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บทคัดย่อ 
 

งานวิจัยนี้จึงมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความแตกต่างของข้อมูลส่วนบุคคล เพื่อศึกษาอิทธิพล
ของวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ และเพื่อศึกษาอิทธิพลของสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ท่ี
มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล และทดสอบความตรงของเนื้อหาและความน่าเช่ือถือด้วยวิธีของครอน
บาร์คกับกลุ่มตัวอย่าง 30 คน ได้ระดับความเช่ือมั่น 0.948 และแจกกับพนักงานระดับปฏิบัติการ ใน
ย่านธุรกิจอโศก กรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน และวิธีทางสถิติแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ สถิติเชิง
พรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ การใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที และความแตกต่างค่า
เอฟ พบว่า ข้อมูลส่วนบุคคลในด้านอายุ ระดับการศึกษา อายุงานในต าแหน่ง และรายได้ต่อเดือน มี
ผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการโดยรวมท่ีแตกต่างกัน ในทางตรงกัน
ข้ามข้อมูลส่วนบุคคลในด้านเพศ และสถานภาพสมรส มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการโดยรวมท่ีไม่แตกต่างกัน และการใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ พบว่า อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ ท่ี
ประกอบด้วย มิติเน้นความส าเร็จ มิติเน้นสัจจะแห่งตน มิติเน้นให้ความส าคัญกับบุคลากร และมิติ
เน้นไมตรีสัมพันธ์ มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ และอิทธิพลของ
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร ในด้านโครงสร้างองค์กร ไม่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ในทางตรงกันข้าม ด้านวัฒนธรรมองค์กร และด้านระบบบริหารจัดการ มี
ผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
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ABSTRACT 
 

This research aims to the differences in personal characteristics to study 
about the influence of constructive organizational culture and to study about the 
influence of internal environment, which affect to the employees performance in 
the operational level by using the questionnaires to collect data and test the 
validity of the content and reliability by Cronbach's Alpha Coefficient with 30 
people in sample group, having 0.948 confidence level and give to 400 employees 
in the operational level at Asoke (Central Business District). Moreover, the statistical 
methodology, was divided into two types: descriptive statistics and inferential 
statistics, using T-test and F-test. It showed that the personal characteristics of age, 
education level, age of work, monthly income, affected to the employees  
performance in the operational level, as the overall was different. On the other hand, 
the overall was not different in terms of sex and marital status that affected to the 
employees performance in the operational level. Furthermore, using statistical 
correlation with multiple regression analysis, showed the influence of constructive 
organizational culture which consisting in the parts of achievement, self-actualizing, 
humanistic-encouraging, and affiliative, that affected to the employees performance 
in the operational level. For the influence of internal environment in the part of 
organization structure, not affected to the employees performance in the operational 
level but affected in the parts of organizational culture and management system to 
the employees performance in the operational level. 
 
Keywords: Constructive organizational culture, Internal environment, Work 
performance, Employees in the operational level 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานในปัจจุบันมีบทบาทส าคัญ ในการขับเคล่ือนแนวทาง
ยุทธศาสตร์ขององค์กรเป็นอย่างมาก เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จท่ีเกิดจะขึ้นในลักษณะของความมั่นคงใน
ธุรกิจขององค์กร ท่ีจะสามารถยืนอยู่ได้ในการเปล่ียนแปลงของภาวะเศรษฐกิจปัจจุบัน รวมถึงการ
แข่งขันที่เกิดข้ึนในอนาคต แต่ท้ังนี้ท้ังนั้นประสิทธิผลในการท างานของพนักงานเป็นส่ิงท่ีสามารถ
ควบคุมได้และควบคุมไม่ได้ ขึ้นอยู่กับผู้บริหารที่จะใช้ประเด็นเหล่านี้ในการพิจารณา หรือ
ท าการศึกษาเพื่อให้ทราบข้อเท็จจริง ในส่ิงท่ีควบคุมได้และควบคุมไม่ได้ เพื่อในการพัฒนาประสิทธิผล
ไปสู่ผลสัมฤทธิ์ท่ีเกิดขึ้นขององค์กร การท่ีผู้บริหารจะเข้าใจในบริบทเหล่านั้น ก็จะต้องดูปัญหาปัจจุบัน
ท่ีเกิดขึ้น ควรจะศึกษาพิจารณามีในประเด็นต่อไปนี้ 
 ลักษณะส่วนบุคคล ซึ่งเรื่องของเพศ อายุ ระดับการศึกษาก็จะมีผลโดยตรงต่อการปฏิบัติงาน 
ซึ่งแต่ละกลุ่มมีคุณลักษณะเด่นท่ีแตกต่างกัน จะมีการแบ่งกลุ่มคนท างานออกเป็น 3 กลุ่ม กลุ่มคนท่ี
เป็นช่วง Baby Boomer จะเป็นคนท่ีมีชีวิตเพื่อการท างาน เคารพกฎเกณฑ์ กติกา อดทน ให้
ความส าคัญกับผลงานแม้ว่าจะต้องใช้เวลานานกว่าจะประสบความส าเร็จ อีกท้ังยังมีแนวคิดท่ีจะ
ท างานหนักเพื่อสร้างเนื้อสร้างตัว มีความทุ่มเทกับการ ท างานและองค์กรมาก คนกลุ่มนี้จะไม่เปล่ียน
งานบ่อยเนื่องจากมีความ จงรักภักดีกับองค์กรอย่างมาก ส่วนกลุ่มคนช่วง Generation X มีลักษณะ
พฤติกรรมชอบอะไรง่ายๆ ไม่ต้องเป็นทางการให้ความ ส าคัญกับเรื่องความสมดุลระหว่างงานกับ
ครอบครัว มีแนวคิดและการท างานในลักษณะรู้ทุกอย่างท าทุกอย่างได้เพียงล าพัง ไม่พึ่งพาใคร มี
ความคิดเปิดกว้าง พร้อมรับฟังข้อติติง เพื่อการปรับปรุงและ พัฒนาตนเอง และกลุ่มคน Generation 
Y  เป็นกลุ่มคนท่ีโตมาพร้อมกับคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยี เป็นวัยที่เพิ่งเริ่ม เข้าสู่วัยท างาน มี
ลักษณะนิสัยชอบแสดงออก มีความเป็นตัวของตัวเองสูง ไม่ชอบอยู่ในกรอบ และไม่ชอบเงื่อนไข คน
กลุ่มนี้ต้องการความชัดเจนในการ ท างานว่า ส่ิงท่ีท ามีผลต่อตนเองและต่อหน่วยงานอย่างไร  อีกท้ังยัง
มีความ สามารถในการท างานท่ีเกี่ยวกับการติดต่อส่ือสาร และยังสามารถท างานหลายๆ อย่างได้ใน
เวลาเดียวกัน 
 วัฒนธรรมองค์กรเป็นส่ิงท่ีสะท้อนให้เห็นถึง ค่านิยมความเช่ือ ซึ่งยึดถือปฏิบัติสืบต่อกันมา จน
กลายเป็นนิสัยและความเคยชิน และกลายเป็นขนบธรรมเนียมประเพณี วิถีประพฤติปฏิบัติโดยสมาชิก
ขององค์กร วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ จะช่วยหล่อหลอมให้พนักงานในองค์กรมีความ
ภาคภูมิใจ กล้าคิดกล้าท า รักและผูกพันในองค์กร เกิดจิตส านึกท่ีดี ร่วมคิดร่วมท าเพื่อความก้าวหน้า
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ของตนเอง กลุ่มและองค์กร ความส าเร็จขององค์กรอาจขึ้นอยู่กับความสามารถเข้าใจวัฒนธรรมของ
แต่ละองค์กร และมีการเปล่ียนแปลงเมื่อจ าเป็นเพื่อให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม  

ในสภาพแวดล้อมต้ังแต่อดีตจนถึงปัจจุบันเริ่มมีวิวัฒนาการของสภาพแวดล้อมท่ีซับซ้อนและ
แตกต่างกันไป มนุษย์เริ่มรู้จักการปรับตัวเพื่อการด ารงอยู่และความอยู่รอดในสังคม จากเริ่มแรกท่ีอาจ
มีความบกพร่องต่อการปรับตัวในบางส่วน จนเริ่มมีการปรับปรุง เปล่ียนแปลง จนสามารถท าให้ตนเอง
ด ารงอยู่ได้อย่างเป็นปกติในกรอบของสังคม และสภาพแวดล้อมภายในองค์กรนั้นรวมถึง วัฒนธรรม
องค์กร โครงสร้างและระบบต่างๆท่ีใช้ในการปฏิบัติงาน สภาพแวดล้อมภายในองค์กรเป็นเสมือนพลัง
เงียบท่ีเพิ่มประสิทธิผลของพนักงานภายในองค์กร ท าให้องค์กรด าเนินงานไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลตรงตามเป้าหมายขององค์กร 

ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาถึงลักษณะส่วนบุคล และระดับความคิดเห็นของ
พนักงานระดับระดับปฏิบัติการ เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ และสภาพแวดล้อม
ภายในองค์กร ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในย่านธุรกิจอโศก 
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยท่ีได้สามารถน าไปใช้ เพื่อเป็นประโยชน์ในการปรับใช้เป็นแนวทางในการ
วางแผนงานก าหนดนโยบายการบริหารจัดการ ปรับปรุงแก้ไขวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ 
และสภาพแวดล้อมภายในองค์กรให้สอดคล้องกับความต้องการของพนักงานต่อไป 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง การศึกษาลักษณะส่วนบุคล วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ และ
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ใน
ย่านธุรกิจอโศก กรุงเทพมหานคร มีการก าหนดวัตถุประสงค์ดังนี้ 
 1.2.1 เพื่อศึกษาความแตกต่างของข้อมูลส่วนบุคคล ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ 
 1.2.2 เพื่อศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 1.2.3 เพื่อศึกษาอิทธิพลของสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 
1.3 ขอบเขตของงานวิจัย 
 การก าหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังนี้ 
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 1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 งานวิจัยช้ินนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ท่ีใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close-ended Questionnaire) ท่ีประกอบด้วยข้อมูลส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์กรลักษณะ
สร้างสรรค์ และสภาพแวดล้อมภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ข้อมูลประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล 
 1.3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยเนื่องจากกลุ่ม
ประชากรมีจ านวนมาก หรือ Infinity ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการ
ค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ท่ีระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับความคลาด
เคล่ือน -+ 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน โดยจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างต้ังแต่วันท่ี 
17 กุมภาพันธ์ พ .ศ.  2557 ถึง วันท่ี 14 มีนาคม พ .ศ.  2557 จ านวน 400 คน 
 1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใช้ในการวิจัย 
 การก าหนดตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัยจะก าหนดตัวแปร 2 ลักษณะ ดังนี้ 
  1. ตัวแปรอิสระ แบ่งเป็น 3 ประเภท ได้แก่  

1. ข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา   
อายุงานในต าแหน่ง และรายได้ต่อเดือน 

2. วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ ได้แก่ มิติเน้นความส าเร็จ        
มิติเน้นสัจจะแห่งตน มิติเน้นให้ความส าคัญกับบุคลากร และมิติเน้นไมตรีสัมพันธ์ 

3. สภาพแวดล้อมภายในองค์กร ได้แก่ ด้านวัฒนธรรมองค์กร            
ด้านระบบบริหารจัดการ และด้านโครงสร้างองค์กร 

2. ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 1.3.4 การก าหนดกรอบแนวคิดวิจัย  

จากการก าหนดตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจ านวน 3 กลุ่มโดย
กลุ่มแรก คือ ข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุงานในต าแหน่ง 
และรายได้ต่อเดือน กลุ่มท่ีสอง คือ กลุ่มวัดระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรลักษณะ
สร้างสรรค์ ได้แก่ มิติเน้นความส าเร็จ มิติเน้นสัจจะแห่งตน และมิติเน้นไมตรีสัมพันธ์ ส่วนกลุ่มท่ีสาม 
คือ กลุ่มวัดระดับความคิดเห็นของสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ได้แก่ ด้านวัฒนธรรมองค์กร ด้าน
ระบบบริหารจัดการ และด้านโครงสร้างองค์กร และกลุ่มตัวแปรตามจ านวน 1 กลุ่ม คือ ประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 ท้ังนี้จะท าการทดสอบในลักษณะตัวแปรเด่ียว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระท่ีมี
ต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวคิดการวิจัย ดังนี้ 
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ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 
 
ข้อมูลส่วนบุคคล 
 1. เพศ 
 2. อายุ  
 3. สถานภาพสมรส 
 4. ระดับการศึกษา 
 5. อายุงานในต าแหน่ง 
 6. รายได้ต่อเดือน 
 
วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ 
 1. มิติเน้นความส าเร็จ 
 2. มิติเน้นสัจจะแห่งตน              ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ 
 3. มิติเน้นให้ความส าคัญกับบุคลากร            พนักงานระดับปฏิบัติการ 
 4. มิติเน้นไมตรีสัมพันธ์ 
 
 
 
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร 
 1. ด้านวัฒนธรรมองค์กร 
 2. ด้านระบบบริหารจัดการ 
 3. ด้านโครงสร้างองค์กร 
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จากกรอบแนวคิดการวิจัยสามารถอธิบายได้ว่าตัวแปรด้านข้อมูลส่วนบุคคล ตัวแปรด้าน
วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ และตัวแปรด้านสภาพแวดล้อมภายในองค์กร มีความสัมพันธ์กับ
ตัวแปรด้านประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยเป็นการวิจัยเพื่อให้ทราบว่า
ข้อมูลส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ และสภาพแวดล้อมภายในองค์กร มีผลท าให้
เกิดประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ หรือไม ่ 
 
1.4 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ 
 1.4.1 สมมติฐานการวิจัย 

การวิจัยเรื่องการศึกษาลักษณะส่วนบุคล วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ และ
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ใน
ย่านธุรกิจอโศก กรุงเทพมหานคร มีการก าหนดสมมติฐานดังนี้ 

1. ข้อมูลส่วนบุคคล ท่ีประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
อายุงานในต าแหน่ง และรายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการท่ีแตกต่างกัน 

2. อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ ท่ีประกอบด้วย มิติเน้น
ความส าเร็จ มิติเน้นสัจจะแห่งตน มิติเน้นให้ความส าคัญกับบุคลากร และมิติเน้นไมตรีสัมพันธ์  มีผลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

3. อิทธิพลของสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ท่ีประกอบด้วย ด้านวัฒนธรรมองค์กร 
ด้านระบบบริหารจัดการ และด้านโครงสร้างองค์กร มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ 

การทดสอบสมมติฐานท้ัง 3 ข้อจะท าการทดสอบท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
1.4.2 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัย 
วิธีการทางสถิติท่ีใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ 

1. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อย
ละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

2. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก ่การ
วิเคราะห์สมมติฐานท้ัง 2 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังนี้ 

1 สมมติฐานข้อท่ี 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ใน
กรณีการเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือ
การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อ
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พบความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของ เชฟเฟ่ (Scheffe) 

2. สมมติฐานข้อท่ี 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธี
วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

3. สมมติฐานข้อท่ี 3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธี
วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 
1.5 ข้อตกลงเบื้องต้น 
 ข้อตกลงเบ้ืองต้นส าหรับงานวิจัยนี้จะสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 1.5.1 พนักงานระดับปฏิบัติการ ต้องเป็นพนักงานในย่านธุรกิจอโศก กรุงเทพมหานครเท่านั้น 
เพื่อให้ตรงกับกลุ่มเป้าหมายท่ีท าการวิจัย 
 1.5.2 พนักงานระดับปฏิบัติการ รู้จักวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ และ 
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร เป็นอย่างดี 
 1.5.3 ทัศนคติและมุมมองของพนักงานระดับปฏิบัติการ ต้องขึ้นอยู่กับความรู้สึกส่วนตัวของ
พนักงานเอง ซึ่งจะแสดงออกมาโดยตรง โดยในการท าแบบสอบถามจากผู้วิจัย  
 
