4 = เห็นดวยมาก 

3 = เห็นดวยปานกลาง 

2 = เห็นดวยนอย 
1 = เห็นดวยนอยที่สุด 

2. ผูนําของทานผลักดัน ใหความรวมมือ หรือสนับสนุนใน

เปลี่ยนแปลงตาง  ๆที่เกิดข้ึนในหนวยงานหรือองคการ 

 

3. ผูนําของทานสนับสนุนการเสริมสรางทักษะและการมี

สวนรวมในการพัฒนาทีมงาน 

 

4. หนักงานสามารถมีอํานาจในการตัดสินใจเรื่องที่สําคัญๆ 

ได 

  

5. พนักงานมีสวนรวมในการเสนอแนะเกี่ยวกับการ

ปฏิบัติงานอยางเต็มที ่

  

6. พนักงานตัดสินใจในการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง   

 

สวนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพแวดลอมขององคการ 

เปนแบบสอบถามวัดระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามตอสภาพแวดลอมขององคการ 

โดยวัดระดับความสําคัญเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scales) ของลิเคอรท (Likert) 5 ระดับ คือ 

เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยนอย เห็นดวยนอยที่สุด ไดใหคะแนนแตละขอ

คําถาม (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2531, หนา 43 – 98) 

แบบสอบถามสวนที่ 3 เปนขอมูลเกี่ยวกับสภาพแวดลอมขององคการ ซึ่งแบงเปน 3 ดาน ดังน้ี 

1.  สภาพแวดลอมขององคการ ดานสภาพแวดลอมทั่วไป โดยแสดงเกณฑในการวัดระดับความ

คิดเห็น 5 ระดับ ประกอบดวยคําถาม 5 ขอยอย ดังน้ี 
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ตารางที่ 6: แสดงเกณฑในการวัดระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดลอมขององคการ  

ดานสภาพแวดลอมทั่วไป 

 

ตัวแปร ระดับการวัด เกณฑการแบงกลุม 

1. การออกกฎหมายที่มีผลกระทบตอการดําเนินธุรกิจ Interval               5 = เห็นดวยมากที่สุด 

4 = เห็นดวยมาก 

3 = เห็นดวยปานกลาง 

2 = เห็นดวยนอย 
1 = เห็นดวยนอยที่สุด 

2. การปรับตัวของราคาสินคา  

3. ความมั่นคงและความมีเสถียรภาพของประเทศคูคา  

4. ปญหาการเมืองภายในประเทศ  

5. การพัฒนาระบบการสื่อสารและโทรคมนาคม  

 

2.  สภาพแวดลอมขององคการ ดานสภาพแวดลอมที่มีผลโดยตรง โดยแสดงเกณฑในการวัด

ระดับความคิดเห็น 5 ระดับ ประกอบดวยคําถาม 5 ขอยอย ดังน้ี 

 

ตารางที่ 7: แสดงเกณฑในการวัดระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดลอมขององคการ ดาน 

สภาพแวดลอมที่มีผลโดยตรง 

 

ตัวแปร ระดับการวัด เกณฑการแบงกลุม 

1. คูแขงขันพัฒนาสินคาใหมๆ ออกสูตลาด Interval               5 = เห็นดวยมากที่สุด 

4 = เห็นดวยมาก 

3 = เห็นดวยปานกลาง 

2 = เห็นดวยนอย 
1 = เห็นดวยนอยที่สุด 

2. การเปลี่ยนแปลงคานิยมของผูบริโภค  

3. มีการเปลี่ยนแปลงนโยบายคาแรงข้ันตํ่า  

4. ตนทุนของวัตถุดิบสูง  

5. อุปกรณในการดําเนินมีความทันสมัย  
 

3. สภาพแวดลอมขององคการ ดานสภาพแวดลอมภายในองคการ โดยแสดงเกณฑในการวัด

ระดับความคิดเห็น 5 ระดับ ประกอบดวยคําถาม 5 ขอยอย ดังน้ี 
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ตารางที่ 8: แสดงเกณฑในการวัดระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดลอมขององคการ  

ดานสภาพแวดลอมภายในองคการ 

 

ตัวแปร ระดับการวัด เกณฑการแบงกลุม 

1. ทานกับเพื่อนรวมงานในองคการมีความไวเน้ือเช่ือใจกัน

และเคารพนับถือซึ่งกันและกัน 

Interval               5 = เห็นดวยมากที่สุด 

4 = เห็นดวยมาก 

3 = เห็นดวยปานกลาง 

2 = เห็นดวยนอย 
1 = เห็นดวยนอยที่สุด 

2. บรรยากาศการทํางานในองคการของทานสงเสริมการ

ปฏิบัติงานแบบรวมกันคิด รวมกันสรางผลิตผลในการ

ทํางานใหมีประสิทธิภาพ 

 

3. หนวยงานของทานใหการสนับสนุนในดานการทํางาน 

ดานวิชาการ หรือกิจกรรมทางสังคม 

 

4. คนในหนวยงานของทานมีการพึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน 

มีการชวยเหลือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 

  

5. เครื่องมือเครื่องใชในสถานที่ทางานของทานมีคุณภาพ 

สามารถชวยใหผลิตผลงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 

 

สวนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับการเพิ่มประสิทธิผลในการดําเนินงาน 

เปนแบบสอบถามวัดระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามตอการเพิ่มประสิทธิผลในการ

ดําเนินงาน โดยวัดระดับความสําคัญเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scales) ของลิเคอรท (Likert) 5 

ระดับ คือ เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยนอย เห็นดวยนอยที่สุด ไดให

คะแนนแตละขอคําถาม (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2531, หนา 43 – 98) 

แบบสอบถามสวนที่ 4 เปนขอมูลเกี่ยวกับการเพิ่มประสิทธิผลในการดําเนินงาน ดังน้ี 

1.  การเพิ่มประสิทธิผลในการดําเนินงาน โดยแสดงเกณฑในการวัดระดับความคิดเห็น 5 ระดับ 

ประกอบดวยคําถาม 14 ขอยอย ดังน้ี 
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ตารางที่ 9: แสดงเกณฑในการวัดระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการเพิ่มประสิทธิผลในการดําเนินงาน 

 

ตัวแปร ระดับการวัด เกณฑการแบงกลุม 

1. ทานยึดเปาหมายขององคการในการปฏิบัติงานเพื่อให

เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

Interval               5 = เห็นดวยมากที่สุด 

4 = เห็นดวยมาก 

3 = เห็นดวยปานกลาง 

2 = เห็นดวยนอย 
1 = เห็นดวยนอยที่สุด 

2. ทานมักทํางานไดถูกตองลูกคาพอใจเสมอ  

3. ทานทํางานที่ไดรับมอบหมายทันตามเวลาที่กําหนดเสมอ  

4. ทานใชทรัพยากรในองคกรอยางคุมคาและชวยองคการ

ประหยัด 

 

5. ผลลัพธของการทํางานเทียบกับเปาหมายที่วางไวโดย

สวนใหญบรรลุเปาหมาย 

 

6. ทานมาทํางานตรงตอเวลาเสมอ   

7. ทานลาหรือหยุดทํางานกรณีจําเปนเทาน้ัน  

8. ทานมาทํางานกอนเวลาเริ่มงานเปนประจํา  

9. ทานจะไมทิ้งงานหากงานมีปญหาหรืออุปสรรค ถึงแมจะ

ใชเวลานานในการแกไข 

 

10. เมื่อมีปญหาเกิดข้ึนจากการทํางานทานสามารถแกไข

ปญหาน้ันใหลุลวงไปไดดวยดี 

  

11. หัวหนางานของทาน เพื่อนรวมงาน และบุคคลอื่น มีการ

ยอมรับในผลการปฏิบัติงานของทาน และมักจะยกยอง

ชมเชยทานอยูเสมอ 

 

12. ทานรูสึกวาผลงานในการปฏิบัติงานโดยสวนรวมของ

ทานประสบความสําเร็จ 

  

13. ทานมีความสุขสนุกสนานในการทํางาน และพึงพอใจใน

ผลงานของทาน 

  

14. ทานสามารถทํางานในตําแหนงที่ตรงกับความรูที่ไดเรียน

มา ดังน้ันทานสามารถนําความรูดังกลาวมาประยุกตใช

กับงานของทานได 
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3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางตามสถานที่ที่ไดกําหนดไว โดยกอนที่  

ผูเก็บรวบรวมขอมูลจะแจกแบบสอบถามใหกลุมตัวอยาง ผูเก็บรวบรวมขอมูลจะทําการช้ีแจงใหผูตอบ

แบบสอบถามไดเขาใจถึงวัตถุประสงคในการตอบแบบถามกอน เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกัน แลวจึงทํา

การตอบแบบาอบถามน้ัน โดยแหลงขอมูลสําหรับการวิจัยน้ีแบงเปน 2 สวน คือ   

1.  ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนขอมูลที่รวบรวมจากการแจกแบบสอบถาม มีข้ันตอน

การเก็บรวบรวมขอมูล ดังน้ี  

 1.1  ผูวิจัยศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารตางๆ ที่เกี่ยวของเปนกรอบในการศึกษาวิจัย และ

นํามาสรางเปนแบบสอบถามเพื่อใชในการเก็บแบบสอบถามรวบรวมขอมูล จากกลุมตัวอยางที่ไดคัดเลือก

ตามกระบวนการจํานวนอยางนอย 300 ชุด  

 1.2  ตรวจสอบขอมูลความถูกตอง และความครบถวนสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดรับจาก

ผูตอบแบบสอบถาม กอนนํามาประมวลผล 

 1.3  นําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบความถูกตองและความครบถวนสมบูรณ ทําการ

คัดเลือกเฉพาะฉบับที่สมบูรณ มาลงรหัสตัวเลขในแบบลงรหัสสําหรับการประมวลผลดวยคอมพิวเตอร

ตามเกณฑของเครื่องมือแตละสวน แลวจึงนําไปประมวลผลและวิเคราะหขอมูลในข้ันตอไป  

 2.  ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปนขอมูลที่รวบรวมขอมูลจากหนังสือ ตํารา บทความ 

ผลงานวิจัยที่ไดมีการทํามากอน หนังสือพิมพ และแหลงขอมูลทางอินเทอรเน็ต เพื่อใชประกอบการ

กําหนดกรอบแนวความคิดในการวิจัย และใชอางอิงในการเขียนรายงานผลการวิจัย 

 

4. การจัดทําและการวิเคราะหขอมูล 

 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่รวบรวมไดจากกลุมตัวอยางมาดําเนินการประมวลผลขอมูลโดยใช

โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ ดังน้ี  

 1.  ทดสอบแบบสอบถามที่ไดทําการออกแบบไว แลวดําเนินการแกไขขอบกพรองของ

แบบสอบถาม 

2.  นําแบบสอบถามที่ถูกตองแลวมาเขารหัส 

3.  นําขอมูลลงบันทึกในเครื่องคอมพิวเตอร 

4.  ประมวลผลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ SPSS เพื่อใหไดสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
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 เกณฑการแปลความหมายของคะแนน 

 จากการสูตรคํานวณระดับการใหคะแนนเฉลี่ยในแตละระดับช้ัน โดยใชสูตรคํานวณชวงความ

กวางของช้ัน ดังน้ี 

 ความกวางของช้ัน  = คาสูงสุด-คาตํ่าสุด 

           จํานวนช้ัน 

     =  
5

15−
    

     = 0.80  

 

คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง มีผลอยูในระดับเห็นดวยมากที่สุด 

คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง มีผลอยูในระดับเห็นดวยมาก 

คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง มีผลอยูในระดับเห็นดวยปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง มีผลอยูในระดับเห็นดวยนอย 

คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง มีผลอยูในระดับเห็นดวยนอยที่สุด  

 

5. วิธีการทางสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 5.1  การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแก  

  5.1.1  การหาคารอยละ (Percentage) โดยใชสูตรดังน้ี  

 

   

เมื่อ    P แทน คารอยละ 

    f แทน ความถ่ีของรายการน้ันทั้งหมด 

    N แทน จํานวนความถ่ีทั้งหมด 

 

5.1.2  การหาคาเฉลี่ยทั้งหมด (Mean) โดยใชสูตรดังน้ี 

 

N

x
x

∑=  

100
N

f
p ×=
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   เมื่อ      x      แทน   คะแนนเฉลี่ย  

          ∑ x  แทน   ผลรวมของคะแนนทั้งหมดในกลุม  

             N    แทน   จํานวนคน  

 

5.1.3 การหาคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD) โดยใชสูตรดังน้ี 

 

          
)1N(N

)x(xN
S

22

−
∑ ∑−

=  

 

   เมื่อ   S    แทน   คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

            x     แทน   คะแนน  

             N    แทน   จํานวนคน  

∑  แทน   ผลรวม  

 

5.2  สถิติท่ีใชหาคุณภาพของแบบสอบถามเพ่ือหาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใชการ

คํานวณคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยใชสูตรคํานวณดังน้ี 

 

   α = 







 ∑
−

− 2
ts

2
is

1
1n

n
 

 

  เมื่อ  

   α   คือ  คาสัมประสิทธ์ิความเช่ือมั่นของแบบทดสอบ  

   n     คือ  จํานวนขอของแบบทดสอบ  

        2
i

S   คือ  ความแปรปรวนของแบบทดสอบรายขอ  

   2
t

S    คือ  ความแปรปรวนของแบบทดสอบทั้งฉบับ  
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 5.3 การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic)  

 การวิเคราะหการถดถอย (Regression Analysis) เปนการศึกษาความสัมพันธ ระหวางตัว

แปรหรือคุณลักษณะของขอมูล 2 ประเภท และจะนําผลของความสัมพันธที่ไดจากการวิเคราะหน้ีไปใช

พยากรณคาตัวแปรหรือคุณลักษณะของขอมูลได (คนึงนิจ เสรีวงษ และ วัลลภา กลิ่นสวาท, 2550)  

ซึ่งการวิเคราะหการถดถอยน้ีมีการจําแนกตัวแปรที่จะศึกษาเปน 2 ประเภท คิ ตัวแปรตาม และตัวแปร

อิสระ โดยตัวแปรตาม คือ ตัวแปรที่ตองการพยากรณ สวนตัวแปรอิสระ คือ ตัวแปรที่จะใชพยากรณตัว

แปรตาม ซึ่งประกอบดวย  

 5.3.1 การวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนอยางงาย (Simple Linear Regression) เพื่ออธิบาย

การเปลี่ยนแปลงของตัวแปรตามดวยตัวแปรอิสระเพียงตัวเดียว และความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ

และตัวแปรตามมีรูปเชิงเสนตรง โดยมีตัวแบบ (Model) ของสมการเชิงเสนอยางงาย คือ 
 

ŷ = a+bx  

 

โดยที่ y คือ คาของตัวแปรตาม โดยใช ŷ (y hat) สําหรับคาประมาณหรือทํานาย 

  X คือ คาของตัวแปรอิสระ  

 B คือ คาสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Regression Analysis) ของตัวแปรอิสระ 

ซึ่งจะแสดงการเปลี่ยนแปลงของคา X ที่มีตอ y ถาคา X เปลี่ยนไป 1 

หนวย จะทําใหคา y เปลี่ยนไป b หนวย  

 5.3.2  การวิเคราะหการถอถอยแบบเสนตรงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เปน

การวิเคราะหหาความสัมพันธเชิงเสนตรงระหวางตัวแปรตามและกลุมตัวแปรอิสระต้ังแต 2 ตัวแปรข้ึนไป 

เพื่ออธิบายการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรตาม การใชตัวแปรอิสระเพียงตัวเดียวมาอธิบายการเปลี่ยนแปลง

ของตัวแปรตามน้ันอาจจะไมพอเพียง โดยมีตัวแบบ (Model) ของสมการดังน้ี 

 

ŷ  =  b0 + b1X1 + b2X2 + … + bkXk 

 

โดยที่ k คือ จํานวนตัวแปรอิสระที่ใชในสมการถดถอย  

  y คือ คาของตัวแปรตาม โดยใช ŷ (y hat) สําหรับคาประมาณหรือทํานาย 

  X คือ คาของตัวแปรอิสระ  

  b0 คือ คาคงที่ (Constant) ของสมการถดถอย 
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 b1 คือ คาสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Regression Coefficient) ของตัวแปร

อิสระที่ i (Xi) ซึ่งจะแสดงการเปลี่ยนแปลงของคา X ตัวที่ i ที่มีตอคา 

y ตัวที่ i  

 b1 + b2 + … + bk เปนสัมประสิทธ์ิการถดถอยเพียงบางสวน (Partial Regression 

Coefficient) โดยที่ b1 เปนคาที่แสดงถึงการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรตาม y เมื่อตัวแปรอิสระ X1

เปลี่ยนไป 1 หนวย โดยที่ตัวแปรอิสระตัวอื่นๆ คงที่ เชน ถา X1เปลี่ยนไป 1 หนวย คา y จะเปลี่ยนไป b1

หนวย โดยที่ X1 + X2 + … + Xk มีคาคงที ่

 

ตารางที่ 10: แสดงสมมติฐานการวิจัยและสถิติที่ใชทดสอบ 

 

สมมติฐาน                                                               สถิติที่ใชในการทดสอบ 

สมมติฐานที่ 1: ปจจัยดานพฤติกรรมองคกร สงผลตอประสิทธิผลในการ

ทํางานของพนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 

 

1.1 ปจจัยดานพฤติกรรมองคกร ระดับบุคคล สงผลตอประสิทธิผลใน

การทํางานของพนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 

การถดถอยเชิงพห ุ

(Regression) 

1.2 ปจจัยดานพฤติกรรมองคกร ระดับกลุม สงผลตอประสิทธิผลในการ

ทํางานของพนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 

การถดถอยเชิงพห ุ

(Regression) 

1.3 ปจจัยดานพฤติกรรมองคกร ระดับองคกร สงผลตอประสิทธิผลใน

การทํางานของพนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 

การถดถอยเชิงพห ุ

(Regression) 

สมมติฐานที่ 2: สภาพแวดลอมขององคการ สงผลตอประสิทธิผลในการ

ทํางานของพนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 

 

2.1 สภาพแวดลอมทั่วไปขององคการ สงผลตอประสิทธิผลในการ

ทํางานของพนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 

การถดถอยเชิงพห ุ

(Regression) 

2.2 สภาพแวดลอมที่มีผลโดยตรงขององคการ สงผลตอประสิทธิผลใน

การทํางานของพนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 

การถดถอยเชิงพห ุ

(Regression) 

2.3 สภาพแวดลอมภายในองคการ สงผลตอประสิทธิผลในการทํางาน

ของพนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 

การถดถอยเชิงพห ุ

(Regression) 
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บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

การวิจัยในครั้งน้ี เพื่อศึกษาปจจัยดานพฤติกรรมและสภาพแวดลอมขององคกรสงผลตอ

ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน0 บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) ประชากรที่ศึกษาครั้ง

น้ี คือ พนักงาน0ระดับปฏิบัติการ0บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) และกลุมตัวอยางที่

ทําการศึกษาจํานวน 300 คน โดยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปน 5 สวน ไดแก  

สวนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 

วิเคราะหโดยการหาคาความถ่ี (Frequency) และคารอยละ (Percentage) นําเสนอในรูปตาราง

ประกอบความเรียง 

สวนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานพฤติกรรมองคกร ไดแก ปจจัยระดับบุคคล ปจจัย

ระดับกลุม และปจจัยระดับองคกร วิเคราะหโดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) นําเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง 

สวนท่ี 3 การวิเคราะหขอมูลสภาพแวดลอมขององคการ ไดแก สภาพแวดลอมทั่วไป 

สภาพแวดลอมที่มีผลโดยตรง และสภาพแวดลอมภายในองคการ วิเคราะหโดยการหาคาเฉลี่ย 

(Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) นําเสนอในรูปตารางประกอบความ

เรียง 

สวนท่ี 4 การวิเคราะหการเพิ่มประสิทธิผลในการดําเนินงาน วิเคราะหโดยการหาคาเฉลี่ย 

(Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) นําเสนอในรูปตารางประกอบความ

เรียง 

สวนท่ี 5 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อหาปจจัยที่

เปนตัวพยากรณที่ดีในการทํานายปจจัยดานพฤติกรรมองคใน ระดับบุคคล ระดับกลุม ระดับองคกร 

สภาพแวดลอมทั่วไป สภาพแวดลอมที่มีผลโดยตรง และสภาพแวดลอมภายในองคการ สงผลตอ

ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) นําเสนอในรูปตาราง

ประกอบความเรียง 

สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล จากการศึกษาวิจัยครั้งน้ีไดกําหนดไวดังน้ี 

X  แทน คาเฉลี่ย 

.D.S  แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

n  แทน  จํานวนกลุมตัวอยาง 

a  แทน คาคงที่ของสมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
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b  แทน  คาสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

R2 แทน คาสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจเชิงพห ุ

 

สวนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม  

 

วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับลักษณะประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา อายุงาน ตําแหนงงาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือน โดยการหาคาความถ่ี (Frequency) และ

คารอยละ (Percentage) นําเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง ผลการวิเคราะหแสดงไดดัง 

ตารางที ่11 

 

ตารางที ่11: แสดงจํานวนและคารอยละของขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 

 

ลักษณะประชากรศาสตร จํานวน รอยละ 

1. เพศ   

ชาย 141 47.0 

หญิง 159 53.0 

รวม 300 100.0 

2. อายุ   

ตํ่ากวา 25 ป 145 48.3 

26-35 ป 92 30.7 

36-45 ป 33 11.0 

45 ปข้ึนไป 30 10.0 

รวม 300 100.0 

3. สถานภาพ   

โสด 187 62.3 

สมรส 101 33.7 

หยาราง /หมาย/แยกกันอยู 12 4.0 

รวม 300 100.0 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางที ่11 (ตอ): แสดงจํานวนและคารอยละของขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบ

แบบสอบถาม 

 

ลักษณะประชากรศาสตร จํานวน รอยละ 

4. ระดับการศึกษา   

ตํ่ากวาปริญญาตร ี 34 11.3 

ปริญญาตร ี 220 73.3 

สูงกวาปริญญาตร ี 46 15.3 

รวม 300 100.0 

5. อายุงาน   

นอยกวา 5 ป 190 63.3 

5-10 ป 59 19.7 

10 ปข้ึนไป 51 17.0 

รวม 300 100.0 

6. ตําแหนงงาน   

พนักงานระดับปฏิบัติการ 241 80.3 

หัวหนางาน 57 19.0 

อื่น ๆ 2 0.7 

รวม 300 100.0 

7. รายไดตอเดือน   

10,000 - 20,000 บาท 109 36.3 

20,001 - 30,000 บาท 120 40.0 

30,001 - 40,000 บาท 30 10.0 

มากกวา 40,000 บาท 41 13.7 

รวม 300 100.0 

 