1.6 ข้อจ ากัดของงานวิจัย 
 ข้อจ ากัดของงานวิจัยส าหรับงานวิจัยนี้จะสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 1.6.1 งานวิจัยนี้เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการ ในย่านธุรกิจอโศก 
กรุงเทพมหานคร โดยตรง โดยวิธีการแจกแบบสอบถาม (Questionnaire) ไม่รวมการสัมภาษณ์หรือ
วิธีการอื่นๆ 
 1.6.2 งานวิจัยนี้เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการ ในย่านธุรกิจอโศก 
กรุงเทพมหานคร โดยมีระยะเวลาการเก็บข้อมูลต้ังแต่วันท่ี 17 กุมภาพันธ์ พ .ศ.  2557 ถึง วันท่ี 14 
มีนาคม พ .ศ.  2557 
 1.6.3 งานวิจัยนี้เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการ ในย่านธุรกิจอโศก 
กรุงเทพมหานคร โดยจะท าการทดสอบหาความสัมพันธ์ของกลุ่มตัวแปรข้อมูลส่วนบุคคล กลุ่มตัวแปร
วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ และกลุ่มตัวแปรสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ซึ่งเป็นตัวแปร
อิสระท่ีมีต่อกลุ่มตัวแปรประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 
1.7 นิยามค าศัพท์ 
 นิยามค าศัพท์ส าหรับงานวิจัยมีดังนี้ 
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1.7.1 กลุ่ม Baby Boomer คือ กลุ่มคนท่ีเกิดระหว่างปี พ .ศ . 2489-2507 อายุ 44 - 62 ปี 
1.7.2 กลุ่ม Generation X คือ กลุ่มคนท่ีเกิดระหว่างปี พ .ศ . 2508-2522 อายุ 29-43 ปี 
1.7.3 กลุ่ม Generation Y คือ กลุ่มคนท่ีเกิดระหว่างปี พ .ศ . 2523-2543 อายุ 8-28 ปี 
1.7.4 วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ คือ ให้ความส าคัญกับค่านิยมในการท างาน โดย

มุ่งส่งเสริมให้สมาชิกในองค์กรมีปฏิสัมพันธ์และสนับสนุนช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ท างานในลักษณะท่ี
ส่งผลให้สมาชิกภายในองค์กรประสบความส าเร็จในการท างาน และมุ่งท่ีความพึงพอใจของบุคคล
เกี่ยวกับความต้องการความส าเร็จในการท างาน และมุ่งท่ีความพึงพอใจของบุคคลเกี่ยวกับความ
ต้องการความส าเร็จ และความต้องการไมตรีสัมพันธ์  

1.7.5 สภาพแวดล้อมภายในองค์กร คือ สภาพแวดล้อมภายในองค์กรท่ีผู้บริหารเข้าใจและ
สามารถควบคุมได้ เป็นสภาพแวดล้อมท่ีเป็นเงื่อนไขของการปฏิบัติงาน และเกิดขึ้นจากวัฒนธรรม
องค์กรระบบบริหารจัดการ และโครงสร้างองค์กร ซึ่งมีอิทธิพลต่อกัน 

1.7.6 ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน คือ ผลส าเร็จของงานท่ีเป็นไปตามความมุ่งหวังท่ีก าหนดไว้
ในวัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย และเป้าหมายเฉพาะ 

1.7.7 พนักงานระดับปฏิบัติการ คือ ผู้ท่ีมีทักษะและมีประสบการณ์การท างาน ท่ีเกี่ยวข้อง
โดยตรงกับตัวงาน ไม่มีอ านาจในการบริหาร การตัดสินใจ การวางแผน และไม่มีผู้ใต้บังคับบัญชา ใน
งานวิจัยนี้ศึกษาเฉพาะพนักงาน ในย่านธุรกิจอโศก กรุงเทพมหานคร 
 
1.8 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับส าหรับงานวิจัยนี้อธิบายได้ดังนี้ 
1.8.1 ผลการวิจัยนี้สามารถทราบถึงวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ มีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
1.8.2 ผลการวิจัยนี้สามารถทราบถึงสภาพแวดล้อมภายในองค์กร มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล

การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
1.8.3 ผลการวิจัยนี้สามารถน าไปใช้เป็นข้อเสนอแนะต่อผู้บริหารระดับสูงขององค์กร ให้

ทราบถึงปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เพื่อเป็น
ประโยชน์ในการปรับใช้เป็นแนวทางในการวางแผนงานก าหนดนโยบายการบริหารจัดการ ปรับปรุง
แก้ไขวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ และสภาพแวดล้อมภายในองค์กรให้สอดคล้องกับความ
ต้องการของพนักงานต่อไป 

1.8.4 ผลการวิจัยนี้สามารถน าไปใช้เป็นข้อมูลพื้นฐาน เพื่อสืบค้นส าหรับผู้ท่ีสนใจศึกษาใน
เรื่องท่ีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ และสภาพแวดล้อมภายในองค์กร 



 

 

บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
งานวิจัยเรื่องการศึกษาลักษณะส่วนบุคล วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ และ

สภาพแวดล้อมภายในองค์กร ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ใน
ย่านธุรกิจอโศกกรุงเทพมหานคร สามารถอธิบายได้ตามรายการดังนี้ 

2.1 ประวัติและความเป็นมาและความส าคัญของกรณีศึกษาท่ีใช้ในการวิจัย  
2.2 แนวคิดและทฤษฎีวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์และสภาพแวดล้อมภายในองค์กร

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในย่านธุรกิจอโศกกรุงเทพมหานครได้แก่ 
  2.2.1วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในย่าน
ธุรกิจอโศกกรุงเทพมหานคร ได้แก่ มิติเน้นความส าเร็จ มิติเน้นสัจจะแห่งตน มิติเน้นให้ความส าคัญกับ
บุคลากร และมิติเน้นไมตรีสัมพันธ์ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในย่านธุรกิจอโศกกรุงเทพมหานคร 
  2.2.2 สภาพแวดล้อมภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในย่านธุรกิจอโศก
กรุงเทพมหานครได้แก่ ด้านวัฒนธรรมองค์กร ด้านระบบบริหารจัดการ และด้านโครงสร้างองค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ในย่านธุรกิจอโศกกรุงเทพมหานคร 

2.3แนวคิดและทฤษฎีประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในย่านธุรกิจ
อโศกกรุงเทพมหานคร 
 2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
2.1 ประวัติและความเป็นมาและความส าคัญของกรณีศึกษาที่ใช้ในการวิจัย 
 งานวิจัยนี้เป็นการศึกษาลักษณะส่วนบุคล วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ และ
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ใน
ย่านธุรกิจอโศกกรุงเทพมหานครท้ังนี้ผู้วิจัยจะอธิบายกรณีศึกษาในรายละเอียด ดังนี้ 
 2.1.1 ประวัติและความเป็นมาของย่านธุรกิจอโศกกรุงเทพมหานคร 
 ถนนอโศกมนตรีเป็นถนนสายส้ัน ๆ ในกรุงเทพมหานครมีความยาวประมาณ 1.3 กิโลเมตรท่ี
คับค่ังไปด้วยผู้คนหลากหลายเช้ือชาติ และยังเป็นย่านธุรกิจท่ีส าคัญแห่งหนึ่งในประเทศไทย 
 ถนนอโศกมนตรีเดิมมีช่ือเรียกว่า “ซอยสุขุมวิท 21 (ซอยอโศก)” และ “ถนนอโศก” โดย
กรุงเทพมหานครได้เปล่ียนช่ือเป็นถนนอโศกมนตรีเมื่อวันท่ี1 มีนาคม พ.ศ. 2547 ตามข้อเสนอของ
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒเพื่อเป็นเกียรติประวัติแก่พระอโศกมนตรี (เรียม เศวตเศรณี)ซึ่งเป็น
ข้าราชการในพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกล้าเจ้าอยู่หัว และได้อุทิศท่ีดินร่วมกับเจ้าของท่ีดินรายอื่น 
และซื้อท่ีดินท่ีเป็นตลาดเดิม มอบให้เทศบาลนครกรุงเทพสร้างถนนสายนี้  

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B8%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%9E%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/wiki/1_%E0%B8%A1%E0%B8%B5%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B8%A1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%92
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 สถานท่ีส าคัญบนถนนสายนี้ มีโรงพยาบาลจักษุรัตนิน มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
(ประสานมิตร)โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตรตึกจีเอ็มเอ็ม แกรมมี่อาคาร
สภาวิชาชีพบัญชีฯ และสยามสมาคมในพระบรมราชูปถัมภ์และบริษัทอื่นๆอีกมากมาย 

2.1.2 ความส าคัญของการศึกษากรณีสาเหตุของประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ 

การเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วในโลกยุคปัจจุบันนี้ ท้ังในด้านสังคม เศรษฐกิจ การเมือง ท าให้
ส่งผลกระทบ และมีอิทธิพลอย่างมากต่อความเป็นอยู่ของบุคคลโดยท่ัวไป ท าให้ต้องมีการปรับตัวเพื่อ
สามารถด ารงชีวิตอยู่รอดได้ โดยเฉพาะการเปล่ียนแปลงของภาวะเศรษฐกิจปัจจุบันท าให้เกิดเป็น
สังคมบริโภคนิยม รวมถึงการแข่งขันที่เกิดข้ึนส่งผลท าให้บุคคลเกิดความต้องการอย่างไม่มีท่ีส้ินสุด 
ส่วนด้านสังคมและวัฒนธรรมก็น าไปสู่การผสมผสานกันเกิดเป็นวัฒนธรรมของแต่ละสังคม ท าให้แต่
ละบุคคลมีค่านิยม ทัศนคติ ความต้องการท่ีแตกต่างกันไป โดยค่านิยม ทัศนคติจะเป็นตัวก าหนดและ
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ความปรารถนา ความต้องการของบุคคล ซึ่งจะส่งผลต่อความส าเร็จหรือ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขององค์กรต่างๆ ไม่มากก็น้อยแตกต่างกันไป 

จากสาเหตุดังกล่าวท าให้องค์กรต่างๆต้องมีการปรับตัวให้สอดคล้องกับสถานการณ์ จึงจ าเป็น
อย่างยิ่งท่ีจะต้อง มีกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ เป็นตัวที่ใช้ก าหนดแนวทางในการปฏิบัติงานให้บรรลุผล
ส าเร็จ ซึ่งเป็นการปลูกฝังแนวคิด ทัศนคติในการปฏิบัติงานท่ียึดติดกับกฎ ระเบียบ ท าให้การ
ปฏิบัติงานท่ียุ่งยาก ซับซ้อนสามารถปรับตัวตอบสนองได้อย่างรวดเร็วซึ่งองค์เน้นให้คนเป็นศูนย์กลาง
การพัฒนา ให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์  โดยใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจ ากัดให้เกิดประโยชน์
สูงสุด  ในการท าให้งานขององค์กรบรรลุตามเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
บุคลากรท่ีอยู่ภายในองค์กรเป็นผู้สร้างผลผลิต ซึ่งน าไปสู่ความส าเร็จและภาพลักษณ์ขององค์กร แต่
โดยธรรมชาติท่ัวไปของมนุษย์ก็จะมีความแตกต่างกันออกไป เช่น ความแตกต่างในเรื่องของทัศนคติ 
ความรู้  ทักษะ ความสามารถในการท างาน  ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งในองค์ประกอบท่ีท าให้งานขององค์กร
สามารถบรรลุเป้าหมายหรือประสบความส าเร็จ การปฏิบัติงานท่ีจะให้บุคลากรสร้างสรรค์ ผลงานได้
เป็นอย่างดีนั้น ต้องอาศัยคุณภาพของการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ควบคู่กันไป จึงเป็น
หน้าท่ีของผู้บริหาร ท่ีจะต้องปรับปรุงดูแลบุคลากรทุกคนในทุกระดับ ได้รับการพัฒนาอย่างเหมาะสม
ท่ีสุด จ าเป็นต้องมีวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ได้แก่ มิติเน้นความส าเร็จมิติเน้นสัจจะแห่งตน
มิติเน้นให้ความส าคัญกับบุคลากร  และมิติเน้นไมตรีสัมพันธ์ และสภาพแวดล้อมภายในองค์กร  ได้แก่ 
ด้านวัฒนธรรมองค์กรด้านระบบบริหารจัดการ และด้านระบบบริหารจัดการ  เพื่อท่ีจะท าให้พนักงาน
ระดับปฏิบัติการสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จ เป็นไปอย่างมี ประสิทธิผลสูงสุด ซึ่งงานวิจัยนี้จะ
ท าการศึกษาว่า วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์  และสภาพแวดล้อมภายในองค์กร  มีผลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจอโศกกรุงเทพมหานคร หรือไม่ 

http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%9E%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%99%E0%B8%B4%E0%B8%99&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%92
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%92
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%92_%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%A1%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%92_%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%A1%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B5%E0%B9%80%E0%B8%AD%E0%B9%87%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%AD%E0%B9%87%E0%B8%A1_%E0%B9%81%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%A1%E0%B8%B5%E0%B9%88
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B8%A1%E0%B9%83%E0%B8%99%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%B9%E0%B8%9B%E0%B8%96%E0%B8%B1%E0%B8%A1%E0%B8%A0%E0%B9%8C
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ และสภาพแวดล้อมภายในองค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ในย่านธุรกิจอโศกกรุงเทพมหานคร 
 แนวคิดและทฤษฎีวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ และสภาพแวดล้อมภายในองค์กร
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในย่านธุรกิจอโศกกรุงเทพมหานคร มีดังนี้ 

2.2.1 วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในย่านธุรกิจ
อโศกกรุงเทพมหานคร 

1. ความหมายวัฒนธรรมองค์กร 
Robbins (1997) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรหมายถึงระบบของความหมายร่วม (system of 

shared meaning) ท่ีสมาชิกยึดถือร่วมกัน และเป็นส่ิงซึ่งแยกแยะองค์กรหนึ่งออกจากองค์กรอื่นๆ 
ระบบของความหมายร่วมเป็นกลุ่มของคุณลักษณะท่ีส าคัญท่ีเป็นค่านิยมขององค์กร 

Hofstede, Deal, & Kennedy (1991) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร เป็นค่านิยม แม้ว่าองค์กร 
ไม่ได้มีการเขียนไว้เป็นลายลักษณ์อักษร แต่ก็เป็นส่ิงท่ีควรรับรู้ได้โดยการสังเกตจากพฤติกรรม ความ
เช่ือ และค่านิยมท่ีปฏิบัติมาร่วมกันในองค์กร วัฒนธรรมจึงเป็นส่ิงท่ีท าให้ทราบว่า ผู้ร่วมงานควรจะท า
ตัวอย่างไรหรือควรปฏิบัติอะไร 

Schein (1990) ให้ความหมาย ในเชิงพฤติกรรมว่า วัฒนธรรมองค์กรสามารถช่วยให้สมาชิก
ใหม่ขององค์กรเข้าใจถึงลักษณะการท างาน และการเลือกแนวทางท่ีถูกต้องของการแก้ไขปัญหาการ
ปฏิบัติงานในลักษณะของการท างานร่วมกัน 

Schein (1992) ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์กรไว้ว่า เป็นลักษณะและวิธีการท างาน
ร่วมกัน เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร ซึ่งจะมีผู้น าในการก าหนดและรวบรวมมาตรฐานและ
แบบแผนของพฤติกรรม โดยยึดถือปฏิบัติร่วมกัน 

Backer (1982) ใหค้วามหมาย วัฒนธรรมว่าเป็นระบบความเข้าใจร่วมกันของสมาชิกใน
องค์กร ซึ่งท าให้แต่ละองค์กรมีลักษณะท่ีแตกต่างกันออกไป 

Pettigrew (1979) ให้ความหมายว่า วัฒนธรรม เป็นระบบท่ีกลุ่มยอมรับในช่วงเวลาหนึ่ง 
รวมถึงความเช่ือ ภาษา ประเพณีปฏิบัติ 

Shills (1961) กล่าวว่า ทุกองค์กร มีขอบเขตของค่านิยม ความเช่ือ และสัญลักษณ์แห่ง
องค์กร ซึ่งจะมีอิทธิพลต่อโครงสร้าง กิจกรรม และพฤติกรรม ของบุคคลในองค์กร โดยมีส่ิงเหล่านี้เป็น
ตัวก าหนดบุคลิกภาพ การท างานของบุคคลให้เกิดจิตส านึก ในเป้าหมายของการท างาน และน ามาซึ่ง
คุณค่าแห่งความภาคภูมิใจในกิจกรรมขององค์กร 

Gordon (1999) กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์การคือส่ิงท่ีอธิบายสภาพแวดล้อมภายในองค์การท่ี
รวมเอาข้อสมมุติความเช่ือและค่านิยมท่ีสมาชิกขององค์การมีร่วมกันและใช้เป็นแนวทางในการ
ปฏิบัติงานเพื่อมีปฏิสัมพันธ์กับโครงสร้างอย่างเป็นทางการในการก าหนดรูปแบบพฤติกรรม 
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Wilkins and Patterson (1985) ให้แนวคิดว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลใน
องค์กรมีความเช่ือว่า ส่ิงใดควรปฏิบัติ หรืส่ิงใดท่ีไม่ควรปฏิบัติในองค์กร 

นักวิชาการไทย ได้ให้ความหมายไว้แตกต่างกันออกไป เช่น สุนทรวงศ์ไวศยวรรณ (2540) 
กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรหมายถึงส่ิงต่าง ๆ อันประกอบด้วยส่ิงประดิษฐ์ แบบแผน พฤติกรรม 
บรรทัดฐาน ความเช่ือ ค่านิยม ความเข้าใจ และระเบียบแบบแผน การประพฤติปฏิบัติท่ีท าให้แต่ละ
องค์กร มีลักษณะท่ีแตกต่างกันออกไป 

ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2547) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ความเช่ือหรือ
ค่านิยม หรือสมมติฐานท่ีมีร่วมกันในองค์กร ซึ่งเกิดจากการปฏิสัมพันธ์ของคนในองค์กร หรือคนใน
สังคม เป็นส่ิงท่ีมีร่วมกันระหว่างสมาชิกของกลุ่มสังคม ซึ่งเราสามารถเรียนรู้ สร้างขึ้น และถ่ายทอดไป
ยังคนอื่นได้ โดยมีส่วนท่ีเป็นวัตถุ และสัญลักษณ์ 

นิยะดา ชุณหวงษ์ (2545) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร เป็นส่ิงท่ีบุคคลในองค์กรใดองค์กรหนึ่ง
ปฏิบัติเหมือน ๆ กัน เป็นเอกลักษณ์เฉพาะองค์กรนั้น 

วิรัช สงวนวงศ์วาน (2546) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรหมายถึง ค่านิยม และความเช่ือท่ีมี
ร่วมกันอย่างเป็นระบบท่ีเกิดขึ้นในองค์กร และใช้เป็นแนวทางในการก าหนดพฤติกรรมของบุคลากรใน
องค์กรนั้น วัฒนธรรมองค์กรจึงเป็นเสมือนบุคลิกภาพ หรือจิตวิญญาณขององค์กร 

สมใจ ลักษณะ (2546) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรหมายถึง ปรัชญาความเช่ือร่วมกันของ
องค์กร ท่ีสะท้อนค่านิยม และเจตคติร่วมกัน รวมท้ังเป็นมาตรฐาน กฎ ระเบียบ ข้อตกลงท่ียึดถือ
ปฏิบัติโดยเป็นสัญลักษณ์ หรือลักษณะเฉพาะขององค์กรท่ีสมาชิกยอมรับ และถือเป็นแนวทางปฏิบัติ
ร่วมกัน 

สุพานี สฤษฎว์านิช (2547) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรหมายถึง ทุกส่ิง ทุกอย่างท่ีเป็น
แนวทางในการท างานภายในองค์กร เป็นการท าความเข้าใจร่วมกันของสมาชิกภายในองค์กร รวมท้ัง
เป็นส่ิงท่ีมองไม่เห็นโดยการรับรู้ผ่าน สัญลักษณ์ และพิธีกรรม และส่วนท่ีอยู่ภายใน ซึ่งเป็นค่านิยม 
ความเช่ือพื้นฐานขององค์กร 

จากความหมายท้ังหมดนั้น ผู้วิจัยขอสรุปว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ค่านิยม ความเช่ือ 
บรรทัดฐานของพฤติกรรมการแสดงออกที่เกิดจากสมาชิกภายในองค์กร ท าหน้าท่ีหล่อหลอมสมาชิก
เข้าด้วยกัน ซึ่งแตกต่างกันในแต่ละองค์กร ท าให้เป็นเอกลักษณ์ท่ีจะถ่ายทอดให้สมาชิกขององค์กรรุ่น
ใหม่ต่อไป 

2. ลักษณะวัฒนธรรมองค์กร 
Sergiovanni (1988) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรว่าในทุก ๆ องค์กรย่อยมีหลัก

ประพฤติปฏิบัติท่ีพึงสังเกตได้ ซึ่งก าหนดขึ้นโดยมีหลักเกณฑ์ของการอยู่ร่วมกันจนกลายเป็นบรรทัด
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ฐานท่ีบ่งช้ีว่า พฤติกรรมใดเป็นส่ิงท่ีควรปฏิบัติ และยอมรับได้ ส่ิงใดเป็นส่ิงท่ีพึงประสงค์ และบรรทัด
ฐานของการแสดงออก ซึ่งค่านิยม ความเช่ือ ในกลุ่มของผู้ร่วมงาน 

Alvesson (1987) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรไว้ว่า มีลักษณะส าคัญ ดังนี้ 
1. เป็นพฤติกรรมท่ีสังเกตเห็นได้อย่างสม่ าเสมอ (Observed Behavioral 

Regularities) เช่น การใช้ภาษาในการติดต่อส่ือสาร พิธีการต่าง ๆ และรูปแบบพฤติกรรมท่ีบุคคลใน
องค์กรยอมรับ 
 2. มีบรรทัดฐาน (Norms) ซึ่งยึดถือเป็นมาตรฐานของพฤติกรรม และแนวทางใน
การปฏิบัติงานร่วมกัน ว่าส่ิงใดจะต้องท ามากน้อยเพียงใดในการปฏิบัติงาน 
 3. ค่านิยมท่ีมีลักษณะเด่น (Dominant Values) เป็นค่านิยมส่วนใหญ่ท่ีบุคคลใน
องค์กรยอมรับ ให้การสนับสนุน และคาดหวังในการปฏิบัติงานร่วมกัน 

4. มีปรัชญาขององค์กร (Philosophy) เป็นความเช่ือขององค์กรเกี่ยวกับการปฏิบัติ
และการให้บริการ 

5. มีกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ (Rules) เป็นระเบียบแบบแผน และเป็นแบบอย่างใน
การปฏบิัติงาน ซึ่งสมาชิกจะต้องเรียนรู้ เพื่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของกลุ่ม 

6. มีบรรยากาศองค์กร (Organization Climate) ซึ่งเป็นส่ิงท่ีสมาชิกขององค์กร
ก าหนดขึ้น จากการปฏิสัมพันธ์ของบุคคลภายในองค์กร และภายนอกองค์กรด้วย 

สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ (2540) ได้สรุปถึงคุณลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรไว้ ดังนี ้
1. เป็นความคิด ความเช่ือ และค่านิยม ท่ีสมาชิกส่วนใหญ่ขององค์กรยอมรับ และ

เห็นพ้องต้องกัน ท าให้สามารถคาดคะเนพฤติกรรมของบุคลากรท่ีอยู่กายในองค์กรเดียวกันได้ 
2. เป็นประสบการณ์ร่วมกันของคนกลุ่มหนึ่งท่ีท างานร่วมกันมานานพอสมควร นั่น

คือ คามคิด ความเช่ือ ค่านิยม และแนวทางการปฏิบัติต่าง ๆ จะต้องอาศัยเวลาในการส่ังสม ทดสอบ 
และพิสูจน์ จนสามารถยอมรับร่วมกันว่าสมามารถช่วยแก้ไขปัญหา และตอบสนองความต้องการของ
องค์กรได้ 

3. เป็นส่ิงท่ีสมาชิกขององค์กรเรียนรู้ผ่านการติดต่อสัมพันธ์กับบุคคลอื่น โดย
กระบวนการท่ีเรียกว่า การขัดเกลาทางสังคม (Organization Socialization) 

4. เป็นส่ิงท่ีฝังอยู่ในส่วนลึกของจิตใจ และหลอมรวมอยู่ในสามัญส านึกของสมาชิก
องค์กร โดยปกติสมาชิกขององค์กรจะคิด และกระท าไปโดยอัตโนมัติ 

5. เป็นส่ิงท่ีส่ือสารผ่านทางสัญลักษณ์ ได้แก่ ภาษา พิธีการ เรื่องเล่า เพลงประจ า
องค์กร ท้ังนี้เพราะเนื้อหาส่วนใหญ่ของวัฒนธรรมองค์กรเป็นนามธรรม 
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6. เป็นส่ิงท่ีไม่หยุดนิ่ง สามารถปรับตัว เปล่ียนแปลงได้ตามสภาพแวดล้อม หรือตาม
สถานการณ์ท่ีเปล่ียนไป เพราะวัฒนธรรมองค์กรจะต้องสอดคล้องกับการแก้ไขปัญหา และสนองความ
ต้องการขององค์กร 

Robbins (2001) ได้แบ่งลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร ออกเป็น 7 ลักษณะ 
1. การคิดริเริ่มสร้างสรรค์ส่ิงใหม่และส่ิงท่ีมีความเส่ียงท้าทาย ระดับท่ีพนักงาน

ก่อให้เกิดความคิดริเริ่มใหม่และท้าทาย 
2. ความสนใจในรายละเอียด ระดับท่ีพนักงานคาดหวังในการวิเคราะห์อย่างถูกต้อง

และสนใจในรายละเอียด 
3. ก าหนดทิศทางของผลลัพธ์ ระดับท่ี การบริหารจัดการมุ่งผลลัพธ์ท่ีออกมาและให้

ความส าคัญกับผลลัพธ์มากกว่าเทคนิคและกระบวนการท่ีน ามาสู่ผลส าเร็จของผลลัพธ์  
4. ก าหนดทิศทางของคน ระดับท่ี การบริหารจัดการ อยู่ท่ีการตัดสินใจยึดถือการ

พิจารณาท่ีมีต่อผลลัพธ์ของคนภายในองค์กร 
5. ก าหนดทิศทางของทีม ระดับท่ี การเคล่ือนไหวและกิจกรรมให้ความส าคัญกับทีม

มากกว่าผลงานส่วนบุคคล 
6. การพร้อมท่ีจะต่อสู้ ระดับท่ี คนภายในองค์กรมีความพร้อมท่ีจะต่อสู้และแข่งขัน

มากกว่าความรู้สึกท่ีไม่กระตือรือร้น 
7. ความมีเสถียรภาพ ระดับท่ี ผลงานขององค์กรสามารถรักษาสถานภาพให้มีความ

เจริญเติบโตมีความแตกต่างอย่างชัดเจนและด ารงไว้ซึ่งการเปล่ียนแปลงท่ีดีขึ้น 
Hofsted, Deal & Kennedy (1991) ได้แบ่งลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร ออกเป็น 4 มิติ 

มิติท่ี 1 ความเหล่ือมล้ าของอ านาจ (Power Distance) 
เป็นมิติท่ีสะท้อนให้เห็นถึง ลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับ

ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือกับพนักงานภายในองค์กร ซึ่งเขาได้ให้ความหมายไว้ว่า หมายถึงขอบข่ายท่ี
สมาชิกภายในองค์กร หรือสถาบันคาดหวัง และยอมรับว่ามีการกระจายอ านาจไม่เท่าเทียมกัน 

องค์กรท่ีมีความเหล่ือมล้ าของอ านาจกว้าง สถานภาพของผู้บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ปรากฏออกมาไม่เท่าเทียมกัน ผู้ใต้บังคับบัญชามีแนวคิดเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชา เผด็จ
การอย่างพ่อพระ (Benevolent Autocrat) คือ ผู้บริหารให้ความสนใจในงานสูงสุด แต่ให้ความสนใจ
ต่ าในด้านของสัมพันธภาพ 

องค์กรท่ีมีความเหล่ือมล้ าของอ านาจแคบ ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา มี
สิทธิใกล้เคียงกัน ระบบการจัดล าดับฐานะต าแหน่งท่ีไม่เท่าเทียมกันเป็นเพียงบทบาทท่ีก าหนดขึ้น 
เพื่อให้มีการบริหารงานอย่างเหมาะสม แต่บทบาทก็สามารถเปล่ียนแปลงได้เสมอ โดยภายในองค์กรมี
การกระจายอ านาจอย่างเป็นธรรม มีโครงสร้างเป็นแบบปิรามิดแนวราบ มีจ านวนบุคลากรในระดับ
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บริหารจ ากัด ผู้บังคับบัญชาใช้ระบบการปกครองแบบประชาธิปไตย อันเป็นท่ียอมรับของทุกคนใน
องค์กร ผู้ใต้บังคับบัญชามีสิทธิในการออกเสียงเกี่ยวกับงานของเขา และยอมรับผู้บังคับบัญชาเป็นผู้มี
สิทธิในการตัดสินใจขั้นสุดท้าย 

มิติท่ี 2 การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน (Uncertainty Avoidance) 
เป็นมิติท่ีอธิบายถึงวิธีการแก้ไขปัญหา ความขัดแย้ง หรือความก้าวร้าวที่อาจจะ

เกิดขึ้น ของคนในแต่ละสังคม 
Hofstede (1994) ได้ให้ค าจ ากัดความของมิติการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนไว้ว่า เป็น

ขอบเขตซึ่งสมาชิกภายในองค์กร รู้สึกกลัว เนื่องจากมีความไม่แน่นอน หรือไม่รู้สถานการณ์ล่วงหน้าท่ี
แน่นอนได้ ดังนั้น องค์กรควรมีการเล่ียงความไม่แน่นอนท่ีมากหรือน้อยนั้นย่อมขึ้นอยู่กับระดับความ
วิตกกังวลท่ีเกิดจากความกลัวว่าจะเกิดส่ิงท่ีก่อให้เกิดความเสียหาย หรือความผิดพลาด ถ้าองค์กรรู้สึก
ถึงส่ิงท่ีอาจจะก่อให้เกิดความผิดพลาด หรือความไม่แน่นอน องค์กรก็ควรหาวิธีป้องกันเพื่อหลีกเล่ียง
ความไม่แน่นอน หรือความผิดพลาดท่ีอาจจะเกิดขึ้น จึงอาจกล่าวได้ว่า การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน 
ขึ้นอยู่กับการรับรู้ ประสบการณ์ และความรู้สึกส่วนบุคคล 

ในองค์กรท่ีมีการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนสูง จะมีการก าหนดกฎระเบียบ ข้อบังคับ
ท้ังท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ มาเพื่อควบคุมสิทธิและหน้าท่ีของแต่ละคนในองค์กร 

มิติท่ี 3 ปัจเจกนิยม (Individualism) 
เป็นมิติท่ีอธิบายถึงความสัมพันธ์ระหว่างของคนแต่ละคน และแต่ละกลุ่มคนในสังคม 

ท่ีสะท้อนให้เห็นถึงลักษณะของการอยู่ร่วมกัน เขาได้ก าหนดให้ปัจเจกนิยม และกลุ่มนิยมเป็น
วัฒนธรรมในมิติเดียวกัน แต่มีลักษณะตรงกันข้าม คือถ้าองค์กรมีลักษณะปัจเจกนิยมสูงจะมีลักษณะ
กลุ่มนิยมต่ า เป็นต้น 

ปัจเจกนิยม หมายถึง บุคคลจะให้ความส าคัญกับเป้าหมาย และความสนใจของ
ตัวเองมากว่าท่ีจะสนใจเป้าหมายของกลุ่ม เป็นอิสระ กล้าเผชิญหน้าคนอื่นๆ ในกลุ่มจะรับผิดชอบดูแล
ตัวเอง และครอบครัวของตัวเองเท่านั้น 

กลุ่มนิยม หมายถึง สมาชิกแต่ละคนจะให้ความส าคัญกับเป้าหมายของกลุ่ม รักษา
ความกลมเกลียวภายในกลุ่ม มีการพึ่งพาอาศัยกันและกัน มีความร่วมมือ เล่ียงความขัดแย้ง และมี
หัวหน้ากลุ่มคอยปกป้องสมาชิกคนอื่นๆในกลุ่มด้วย 