จากตารางที ่11 ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม

จํานวน 300 คน จําแนกตามตัวแปรไดดังน้ี 

1.  เพศ แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถาม เปนเพศหญิง จํานวน 159 คน คิดเปนรอยละ 

53.0 และเพศชาย จํานวน 141 คน คิดเปนรอยละ 47.0 
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2.  อาย ุแสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถาม มีอายุ ตํ่ากวา 25 ป มากที่สุด มีจํานวน 125 

คน คิดเปนรอยละ 48.3 รองลงมา คือ อายุ 26-35 ป จํานวน 92 คน คิดเปนรอยละ 30.7 อายุ 36-

45 ป จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 11.0 อายุ 45 ปข้ึนไป จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 10.0 

ตามลําดับ 

3.  สถานภาพ แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถาม มีสถานภาพโสด มากที่สุด จํานวน 187 

คน คิดเปนรอยละ 62.3 รองลงมา คือ สถานภาพสมรส จํานวน 101 คิดเปนรอยละ 33.7 และ

สถานภาพหยาราง / แยกกันอยู จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 4.0 ตามลําดับ 

4.  ระดับการศึกษา แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถาม มีการศึกษาระดับปริญญาตร ีมาก

ที่สุด จํานวน 220 คน คิดเปนรอยละ 73.3 รองลงมา คือ การศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 

46 คิดเปนรอยละ 15.3 และการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 11.3 

ตามลําดับ 

5.  อายุงาน แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถาม มีอายุงาน ตํ่ากวา 5 ป มากที่สุด มีจํานวน 

190 คน คิดเปนรอยละ 63.3 รองลงมา คือ อายุงาน  5-10 ป จํานวน 59 คน คิดเปนรอยละ 19.7 

และอายุ 10 ปข้ึนไป จํานวน 51 คน คิดเปนรอยละ 17.0 ตามลําดับ 

6.  ตําแหนงงาน แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถาม มีตําแหนงงานพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ มากที่สุด มีจํานวน 241 คน คิดเปนรอยละ 80.3 รองลงมา คือ ตําแหนงงานหัวหนางาน 

จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 19.0 และตําแหนงงานอื่น ๆ จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 0.7 

ตามลําดับ 

7.  รายไดเฉลี่ยตอเดือน แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถาม มีรายไดเฉลี่ยตอ 20,001 - 

30,000 บาทมากที่สุด จํานวน 120 คน คิดเปนรอยละ 40.0 รองลงมา คือ รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

10,000 - 20,000 บาท จํานวน 109 คน คิดเปนรอยละ 26.3 รายไดเฉลี่ยตอเดือน มากกวา 40,000 

บาท จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 13.7 และรายไดเฉลี่ยตอเดือน 30,001 - 40,000 บาท จํานวน 

30 คน คิดเปนรอยละ 10.0 ตามลําดับ 

 

สวนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานพฤติกรรมองคกร  

การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานพฤติกรรมองคกร ไดแก ปจจัยระดับบุคคล ปจจัยระดับกลุม 

และปจจัยระดับองคกร วิเคราะหโดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) นําเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง 
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ตารางที ่12: คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปจจัยดานพฤติกรรม

องคกร ดานปจจัยระดับบุคคล 

 

ปจจัยระดับบุคคล X  S.D. ระดับความ

คิดเห็น 

พนักงานในองคกรมีเช่ือมั่นในตนเอง 3.70 0.89 เห็นดวยมาก 

พนักงานในองคกรมีการเช่ืออํานาจในตน 3.56 1.02 เห็นดวยมาก 

พนักงานในองคกรมีความมุงมั่นในการทํางานให

ความสําเร็จ 

4.03 0.92 เห็นดวยมาก 

พนักงานในองคกรมีความคิดสรางสรรคงานไดดี 3.61 0.97 เห็นดวยมาก 

พนักงานในองคกรสามารถนําความรูที่มีมาชวยแกไข

ปญหาได 

3.64 1.07 เห็นดวยมาก 

พนักงานในองคกรสามารถนําความรูที่มีมาปฏิบัติงานได

เปนไปตามเปาหมาย 

3.74 1.07 เห็นดวยมาก 

โดยรวมปจจัยระดับบุคคล 3.71 0.85 เห็นดวยมาก 

 

จากตารางที ่12 พบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานพฤติกรรมองคกร ดานปจจัย

ระดับบุคคล โดยรวม มีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.71 เมื่อแยก

พิจารณารายขอ พบวา พนักงานในองคกรมีความมุงมั่นในการทํางานใหความสําเร็จ มีคาเฉลี่ยสูงสุด

เทากับ 4.03 รองลงมา คือ พนักงานในองคกรสามารถนําความรูที่มีมาปฏิบัติงานไดเปนไปตาม

เปาหมาย มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74  พนักงานในองคกรมีเช่ือมั่นในตนเอง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.70 

พนักงานในองคกรสามารถนําความรูที่มีมาชวยแกไขปญหาได มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.64 และพนักงานใน

องคกรมีความคิดสรางสรรคงานไดดี มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.61 และพนักงานในองคกรมีการเช่ืออํานาจ

ในตน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.56 ตามลําดับ ซึ่งทั้ง 6 ขออยูในระดับเห็นดวยมาก 
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ตารางที ่13: คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปจจัยดานพฤติกรรม

องคกร ดานปจจัยระดับกลุม 

 

ปจจัยระดับกลุม X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

การทุมเทในการทํางานใหกับองคกร 4.25 0.86 เห็นดวยมากที่สุด 

คุณภาพงานจะตองมากอนปริมาณงานเสมอ 4.27 0.87 เห็นดวยมากที่สุด 

การทําภารกิจในการทํางานใหสําเร็จยอมมากอน

ภารกิจสวนตัว 

4.26 0.78 เห็นดวยมากที่สุด 

พนักงานกลาตัดสินใจในการแกไขปญหารวมกัน 3.65 0.98 เห็นดวยมาก 

พนักงานแบงเบาภาระหนาที่การทํางานรวมกัน

อยางเหมาะสม 

3.57 1.10 เห็นดวยมาก 

พนักงานในทีมมีความกระตือรือรนในการทํางาน 3.51 1.12 เห็นดวยมาก 

โดยรวมปจจัยระดับกลุม 3.92 0.73 เห็นดวยมาก 

 

จากตารางที ่13 พบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานพฤติกรรมองคกร ดานปจจัย

ระดับกลุม โดยรวม มีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.92 เมื่อพิจารณาเปน

รายขอ พบวา คุณภาพงานจะตองมากอนปริมาณงานเสมอ มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.27 รองลงมา คือ 

การทําภารกิจในการทํางานใหสําเร็จยอมมากอนภารกิจสวนตัว มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.26 และการทุมเท

ในการทํางานใหกับองคกร มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.25 พนักงานกลาตัดสินใจในการแกไขปญหารวมกัน มี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.65 พนักงานแบงเบาภาระหนาที่การทํางานรวมกันอยางเหมาะสม มีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.57 และพนักงานในทีมมีความกระตือรือรนในการทํางาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.51 ตามลําดับ ซึ่งทั้ง 6 

ขออยูในระดับเห็นดวยมาก 
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ตารางที ่14: คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปจจัยดานพฤติกรรม

องคกร ดานปจจัยระดับองคกร 

 

ปจจัยระดับองคกร X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

ผูนําของทานทําใหวิสัยทัศนขององคการ เปนที่

นาสนใจในความรูสึกของพนักงาน 

3.61 1.13 เห็นดวยมาก 

ผูนําของทานผลักดัน ใหความรวมมือ หรือ

สนับสนุนในเปลี่ยนแปลงตาง  ๆที่เกิดข้ึนใน

หนวยงานหรือองคการ 

3.53 1.28 เห็นดวยมาก 

ผูนําของทานสนับสนุนการเสริมสรางทักษะและ

การมีสวนรวมในการพัฒนาทีมงาน 

3.57 1.29 เห็นดวยมาก 

พนักงานสามารถมีอํานาจในการตัดสินใจเรื่องที่

สําคัญๆ ได 

2.83 1.25 เห็นดวยปานกลาง 

พนักงานมีสวนรวมในการเสนอแนะเกี่ยวกับการ

ปฏิบัติงานอยางเต็มที ่

3.32 1.34 เห็นดวยปานกลาง 

พนักงานตัดสินใจในการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง 2.79 1.12 เห็นดวยปานกลาง 

โดยรวมปจจัยระดับองคกร 3.28 1.04 เห็นดวยปานกลาง 

 

จากตารางที ่14 พบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานพฤติกรรมองคกร ดานปจจัย

ระดับองคกรโดยรวม มีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.28 เมื่อ

พิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูนําของทานทําใหวิสัยทัศนขององคการ เปนที่นาสนใจในความรูสึกของ

พนักงาน  มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 3.61 รองลงมา คือ ผูนําของทานสนับสนุนการเสริมสรางทักษะและ

การมีสวนรวมในการพัฒนาทีมงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.57 และผูนําของทานผลักดัน ใหความรวมมือ 

หรือสนับสนุนในเปลี่ยนแปลงตาง  ๆที่เกิดข้ึนในหนวยงานหรือองคการ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.53 ซึ่งทั้ง 3 

ขออยูในระดับเห็นดวยมาก สวน พนักงานมีสวนรวมในการเสนอแนะเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยาง

เต็มที่ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.32 หนักงานสามารถมีอํานาจในการตัดสินใจเรื่องที่สําคัญๆ ได มีคาเฉลี่ย

เทากับ 2.83 และพนักงานตัดสินใจในการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.79 ตามลําดับ 

ซึ่งทั้ง 3 ขออยูในระดับเห็นดวยปานกลาง 
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ตารางที ่15: คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปจจัยดานพฤติกรรม

องคกร ภาพรวม 

 

ปจจัยดานพฤติกรรมองคกร X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

ปจจัยระดับบุคคล 3.71 0.85 เห็นดวยมาก 

ปจจัยระดับกลุม 3.92 0.73 เห็นดวยมาก 

ปจจัยระดับองคกร 3.28 1.04 เห็นดวยปานกลาง 

รวม 3.64 0.76 เห็นดวยมาก 

 

จากตารางที ่15 พบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานพฤติกรรมองคกร โดยรวม มี

ความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.64 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดาน

ปจจัยระดับกลุม มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 3.92 รองลงมา คือ ดานปจจัยระดับบุคคล มีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.71 และดานปจจัยระดับองคกร มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.28 มี ตามลําดับ ซึ่งทั้ง 2 ดานอยูในระดับเห็น

ดวยมาก และอีก 1 ดานอยูในระดับเห็นดวยปานกลาง 

 

สวนท่ี 3 การวิเคราะหขอมูลสภาพแวดลอมขององคการ  

การวิเคราะหขอมูลสภาพแวดลอมขององคการ ไดแก สภาพแวดลอมทั่วไป สภาพแวดลอมที่

มีผลโดยตรง และสภาพแวดลอมภายในองคการ วิเคราะหโดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) นําเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง 