องค์กรท่ีมีวัฒนธรรมในการท างานท่ีเป็นแบบปัจเจกนิยม ผู้ใต้บังคับบัญชาจะแสดง
พฤติกรรมตามความสนใจของเขา องค์กรมอบหมายงานให้ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาสนใจ
ของท้ังสองฝ่าย ผู้ใต้บังคับบัญชาจะได้ผลตอบแทนท่ีดี และตอบสนองความต้องการด้านจิตใจ ไม่นิยม
ความสัมพันธ์แบบครอบครัว เพราะเช่ือว่าจะเป็นส่ิงท่ีน าไปสู่ระบบอุปถัมภ์ จึงมีบางองค์กรก าหนดให้
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ผู้ใต้บังคับบัญชาคนใดคนหนึ่งต้องลาออก ในกรณีผู้ใต้บังคับบัญชาในองค์มีการแต่งงานกันเอง มีการ
พิจารณาโยกย้าย ให้รางวัล โบนัสจากลักษณะและผลงานเป็นรายบุคคล  

มิติท่ี 4 ความเป็นชาย (Masculinity) 
เป็นขั้วตรงกันข้ามกับความเป็นหญิง เป็นมิติท่ีอธิบายถึงการแสดงบุคลิกตาม

ลักษณะบทบาททางเพศ เมื่อว่าด้วยบทบาททางเพศบางองค์กรจะอธิบายถึงความ สัมพันธ์ในรูปแบบ
การตัดสินใจของผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน การรับรู้เป้าหมายขององค์กร และลักษณะเฉพาะอาชีพ  

ความเป็นชาย จะเป็นลักษณะของคนท่ีมีความประนีประนอม สงบเสงี่ยมอ่อนโยน 
และให้ความส าคัญกับคุณภาพชีวิต วัฒนธรรมความเป็นชาย กับความเป็นหญิงในองค์กรมีลักษณะ
ต่างกัน องค์กรท่ีมีวัฒนธรรมความเป็นชาย มีค่านิยมในการท างานแบบ “อยู่เพื่อท างาน” เน้นผลงาน 
และการพิจารณาให้รางวัลอยู่บนพื้นฐานของความยุติธรรม 

ในองค์กรท่ีมีความเป็นหญิง ผู้บริหารจะแก้ไขปัญหาด้วยความประนีประนอมและมี
การเจรจาตกลงกัน การพิจารณาให้รางวัลอยู่บนพื้นฐานของความเสมอภาค ผู้บริหารใช้สัญชาตญาณ
มากกว่าการตัดสินใจอย่างรอบคอบ และยึดค่านิยม “ท างานเพื่ออยู่” 

Schein (1992) ได้แบ่งลักษณะวัฒนธรรมองค์กรเป็น 3 ช้ัน ตามระดับความยากง่ายในการ
มองเห็น (Degrees of Visibility) 

1. วัฒนธรรมองค์กรช้ันนอกสุด กล่าวคือ ค่านิยมของบุคลากรท่ีร่วมกันต่อส่ิงท่ี
องค์กรได้จัดท าขึ้น (Artifacts) สามารถมองเห็นได้ง่ายท่ีสุด เช่น รูปแบบของอาคาร ตราประจ า
องค์กร เครื่องแต่งกายของบุคลากรในองค์กร การตกแต่งสถานท่ีปฏิบัติงาน ส านวนภาษาท่ีใช้ในการ
ติดต่อส่ือสาร เนื่องจากเป็นวัฒนธรรมท่ีเป็นรูปธรรม เนื่องจากสัมผัสได้โดยประสาทสัมผัสจึงท าความ
เข้าใจเกี่ยวกับวัฒนธรรมช้ันนี้ได้ง่ายกว่าช้ันอื่น 

2. วัฒนธรรมองค์กรช้ันกลาง กล่าวคือ ค่านิยมท่ีเป็นท่ียอมรับ (Espoused Values) 
ประกอบด้วย ค่านิยมท่ีสมาชิกและผู้บริหารในองค์กรอ้างว่าควรปฏิบัติ ค่านิยมท่ีเป็นท่ียอมรับยังไม่
สะท้อนวัฒนธรรมองค์กรท่ีแท้จริง เนื่องจากค่านิยมท่ียอมรับยังไม่ตรงกับส่ิงท่ีองค์กรยึดถือปฏิบัติ จึง
มองเห็นได้ค่อนข้างยาก แต่บุคลากรมีความตระหนัก เพราะเกิดขึ้นมาเป็นเวลานานพอสมควรและ
ทดสอบได้ว่าเป็นวิธีที่ถูกต้อง 

3. วัฒนธรรมองค์กรช้ันในสุด กล่าวคือ ข้อตกลงพื้นฐาน (Basic Assumptions) 
เป็นค่านิยมและความเช่ือท่ีบุคลากรในองค์กรได้ถือปฏิบัติต่อกันมาเป็นเวลานาน จนเป็นท่ียอมรับโดย
ท่ัวกันว่า สามารถแก้ไขปัญหาองค์กรได้ ดังนั้นข้อตกลงพื้นฐานจึงมีลักษณะท่ีเป็นนามธรรม ไม่
สามารถมองเห็นและบุคลากรไม่ตระหนักถึงการอยู่บนข้อตกลงพื้นฐาน แต่วัฒนธรรมองค์กรช้ันนี้ได้
ผ่านมาเป็นระยะเวลานานและได้รับการทดสอบจนเป็นท่ียอมรับร่วมกันว่า สามารถช่วยแก้ไขปัญหา
องค์กรได้จึงถือได้ว่าข้อตกลงพื้นฐานเป็นแก่นแท้ของวัฒนธรรมองค์กร 
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Robbins (2001) กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์กร มีคุณลักษณะส าคัญซึ่งองค์กรให้คุณค่า โดยมี
คุณลักษณะส าคัญของวัฒนธรรมองค์กร 10 ประการ ดังนี้ 

1. การริเริ่มส่วนบุคคล ได้แก่ ระดับความรับผิดชอบ อิสรภาพและความเป็นอิสระ
ของแต่ละบุคคล 

2. ความอดทนต่อความเส่ียง ได้แก่ ระดับท่ีพนักงานถูกกระตุ้นให้ก้าวร้าว 
เปล่ียนแปลงและแสวงหาความเส่ียง 

3. การก าหนดทิศทาง ได้แก่ ระดับท่ีองค์กรมีการก าหนดวัตถุประสงค์และความ
คาดหวังในการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน 

4. การประสานกันหรือการร่วมมือกัน ได้แก่ ระดับท่ีหน่วยงานต่างๆ ในองค์กรได้รับ
การกระตุ้นให้เกิดซึ่งพฤติกรรมร่วมมือกัน 

5.การสนับสนุนทางการจัดการ ได้แก่ ระดับท่ีผู้จัดการได้จัดเตรียมหรือให้การ
ติดต่อส่ือสารที่ชัดเจน ให้การสนับสนุนและความช่วยเหลือแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา  

6. การควบคุม ได้แก่ จ านวนกฎ ระเบียบ และปริมาณของการควบคุม บังคับบัญชา
โดยตรง ท่ีน ามาใช้ในการดูแลและควบคุมพฤติกรรมของพนักงาน 

7. เอกลักษณ์ ได้แก่ ระดับของสมาชิกท่ีสร้างเอกลักษณ์ให้แก่องค์กรในฐานะ
ส่วนรวมมากกว่าในส่วนของกลุ่มการท างานเฉพาะ หรือการท างานตามความช านาญด้านวิชาชีพ 

8. ระบบการให้รางวัล ได้แก่ ระดับการก าหนดให้รางวัล เช่น การขึ้นเงินเดือน การ
เล่ือนขั้น การเล่ือนต าแหน่ง ฯลฯ โดยอาศัยเกณฑ์พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 9. ความอดทนต่อความขัดแย้ง ได้แก่ ระดับท่ีพนักงานได้รับแรงกระตุ้นจาก
ลักษณะท่ีปรากฏความขัดแย้ง และโดนวิพากษ์วิจารณ์โดยตรง 

10. แบบแผนของการติดต่อส่ือสาร ได้แก่ ระดับการติดต่อส่ือสารในองค์การท่ีถูก
จ ากัดโดยระดับของค าส่ังตามสายงานอย่างเป็นทางการ 

Cook & Lafferty (1989) ได้ศึกษาลักษณะวัฒนธรรมองค์กร 3 ลักษณะคือ วัฒนธรรมเชิง
สร้างสรรค์ วัฒนธรรมเชิงต้ังรับ – เฉ่ือยชา และวัฒนธรรมองค์กรเชิงต้ังรับ – ก้าวร้าว ในพื้นฐาน
ท้ังหมด 12 ลักษณะซึ่งให้ความหมายไว้2 มิติ เกี่ยวกับบุคคลกับงาน และลักษณะของการท าให้ส าเร็จ
และคงไว้ซึ่งความปลอดภัยท้ัง 12 ลักษณะครอบคลุมถึงความเช่ือ ค่านิยม ซึ่งเป็นแนวทางใน
พฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร ลักษณะสร้างสรรค์ (Constructive styles) ซึ่งองค์กรนี้สมาชิกจะถูก
สนับสนุนให้มีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอื่น และมีการท างานในลักษณะท่ีช่วยเหลือกัน มุ่งความพึงพอใจ
ของบุคลากรในองค์กร  

จากความหมายท้ังหมดผู้วิจัยขอสรุปว่า ลักษณะวัฒนธรรมองค์กร คือ แนวความคิด ความ
เช่ือ และค่านิยมท่ีกลุ่มบุคคลภายในองค์กรนั้น ได้ยึดถือ ปฏิบัติสืบทอดต่อกันมาเป็นเวลายาวนาน 
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จากองค์ความรู้ ประสบการณ์ กฎระเบียบ และข้อบังคับ ท่ียึดถือกันมาเป็นบรรทัดฐานในการอยู่
ร่วมกัน สามารถแสดงออกในรูปแบบของการใช้ภาษาติดต่อส่ือสาร สัญลักษณ์ พิธีการ เรื่องเล่า 
สามัญส านึกภายในแต่ละตัวบุคคล หรือเพลงประจ าองค์กร จากบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่งผ่าน
การเรียนรู้และการประพฤติปฏิบัติงาน ท าให้ทราบว่าส่ิงใดเป็นส่ิงท่ีควรยึดถือปฏิบัติ และก าหนดให้
เป็นแนวทางในการปฏิบัติร่วมกันเมื่ออยู่ภายในองค์กร นอกจากนี้ รูปแบบของวัฒนธรรมองค์กรยัง
สามารถปรับเปล่ียนให้เข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ อันจะเป็นประโยชน์ต่อการวางแผนแนวทางในการ
แก้ไขปัญหา ท้ังนี้ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารงานในองค์กร เพื่อความ
เจริญก้าวหน้าขององค์กรโดยรวม 

3.รูปแบบของวัฒนธรรมองค์กร 
3 1. แบบวัฒนธรรมตามพื้นฐานของค่านิยม การแบ่งรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรประเภทนี้เป็น

การแบ่งค่านิยมขององค์กรท่ีอยู่บนพื้นฐานของจุดมุ่งหมายและแหล่งท่ีมา ซึ่งช้ีให้เห็นถึงวัฒนธรรม
องค์กร โดยท่ัวไปเป็น 4 รูป แบบ ดังนี้ (สมยศ นาวีการ, 2541) 

1.วัฒนธรรมท่ีมุ่งผู้ประกอบการ (Entrepreneurial Culture) เป็นวัฒนธรรมที่มี
แหล่งท่ีมาของค่านิยมร่วมอยู่ท่ีผู้นาที่มีบารมีหรือผู้ก่อต้ังองค์กรและเป็นค่านิยมที่มุ่งหน้าที่คือการ
สร้างคุณค่าแก่ผู้ใช้บริการผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอื่นซึ่งวัฒนธรรมที่มุ่งผู้ประกอบการอาจจะไม่มั่นคง
และเส่ียงภัยเพราะเป็นวัฒนธรรมที่ข้ึนอยู่กับผู้ก่อต้ังเพียงคนเดียว 

2. วัฒนธรรมท่ีมุ่งกลยุทธ ์(Strategic Culture) เป็นวัฒนธรรมท่ีมีแหล่งท่ีมาของ
ค่านิยมร่วมท่ีมุ่งหน้าท่ีและได้กลายเป็นขนบธรรมเนียมและเปล่ียนแปลงไปสู่ประเพณีขององค์กร เป็น
ค่านิยมท่ีมั่นคงและมุ่งภายนอกระยะยาว 

3. วัฒนธรรมท่ีมุ่งตนเอง (Chauvinistic Culture) เป็นวัฒนธรรมท่ีสะท้อนให้เห็น
ถึงการมุ่งภายใน ความจงรักภักดีต่อการเป็นผู้น าองค์กรอย่างตาบอด และการให้ความส าคัญกับความ
เป็นเลิศของสถาบัน วัฒนธรรมองค์การรูปแบบนี้อาจแสดงให้เห็นถึงคุณลักษณะทางพิธีศาสนาหลาย
อย่าง ความจงรักภักดีและความผูกพันต่อค่านิยมของผู้น าบารมีอย่างเข้มแข็งและการมุ่งภายใน มุ่ง
พวกเราและมุ่งพวกเขา จะกระตุ้นความพยายามให้มุ่งท่ีการรักษาความเป็นเลิศของสถาบันเอาไว้โดย
ไม่ค านึงถึงค่าใช้จ่าย 

4. วัฒนธรรมท่ีมุ่งการเลือกสรร (Exclusive Culture) เป็นวัฒนธรรมท่ีมุ่งการ
เลือกสรรในฐานะท่ีคล้ายคลึงกับสโมสรที่เลือกสรรสมาชิก ซึ่งภายในสถานการณ์บางอย่างการ
เลือกสรรจะเพิ่มคุณค่าแก่ผลิตภัณฑ์หรือบริการขององค์กร ซึ่งองค์การจะทุ่มเทอย่างหนักเพื่อท่ีจะ
สร้างภาพพจน์ของความเหนือกว่าและการเลือกสรรขึ้นมา 
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3.2 รูปแบบวัฒนธรรมตามพื้นฐานของการควบคุม เป็นการแบ่งวัฒนธรรมองค์กรบนพื้นฐาน
ของการควบคุมภายในมือของผู้บริหารระดับสูง การมุ่งความเส่ียงภัยขององค์กร และความโน้มเอียง
ของการเปล่ียนแปลง แบ่งเป็น 2 รูปแบบ คือ (สมยศ นาววีการ, 2543) 

1. วัฒนธรรมแบบเครื่องจักร (Mechanistic Culture) คือ องค์กรท่ีมวีัฒนธรรม
แบบเครื่องจักรนี้จะถูกการควบคุมอย่างเข้มงวด ค่านิยมและความเช่ือร่วมกันจะเป็นการท าตามกัน 
การอนุรักษ์นิยม การเช่ือฟังต่อกฎ ความเต็มใจในการท างานเป็นทีมและความจงรักภักดีต่อระบบ มัก
ขาดการเส่ียงภัย เป้าหมายวัฒนธรรมแบบนี้ คือ ประสิทธิภาพ มุ่งปรับปรุงคุณภาพและการลดต้นทุน 
งานส่วนใหญ่ถูกก าหนดโดยโครงสร้าง และการด าเนินการตามกฎระเบียบวิธีปฏิบัติงานจะส าคัญมาก 
วัฒนธรรมแบบนี้จะเหมาะกับสภาพแวดล้อมท่ีไม่ค่อยเปล่ียนแปลง  สมาชิกในองค์กรท่ีพอใจกับการ
เปิดกว้างต่อการเปล่ียนแปลงและความเป็นอิสระอาจจะไม่มีความสุขภายในวัฒนธรรมรูปแบบนี้ 
นอกจากนี้อาจแสดงให้เห็นถึงระดับความไว้วางใจต่ าภายในองค์กรด้วย 

2. วัฒนธรรมแบบคล่องตัว (Organic Culture) วัฒนธรรมนี้เกีย่วข้องกับการเปิด
โอกาสในระดับสูงให้กับความหลากหลาย กฎและข้อบังคับจะมีน้อยเผชิญหน้ากับความขัดแย้งอย่าง
เปิดเผย มีลักษณะอดทนกับความหลากหลาย มีความไว้วางใจกัน และเคารพต่อความเป็นเอกบุคคล 
มีความคล่องตัวและความเปล่ียนแปลง ข้อเสียของวัฒนธรรมแบบนี้ คือ การสูญเสียการควบคุม
พนักงานท่ีสามารถเผชิญกับความไม่แน่นอนและความเส่ียงภัย 

3.3 รูปแบบวัฒนธรรมตามวิถีชีวิตและพฤติกรรม ซึ่งสอดคล้องกับคุณลักษณะต่างๆของเทพ
เจ้ากรีกโบราณ แบ่งเป็น 4 รูปแบบ ดังนี้  

1. วัฒนธรรมท่ีเน้นบทบาท (Apollo หรือ Role Culture) เป็นวัฒนธรรมท่ีมุ่งเน้น
ต าแหน่ง บทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบท่ีก าหนดไว้ชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษร มีลักษณ ะท่ีชอบ

ด้วยเหตุผลทางวิทยาศาสตร์ โครงสร้างขององค์กรก าหนดไว้ชัดเจนตามล าดับข้ันทางการบริหารที่
ลดหล่ันกันไป และมีกฎระเบียบข้อบังคับในกระบวนการปฏิบัติงานต่างๆชัดเจนท่ัวองค์กร ซึ่ง
วัฒนธรรมแบบนี้จะปรากฏชัดท่ัวไปในหน่วยงานใหญ่ท้ังภาครัฐและเอกชน ซึ่งค่อนข้างล่าช้าต่อการ
ปรับเปล่ียนตนเองเพื่อความเจริญ ความมีประสิทธิภาพประสิทธิผลและความอยู่รอดต่อไปขององค์กร 
มักใช้การประชุมเป็นส่วนใหญ่ในการท างานร่วมกัน การตัดสินใจแก้ไขปัญหาหรือพัฒนางานใดๆ 

2. วัฒนธรรมเน้นท่ีงาน (Athena หรือ Task Oriented Culture) เป็นวัฒนธรรมท่ี
เน้นการท างานร่วมกันเป็นทีม สนับสนุนและส่งเสริมให้สมาชิกแต่ละคนพัฒนาและใช้ความรู้ 
ความสามารถอย่างเต็มท่ี เพื่อผลงานและการพัฒนาท่ีริเริ่มใหม่อยู่เสมอ งานท่ีปฏิบัติกันเป็นทีมจะถูก
จัดเป็นโครงการ โดยไม่ยึดติดกับโครงสร้างขององค์กร วัฒนธรรมองค์กรแบบนี้เหมาะสมกับหน่วยงาน
ท่ีต้องเร่งรีบพัฒนาปรับปรุง โดยเฉพาะในสภาวะท่ีต้องแข่งขัน 
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3. วัฒนธรรมท่ีเน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล (Dionysus หรือ Existential) ผู้ท่ี 
ปฏิบัติงานในองค์กรท่ีมีวัฒนธรรมแบบนี้ จะก าหนดกฎเกณฑ์ของตนเองมีความเป็นอิสระสูง ความรู้
ความสามารถของบุคคลท่ีหลากหลายจ าเป็นและมีผลต่อประสิทธิภาพและช่ือเสียงขององค์กรเป็น
อย่างยิ่ง มหาวิทยาลัยหรือสถาบันวิจัยท่ีมุ่งเน้นความเป็นเลิศทางวิชาการจะสะท้อนให้เห็นวัฒนธรรม
องค์กรแบบนี้อย่างชัดเจน 

4. วัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า (Zeus หรือ Leader Culture) รูปแบบวัฒนธรรมท่ีผู้น า
จะมีกลุ่มผู้บริหารที่สามารถเป็นที่ปรึกษา หรือเป็นผู้สนองรับหรือน าการตัดสินใจ นโยบาย แนวทาง
และแผนงานไปปฏิบัติให้บรรลุผล ความส าเร็จของทีมบริหารเกิดจากความสามารถของผู้น าท่ีพัฒนา
และสร้างระบบการติดต่อสัมพันธ์ที่ก่อให้เกิดความไว้วางใจ (Trust) โครงสร้างองค์กรมีขนาดกะทัดรัด
แต่ครอบคลุมมี ความรวดเร็วในการตอบสนองต่อข่าวสารและการเปล่ียนแปลงต่างๆ ผู้บริหารที่มี
ความสามารถมักมีประสบการณ์ผ่านงานในองค์กรท่ีมีวัฒนธรรมอย่างนี้มาก่อนเสมอ 

ซึ่งวัฒนธรรมองค์กรท่ีกล่าวมาในข้างต้นเป็นวัฒนธรรมท่ีแบ่งตามพื้นฐานของตัวแปร
ท่ีแตกต่างกันไป และผู้วิจัยจะกล่าวถึงทฤษฏีวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ตามแนวคิดของ 
Cooke and Lafferty (1989) 

4. วัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์ (The Constructive Culture) 
วัฒนธรรมองค์กรแบบนี้ เป็นองค์กรท่ีมีลักษณะของการให้ความส าคัญกับค่านิยมในการ

ท างาน โดยมุ่งส่งเสริมให้สมาชิกภายในองค์กรมีปฏิสัมพันธ์ และสนับสนุนช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มี
การท างานลักษณะท่ีส่งผลให้สมาชิกภายในองค์กรประสบความส าเร็จในการท างาน และมุ่งท่ีความพึง
พอใจของบุคคลเกี่ยวกับความต้องการความส าเร็จในการท างาน และความต้องการไมตรีสัมพันธ์ ซึ่ง
ลักษณะพื้นฐานของวัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ แบ่งเป็น4 มิติ มีดังนี้ 

1. มิติมุ่งเน้นความส าเร็จ (Achievement) คือ องค์กรท่ีมีค่านิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกในการท างานของสมาชิกภายในองค์กรท่ีมีภาพรวมของลักษณะการท างานท่ีดี มีการ
ต้ังเป้าหมายร่วมกัน พฤติกรรมการท างานของทุกคนเป็นแบบมีเหตุมีผล มีหลักการและการวางแผนท่ี
มีประสิทธิภาพ มีความกระตือรือร้นและมีความสุขในการท างาน รู้สึกว่างานมีความหมายและมีความ
ท้าทาย ลักษณะเด่นคือสมาชิกในองค์กรมีความกระตือรือร้น และรู้สึกว่างานท้าทายความสามารถอยู่
ตลอดเวลา 

2. มิติมุ่งเน้นสัจจะแห่งตน (Self - actualizing) คือ องค์กรท่ีมีค่านิยม และ
พฤติกรรมการแสดงออกของการท างานในทางสร้างสรรค์ โดยเน้นความต้องการของสมาชิกในองค์กร
ตามความคาดหวัง เป้าหมายการท างานอยู่ท่ีคุณภาพงานมากกว่าปริมาณงานโดยท่ีเป้าหมายของตน
สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร รวมท้ังความส าเร็จของงานมาพร้อมๆกับความก้าวหน้าของสมาชิก
ในองค์กร ทุกคนมีความเต็มใจในการท างานและภูมิใจในงานของตน สมาชิกทุกคนได้รับการสนับสนุน
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ในการพัฒนาตนเองจากงานท่ีท าอยู่ รวมทั้งมีความอิสระในการพัฒนางานของตน ลักษณะเด่น คือ 
สมาชิกในองค์กรมีความยึดมั่นผูกพันกับงานและมีบุคลิกภาพท่ีมีความพร้อมในการท างานสูง 

3. มิติมุ่งบุคคล (Humanistic - encouraging) คือ องค์กรท่ีมีค่านิยมและพฤติกรรม
การแสดงออกของการท างานท่ีมีรูปแบบการบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วมและมุ่งบุคคลเป็นศูนย์กลาง 
ให้ความส าคัญกับสมาชิกในองค์กร โดยถือว่าสมาชิกคือ ทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุดขององค์กร การท างานมี
ลักษณะติดต่อส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ สมาชิกมีความสุขและภูมิใจในการท างาน มีความสุขต่อการ
สอน การนิเทศงานและการเป็นพี่เล้ียงให้แก่กัน ทุกคนในองค์กรได้รับการสนับสนุนความก้าวหน้าใน
การท างานอย่างสม่ าเสมอ ลักษณะเด่น คือ ทรัพยากรบุคคลเป็นส่ิงท่ีส าคัญท่ีสุดขององค์กร  

4. มิติมุ่งไมตรีสัมพันธ์ (Afflictive) คือ องค์กรท่ีมีลักษณะท่ีมุ่งให้ความส าคัญ กับ
สัมพันธภาพระหว่างบุคคล สมาชิกทุกคนในองค์กรมีความเป็นกันเอง เปิดเผย จริงใจ และไวต่อ
ความรู้สึกของเพื่อนร่วมงานและเพื่อนร่วมทีม ได้รับการยอมรับและเข้าใจความรู้สึกซึ่งกันและกัน 
ลักษณะเด่น คือ มีความเป็นเพื่อนและมีความจริงใจต่อกัน 

ผู้วิจัยขอสรุปว่าวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์นั้น จะเน้นการการปฏิบัติงานอย่าง
สร้างสรรค์ มีกาสร้างค่านิยมในการท างานท่ีมุ่งความส าเร็จและความพึงพอใจในการท างานของ
ผู้ปฏิบัติงาน มีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน เน้นการท างานร่วมกันเป็นทีม มีไมตรีสัมพันธ์
ระหว่างผู้ร่วมงาน และมีความรู้สึกว่างานท้าทายความสามารถอยู่ตลอดเวลา 

2.2.2 สภาพแวดล้อมภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในย่านธุรกิจอโศก
กรุงเทพมหานคร 

1. ความหมายของสภาพแวดล้อมภายในองค์กร 
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร เป็นกระบวนการบริหารและจัดการองค์กรใหเ้กิดประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลท่ีสูงสุด โดยมีผู้ให้ความหมายของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรไว้หลายความหมาย
เช่น 

วนันพรณ์ ช่ืนพิบูลบย ์(2552) ได้ให้ความหมาย สภาพแวดล้อมภายในองค์กร หมายถึง 
สภาพแวดล้อมภายในองค์กรท่ีผู้บริหารเข้าใจและสามารถควบคุมได้ เป็นสภาพแวดล้อมท่ีเป็นเงื่อนไข
ของการท างานและเกิดขึ้นจากระบบการบริหารจัดการโครงสร้างขององค์กรและวัฒนธรรมองค์กร 
และมีอิทธิพลต่อกัน 

สมยศ นาวีการ (2524) ได้กล่าวถึงสภาพแวดล้อมภายในองค์กรไว้ดังนี้ ทักษะท่ีส าคัญมาก
ท่ีสุดอย่างหนึ่งของผู้บริหารทุกคนคือ ความสามารถในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม รูปจ าลองความ
เป็นผู้น า แบบสามมิติถูกสร้างขึ้นมาบนพื้นฐานของแนวความคิดว่าความมปีระสิทธิภาพของความเป็น
ผู้น า ขึ้นอยู่กับการใช้แบบของความเป็นผู้น าท่ีเหมาะสมกับสภาพแวดล้อม ดังนั้นผู้บริหารหรือผู้น าทุก
คนควรจะเรียนรู้การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมของพวกเขา สภาพแวดล้อมภายในองค์การใดองค์การ
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หนึ่งประกอบข้ึนด้วยผู้น า ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาของผู้น า ผู้บังคับบัญชาของผู้น า บุคคลท่ีท างานอยู่
ระดับเดียวกับผู้น าองค์การและลักษณะของงาน ตัวแปรผันสภาพแวดล้อมดังกล่าวนี้เป็นส่วนหนึ่งของ
สภาพแวดล้อมภายในองค์กรเท่านั้น 

อ านาจ ธีระวนิช (2547) ได้ใหค้วามหมายไว้ว่า สภาพแวดล้อมภายในองค์กร ประกอบด้วย 
เงื่อนไขและพลังผลักดันจากภายในองค์กร เช่น ผู้ถือหุ้น กรรมการบริษัท บุคลากร และวัฒนธรรม
องค์กร เป็นต้น ซึ่งสภาพแวดล้อมภายในนี้ ถือเป็นปัจจัยท่ีองค์กรสามารถควบคุมได้ ในด้านการ
จัดการ ผู้จัดการต้องท าการศึกษาปัจจัยเหล่านี้เพื่อประเมินจุดแข็ง และจุดอ่อนขององค์กร 

อนิวัช แก้วจ านง (2550) ได้ให้ความหมายไว้ว่า เป็นสภาพแวดล้อมท่ีเกิดขึ้นภายในองค์กร 
โดยมีความสัมพันธ์และเกี่ยวข้องกับองค์กรโดยตรง และองค์กรสามารถควบคุมได้ ตัวอย่างเช่น 
โครงสร้างองค์กร เทคโนโลยี เครื่องจักร และพนักงาน เป็นต้น 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2545) ได้ให้ความหมายไว้ว่า สภาพแวดล้อมภายในองค์กร เป็นแรงกดดัน
ภายในองค์กรซึ่งมีอิทธิพลต่อองค์กรและการท างานขององค์กร ซึ่งประกอบด้วย เจ้าของกิจการและผู้
ถือหุ้น คณะกรรมการบริหาร พนักงาน วัฒนธรรมองค์กร หน้าท่ีงานต่าง ๆ ขององค์กร ระบบการ
บริหารจัดการ และโครงสร้างขององค์กร 

จากความหมายท้ังหมดผู้วิจัยขอสรุปว่า สภาพแวดล้อมภายในองค์กรหมายถึง 
สภาพแวดล้อมท่ีอยู่ภายในองค์กรที่เป็นแรงผลักดันให้เกิดอิทธิพลต่อองค์กรและการปฏิบัติงานของบุ
คลลากรในองค์กร ซึ่งเป็นสภาพแวดล้อมท่ีผู้บริหารสามารถควบคุมได้ ประกอบด้วยปัจจัย เจ้าของ
และผู้ถือหุ้น คณะกรรมการบริหาร พนักงาน วัฒนธรรมองค์กร หน้าท่ีต่างๆขององค์กร ระบบการ
บริหารจัดการ และโครงสร้างองค์กร ในแต่ละปัจจัยมีอิทธิพลต่อกัน ผู้บริหารควรจะเรียนรู้ ท าความ
เข้าใจและสามารถวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์กรตนเอง เพื่อน าไปปรับสภาพแวดล้อมต่าง ๆ 
ต่างเหล่านั้น ให้เป็นจุดแข็ง และลดจุดอ่อนขององค์กร 

2. ความส าคัญของสภาพแวดล้อมภายในองค์กร 
อ านาจ ธีระวนิช (2547) ได้กล่าวถึงความส าคัญ ของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรท่ีมีต่อ

องค์กร ไว้ดังนี้ สภาพแวดล้อมองค์กร เป็นพลังและเงื่อนไขท้ังหมดท่ีมีศักยภาพในการสร้างผลกระทบ
ต่อการด าเนินงาน และน ามาซึ่งความส าเร็จและความล้มเหลว ในการบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
ผู้จัดการองค์กรทุกประเภท ต้องพิจารณาถึงสภาพแวดล้อมท่ีมีผลกระทบต่อการตัดสินใจและกิจกรรม
ต่าง ๆ ขององค์กร ท้ังนี้เพื่อให้องค์กรสามารถตอบสนองต่อโอกาสท่ีเอื้ออ านวย อุปสรรคและแผนใน
อนาคต 