 

ตารางที ่16: คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของสภาพแวดลอมของ

องคการ ดานสภาพแวดลอมทั่วไป 

 

สภาพแวดลอมท่ัวไป X  S.D. ระดับความ

คิดเห็น 

การออกกฎหมายที่มีผลกระทบตอการดําเนินธุรกิจ 3.55 1.05 เห็นดวยมาก 

การปรับตัวของราคาสินคา 3.95 1.01 เห็นดวยมาก 

ความมั่นคงและความมีเสถียรภาพของประเทศคูคา 3.56 1.12 เห็นดวยมาก 

(ตารางมีตอ) 

 



57 

ตารางที ่16 (ตอ) : คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของสภาพแวดลอม 

  ขององคการ ดานสภาพแวดลอมทั่วไป 

 

สภาพแวดลอมท่ัวไป X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

ปญหาการเมืองภายในประเทศ 4.31 0.92 เห็นดวยมากที่สุด 

การพัฒนาระบบการสื่อสารและโทรคมนาคม 3.53 1.02 เห็นดวยมาก 

รวม 3.78 0.83 เห็นดวยมาก 

 

จากตารางที ่16 พบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดลอมขององคการ  

ดานสภาพแวดลอมทั่วไป โดยรวม มีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ปญหาการเมืองภายในประเทศ  มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.31 

รองลงมา คือ การปรับตัวของราคาสินคา มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.95 ความมั่นคงและความมีเสถียรภาพ

ของประเทศคูคา มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.56 การออกกฎหมายที่มีผลกระทบตอการดําเนินธุรกิจ มี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.55 และการพัฒนาระบบการสื่อสารและโทรคมนาคม มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.53 

ตามลําดับ ซึ่งทั้ง 1 ขออยูในระดับเห็นดวยมากที่สุด และอีก 4 ขออยูในระดับเห็นดวยมาก 

 

ตารางที ่17: คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของสภาพแวดลอมของ

องคการ ดานสภาพแวดลอมที่มีผลโดยตรง 

 

สภาพแวดลอมท่ีมีผลโดยตรง X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

คูแขงขันพัฒนาสินคาใหมๆ ออกสูตลาด 4.28 1.00 เห็นดวยมากที่สุด 

การเปลี่ยนแปลงคานิยมของผูบริโภค 4.43 0.94 เห็นดวยมากที่สุด 

มีการเปลี่ยนแปลงนโยบายคาแรงข้ันตํ่า 3.36 1.20 เห็นดวยปานกลาง 

ตนทุนของวัตถุดิบสูง 3.96 1.05 เห็นดวยมาก 

อุปกรณในการดําเนินมีความทันสมัย 3.74 1.02 เห็นดวยมาก 

รวม 3.96 0.84 เห็นดวยมาก 
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จากตารางที ่17 พบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดลอมขององคการ  

ดานสภาพแวดลอมที่มีผลโดยตรง โดยรวม มีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.96 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา การเปลี่ยนแปลงคานิยมของผูบริโภค มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 

4.43 รองลงมา คือ คูแขงขันพัฒนาสินคาใหมๆ ออกสูตลาด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.28 ตนทุนของ

วัตถุดิบสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.96 อุปกรณในการดําเนินมีความทันสมัย มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74  

และมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายคาแรงข้ันตํ่า มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.36 ตามลําดับ ซึ่งทั้ง 2 ขออยูใน

ระดับเห็นดวยมากที่สุด อีก 2 ขออยูในระดับเห็นดวยมาก และอีก 1 ขออยูในระดับเห็นดวยปานกลาง 

 

ตารางที ่18: คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของสภาพแวดลอมของ

องคการ ดานสภาพแวดลอมภายในองคการ 

 

สภาพแวดลอมภายในองคการ X  S.D. ระดับความ

คิดเห็น 

ทานกับเพื่อนรวมงานในองคการมีความไวเน้ือเช่ือใจกัน

และเคารพนับถือซึ่งกันและกัน 

3.89 0.93 เห็นดวยมาก 

บรรยากาศการทํางานในองคการของทานสงเสริมการ

ปฏิบัติงานแบบรวมกันคิด รวมกันสรางผลิตผลในการ

ทํางานใหมีประสิทธิภาพ 

3.82 0.99 เห็นดวยมาก 

หนวยงานของทานใหการสนับสนุนในดานการทํางาน 

ดานวิชาการ หรือกิจกรรมทางสังคม 

3.38 1.04 เห็นดวยปาน

กลาง 

คนในหนวยงานของทานมีการพึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน 

มีการชวยเหลือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 

3.79 0.97 เห็นดวยมาก 

เครื่องมือเครื่องใชในสถานที่ทํางานของทานมีคุณภาพ 

สามารถชวยใหผลิตผลงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3.70 1.14 เห็นดวยมาก 

รวม 3.72 0.82 เห็นดวยมาก 

 

จากตารางที ่18 พบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดลอมขององคการ  

ดานสภาพแวดลอมภายในองคการ โดยรวม มีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.72 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทานกับเพื่อนรวมงานในองคการมีความไวเน้ือเช่ือใจกันและ

เคารพนับถือซึ่งกันและกัน มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 3.89 รองลงมา คือ บรรยากาศการทํางานใน

องคการของทานสงเสริมการปฏิบัติงานแบบรวมกันคิด รวมกันสรางผลิตผลในการทํางานใหมี



59 

ประสิทธิภาพ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.82 คนในหนวยงานของทานมีการพึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน มีการ

ชวยเหลือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.79 เครื่องมือเครื่องใชในสถานที่

ทางานของทานมีคุณภาพ สามารถชวยใหผลิตผลงานไดอยางมีประสิทธิภาพ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.70 

และหนวยงานของทานใหการสนับสนุนในดานการทํางาน ดานวิชาการ หรือกิจกรรมทางสังคม มี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.70 ตามลําดับ ซึ่งทั้ง 4 ขออยูในระดับเห็นดวยมาก และอีก 1 ขออยูในระดับ 

เห็นดวยปานกลาง 

 

ตารางที ่19: คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของสภาพแวดลอมของ

องคการ ภาพรวม 

 

สภาพแวดลอมขององคการ X  S.D. ระดับความ

คิดเห็น 

สภาพแวดลอมทั่วไป 3.78 0.83 เห็นดวยมาก 

สภาพแวดลอมที่มีผลโดยตรง 3.96 0.84 เห็นดวยมาก 

สภาพแวดลอมภายในองคการ 3.72 0.82 เห็นดวยมาก 

รวม 3.82 0.72 เห็นดวยมาก 

 

จากตารางที ่19 พบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดลอมขององคการ โดยรวม  

มีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.82 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา 

สภาพแวดลอมที่มีผลโดยตรง มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 3.96 รองลงมา คือ ดานสภาพแวดลอมทั่วไป  

มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78 และสภาพแวดลอมภายในองคการ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.72 ตามลําดับ ซึ่งทั้ง 3 

ดานอยูในระดับเห็นดวยมาก 

 

สวนท่ี 4 การวิเคราะหการเพ่ิมประสิทธผิลในการดําเนินงาน 

การวิเคราะหปการเพิ่มประสิทธิผลในการดําเนินงาน วิเคราะหโดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) 

และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) นําเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง 
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ตารางที ่20: คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของการเพิ่มประสิทธิผล

ในการดําเนินงาน 

 

การเพ่ิมประสิทธผิลในการดําเนินงาน X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

ทานยึดเปาหมายขององคการในการปฏิบัติงาน

เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

4.34 0.72 เห็นดวยมากที่สุด 

ทานมักทํางานไดถูกตองลูกคาพอใจเสมอ 3.81 0.85 เห็นดวยมาก 

ทานทํางานที่ไดรับมอบหมายทันตามเวลาที่

กําหนดเสมอ 

4.14 0.80 เห็นดวยมาก 

ทานใชทรัพยากรในองคกรอยางคุมคาและชวย

องคการประหยัด 

3.70 1.08 เห็นดวยมาก 

ผลลัพธของการทํางานเทียบกับเปาหมายที่วางไว

โดยสวนใหญบรรลุเปาหมาย 

4.17 0.80 เห็นดวยมาก 

ทานมาทํางานตรงตอเวลาเสมอ 4.36 0.72 เห็นดวยมากที่สุด 

ทานลาหรือหยุดทํางานกรณีจําเปนเทาน้ัน 4.43 0.73 เห็นดวยมากที่สุด 

ทานมาทํางานกอนเวลาเริ่มงานเปนประจํา 4.33 0.73 เห็นดวยมากที่สุด 

ทานจะไมทิ้งงานหากงานมีปญหาหรืออุปสรรค 

ถึงแมจะใชเวลานานในการแกไข 

4.24 0.82 เห็นดวยมากที่สุด 

เมื่อมีปญหาเกิดข้ึนจากการทํางานทานสามารถ

แกไขปญหาน้ันใหลุลวงไปไดดวยดี 

3.88 0.82 เห็นดวยมาก 

หัวหนางานของทาน เพื่อนรวมงาน และบุคคล

อื่น มีการยอมรับในผลการปฏิบัติงานของทาน 

และมักจะยกยองชมเชยทานอยูเสมอ 

3.68 0.92 เห็นดวยมาก 

ทานรูสึกวาผลงานในการปฏิบัติงานโดยสวนรวม

ของทานประสบความสําเร็จ 

3.63 0.97 เห็นดวยมาก 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางที ่20 (ตอ) : คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของการเพิ่ม 

  ประสิทธิผลในการดําเนินงาน 

 

การเพ่ิมประสิทธผิลในการดําเนินงาน X  S.D. ระดับความ

คิดเห็น 

ทานมีความสุขสนุกสนานในการทํางาน และพึงพอใจใน

ผลงานของทาน 

3.76 1.02 เห็นดวยมาก 

ทานสามารถทํางานในตําแหนงที่ตรงกับความรูที่ได

เรียนมา ดังน้ันทานสามารถนําความรูดังกลาวมา

ประยุกตใชกับงานของทานได 

3.30 1.13 เห็นดวยปาน

กลาง 

รวม 4.01 0.55 เห็นดวยมาก 

 

จากตารางที ่20 พบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการเพิ่มประสิทธิผลในการดําเนินงาน 

โดยรวม มีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.01 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 

พบวา ทานลาหรือหยุดทํางานกรณีจําเปนเทาน้ัน มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.43 รองลงมา คือ ทานมา

ทํางานตรงตอเวลาเสมอ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.36 ทานยึดเปาหมายขององคการในการปฏิบัติงานเพื่อให

เกิดประสิทธิภาพสูงสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.34 ทานมาทํางานกอนเวลาเริ่มงานเปนประจํา มีคาเฉลี่ย

เทากับ 4.33 ทานจะไมทิ้งงานหากงานมีปญหาหรืออุปสรรค ถึงแมจะใชเวลานานในการแกไข มี

คาเฉลี่ยเทากับ 4.24 ซึ่งทั้ง 5 ขออยูในระดับเห็นดวยมากที่สุด สวน ผลลัพธของการทํางานเทียบกับ

เปาหมายที่วางไวโดยสวนใหญบรรลุเปาหมาย มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.17 ทานทํางานที่ไดรับมอบหมาย

ทันตามเวลาที่กําหนดเสมอ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.14 เมื่อมีปญหาเกิดข้ึนจากการทํางานทานสามารถ