หน้าท่ีทางเศรษฐกิจขององค์กรธุรกิจจะต้องสัมพันธ์กับบทบาทของสังคมและการเมืององค์กร
ธุรกิจเองต้องจัดระเบียบตัวเอง เพื่อสนองตอบหน้าท่ีความรับผิดชอบใหม่ ซึ่งในปัจจุบันการตัดสินใจ
โดยใช้เหตุผลในเชิงเศรษฐกิจหรือในเชิงธุรกิจแต่เพียงอย่างเดียวไม่อาจท าให้องค์กรธุรกิจประสบ
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ความส าเร็จได้ผู้บริหารจะต้องค านึงถึงสภาพแวดล้อมในเรื่องอื่น ๆ ท่ีมีผลกระทบท้ังทางตรงและ
ทางอ้อมต่อธุรกิจด้วยและต้องท าความเข้าใจในสภาพแวดล้อมท้ังภายในและภายนอกองค์กรผู้บริหาร
จ าเป็นต้องศึกษาท าความเข้าใจสภาพแวดล้อมท้ังภายในและภายนอกองค์กรให้ดี เพื่อใช้เป็นแนวทาง
ในการวิเคราะหผ์ลกระทบของสภาพแวดล้อมต่องานด้านการเงิน การตลาด การบริหารงานบุคคล 
และการวางแผนกลยุทธ์ในการด าเนินงานขององค์กร เพื่อให้การด าเนินการขององค์กรเป็นไปอย่าง
ราบรื่นและบรรลุเป้าหมาย (อ านาจ ธีระวนิช, 2549) 

3. ลักษณะโดยรวมของสภาพแวดล้อมภายในองค์กร 
สภาพแวดล้อมในองค์กรเป็นปัจจัยท่ีมีความส าคัญ กับความส าเร็จขององค์กรนั้น ๆ อย่าง

มาก เพราะแม้พลังผลักดันจากสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรจะมีอิทธิพลต่อการด าเนินงานของ
องค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในยุคโลกาภิวัฒน์ แต่ผู้จัดการจะต้องมีการติดตามและจัดการกับผลกระทบ
ของพลังเหล่านี้ภายในกรอบขององค์กร ดังนั้นปัจจัยภายในองค์กรจึงมีความส าคัญต่อการปรับเปล่ียน
องค์กรให้สอดคล้องและอยู่ในแนวเดียวกับสภาพแวดล้อมภายนอก ซึ่งสภาพแวดล้อมภายในองค์กร
ประกอบด้วย(อ านาจ ธีระวนิช, 2547), (ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2545) 

1 เจ้าของและผู้ถือหุ้น 
2 คณะกรรมการ 
3 บุคลากร 
4 วัฒนธรรมองค์การ 
5.หน้าท่ีงานต่าง ๆ 
6.ระบบบริหารจัดการ 
7. โครงสร้างขององค์กร 
 
1. เจ้าของและผู้ถือหุ้น (Owner and Shareholders) ในธุรกิจขนาดย่อมเจ้าของ

กิจการถือเป็นผู้มีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อองค์กรและการด าเนินงานในทุกรูปการ เมื่อองค์กรเติบโตขึ้นและ
มีความต้องการเงินทุนมากขึ้นเจ้าของอาจขายหุ้นของกิจการให้กับบุคคลหรือองค์กรอื่น ซึ่งผู้ลงทุน
เหล่านี้ถือว่าเป็นผู้ถือหุ้น ในธุรกิจขนาดย่อมผู้ถือหุ้นอาจมีเพียงไม่กี่ราย แต่ส าหรับในกิจการขนาด
ใหญ่แล้วผู้ถือหุ้นอาจมีหลายพันราย ซึ่งเป็นไปไม่ได้ท่ีผู้ถือหุ้นทุกรายจะเข้าไปจัดการและด าเนินงานใน
กิจการโดยตรง ดังนั้นเพื่อปกป้องผลประโยชน์ ผู้ถือหุ้นจึงได้เลือกคณะกรรมการของกิจการ (Board 
of Directors) ขึ้นมาเพื่อก ากับดูแลการจัดการองค์กร ส าหรับธุรกิจขนาดย่อมเจ้าของถือว่าเป็นบุคคล
หรือกลุ่มบุคคลท่ีมีบทบาทส าคัญยิ่งต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์กร เพราะเป็นผู้มีอ านาจ
เพียงกลุ่มเดียวที่กุมการท างานท้ังหมดในองค์กร แต่ในองค์กรท่ีมีขนาดใหญ่ ผู้ถือหุ้นเป็นกลุ่มคนท่ีมี
บทบาทในองค์กรอีกกลุ่มหนึ่งเพราะคนกลุ่มนี้เป็นผู้เลือกคณะกรรมการของกิจการให้เข้ามาก าหนด
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นโยบาย จัดการและก ากับติดตามผลการด าเนินงานของกิจการ นอกจากนั้นตามปกติส่ิงท่ีผู้ถือหุ้น
ต้องการนอกจากความต้องการในการเข้ามาควบคุมกิจการแล้ว ยังต้องการท่ีจะได้รับเงินปันผลใน
ระดับสูงด้วย (อ านาจ ธีระวนิช, 2547) 

2. คณะกรรมการบริหารงาน (Board of Directors) การท่ีผู้ถือหุ้นได้เลือก
คณะกรรมการของกิจการให้เป็นตัวแทนในการก ากับดูแลการจัดการองค์กรและผลงานในภาพรวม 
ดังนั้นคณะกรรมการของกิจการจึงเป็นผู้มีบทบาทส าคัญในการแต่งต้ังหรือโยกย้ายผู้จัดการระดับสูง
ขององค์กร อนุมัติเป้าหมายและแผนการด าเนินงานท่ีส าคัญขององค์กร และในองค์กรท่ีไม่แสวงหาผล
ก าไรจ านวนมาก คณะกรรมการอาจเข้าไปด าเนินงานโดยเข้าไปก ากับดูแลและก าหนดทิศทางนโยบาย 
และล าดับความส าคัญก่อนหลังในการด าเนินงานขององค์กรโดยตรง ส่วนในองค์กรท่ีแสวงหาผลก าไร 
กรรมการของกิจการสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ประเภท คือ กลุ่มท่ีท างานเต็มเวลาในบทบาท
ผู้บริหารระดับสูงกับกลุ่มท่ีก ากับดูแลจากภายนอกคณะกรรมการจึงถือว่าเป็นผู้มีบทบาทส าคัญใน
ฐานะตัวแทนของผู้ถือหุ้น (อ านาจ ธีระวนิช, 2547) 

3. บุคลากร (Employee) เมื่อผู้จัดการได้เลือก บุคคลเข้ามา ปฏิบัติงาน ในองค์กร
บุคลากรเหล่านี้ได้กลายเป็นส่วนหนึ่งของสภาพแวดล้อมภายใน ในบางกรณีบุคลากรอาจเป็นเจ้าของ 
กรรมการ หรือผู้ถือหุ้นก็ได้ แต่มีบทบาทในฐานะบุคลากรของกิจการเพราะได้เข้ามาปฏิบัติงานประจ า
ในหน้าท่ีต่าง ๆ ขององค์กร ซึ่งแตกต่างจากบทบาทในฐานะท่ีเป็นเจ้าของกรรมการหรือผู้ถือหุ้น
โดยท่ัวไป การท่ีบุคลากรในฐานท่ีปฏิบัติงานประจ าเป็นผู้ท่ีมีบทบาทโดยตรงในการมีปฏิสัมพันธ์กับ
สภาพแวดล้อมเกี่ยวกับงาน โดยปฏิบัติงานเพื่อสร้างผลงานและส่งมอบคุณค่าให้กับลูกค้า บุคคลกลุ่ม
นี้จึงถือเป็นกลุ่มคนท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จและล้มเหลวของกิจการ (อ านาจ ธีระวนิช, 2547) 

4. วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) สภาพแวดล้อมภายใน อีกประการ
หนึ่งซึ่งถือเป็นพลังท่ีมีความส าคัญต่อองค์กร ได้แก่ วัฒนธรรมองค์กรซึ่งเป็น “ชุดของค่านิยม (Value) 
และบรรทัดฐาน (Norms) ท่ีสมาชิกองค์กรมีส่วนร่วมในการก าหนดขึ้นมา ซึ่งถือเป็นรากฐานของ
ระบบการจัดการ และการปฏิบัติของบุคลากร”ค่านิยมร่วม (Shared Value) ของวัฒนธรรมองค์กรท่ี
มีผลต่อรูปแบบเชิงพฤติกรรม ซึ่งกลายมาเป็นบรรทัดฐานท่ีให้แนวทางปฏิบัติแก่บุคลากรขององค์กร
หนึ่ง ๆ (อ านาจ ธีระวนิช, 2547) 

5. หน้าท่ีต่าง ๆ (Functions) เป็นกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีองค์กรก าหนดขึ้นเพื่อให้การ
ปฏิบัติงานโดยรวมขององค์กรบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ได้แก่ การผลิต การบัญชี การเงิน 
ระบบข้อมูลเพื่อการบริหารการตลาด ทรัพยากรมนุษย์ การจัดซื้อ เป็นต้น (ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2545) 

6. ระบบบริหารจัดการ (Management System) เป็นระบบท่ีเกี่ยวกับการวาง
ระบบการบริหารจัดการท่ีองค์กรน ามาใช้ในการบริหาร เป็นกระบวนการออกแบบและรักษาซึ่งสภาวะ
แวดล้อม บุคคลท างานร่วมกันในกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพหรือ 
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หมายถึง กระบวนการเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายขององค์กร โดยการวางแผน (Planning) การจัดองค์กร 
(Organizing) การชักน า (Leading) และการควบคุม (Controlling) ทรัพยากรมนุษย์ส่ิงแวดล้อมทาง
กายภาพ การเงิน ทรัพยากรข้อมูลขององค์กร ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (วนันพรณ์ ช่ืน
พิบูลย์, 2552) 

7. โครงสร้างขององค์กร (Organizational Structure) เป็นการแสดงต าแหน่งงาน 
หน้าท่ีต่าง ๆ และเส้นโยงความสัมพันธ์ของงานต่าง ๆ เหล่านั้น โครงสร้างจะครอบคลุมแนวทางและ
กลไกในการประสานงาน และการติดต่อส่ือสาร และระบบต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวเนื่อง เช่น การมอบหมาย
งาน การก าหนดความชัดเจนในหน้าท่ีงานด้านต่าง ๆ เป็นต้น โครงสร้างขององค์กรยังรวมถึงการจัด
วางต าแหน่งงาน และกลุ่มของต าแหน่งงานต่าง ๆ ภายในองค์กรซึ่งโครงสร้างจะแสดงให้เห็น
ความสัมพันธ์ของงานท่ีจะมีต่อกัน รูปแบบปฏิสัมพันธ์และการจัดสรรหน้าท่ีและความรับผิดชอบ
ภายในองค์กรนั้น (สุพานี สฤษฏวานิช, 2549) 

ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้เลือกปัจจัย 3 ด้าน คือด้านวัฒนธรรมองค์กรด้านระบบบริหาร
จัดการด้านโครงสร้างองค์กรเนื่องจากผู้วิจัยได้พิจารณาว่า วัฒนธรรมองค์กรเป็นเรื่องเกี่ยวกับความ
เช่ือ ค่านิยม และบรรทัดฐานของพนักงานในองค์กร ซึ่งวัฒนธรรมเหล่านี้ถูกก าหนดจากพื้นฐานความ
เช่ือภายในองค์กร แล้วมีผลต่อพฤติกรรมของพนักงานในองค์กรนั้นๆ ดังนั้นการท่ีผู้บริหารเข้าใจถึง
วัฒนธรรมองค์กรในองค์กร จะส่งผลให้ผู้บริหารสามารถวางแผนด าเนินงานต่าง ๆ ได้โดยไม่ขัดต่อ
วัฒนธรรมองค์กร ซึ่งจะท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างานจากพนักงานในองค์กร และผลงาน
ของพนักงานแต่ละหน่วยงานจะมีคุณภาพที่สามารถเช่ือถือได้และข้อมูลต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นและบันทึกใน
องค์กรมีความถูกต้องน่าเช่ือถือ ส่วนระบบบริหารจัดการเป็นการจัดระบบการท างานท่ีน าไปใช้การ
บริหารงานภายในองค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร โดยมีองค์ประกอบของการ
วางแผน การจัดองค์กร การชักน า และการควบคุม ซึ่งระบบการบริหารงานต้องมีการควบคุมภายในท่ี
ดี เพื่อให้มั่นใจว่า บุคลากร หน่วยงาน และองค์กร ได้ปฏิบัติตามแผนงานท่ีวางไว้ เพื่อให้บรรลุ
วัตถุประสงค์และเป้าหมาย และโครงสร้างองค์กร มีความสัมพันธ์กับระบบการควบคุมภายในเป็น
อย่างยิ่ง เนื่องจากระบบโครงสร้างองค์กรจะมีผลต่อการวางระบบการควบคุมภายในองค์กร ท าให้การ
วางระบบควบคุมภายในเปล่ียนแปลงไปตามโครงสร้างองค์กร ซึ่งในโครงสร้างองค์กรจะมีการควบคุม
ภายในควบคู่ไปด้วยกัน และการจัดโครงสร้างท่ีดีจะมีผลท าให้ระบบการควบคุมภายในดีไปด้วยเช่นกัน  
2.3 แนวคิดและทฤษฎีประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในย่านธุรกิจอโศก
กรุงเทพมหานคร 
 แนวคิดและทฤษฎีประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในย่านธุรกิจอโศก
กรุงเทพมหานครมีดังนี ้
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2.3.1 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในย่านธุรกิจอโศก
กรุงเทพมหานคร 
 1. ความหมายของประสิทธิผลองค์กร 
ประสิทธิผลองค์กรเป็นองค์ความรู้ท่ีเกิดขึ้นจากการศึกษาและวิเคราะห์องค์กรอย่างลึกซึ้ง ซึ่งใน
ระยะแรกนั้นเป็นการวิเคราะห์เพื่อพัฒนาองค์กรให้สามารถด าเนินการได้อยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด     
 Lok and Crawford (2000) อธิบายว่า การวิเคราะห์องค์กรคือ การออกแบบวางแผนในการ
พัฒนาการด าเนินงานขององค์กรโดยการจ าแนกประเภทข้อมูลเกี่ยวกับองค์กร การเพิ่มพูนความรู้
ความเข้าใจเกี่ยวกับปัญหาขององค์กร การตีความหมายของระบบข้อมูลและการด าเนินการ
เปล่ียนแปลงกลยุทธ์อย่างเหมาะสม การวิเคราะห์วินิจฉัยองค์กรจึงเป็นพื้นฐานท่ีน ามาสู่การศึกษา
ประสิทธิผลองค์กรอย่างละเอียดมากยิ่งขึ้น ซึ่งต่อมาได้มีผู้ให้ความหมายของประสิทธิผลองค์ไว้ดังนี้                                        

Hannan and Freeman (1977) ได้ให้ความหมายของประสิทธิผลองค์กรว่า หมายถึง ระดับ
ของความเหมาะสมระหว่างเป้ามายขององค์กรกับผลผลิต โดยพิจารณาจากการที่องค์กรสามารถ
ด าเนินการได้บรรลุตามเป้าหมาย หรือวัตถุประสงค์ขององค์กรท่ีได้ก าหนดไว้ 

Steers and Others (1985) กล่าวถึงประสิทธิผลองค์กรว่ามีความหมาย 2 นัย คือ 1) เป็น
ความสามารถขององค์กรท่ีใช้ประโยชน์จากทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจ ากัดให้บรรลุเป้าหมายองค์กร และ
2) เป็นความสามารถขององค์กรท่ีจะด ารงอยู่ได้ในสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลง ท้ังนี้ประสิทธิผล
องค์กรท่ีดีท่ีสุดเป็นการท าให้เป้าหมายขององค์กรในสถานการณ์ใดๆ มีความเป็นไปได้ 

Northcraft and Neal (1990) ให้ความหมายของประสิทธิผลองค์กร โดยให้ความสนใจท่ี
การก่อให้เกิดผลผลิตตามเป้าหมายขององค์กรเท่านั้น โดยไม่ให้ความส าคัญของระดับความส าเร็จ  

Gordon (1990) ให้ความหมายของค าว่าประสิทธิผลขององค์กรว่า หมายถึง ขีด
ความสามารถขององค์กรท่ีจะด าเนินการผลิตเพื่อก่อให้เกิดผลผลิตส าเร็จตามเป้าหมายต่างๆ ท่ีองค์กร
ก าหนดขึ้น 

Vappu (1998) กล่าวถึงประสิทธิผลองค์กรว่า เป็นโครงสร้างท่ีส าคัญประการหนึ่งในทาง
สังคมวิทยา โดยท่ัวไปหมายถึง ระดับ (Degree) ซึ่งองค์กรประสบความส าเร็จในการด าเนินการตาม
เป้าหมาย 