แกไขปญหาน้ันใหลุลวงไปไดดวยดี มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.88 ทานมักทํางานไดถูกตองลูกคาพอใจเสมอ 

มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81 ทานมีความสุขสนุกสนานในการทํางาน และพึงพอใจในผลงานของทาน มี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.76 ทานใชทรัพยากรในองคกรอยางคุมคาและชวยองคการประหยัด มีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.70 หัวหนางานของทาน เพื่อนรวมงาน และบุคคลอื่น มีการยอมรับในผลการปฏิบัติงานของ

ทาน และมักจะยกยองชมเชยทานอยูเสมอ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.68 ทานรูสึกวาผลงานในการ

ปฏิบัติงานโดยสวนรวมของทานประสบความสําเร็จ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63 ซึ่งทั้ง 8 ขออยูในระดับ

เห็นดวยมาก และทานสามารถทํางานในตําแหนงที่ตรงกับความรูที่ไดเรียนมา ดังน้ันทานสามารถนํา

ความรูดังกลาวมาประยุกตใชกับงานของทานได มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.30 อยูในระดับเห็นดวยปานกลาง 
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สวนท่ี 5 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  

การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อหาปจจัยที่เปนตัว

พยากรณที่ดีในการทํานายปจจัยดานพฤติกรรมองคใน ระดับบุคคล ระดับกลุม ระดับองคกร 

สภาพแวดลอมทั่วไป สภาพแวดลอมที่มีผลโดยตรง และสภาพแวดลอมภายในองคการ สงผลตอ

ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) นําเสนอในรูปตาราง

ประกอบความเรียง 

1.  การวิเคราะหความแปรปรวนของการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ 

 1.1 ตรวจสอบความสัมพันธระหวางประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท ทรู

คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) (Y) กับปจจัยที่สงผล คือ ปจจัยระดับบุคคล (X1) ปจจัยระดับกลุม (X2) 

ปจจัยระดับองคกร (X3) สภาพแวดลอมทั่วไป (X4) สภาพแวดลอมที่มีผลโดยตรง (X5) และ

สภาพแวดลอมภายในองคการ (X6) พรอมๆ กัน โดยสมมติฐานของการทดสอบ คือ H0: 1β = 

2β =…= 7β = 0 เทียบกับ H1: ม ี iβ อยางนอย 1 ตัวที่ ≠ 0 (i =1,…, 7) ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 

แสดงไดดัง ตารางที ่21 

 

ตารางที ่21: การวิเคราะหความแปรปรวนของการวิเคราะหการถดถอยเชิงพห ุ

 

Source of 

Variance 

Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

Regression 52.394 6 8.732 65.411 0.000 

Residual 39.115 293 0.133   

Total 91.509 299    

 

 จากตารางที่ 21 พบวา ปจจัยทั้ง 6 ดานที่ทําการศึกษาสงผลตอประสิทธิผลในการ

ทํางานของพนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) พิจารณาจากคา Sig. = 0.000 ซึ่งมีคา

นอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 สรุปไดวาปฏิเสธ H0 ซึ่งหมายความวา มีปจจัยอยางนอย 1 ปจจัยที่มี

ความสัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 

 1.2 ตรวจสอบความสัมพันธเชิงเสนระหวางประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน 

บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) กับตัวปจจัยแตละดานโดยสมมติฐานของการทดสอบ คือ H0 

: iβ  = 0 เทียบกับ H1 : มี iβ ≠ 0 (i =1,…,7) ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 แสดงไดดังตารางที ่21  
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ตารางที ่22: ผลการทดสอบความสัมพันธเชิงเสนระหวางประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน 

บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) กับตัวปจจัยแตละดานโดยตัวสถิติทดสอบ t 

 

ตัวแปร Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. 

Error 

β  

คาคงที่ 1.709 0.130  13.174 0.000** 

ปจจัยดานพฤติกรรมองคกร      

ปจจัยระดับบุคคล 0.112 0.044 0.169 2.536 0.012* 

ปจจัยระดับกลุม 0.237 0.044 0.311 5.414 0.000** 

ปจจัยระดับองคกร 0.097 0.028 0.171 3.513 0.001** 

สภาพแวดลอมขององคการ      

สภาพแวดลอมทั่วไป -0.004 0.048 -0.005 -0.073 0.942 

สภาพแวดลอมที่มีผลโดยตรง 0.014 0.044 0.021 0.317 0.752 

สภาพแวดลอมภายในองคการ 0.154 0.043 0.228 3.610 0.000** 

R2 = 0.573, Adjust R2 = 0.564, F = 65.411, p**<0.01 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 

 

จากตารางที ่22 เปนผลการวิเคราะหการทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่วา ปจจัยทีส่งผลตอ

ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) โดยการวิเคราะหการ

ถดถอยเชิงพหุ พบวา  ปจจัยระดับกลุม (Sig = 0.000) ปจจัยระดับองคกร (Sig = 0.001) และ

สภาพแวดลอมภายในองคการ (Sig = 0.000)  สงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท 

ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ในขณะที่ปจจัยระดับบุคคล 

(Sig = 0.012) สงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด 

(มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  สวน สภาพแวดลอมทั่วไป (Sig = 0.942) และ

สภาพแวดลอมที่มีผลโดยตรง (Sig = 0.752) ไมสงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน 

บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน)  
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เมื่อพิจารณาคานํ้าหนักของผลกระทบของตัวแปรอิสระทีส่งผลตอประสิทธิผลในการทํางาน

ของพนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) พบวา ปจจัยระดับกลุม ( β = 0.311) สงผล

ตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) มากที่สุด 

รองลงมา ไดแก สภาพแวดลอมภายในองคการ ( β = 0.154) ปจจัยระดับบุคคล ( β = 0.112) และ

ปจจัยระดับองคกร ( β = 0.097) ตามลําดับ  

คาสัมประสิทธ์ิการกําหนด (R2) = 0.573 หมายความวา ปจจัยในการศึกษาทั้งหมดสามารถ

พยากรณความผันแปรของประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด 

(มหาชน) คิดเปนรอยละ 57.3 ที่เหลืออีกรอยละ 42.7 เปนผลมาจากตัวแปรอื่น 

สมการที่ไดจากการวิเคราะหการถดถอยเชิงพห ุที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที ่0.01 สามารถ 

เขียนใหอยูในรูปสมการเชิงเสนตรงในรูปคะแนนมาตรฐานไดดังน้ี 

 
^
Y  = 6321 X228.0X171.0X311.0X169.0709.1 ++++  

 

จากกรอบแนวคิดในการวิจัยที่แสดงในบทที ่1 สามารถสรุปผลของการทดสอบดวยการ

วิเคราะหการถดถอยเชิงพห ุแสดงไดดังภาพที ่8 
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Sig. = 0.942 

Sig. = 0.752 

Sig. = 0.001, β = 0.171 

Sig. = 0.012, β = 0.169 

Sig. = 0.000, β = 0.288 

Sig. = 0.000, β = 0.311 

ภาพที่ 8 : ผลของการทดสอบดวยการวิเคราะหการถดถอยเชิงพห ุ

 

ตัวแปรตน      ตัวแปรตาม  

ปจจัยดานพฤติกรรมองคกร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สภาพแวดลอมขององคการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

หมายถึง มีอิทธิพล 

หมายถึง ไมมีอิทธิพล 

 

ปจจัยระดับบุคคล 

- บุคลิกภาพ 

- ทักษะความรู 

 
ปจจัยระดับกลุม 

- บรรทัดฐานการทํางาน 

- การทํางานเปนทีม 

 

ปจจัยระดับองคกร 

- การเปนผูนํา 

- การใหอํานาจ 

 

สภาพแวดลอมทั่วไป 

สภาพแวดลอมที่มีผลโดยตรง 

สภาพแวดลอมภายในองคการ 

การเพิ่มประสิทธิผล 

ในการดําเนินงาน 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

ตารางที่ 23: สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐานการวิจัย 

ผลการ

ทดสอบ

สมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1: ปจจัยดานพฤติกรรมองคกร สงผลตอประสิทธิผลในการทํางาน

ของพนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 

 

1.1 ปจจัยดานพฤติกรรมองคกร ระดับบุคคล สงผลตอประสิทธิผลในการ

ทํางานของพนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 

ปฏิเสธ

สมมติฐาน 

1.2 ปจจัยดานพฤติกรรมองคกร ระดับกลุม สงผลตอประสิทธิผลในการ

ทํางานของพนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 

ปฏิเสธ

สมมติฐาน 

1.3 ปจจัยดานพฤติกรรมองคกร ระดับองคกร สงผลตอประสิทธิผลในการ

ทํางานของพนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 

ปฏิเสธ

สมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2: สภาพแวดลอมขององคการ สงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของ

พนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 

ปฏิเสธ

สมมติฐาน 

2.1 สภาพแวดลอมทั่วไปขององคการ สงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของ

พนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 

ยอมรับ

สมมติฐาน 

2.2 สภาพแวดลอมที่มีผลโดยตรงขององคการ สงผลตอประสิทธิผลในการ

ทํางานของพนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 

ยอมรับ

สมมติฐาน 

2.3 สภาพแวดลอมภายในองคการ สงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของ

พนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 

ปฏิเสธ

สมมติฐาน 
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บทท่ี 5 

สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

 การวิจัยในครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัย

ดานพฤติกรรมและสภาพแวดลอมขององคกรสงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท 

ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ประชากร

ที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี คือ พนักงาน1ระดับปฏิบัติการ1บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) จํานวน 

300 คน ทั้งน้ีผูวิจัยกําหนดขนาดตัวอยางโดยใชสูตร ยามาเน (Yamane, 1973)  โดยมีข้ันตอนการ

วิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis)  สถิติที่ใชสําหรับขอมูลเชิงพรรณนา ไดแก การ

แจกแจงความถ่ี (Frequency) รอยละ (Percentage) คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation: SD) และสถิติที่ใชสําหรับขอมูลเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

ไดแก การวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) การวิเคราะหความ

แปรปรวน (ANOVA) และสถิติทดสอบ t ซึ่งผลการวิจัยสรุปไดดังน้ี  

 

1.  สรุปผลการวิจัย 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยดานพฤติกรรมและสภาพแวดลอมขององคกรสงผลตอประสิทธิผล

ในการทํางานของพนักงาน1 บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) มีรายละเอียดสรุปได ดังน้ี  

1.1 ลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม จากการสอบถามกลุมตัวอยางที่ทํา

การสํารวจ จํานวน 300 คน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 53.0  

มีอายุ ตํ่ากวา 25 ป คิดเปนรอยละ 48.3 มีสถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 62.3 การศึกษาระดับ

ปริญญาตร ีคิดเปนรอยละ 73.3 มีอายุงาน ตํ่ากวา 5 ป คิดเปนรอยละ 63.3 มีตําแหนงงานพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ คิดเปนรอยละ 80.3 รายไดเฉลี่ยตอ 20,001 - 30,000 บาท คิดเปนรอยละ 40.0  

 1.2 ระดับความคิดเห็นโดยรวมเกี่ยวกับ ปจจัยดานพฤติกรรมองคกร คือ ปจจัยระดับบุคคล 

ปจจัยระดับกลุม และปจจัยระดับองคกร มีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.64 ซึ่งอยูในระดับเห็นดวยมาก แต

เมื่อพิจารณาในแตละปจจัย มีระดับคะแนนเฉลี่ยระหวาง 3.28 – 3.91 ซึ่งปจจัยดานพฤติกรรมองคกร 

เรียงลําดับ ดังน้ี  

  ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยระดับบุคคล มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.71 เมื่อ

เรียงลําดับจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก พบวา พนักงานในองคกรมีความมุงมั่นในการทํางานให

ความสําเร็จ มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.03 รองลงมา คือ พนักงานในองคกรสามารถนําความรูที่มีมา

ปฏิบัติงานไดเปนไปตามเปาหมาย มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74  พนักงานในองคกรมีเช่ือมั่นในตนเอง มี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.70 
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ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นตอ พฤติกรรมองคกร ดานปจจัยระดับกลุม มี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.92 เมื่อเรียงลําดับจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก พบวา คุณภาพงานจะตองมา

กอนปริมาณงานเสมอ มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.27 รองลงมา คือ การทําภารกิจในการทํางานให

สําเร็จยอมมากอนภารกิจสวนตัว มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.26 และการทุมเทในการทํางานใหกับองคกร มี

คาเฉลี่ยเทากับ 4.25 

ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นตอ ปจจัยดานพฤติกรรมองคกร ดานปจจัยระดับ

องคกร มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.28 เมื่อเรียงลําดับจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก  พบวา ผูนําของทาน

ทําใหวิสัยทัศนขององคการ เปนที่นาสนใจในความรูสึกของพนักงาน  มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 3.61 

รองลงมา คือ ผูนําของทานสนับสนุนการเสริมสรางทักษะและการมีสวนรวมในการพัฒนาทีมงาน มี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.57 และผูนําของทานผลักดัน ใหความรวมมือ หรือสนับสนุนในเปลี่ยนแปลงตาง  ๆที่

เกิดข้ึนในหนวยงานหรือองคการ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.53 

 1.3 ระดับความคิดเห็นโดยรวมเกี่ยวกับ สภาพแวดลอมขององคการ ไดแก สภาพแวดลอม

ทั่วไป สภาพแวดลอมที่มีผลโดยตรง และสภาพแวดลอมภายในองคการ มีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.82 ซึ่ง

อยูในระดับเห็นดวยมาก แตเมื่อพิจารณาในแตละปจจัย มีระดับคะแนนเฉลี่ยระหวาง 3.72 – 3.96 ซึ่ง

ปจจัยดานพฤติกรรมองคกร เรียงลําดับ ดังน้ี  

ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมขององคการ ดานสภาพแวดลอม 

มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ปญหาการเมืองภายในประเทศ มีคาเฉลี่ย

สูงสุดเทากับ 4.31 

ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นตอ สภาพแวดลอมขององคการ ดานสภาพแวดลอม

ที่มีผลโดยตรง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.96 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา การเปลี่ยนแปลงคานิยมของ

ผูบริโภค มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.43 

ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นตอ สภาพแวดลอมขององคการ ดานสภาพแวดลอม

ภายในองคการ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.72 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทานกับเพื่อนรวมงานใน

องคการมีความไวเน้ือเช่ือใจกันและเคารพนับถือซึ่งกันและกัน มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 3.89 

1.4 ระดับความคิดเห็นโดยรวมเกี่ยวกับ การเพิ่มประสิทธิผลในการดําเนินงาน มีระดับ

คะแนนเฉลี่ย 4.01 ซึ่งอยูในระดับเห็นดวยมาก แตเมื่อพิจารณาในแตละปจจัย มีระดับคะแนนเฉลี่ย

ระหวาง 3.65 – 4.34 ซึ่งปจจัยดานพฤติกรรมองคกร เรียงลําดับจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก 

พบวา ทานลาหรือหยุดทํางานกรณีจําเปนเทาน้ัน มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.43 รองลงมา คือ ทานมา

ทํางานตรงตอเวลาเสมอ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.36 ทานยึดเปาหมายขององคการในการปฏิบัติงานเพื่อให

เกิดประสิทธิภาพสูงสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.34 
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2. สรุปการทดสอบสมมติฐาน 

การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานจากการนําขอมูลของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 

300 คน ไดผลสรุปดังตอไปน้ี  

สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยดานพฤติกรรมองคกร ไดแก ปจจัยระดับบุคคล ปจจัยระดับกลุม และ

ปจจัยระดับองคกร สงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด 

(มหาชน) 

  สมมติฐานที่ 1.1 ปจจัยดานพฤติกรรมองคกร ระดับบุคคล สงผลตอประสิทธิผลใน

การทํางานของพนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจัยดานพฤติกรรมองคกร ระดับบุคคล สงผลตอ

ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) โดยมีคาระดับ

นัยสําคัญอยูที่ 0.012 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมมติฐานที่ 1.2 ปจจัยดานพฤติกรรมองคกร ระดับกลุม สงผลตอประสิทธิผลในการ

ทํางานของพนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจัยดานพฤติกรรมองคกร ระดับกลุม สงผลตอ

ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน)  โดยมีคาระดับ

นัยสําคัญอยูที่ 0.000 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

  สมมติฐานที่ 1.3 ปจจัยดานพฤติกรรมองคกร ระดับองคกร สงผลตอประสิทธิผลใน

การทํางานของพนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 

   ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พฤติกรรมองคกร ระดับองคกร สงผลตอ

ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) โดยมีคาระดับ

นัยสําคัญอยูที่ 0.000 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   

สมมติฐานท่ี 2 สภาพแวดลอมขององคการ ไดแก สภาพแวดลอมทั่วไป สภาพแวดลอมที่มีผล

โดยตรง และสภาพแวดลอมภายในองคการ สงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท ทรู

คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 

  สมมติฐานที่ 2.1 สภาพแวดลอมทั่วไปขององคการ สงผลตอประสิทธิผลในการ

ทํางานของพนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา สภาพแวดลอมทั่วไปขององคการ ไม สงผลตอ

ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) โดยมีคาระดับ

นัยสําคัญอยูที่ 0.942 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมมติฐานที่ 2.2 สภาพแวดลอมที่มีผลโดยตรงขององคการ สงผลตอประสิทธิผลใน

การทํางานของพนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 
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ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา สภาพแวดลอมที่มีผลโดยตรงขององคการ ไมสงผล

ตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) โดยมีคาระดับ

นัยสําคัญอยูที่ 0.752 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

  สมมติฐานที่ 2.3 สภาพแวดลอมภายในองคการ สงผลตอประสิทธิผลในการทํางาน

ของพนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 

  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา สภาพแวดลอมภายในองคการ สงผลตอประสิทธิผล

ในการทํางานของพนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) โดยมีคาระดับนัยสําคัญอยูที่ 

0.000 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

3. การอภิปรายผล  

ประเด็นสําคัญที่ไดพบจากผลการศึกษาในเรื่องน้ี ผูวิจัยไดนํามาอภิปลายเพื่อสรุปเปนขอยุติให

ทราบถึงขอเท็จจริงโดยมีการนําเสนอเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของมาอางอิงการอภิปลายผล

ดังตอไปน้ี 

สมมติฐานที่ 1 ปจจัยดานพฤติกรรมองคกร ไดแก ปจจัยระดับบุคคล ปจจัยระดับกลุม และ

ปจจัยระดับองคกร สงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด 

(มหาชน) 

ระดับบุคคล ผลการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ พบวา ปจจัยดาน

พฤติกรรมองคกร ระดับบุคคล สงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท ทรูคอร

ปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) อยางมีคานัยสําคัญอยูที่ 0.05 โดยพิจารณาจากคา Sig = 0.012 ซึ่ง

สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว ทั้งน้ีเน่ืองจากบุคลากรมีความคิดเห็นวา ปจจัยดานพฤติกรรมองคกร 

ระดับบุคคล มีความสําคัญในการปรับปรุงประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคการใหดีย่ิงข้ึน  เชน 

พนักงานในองคกรมีความมุงมั่นในการทํางานใหความสําเร็จ พนักงานในองคกรสามารถนําความรูที่มี

มาปฏิบัติงานไดเปนไปตามเปาหมาย ทั้งน้ี Robbins (1993, p. 47-51)  กลาววา แบบจําลอง

พฤติกรรมองคการระดับบุคคล ตัวแปรอิสระหรือปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมองคการในระดับบุคคล 

ไดแก คุณลักษณะทางชีวภาพ บุคลิกภาพ คานิยมและทัศนคติ และความสามารถของปจเจกบุคคล 

รวมทั้งการรับรู แรงจูงใจ และการเรียนรูของบุคคลดังกลาว ซึ่งสงผลตอพฤติกรรมของบุคคลใน

องคการ ซึ่งผลงานวิจัยน้ีสอดคลองกับ ธวัช กรุดมณี (2553) ไดศึกษาเรื่อง การวิเคราะหปจจัยที่สงผล

ตอความมีประสิทธิผลองคการของโรงเรียน ที่บริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน พบวา ปจจัยระดับบุคคลสงผลตอความมีประสิทธิผลองคการของ

โรงเรียนสามารถอธิบายความแปรปรวนประสิทธิผลองคการไดรอยละ 38.10 ดังน้ี 1) แรงจูงใจในการ

ทํางาน และ 2) การมุงเนนผลงาน 
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ระดับกลุม ผลการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ พบวา ปจจัยดาน

พฤติกรรมองคกร ระดับกลุม สงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน 

จํากัด (มหาชน) อยางมีคานัยสําคัญอยูที่ 0.05 โดยพิจารณาจากคา Sig = 0.000 ซึ่งสอดคลองกับ

สมมติฐานที่ต้ังไว ทั้งน้ีเน่ืองจากบุคลากรมีความคิดเห็นวา ปจจัยดานพฤติกรรมองคกร ระดับกลุม  มี

ความสําคัญในการปรับปรุงประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคการใหดีย่ิงข้ึน  เชน การทุมเทใน

การทํางานใหกับองคกร คุณภาพงานจะตองมากอนปริมาณงานเสมอ และการทําภารกิจในการทํางาน

ใหสําเร็จยอมมากอนภารกิจสวนตัว ทั้งน้ี Robbins (1993, p. 47-51) กลาววา แบบจําลอง

พฤติกรรมองคการระดับกลุม พฤติกรรมองคการระดับกลุมมิใชเปนเพียงการนําพฤติกรรมองคการใน

ระดับบุคคลมารวมกัน แตพฤติกรรมองคการระดับกลุมมีความซับซอนมากกวาน้ัน เน่ืองจากบุคคล

เมื่ออยูในกลุมจะมีพฤติกรรมที่แตกตางจากพฤติกรรมเมื่ออยูคนเดียวตามลําพัง พฤติกรรมระดับกลุม

จะเกี่ยวของกับโครงสรางของกลุม การสื่อสาร ภาวะผูนํา วิธีการตัดสินใจของกลุม ความขัดแยง และ

การใชอํานาจในกลุมตลอดจนความสัมพันธระหวางกลุมตาง ๆ ในองคการ ดังน้ัน ปจจัยที่สงผลตอ

พฤติกรรมองคการในระดับกลุม ไดแก โครงสรางของกลุม การสื่อสาร ความขัดแยง ภาวะผูนําและ

การตัดสินใจของกลุม อํานาจและการเมืองที่เกี่ยวของกับกลุม ตลอดจนกลุมอื่นๆ ที่เขามามี