Hoy and Miskel (2001) กล่าวว่า ประสิทธิผลองค์กร หมายถึง ผลส าเร็จท่ีบรรลุเป้าหมาย
ขององค์กรท้ังในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 

Gibson (2000) กล่าวถึง ประสิทธิผลระดับองค์กรว่าเป็นภาพรวมของประสิทธิผลระดับ
บุคคลและระดับกลุ่ม ปัจจัยท่ีเป็นเหตุให้เกิดประสิทธิผลระดับองค์กร ได้แก่ สภาพแวดล้อม 
(Environment) เทคโนโยลี (Technology) กลยุทธ์ (Strategic Choices) โครงสร้าง (Structure) 
กระบวนการต่างๆ (Processes) และวัฒนธรรม (Culture) 
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Gross (1975) ให้ความหมายว่าประสิทธิผลเป็นความสมดุลอย่างดีท่ีสุดระหว่างกิจการด้าน
การปรับตัวและรักษาสภาพดังนั้นกิจกรรมขององค์กรซึ่งเป็นเครื่องตัดสินการปฏิบัติขององค์กรว่ามี
ประสิทธิผลหรือไม่ประกอบด้วยการได้มาซึ่งทรัพยากรการใช้ตัวป้อนอย่างมีประสิทธิภาพเมื่อเทียบกับ
ผลผลิตการผลิตผลในรูปบริการหรือสินค้าการปฏิบัติงานด้านเทคนิคหรือด้านการบริการอย่างมี
เหตุผลการลงทุนในองค์กรการปฏิบัติตามหลักเกณฑ์ของพฤติกรรมและการตอบสนองความสนใจท่ี
แตกต่างกันของบุคคลและกลุ่ม 

เสริมศักดิ ์วิศาลาภรณ์ (2536) ให้ความหมายว่าประสิทธิผลคือการท่ีองค์กรสามารถ
ด าเนินการจนบรรลุเป้าหมายหรือบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีวางไว้หรือหมายถึงผลส าเร็จหรือผลท่ีเกิดขึ้น
ของงานจะต้องตอบสนองหรือบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กร 

ธงชัย สันติวงษ์ (2540) ได้ให้ความหมายว่าประสิทธิผลหมายถึงการท างานให้บรรลุเป้าหมาย
ท่ีวางไว้และได้รับประโยชน์มากท่ีสุด 

พิทยา บวรวัฒนา (2530) กล่าวว่า ประสิทธิผลขององค์กร เป็นเรื่องของการพิจารณาว่า
องค์กรประสบความส าเร็จเพียงใดในการด าเนินงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย หรือสภาพขององค์กรท่ีต้ัง
ไว้หรือปรารถนาให้เกิดข้ึน 

วิวรรณ ธาราหิรัญโชติ (2532) กล่าวไว้ในหนังสือเทคนิคการเพิ่มประสิทธิผลว่าประสิทธิผล
ในการท างาน (Effectiveness) มีความหมายต่างกันไปสาหรับแต่ละคนบางคนหมายถึงผลผลิตท่ีเพิ่ม
มากขึ้นในขณะท่ีพยายามรักษาต้นทุนให้คงท่ีบางคนหมายถึงการท างานให้ถูกต้องบางคนหมายถึงการ
ทางานอย่างฉลาดขึ้นและหนักขึ้นบางคนหมายถึงการประกอบการโดยได้ผลงานมากขึ้นเป็นต้น 

ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2542) หนังสือ “ศัพท์รัฐประศาสนศาสตร์” กล่าวว่าประสิทธิผล 
(Effectiveness) หมายถึงระดับคนท่ีสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายได้มากน้อยเพียงใด 

ยุทธนา ทาตายุ (2543) กล่าวว่าประสิทธิผลขององค์กรหมายถึงผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน
ขององค์กรท่ีสามารถกระท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ภายในระยะเวลาท่ีก าหนดไว้องค์กรใดท่ีจะเรียกได้
ว่ามีประสิทธิผลจะต้องมีความสามารถกระท าภารกิจท่ีได้รับมอบหมายให้ส าเร็จในเวลาท่ีก าหนดไว้ได้ 

จากความหมายของประสิทธิผลองค์กรท้ังหมด ผู้วิจัยขอสรุปว่า ประสิทธิผลองค์กร หมายถึง 
ส่ิงท่ีองค์กรสามารถด าเนินการเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายต่างๆท่ีองค์ได้ก าหนดไว้ 

 
2. ปัจจัยที่เป็นองค์ประกอบประสิทธิผลขององค์กร 
แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยท่ีเป็นองค์ประกอบประสิทธิผลขององค์กร 
Barnard (1968) กล่าวถึง องค์กรว่า องค์กรจะมีประสิทธิผลก็ต่อเมื่อผู้ปฏิบัติงาน ปฏิบัติงาน

ตรงตามบทบาทท่ีองค์กรได้ก าหนดไว้ 
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Steers (1997) ได้ศึกษาประสิทธิผลองค์กรตามแนวคิดระบบเปิด ซึ่งเป็นความสัมพันธ์ของ
ส่วนต่างๆ ในองค์กรและสภาพแวดล้อม จากแนวคิดนี้ท าให้สามารถก าหนดองค์ประกอบหลักท่ีท าให้
องค์กรมีประสิทธิผลได้ 4 ประการ คือ 1) ลักษณะองค์กร (Organization Characteristics) ได้แก่ 
โครงสร้างขององค์กรและเทคโนโลยี 2) ลักษณะของสภาพแวดล้อม (Environmental 
Characteristics) ได้แก่ ส่ิงแวดล้อมภายนอกและส่ิงแวดล้อมภายใน 3) ลักษณะของพนักงาน 
(Employee Characteristics) ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กรและการปฏิบัติงาน 4) นโยบายบริหาร
และการปฏิบัติ (Management Policies and Practice) ได้แก่ การก าหนดเป้าหมาย การจัดหาและ
การใช้ทรัพยากร การสร้างสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน การส่ือสารและการตัดสินใจ รวมถึงการ
ปรับตัวขององค์กรและการสร้างส่ิงใหม่ ๆ 

Katz and Kahn (1978) กล่าวถึงความส าเร็จขององค์กรว่านอกจากจะต้องอาศัยทรัพยากร
ด้านวัตถุดิบและงบประมาณแล้ว องค์กรยังต้องใช้ความสามารถของบุคลากรของตนอย่างเต็มท่ีและมี
ประสิทธิภาพด้วย โดยกล่าวถึงพฤติกรรมถึงพฤติกรรมท่ีท าให้องค์กรสามารถด าเนินงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพสูงสุด ดังนี้ 1) บุคลากรจะต้องมีความสนใจท่ีจะท างานกับองค์กร และต้องการท่ีจะ
ท างานกับองค์กรต่อไป 2) บุคลากรสามารถปฏิบัติงานตามบทบาทท่ีก าหนดไว้ได้ 3) บุคลากรจะต้อง
ปฏิบัติงานในองค์การด้วยความคิดท่ีริเริ่มสร้างสรรค์ 

Brown (2000) กล่าวถึงประสิทธิผลขององค์กรใน 1มิติ ได้แก่ 1 ) ผลผลิต 2) การรับรู้
เกี่ยวกับองค์กร 3) งบประมาณ 4) ภาวะผู้น าองค์กร 

Gibson (2000) ได้อธิบายค าว่า ประสิทธิผลในระดับองค์กร (Organizational 
Effectiveness) ว่าเป็นภาพรวมของประสิทธิผลระดับบุคคลและระดับกลุ่ม ปัจจัยท่ีเป็นเหตุให้เกิด
ประสิทธิผลระดับองค์กร ได้แก่ 1) สภาพแวดล้อม 2) เทคโนโลยี 3) กลยุทธ์ 4) โครงสร้าง 5) 
กระบวนการต่างๆ 6) วัฒนธรรม 

Likert (1932) กล่าวถึงองค์ประกอบท่ีส่งผลต่อความมีประสิทธิผลของสถานศึกษาตาม
แนวคิดของ Holton ว่า แบ่งออกได้เป็น 3 กลุ่มใหญ่ โดยแต่ละกลุ่มมีองค์ประกอบย่อยออกไปอีก 1) 
องค์ประกอบการมีจุดมุ่งหมายร่วมกัน ประกอบด้วย การมีจุดมุ่งหมายท่ีชัดเจน การมีค่านิยมและ
ความเช่ือร่วมกันและการมีภาวะผู้น าทางการเรียนการสอน 2) องค์ประกอบด้านบรรยากาศการ
เรียนรู้ ประกอบด้วย การมีส่วนเกี่ยวข้องและความรับผิดชอบของนักเรียน สภาพแวดล้อมทาง
กายภาพ การยอมรับและการมีส่ิงจูงใจ พฤติกรรมในทางบวกของนักเรียน การได้รับการสนับสนุน
จากชุมชน 3) องค์ประกอบด้านการเรียนรู้ ประกอบด้วยหลักสูตรการเรียนการสอน การพัฒนา
บุคลากร ความคาดหวังในความส าเร็จสูง และการติดตามความก้าวหน้าของนักเรียนอย่างสม่ าเสมอ  
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3. ประสิทธิผลขององค์กร 
ประสิทธิผลองค์กรเป็นส่ิงท่ีสามารถท าให้เกิดข้ึนในองค์กรได้ โดยท่ีลักษณะของรูปแบบการ

ประเมินอาจมีลักษณะแตกต่างกันออกไปบ้างในบางประเด็นแล้วแต่การจัดการรูปแบบขององค์กร ซึ่ง
มีนักวิชาการหลายท่านได้ศึกษาถึงการประเมินประสิทธิผลขององค์กรและการสร้างรูปแบบการ
ประเมินประสิทธิผลขององค์กรขึ้นเพื่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิผล 

4. รูปแบบการประเมินประสิทธิผลขององค์กร 
การสร้างในการประเมินประสิทธิผลขององค์กร โดยท่ัวๆ ไปมักจะมี รูปแบบ (Model) การ

ประเมินขึ้น ซึ่งในแต่ละรูปแบบอิงอยู่บนความคิด ความเช่ือท่ีมีพื้นฐานทางทฤษฏีท่ีน ามานิยามและ
ตีความหมายในเชิงอ้างอิงก่อน การพิจารณารูปแบบส าหรับการประเมินผลประสิทธิผลขององค์กร นัก
วิชาชีพหลายท่านได้น าเสนอความคิดเกี่ยวกับการประเมินผลขององค์กรท่ีมีความแตกต่างกันไป 
Bennis (1971) กล่าวว่าเกณฑ์การประเมินประสิทธิผลขององค์กรต้องเป็นความสามารถในการ
ปรับตัวเพื่อการเปล่ียนแปลงและแก้ไขท่ีองค์กรก าลังเผชิญอยู่ ดังนั้นเกณฑ์ท่ีใช้ในการประเมิน ได้แก่ 
ความสามารถในการปรับตัวและความสามารถในการบูรณาการทรัพยากรท่ีมีอยู่  

Robbins (1987) เสนอว่าวิธีประเมินประสิทธิผลขององค์กรมีอยู่ 4 วิธี ด้วยกันคือ 
1. ประเมินจากความสามารถขององค์กรในการบรรลุเป้าหมาย 
2. ประเมินโดยอาศัยความคิดเชิงระบบ 
3. ประเมินจากความสามารถขององค์กรในการชนะใจผู้มีอิทธิพล 
4. ประเมินจากการวัดค่านิยมท่ีแตกต่างกันของสมาชิกในองค์กร 

Tribodeaux and Favilla (1996) ได้รวบรวมรูปแบบส าหรับการศึกษาประสิทธิผลองค์กรไว้ 
5 รูปแบบ โดยมีรายละเอียดของแต่ละรูปแบบดังนี้ 

รูปแบบท่ี 1 รูปแบบท่ีเน้นความส าคัญกับเป้าหมาย (Goal Model) เป็นรูปแบบท่ีให้
ความส าคัญกับความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีองค์กรต้ังไว้ รูปแบบนี้เป็นการประเมินประสิทธิผลของ
องค์กรในยุคแรกๆ ของการศึกษา คือประมาณในช่วงทศวรรษที่30แต่ก็ยังคงน ามาใช้กันอย่าง
แพร่หลายในปัจจุบัน รูปแบบนี้เน้นการบรรลุเป้าหมายขององค์กร มองความส าคัญของเป้าหมาย
มากกว่าวิธีการ ดังนั้นในรูปแบบนี้การก าหนดเป้าหมายจึงมีความส าคัญมาก ซึ่งในการก าหนด
เป้าหมายผู้บริหารจะต้องค านึงถึงสภาพแวดล้อมท้ังภายในและภายนอกองค์กร ต้องก าหนดเป้าหมาย
ไว้หลายประการ และให้น้ าหนักความส าคัญของแต่ละเป้าหมาย เป้าหมายท่ีก าหนดขึ้นจะเป็น
แนวทางในการด าเนินการขององค์กร การประเมินประสิทธิผลตามแนวคิดนี้จะประเมินเป้าหมายเชิง
ปฏิบัติมากกว่าเป้าหมายท่ีมีลักษณะเป็นนามธรรมและวัดได้ยาก รูปแบบนี้จึงเหมาะส าหรับองค์กรท่ีมี
เป้าหมายการด าเนินงานท่ีชัดเจน 
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รูปแบบท่ี 2 รูปแบบท่ีให้ความส าคัญกับระเบียบ (Legitimacy Model) เป็นรูปแบบ
ท่ีให้ความส าคัญกับด้านเนื้อหาของการวัดส่วนประกอบของงานกับการจัดการส่ิงแวดล้อมเพื่อการ
ปฏิบัติงานขององค์กร 

รูปแบบท่ี 3 รูปแบบท่ีให้ความส าคัญกับกระบวนการ (Process Model) รูปแบบนี้
จะให้ความส าคัญกับกระบวนการของการด าเนินงานในองค์กร ซึ่งประกอบด้วย ระยะกิจกรรมการ
ด าเนินการ ระยะการก าหนดกิจกรรม ระยะหาความจ าเป็นท่ีต้องประเมิน ระยะการเป้าหมาย ระยะ
การพัฒนาเกณฑ์การประเมิน ระยะการออกแบบประเมินผล และระยะของการใช้เครื่องมือประเมิน
และวิเคราะห์ข้อมูล 

รูปแบบท่ี 4 รูปแบบท่ีให้ความส าคัญกับกลุ่มผลประโยชน์หรือกลุ่มบุคคล 
(Constituency Model) รูปแบบนี้ให้ความส าคัญกับการใช้ประโยชน์จากการประเมินองค์ประกอบ
ต่างๆ ซึ่งเกี่ยวข้องกับการประเมินองค์กร ให้ความส าคัญกับเกณฑ์การประเมินมาก รูปแบบนี้จัดอยู่ใน
กลุ่มของรูปแบบเชิงกลยุทธ์ – กลุ่มบุคคล 

รูปแบบท่ี 5 รูปแบบท่ีให้ความส าคัญกับทรัพยากรเชิงระบบ (System Resource 
Model) หรือกลุ่มรูปแบบท่ีเน้นระบบทรัพยากรตามการแบ่งของ คาเมรอน รูปแบบนี้ได้รับการ
พัฒนาขึ้นมาในยุคท่ี 2 ของการศึกษาเกี่ยวกับองค์กรอย่างแพร่หลายในระหว่าง ค.ศ. ท่ี 1960 – 
1970 พื้นฐานของแนวคิดนี้อยู่บนทฤษฎีแบบระบบเปิด (Open Theory) กล่าวคือ องค์กรถือเป็น
ระบบเปิด ซึ่งมีกระบวนการเปล่ียนแปลงทรัพยากรเพื่อให้ได้ผลผลิต โดยท่ีองค์การต้องรักษาความ
สมดุล และความมั่นคงขององค์กร ในรูปแบบนี้มุ่งเน้นเกณฑ์ใดๆ ท่ีช่วยให้องค์กรสามารถด าเนินงาน
ได้อย่างต่อเนื่องในระยะยาว เน้นการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างองค์กรกับส่ิงแวดล้อมภายนอกองค์กร มอง
ความส าคัญของทรัพยากรและความสามารถขององค์กรท่ีจะน ามาซึ่งทรัพยากรท่ีจ าเป็นต่อองค์กร 
การศึกษาในรูปแบบนี้จะเน้น และให้ความส าคัญกับวิธีการท่ีจ าเป็นท่ีจะสามารถท าให้เป้าหมายของ
องค์กรบรรลุผลส าเร็จ และพิจารณาในระยะยาว 