ความสัมพันธ ซึ่งผลงานวิจัยสอดคลองกับธวัช กรุดมณี (2553) ไดศึกษาเรื่อง การวิเคราะหปจจัยที่

สงผลตอความมีประสิทธิผลองคการของโรงเรียน ที่บริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน พบวา ปจจัยระดับกลุม สงผลตอความมีประสิทธิผลองคการของ

โรงเรียนสามารถอธิบายความแปรปรวนประสิทธิผลองคการไดรอยละ 58.50 ดังน้ี 1) การตัดสินใจ 2) 

ภาวะผูนํา และ 3) การสื่อสาร 

ระดับองคกร ผลการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ พบวา พฤติกรรม

องคกร ระดับองคกร สงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด 

(มหาชน) อยางมีคานัยสําคัญอยูที่ 0.05 โดยพิจารณาจากคา Sig = 0.000 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน

ที่ต้ังไว ทั้งน้ีเน่ืองจากบุคลากรมีความคิดเห็นวา ปจจัยดานพฤติกรรมองคกร ระดับองคกร  มี

ความสําคัญในการปรับปรุงประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคการใหดีย่ิงข้ึน  เชน ผูนําของทาน

ทําใหวิสัยทัศนขององคการ เปนที่นาสนใจในความรูสึกของพนักงาน และผูนําของทานสนับสนุนการ

เสริมสรางทักษะและการมีสวนรวมในการพัฒนาทีมงาน ทั้งน้ี Robbins (1993, p. 47-51) กลาววา 

แบบจําลองพฤติกรรมองคการระดับองคการพฤติกรรมระดับองคการมิใชเปนเพียงการนําพฤติกรรม

องคการในระดับบุคคลและกลุมมารวมกัน แตพฤติกรรมระดับองคการย่ิงมีความซับซอนมากกวาน้ัน 

เน่ืองจากบุคคลเมื่ออยูในองคการ นอกจากจะไดรับอิทธิพลจากปจจัยของปจเจกบุคคลและระดับกลุม

แลว ยังไดรับอิทธิพลจากการออกแบบโครงสรางองคการ นโยบายและการปฏิบัติดานทรัพยากร

มนุษย วัฒนธรรมขององคการ และระดับของความเครียดที่เกิดจากการทํางานในองคการ ซึ่ง
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ผลงานวิจัยสอดคลองกับธวัช กรุดมณี (2553) ไดศึกษาเรื่อง การวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอความมี

ประสิทธิผลองคการของโรงเรียน ที่บริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพื้นฐาน พบวา ปจจัยระดับองคการสงผลตอความมีประสิทธิผลองคการของโรงเรียน

สามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลองคการไดรอยละ 72.40 ดังน้ี 1) ความสัมพันธกับ

ชุมชน 2) โครงสรางองคการ 3) นโยบายและการปฏิบัติ และ 4) ทรัพยากรและเทคโนโลยี 

สมมติฐานที่ 2 สภาพแวดลอมขององคการ ไดแก สภาพแวดลอมทั่วไป สภาพแวดลอมที่มีผล

โดยตรง และสภาพแวดลอมภายในองคการ สงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท ทรู

คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 

สภาพแวดลอมทั่วไปขององคการ ผลการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหการถดถอยเชิง

พหุ พบวา สภาพแวดลอมทั่วไปขององคการ ไมสงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน 

บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) อยางมีคานัยสําคัญอยูที่ 0.05 โดยพิจารณาจากคา Sig = 

0.942 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว ทั้งน้ีเน่ืองจากบุคลากรมีความคิดเห็นวา สภาพแวดลอม

ทั่วไปขององคการ เชน ความมั่นคงและความมีเสถียรภาพของประเทศคูคา การออกกฎหมายที่มี

ผลกระทบตอการดําเนินธุรกิจ และการพัฒนาระบบการสื่อสารและโทรคมนาคม ไมมีความสําคัญตอ

การปรับปรุงประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคการใหดีย่ิงข้ึน ทั้งน้ี จิรศักด์ิ จิยะนันท และคณะ 

(2542, หนา 72-86) กลาววา สภาพแวดลอมทั่วไป ไดแก แรงผลักดันที่อยูภายนอกองคการที่มี

อิทธิพลแบบทั่วไปไมเฉพาะเจาะจงตอองคการ ไดแก  อิทธิพลจากการเมืองและกฎหมาย เศรษฐกิจ 

เทคโนโลยี สังคมวัฒนธรรม และสิ่งแวดลอมระหวางประเทศ 

สภาพแวดลอมที่มีผลโดยตรงขององคการ ผลการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหการ

ถดถอยเชิงพหุ พบวา สภาพแวดลอมที่มีผลโดยตรงขององคการ ไมสงผลตอประสิทธิผลในการทํางาน

ของพนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) อยางมีคานัยสําคัญอยูที่ 0.05 โดยพิจารณา

จากคา Sig = 0.752 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว ทั้งน้ีเน่ืองจากบุคลากรมีความคิดเห็นวา 

สภาพแวดลอมที่มีผลโดยตรงขององคการ เชน มีการเปลี่ยนแปลงนโยบายคาแรงข้ันตํ่า และอุปกรณ

ในการดําเนินมีความทันสมัย ไมมีความสําคัญตอการปรับปรุงประสิทธิภาพในการดําเนินงานของ

องคการใหดีย่ิงข้ึน ทั้งน้ี จิรศักด์ิ จิยะนันท และคณะ (2542, หนา 72-86) กลาววา สภาพแวดลอมที่มี

ผลโดยตรงตอการดําเนินงานขององคการ เปนสภาพแวดลอมภายนอกองคการที่มีผลกระทบโดยตรง

ตอองคการและการดําเนินงานขององคการในการบรรลุเปาหมาย ไดแก ลูกคาหรือผูใชบริการ คู

แขงขัน ผูขายวัตถุดิบ วัสดุ อุปกรณในการดําเนินงาน ตลาดแรงงาน นโยบายและเจาหนาที่ของ

หนวยงานรัฐที่เขามาควบคุมกํากับ               
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สภาพแวดลอมภายในองคการ ผลการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ 

พบวา สภาพแวดลอมภายในองคการ สงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท ทรูคอร

ปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) อยางมีคานัยสําคัญอยูที่ 0.05 โดยพิจารณาจากคา Sig = 0.000 ซึ่ง

สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว ทั้งน้ีเน่ืองจากบุคลากรมีความคิดเห็นวา สภาพแวดลอมภายใน

องคการ มีความสําคัญในการปรับปรุงประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคการใหดีย่ิงข้ึน  เชน 

ทานกับเพื่อนรวมงานในองคการมีความไวเน้ือเช่ือใจกันและเคารพนับถือซึ่งกันและกัน บรรยากาศ

การทํางานในองคการของทานสงเสริมการปฏิบัติงานแบบรวมกันคิด รวมกันสรางผลิตผลในการ

ทํางานใหมีประสิทธิภาพ และคนในหนวยงานของทานมีการพึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน มีการชวยเหลือ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน  ทั้งน้ี ฮอย และ มิสเกล (Hoy and Miskel, 1991, p. 56) 

กลาววา สภาพแวดลอมภายใน (Internal Environment) เปนแรงผลักดันภายในองคการที่มีอิทธิพล

ตอ การจัดการและดําเนินงานขององคการ ซึ่งองคการสามารถควบคุมและจัดการสภาพแวดลอม

ลักษณะน้ีใหเปนไปตามแนวทางที่ตองการได ซึ่งในการจัดการ ผูบริหารตองทําการศึกษาปจจัยเหลาน้ี

เพื่อประเมินจุดแข็ง (Strengths) และจุดออน (Weakness) ขององคการ และ จิรศักด์ิ จิยะนันท และ

คณะ (2542, หนา 72-86) กลาววา สภาพแวดลอมภายในองคการ เปนแรงผลักดันภายในองคการที่มี

อิทธิพลตอการจัดการและดําเนินงานของขององคการ 

 

4. การนําผลวิจัยไปใช      

 1 .  ปจจัยดานพฤติกรรมองคกร  

  1.1 ดานปจจัยระดับบุคคล จากผลการศึกษาที่พบวา ปจจัยดานพฤติกรรมองคกร ดาน

ปจจัยระดับบุคคล สงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด 

(มหาชน)ดังน้ัน องคกรควรจะมุงเนนใหพนักงานในองคกรมีการเช่ืออํานาจในตน มีความคิดสรางสรรค

งานสามารถนําความรูที่มีมาชวยแกไขปญหาได ซึ่งจะสงผลใหการปรับปรุงประสิทธิภาพในการ

ดําเนินงานขององคการใหดีย่ิงข้ึน 

  1.2 ดานปจจัยระดับกลุม จากผลการศึกษาที่พบวา ปจจัยดานพฤติกรรมองคกร ดาน

ปจจัยระดับกลุม สงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด 

(มหาชน) ดังน้ัน องคกรควรจะมุงเนนใหพนักงานมีความกลาตัดสินใจในการแกไขปญหารวมกัน มี

ความกระตือรือรนในการทํางานเปนทีม และแบงเบาภาระหนาที่การทํางานรวมกันอยางเหมาะสม ซึ่ง

จะสงผลใหการปรับปรุงประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคการใหดีย่ิงข้ึน 

  1.3 ดานปจจัยระดับองคกร จากผลการศึกษาที่พบวา ปจจัยดานพฤติกรรมองคกร ดาน

ปจจัยระดับองคกร สงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด 

(มหาชน) ดังน้ัน องคกรควรจะใหพนักงานมีอํานาจในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานเรื่องที่สําคัญๆ ได 
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ใหมีสวนรวมในการเสนอแนะเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ ซึ่งจะสงผลใหการปรับปรุง

ประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคการใหดีย่ิงข้ึน 

 2.  สภาพแวดลอมขององคการ 

 2.1 สภาพแวดลอมทั่วไป องคกรควรมีการพัฒนาระบบการสื่อสารและโทรคมนาคม ควร

ออกกฎหมายที่มีผลกระทบตอการดําเนินธุรกิจ และควรมีการวิเคราะหความมั่นคงและความมี

เสถียรภาพของประเทศคูคา  

  2.2 สภาพแวดลอมที่มีผลโดยตรง องคกรควรมีการเตรียมการรับมือกับการเปลี่ยนแปลง

นโยบายคาแรงข้ันตํ่า ควรมีอุปกรณในการดําเนินมีความทันสมัย 

  2.3 สภาพแวดลอมภายในองคการ จากผลการศึกษาที่พบวา สภาพแวดลอมภายใน

องคการ สงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 

ดังน้ัน องคกรควรใหการสนับสนุนในดานการทํางาน ดานวิชาการ หรือกิจกรรมทางสังคม และควร

เพิ่มอุปกรณสํานักงานใหมีคุณภาพ สามารถชวยใหผลิตผลงานไดอยางมีประสิทธิผล ซึ่งจะสงผลใหการ

ปรับปรุงประสิทธิผลในการดําเนินงานขององคการใหดีย่ิงข้ึน 

 

5. ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 

 5.1 ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบระหวางประสิทธิผลในการดําเนินงานขององคการของ

ระหวางบริษัทที่เปนคูแขง เพื่อจะไดทราบถึงความแตกตาง และความคิดเห็นที่มีความละเอียดและ

ชัดเจนมากย่ิงข้ึน อีกทั้งยังสามารถหาแนวทางในการปรับปรุงการปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง และดี

ย่ิงข้ึน 

5.2 ควรมีการศึกษาตัวแปรอิสระอื่น  ๆเชน ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ การศึกษา  

ตําแหนงงาน อายุงาน และรายไดตอเดือน ที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการดําเนินงานของ

องคการ เพื่อที่จะสามารถสรางสมการ Regression ที่สมบูรณและดีย่ิงข้ึน ซึ่งจะสามารถวัด

ประสิทธิภาพของหนวยงานไดชัดเจนมากกวาเดิม 

5.3 ควรมีการศึกษา หรือทําวิจัยเชิงคุณภาพเกี่ยวกับประสิทธิผลในการดําเนินงานของ

องคการ เพื่อจะไดขอมูลที่มีความละเอียดและเจาะลึกลงไปในแตละดาน 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง ปจจัยดานพฤติกรรมและสภาพแวดลอมขององคกรสงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของ

พนักงาน0 บริษัท ทรูคอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 

 

 แบบสอบถามชุดน้ี จัดทําข้ึนเพื่อ ศึกษาปจจัย ดานพฤติกรรมและสภาพแวดลอมขององคกร

สงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน0 บริษัท ทรูคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน)  โดยเปนสวน

หน่ึงของการศึกษาในหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

ผูวิจัยใครขอความกรุณาจากทานในการกรอกแบบสอบถามทุกขอ เพื่อความสมบูรณของขอมูล  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

คําชี้แจง 

1.  แบบสอบถามน้ีจัดทําข้ึนเพื่อเปนเครื่องมือในการรวบรวมขอมูล ซึ่งขอมูลที่ไดจาก 

    การวิจัยมาประยุกตปรับใชใหเกิดประโยชนสําหรับผูที่สนใจ  

2.  แบบสอบถาม แบงออกเปน 5 สวนดังน้ี 

สวนที่ 1 ลักษณะประชากรศาสตร 

สวนที่ 2 ปจจัยดานพฤติกรรมองคกร 

สวนที่ 3 สภาพแวดลอมขององคการ 

สวนที่ 4 การเพิ่มประสิทธิผลในการดําเนินงาน 

สวนที่ 5 ขอเสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติม 

3.  ผูวิจัยขอขอบคุณผูตอบแบบสอบถามทุกทาน ที่กรุณาสละเวลาในการกรอก 

      แบบสอบถามเปนอยางสูง 
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สวนท่ี 1 ลักษณะประชากรศาสตร 

คําชี้แจง กรุณาทําเครื่อง  ลงในชอง   หนาคําตอบที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 

 

1. เพศ 

 1. ชาย      2. หญิง 

2. อายุ 

 1. ตํ่ากวา 25 ป     2. 26-35 ป 

 3. 36-45 ป      4. 45 ปข้ึนไป 

3. สถานภาพ 

 1. โสด      2. สมรส 

 3. หยาราง /หมาย/แยกกันอยู 

4. ระดับการศึกษา 

 1. ตํ่ากวาปริญญาตร ี    2. ปริญญาตร ี

 3. สูงกวาปริญญาตร ี

5. อายุงาน 

 1. นอยกวา 5 ป     2. 5-10 ป 

 3. 10 ปข้ึนไป 

6. ตําแหนงงานในปจจุบัน 

 1. พนักงานระดับปฏิบัติการ    2. หัวหนางาน  

 3. อื่น ๆ โปรดระบ.ุ.................. 

7. รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

 1. ตํ่ากวา 10,000 บาท    2. 10,000 – 20,000 บาท 

 3. 20,001 – 30,000 บาท   4. 30,001 – 40,000 บาท 

 5. มากกวา 40,000 บาท 
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สวนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดานพฤติกรรมองคกร 

คําชี้แจง กรุณาทําเครื่อง  ลงในชอง   หนาคําตอบที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 
 

 

ปจจัยดานพฤติกรรมองคกร 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น

ดวย

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

เห็น

ดวย

มาก 

 

(4) 

เห็น

ดวย

ปาน

กลาง 

(3) 

เห็น

ดวย

นอย 

 

(2) 

เห็น

ดวย

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

ระดับบุคคล 

พนักงานในองคกรมีเช่ือมั่นในตนเอง      

พนักงานในองคกรมีการเช่ืออํานาจในตน      

พนักงานในองคกรมีความมุงมั่นในการทํางานให

ความสําเร็จ 

     

พนักงานในองคกรมีความคิดสรางสรรคงานไดดี      

พนักงานในองคกรสามารถนําความรูที่มีมาชวยแกไข

ปญหาได 

     

พนักงานในองคกรสามารถนําความรูที่มีมาปฏิบัติงาน

ไดเปนไปตามเปาหมาย 

     

ระดับกลุม 

การทุมเทในการทํางานใหกับองคกร      

คุณภาพงานจะตองมากอนปริมาณงานเสมอ      

การทําภารกิจในการทํางานใหสําเร็จยอมมากอน

ภารกิจสวนตัว 

     

พนักงานกลาตัดสินใจในการแกไขปญหารวมกัน      

พนักงานแบงเบาภาระหนาที่การทํางานรวมกันอยาง

เหมาะสม 

     

พนักงานในทีมมีความกระตือรือรนในการทํางาน      
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ปจจัยพฤติกรรมองคกร 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น

ดวย

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

เห็น

ดวย

มาก  

 

(4) 

เห็น

ดวย

ปาน

กลาง 

(3) 

เห็น

ดวย

นอย 

  

(2) 

เห็น

ดวย

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

ระดับองคกร 

ผูนําของทานทําใหวิสัยทัศนขององคการ เปนที่

นาสนใจในความรูสึกของพนักงาน 

     

ผูนําของทานผลักดัน ใหความรวมมือ หรือสนับสนุน

ในเปลี่ยนแปลงตาง  ๆที่เกิดข้ึนในหนวยงานหรือ

องคการ 

     

ผูนําของทานสนับสนุนการเสริมสรางทักษะและการมี

สวนรวมในการพัฒนาทีมงาน 

     

พนักงานสามารถมีอํานาจในการตัดสินใจเรื่องที่

สําคัญๆ ได 

     

พนักงานมีสวนรวมในการเสนอแนะเกี่ยวกับการ

ปฏิบัติงานอยางเต็มที ่

     

พนักงานตัดสินใจในการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง      
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สวนท่ี 3 ความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพแวดลอมขององคการ 

คําชี้แจง กรุณาทําเครื่อง  ลงในชอง   หนาคําตอบที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 
 

สภาพแวดลอมขององคการ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น

ดวย

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

เห็น

ดวย

มาก  

 

(4) 

เห็น

ดวย

ปาน

กลาง 

(3) 

เห็น

ดวย

นอย 

 

(2) 

เห็น

ดวย

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

สภาพแวดลอมท่ัวไป 

การออกกฎหมายที่มีผลกระทบตอการดําเนินธุรกิจ      

การปรับตัวของราคาสินคา      

ความมั่นคงและความมีเสถียรภาพของประเทศคูคา      

ปญหาการเมืองภายในประเทศ      

การพัฒนาระบบการสื่อสารและโทรคมนาคม      

สภาพแวดลอมท่ีมีผลโดยตรง 

คูแขงขันพัฒนาสินคาใหมๆ ออกสูตลาด      

การเปลี่ยนแปลงคานิยมของผูบริโภค      

มีการเปลี่ยนแปลงนโยบายคาแรงข้ันตํ่า      

ตนทุนของวัตถุดิบสูง      

อุปกรณในการดําเนินมีความทันสมัย      
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สภาพแวดลอมขององคการ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น

ดวย

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

เห็น

ดวย

มาก  

 

(4) 

เห็น

ดวย

ปาน

กลาง 

(3) 

เห็น

ดวย

นอย 

  

(2) 

เห็น

ดวย

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

สภาพแวดลอมภายในองคการ 

ทานกับเพื่อนรวมงานในองคการมีความไวเน้ือเช่ือใจ

กันและเคารพนับถือซึ่งกันและกัน 

     

บรรยากาศการทํางานในองคการของทานสงเสริมการ

ปฏิบัติงานแบบรวมกันคิด รวมกันสรางผลิตผลในการ

ทํางานใหมีประสิทธิภาพ 

     

หนวยงานของทานใหการสนับสนุนในดานการทํางาน 

ดานวิชาการ หรือกิจกรรมทางสังคม 

     

คนในหนวยงานของทานมีการพึงพาอาศัยซึ่งกันและ

กัน มีการชวยเหลือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกัน

และกัน 

     

เครื่องมือเครื่องใชในสถานที่ทางานของทานมีคุณภาพ 

สามารถชวยใหผลิตผลงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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สวนท่ี 4  ความคิดเห็นเก่ียวกับการเพ่ิมประสิทธผิลในการดําเนินงาน 

คําชี้แจง กรุณาทําเครื่อง  ลงในชอง   หนาคําตอบที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 

 

การเพ่ิมประสิทธผิลในการดําเนินงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น

ดวย

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

เห็น

ดวย

มาก  

 

(4) 

เห็น

ดวย

ปาน

กลาง 

(3) 

เห็น

ดวย

นอย 

 

(2) 

เห็น

ดวย

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

ทานยึดเปาหมายขององคการในการปฏิบัติงานเพื่อให

เกิดประสิทธิผลสูงสุด 

     

ทานมักทํางานไดถูกตองลูกคาพอใจเสมอ      

ทานทํางานที่ไดรับมอบหมายทันตามเวลาที่กําหนด

เสมอ 

     

ทานใชทรัพยากรในองคกรอยางคุมคาและชวย

องคการประหยัด 

     

ผลลัพธของการทํางานเทียบกับเปาหมายที่วางไวโดย

สวนใหญบรรลุเปาหมาย 

     

ทานมาทํางานตรงตอเวลาเสมอ      

ทานลาหรือหยุดทํางานกรณีจําเปนเทาน้ัน      

ทานมาทํางานกอนเวลาเริ่มงานเปนประจํา      

ทานจะไมทิ้งงานหากงานมีปญหาหรืออุปสรรค ถึงแม

จะใชเวลานานในการแกไข 

     

เมื่อมีปญหาเกิดข้ึนจากการทํางานทานสามารถแกไข

ปญหาน้ันใหลุลวงไปไดดวยดี 

     

หัวหนางานของทาน เพื่อนรวมงาน และบุคคลอื่น มี

การยอมรับในผลการปฏิบัติงานของทาน และมักจะ

ยกยองชมเชยทานอยูเสมอ 

     

ทานรูสึกวาผลงานในการปฏิบัติงานโดยสวนรวมของ

ทานประสบความสําเร็จ 
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การเพ่ิมประสิทธผิลในการดําเนินงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น

ดวย

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

เห็น

ดวย

มาก  

 

(4) 

เห็น

ดวย

ปาน

กลาง 

(3) 

เห็น

ดวย

นอย 

  

(2) 

เห็น

ดวย

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

ทานมีความสุขสนุกสนานในการทํางาน และพึงพอใจ

ในผลงานของทาน 

     

ทานสามารถทํางานในตําแหนงที่ตรงกับความรูที่ได

เรียนมา ดังน้ันทานสามารถนําความรูดังกลาวมา

ประยุกตใชกับงานของทานได 

     

 

สวนท่ี 5 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 

……………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………… 

ผูวิจัยขอขอบพระคุณทุกทานเปนอยางยิ่งท่ีสละเวลาในการตอบแบบสอบถามนี ้
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