Gibson and Other (2000) ให้ความคิดเห็นว่า เกณฑ์การประเมินส าหรับองค์กรโดยท่ัวไป
น่าจะแบ่งเป็นระยะๆ ข้ึนอยู่กับระยะเวลาการด าเนินงานขององค์กร ส่วนในระยะส้ันเกณฑ์ท่ีใช้
ประเมิน ได้แก่ ความสามารถในการผลิต ประสิทธิผล และความพึงพอใจ ในระยะต่อมาเกณฑ์ท่ีใช้ใน
การประเมิน ได้แก่ ความสามารถในการปรับตัวและการพัฒนา และในระยะยาวเกณฑ์ท่ีใช้ในการ
ประเมิน คือ ความด ารงอยู่รอดขององค์กร 

Hoy and Misskkel (1991) ได้เสนอรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองค์กรไว้ 3 รูปแบบ 
ดังนี ้
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รูปแบบท่ี 1 รูปแบบท่ียึดเป้าหมายขององค์กร โดยพิจารณาว่าผลของการ
ด าเนินงานขององค์กร เป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดหรือไม่ สามารถพิจารณาจากเงื่อนไขแห่ง
ความส าเร็จ คือ 

1. เป้าหมายท่ีก าหนดขึ้นโดยการตัดสินใจอย่างมีเหตุมีผลของกลุ่ม 
2. จ านวนเป้าหมายต้องเพียงพอท่ีจะบรรลุผล 
3. เป้าหมายต้องชัดเจนและผู้มีส่วนร่วมต้องเข้าใจตรงกัน 
4. สามารถก าหนดเกณฑ์การประเมินเป้าหมายได้ 

รูปแบบท่ี 2 รูปแบบท่ียึดระบบทรัพยากร ซึ่งมีแนวคิดว่าองค์กรท่ีมีประสิทธิผลต้อง
สามารถแสวงหาผลประโยชน์ด้านทรัพยากรจากสภาพแวดล้อม เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 
โดยเน้นความส าคัญของปัจจัยป้อนเข้ามากกว่าผลผลิต ซึ่งยึดหลักท่ีว่าองค์กรท่ีได้รับทรัพยากร
มากกว่า ย่อมมีประสิทธิผลมากกว่า ส าหรับเกณฑ์ท่ีใช้ประเมินรูปแบบนี้ คือ ความคงท่ีของกระบวน
ภายใน โครงสร้างและความสามารถในการก ากับ ติดตาม และการปรับตัวเข้าให้ได้กับสภาพแวดล้อม  

รูปแบบท่ี 3 รูปแบบบูรณาการ เป็นการรวมรูปแบบท่ียึดเป้าหมายขององค์กร และ
รูปแบบท่ียึดระบบทรัพยากรเข้าด้วยกัน โดยใช้เกณฑ์เดียวกันซึ่งเป็นลักษณะส าคัญ 3 ประการ คือ 
มิติเวลา กลุ่มผู้ท่ีเกี่ยวข้องและความเป็นพหุเกณฑ์ ดังนี้ 

1. มิติเวลา ประสิทธิผลองค์กรนั้น เป็นเกณฑ์ประเมิน คือ ช่วงเวลาแบ่ง
ออกเป็น 3 ระยะคือ ระยะส้ัน ระยะกลาง และระยะยาว กล่าวคือการประเมินจะเปล่ียนไปตาม
ลักษณะวงจรชีวิตขององค์กร เช่น ในระยะเริ่มแรกของการด าเนินงานต้องใช้เกณฑ์ท่ีเน้นความยืดหยุ่น 
และการได้มาซึ่งทรัพยากรเมื่อองค์กรมีวุฒิภาวะแล้วใช้เกณฑ์ในการติดต่อส่ือสารความสามารถในการ
ผลิตและความมีประสิทธิภาพ และเมื่อองค์กรอยู่ในระยะเส่ือมถอยต้องใช้เกณฑ์การปรับตัว 
นวัตกรรมและการได้มาซึ่งทรัพยากร 

2. กลุ่มผู้ท่ีเกี่ยวข้อง ในการใช้เกณฑ์การประเมินประสิทธิผลจ าเป็นต้อง
ค านึงถึงค่านิยม และความคิดของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลท้ังภายในและภายนอกองค์กร ซึ่งเป็น ผู้ท่ีมี
อิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน ดังนั้นเกณฑ์การประเมินจึงต้องสอดคล้องกับความพึงพอใจของกลุ่มท่ี
เกี่ยวข้อง 
   รูปแบบการบูรณาการนี้มีพื้นฐานแนวคิดมาจากทฤษฎีระบบสังคมตาม
รูปแบบหน้าท่ีทางสังคมของพาร์สัน (Parsons) ท่ีกล่าวถึงองค์กรว่า เป็นระบบสังคมของระบบเปิดท่ี
ประกอบด้วย ปัจจัยน าเข้า กระบวนการ และผลผลิต ตัวบ่งช้ีประสิทธิภาพองค์กร ประกอบด้วย
หน้าท่ีพื้นฐาน 4 ประการ เพื่อให้องค์กรอยู่รอดได้ คือ 

2.1 การปรับตัว (Adaptation - A) หมายถึง การท่ีองค์กรจะต้อง
ปรับตัวให้สอดคล้องกับส่ิงแวดล้อมภายนอก โดยการปรับเปล่ียนการด าเนินงานภายในองค์กรให้
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ตอบสนองต่อสภาพการณ์ใหม่ ท่ีมีผกระทบต่อองค์กร ตัวบ่งช้ีท่ีจะใช้วัด ได้แก่ ความสามารถในการ
ปรับตัว นวัตกรรม ความเจริญเติบโต การพัฒนา 

2.2 การบรรลุเป้าหมาย (Goal Attainment - G) หมายถึง การ
ก าหนดวัตถุประสงค์ขององค์กร การจัดหา และการใช้ทรัพยากรต่างๆ ภายในองค์กร เพื่อให้การ
ด าเนินงานขององค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีวางไว้ ตัวบ่งช้ีท่ีจะใช้วัด ได้แก่ ผลสัมฤทธิ์ คุณภาพ การ
ได้มาซึ่งทรัพยากร ประสิทธิภาพ 

2.3 การบูรณาการ (Integration - I) หมายถึง การประสาน
ความสัมพันธ์ของสมาชิกภายในองค์กร เพื่อการรวมพลังให้มีความเป็นหนึ่งอันเดียวกันในการปฏิบัติ
ภารกิจขององค์กร ตัวบ่งช้ีท่ีจะใช้วัด ได้แก่ ความพึงพอใจ บรรยากาศองค์กร การติดต่อส่ือสาร ความ
ขัดแย้ง 

2.4 การรักษาแบบแผนวัฒนธรรม (Latency – L) หมายถึง การ
ด ารงและรักษาระบบค่านิยมขององค์กร ซึ่งประกอบด้วยรูปแบบด้านวัฒนธรรมและแรงจูงใจในการ
ท างานให้คงอยู่ในองค์กร ตัวบ่งช้ีท่ีจะใช้วัด ได้แก่ ความจงรักภักดี ความมุ่งมั่นในชีวิต แรงจูงใจ 
เอกลักษณ์ขององค์กร 

3. ความเป็นพหุเกณฑ์ หมายถึง การประเมินท่ีใช้เกณฑ์โดยการค านึงถึง
องค์ประกอบหลายส่วนเป็นตัวบ่งช้ี โดยเฉพาะความเป็นระบบขององค์กรท่ีประกอบด้วย ปัจจัยน าเข้า 
ปัจจัยกระบวนการ และปัจจัยป้อนออก โดยจะประเมินตามส่วนประกอบต่างๆ ในแต่ละส่วน  

Rojas (2000) เสนอว่า ประสิทธิผลองค์กรเป็นส่ิงท่ีสามารถท าให้เกิดข้ึนได้ในองค์กร โดย
ลักษณะของรูปแบบการประเมินอาจมีลักษณะแตกต่างกันไปในบางประเด็นแล้วแต่การจัดการ
รูปแบบองค์กร เช่น อาจแบ่งเป็นองค์กรแบบแสวงหาผลก าไร (Profit Organization) และองค์กร
แบบไม่แสวงหาผลก าไร (Non - profit Organization) หรือองค์กรแบบเป็นทางการ (Formal 
Organization) และองค์กรแบบไม่เป็นทางการ (Informal Organization) หรือองค์กรท่ีเป็น
ภาครัฐบาล (Government Organization) และองค์กรท่ีเป็นภาคเอกชน (Non - government 
organization) เป็นต้น โรแจสได้น าเสนอรูปแบบส าหรับการประเมินประสิทธิภาพองค์กรท่ีแสวงหา
ผลก าไร และองค์กรแบบไม่แสวงหาผลก าไร โดยแบ่งเป็น 4 รูปแบบดังนี้ 

รูปแบบท่ี 1 จากการศึกษาวิจัยผลการปฏิบัติงานในองค์กรเล็กๆ ท่ียังไม่ได้
ด าเนินงานในรูปแบบองค์การมาตรฐานและเป้าหมายโครงสร้างขององค์กรเป็นการรับรู้ประสิทธิผล
องค์กรในภาพรวม การประเมินแบ่งคะแนนออกเป็น 7 ระดับ วัดใน 4 องค์ประกอบส าหรับการ
ท านายประสิทธิผลองค์กร ซึ่งได้แก่ ผลผลิต (Product) หมายถึง ผลผลิตขององค์กร (Flow of 
Output) ความผูกพันต่อองค์กร (Commitment) หมายถึงระดับความผูกพันต่อองค์กร ความรู้สึก
มั่นคง ภาวะผู้น า (Leadership) หมายถึง ระดับอ านาจและความสามารถของผู้น าองค์กร และความ
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ขัดแย้งระหว่างบุคคล (Interpersonal Conflict) หมายถึง ระดับของการรับรู้เกี่ยวกับความไม่เข้าใจ
กกกันระหว่างผู้บริหารและผู้อยู่ใต้บังคับบังชา โดยในรูปแบบนี้สามารถน าไปใช้ในการประเมิน
ประสิทธิผลองค์กรได้ ท้ังในองค์ท่ีแสวงหาผลก าไรและองค์กรท่ีไม่แสวงหาผลก าไร 

รูปแบบท่ี 2 รูปแบบนี้เป็นการผสมผสานแนวคิดทฤษฏีระบบ (System Theory) 
ทฤษฎีองค์กร (Organization Theory) และทฤษฎีการให้ค าปรึกษา (Consultation Theory) เป็น
การประเมินกระบวนการองค์กร ท่ีท าให้เกิดประสิทธิผลขององค์กร ซึ่งเป็นรูปแบบท่ีเหมาะส าหรับใช้
ประเมินองค์กรท่ีแสวงหาผลก าไร จากการศึกษาพบว่ารูปแบบนี้มีพื้นฐานมาจากแนวคิดท่ีเกี่ยวกับ
กระบวนการขององค์กร ซึ่งพัฒนาขึ้นเป็นเครื่องมือส าหรับท่ีปรึกษาทางการบริหารองค์กร 

รูปแบบท่ี 3 รูปแบบนี้โรแจสน ามาจากแนวคิดของแจ็คสัน (Jackson) โดยรูปแบบมี
พื้นฐานมาจากการรับรู้ร่วมกันกับประสิทธิผลท่ีถูกเลือกมาก่อนการประเมิน แจ็คสันได้มีการพัฒนา
โมเดลโดยการตรวจสอบหาความแตกต่างระหว่างชุมชนในองค์กร และบุคลากรระดับปฏิบัติการของ
องค์กรท่ีไม่แสวงหาผลก าไร โดยใช้การส ารวจจากเครื่องมือวัดจากการรับรู้ของบุคลากรในองค์กรจาก 
6 ตัวชี้วัด ซึ่งประกอบด้วย 

1. ประสบการณ์ในการบริหารของผู้บริหารองค์กร 
2. โครงสร้างขององค์กร 
3. ผลกระทบจากนโยบาย 
4. ความมีส่วนร่วมของคณะกรรมการบริหารองค์กร 
5. ความเอาใจใส่ของอาสาสมัครขององค์กร 
6. การส่ือสารภายในองค์กร 

รูปแบบนี้ใช้ส าหรับการประเมินประสิทธิผลขององค์กรท่ีไม่แสวงหาผลก าไร 
รูปแบบท่ี 4ใช้ส าหรับองค์ท่ีแสวงหาผลก าไรและองค์กรท่ีไม่แสวงหาผลก าไรพัฒนา

มาจากกรอบการพัฒนาศักยภาพองค์กร เป็นขั้นพื้นฐานของการพยายามก าหนดรูปแบบขอบเขต
เกณฑ์ส าหรับการประเมินองค์กรท่ีมีประสิทธิผล รูปแบบนี้ใช้ค่าคะแนนจากการประเมิน ในแต่ละมิติ
และสามารถแยกเป็นรูปแบบย่อยส าหรับการประเมิน ดังนี้ 

1. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Human Relation) หรือในรูปแบบย่อยท่ี
เรียกว่า “Human Relation Model” โดยการพิจารณาจาก การมีส่วนร่วมในการด าเนินงานด้าน
ต่างๆ ของบุคลากรในองค์กร 

2. ระบบเปิด (Open System) หรือในรูปแบบย่อยท่ีเรียกว่า “Open 
System Model” โดยพิจารณาจากนวัตกรรมใหม่ (Innovation) และการปรับตัวต่อการ
เปล่ียนแปลงของภายนอกองค์กร 
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3. เป้าหมายท่ีมีเหตุผล (Rational Goal) หรือในรูปแบบย่อยท่ีเรียกว่า 
“Rational Goal Model” โดยการพิจารณาจากผลก าไรและผลผลิตท่ีตรงกับเป้าหมายขององค์กร 

4. กระบวนการภายใน (Internal Process) หรือในรูปแบบย่อยท่ีเรียกว่า 
“Internal Process Model” โดยการพิจารณาจากกกกระบวนภายในองค์กร โดยดูจากความ
สม่ าเสมอของความส าเร็จ การควบคุมและความต่อเนื่องของความส าเร็จตามเป้าหมาย ในรูปแบบนี้ใช้
กระบวนการภายในประเมินองค์กร โดยยึดพื้นฐานของการเน้นบทบาทบุคลากรในองค์กรท่ีมีอิทธิพล
ต่อความส าเร็จขององค์กรในระยะยาว ให้ความส าคัญกับบุคคล เช่น ความพึงพอใจในการด าเนินงาน 
ทัศนคติต่องาน พฤติกรรมการท างานของบุคลากร การติดต่อส่ือสสารระหว่างผู้บริหารและบุคลากร 
ความผูกพันต่อองค์กร การปฏิบัติงานเป็นทีม และการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร รูปแบบนี้จึงมักจะ
ศึกษาระหว่างความสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรบุคคลกับประสิทธิผล 

5. การประเมินประสิทธิผลองค์จากการบรรลุเป้าหมาย 
เป้าหมายองค์กรเป็นส่ิงท่ีแสดงให้เห็นถึงจุดหมายสุดท้ายท่ีต้องการของการรวมตัวกันของ

สมาชิกในการท ากกกิจกรรมต่างๆ ว่าต้องการอะไรอย่างเป็นรูปธรรม ซึ่งเป้าหมายจะเปล่ียนแปลงไป
ตามลักษณะขององค์การนั้นๆ องค์กรแต่ละองค์กรจะมีเป้าหมายเป็นกรอบเพื่อก ากับการจัดโครงสร้าง
ภายในหรือระบบย่อยขององค์กรภายในแนวความคิดนี้เป็นการประเมินประสิทธิผลองค์กรจากการ
บรรลุเป้าหมายนี้ เป็นแนวคิดท่ีมีความเช่ือว่าองค์กรทุกองค์กรต้ังขึ้นมานั้นมีเป้าหมายเฉพาะในการ
ด าเนินงาน เมื่อในแต่ละองค์กรมีเป้าหมายเป็นของตนเอง ระดับของความส าเร็จขององค์กรจึงต้อง
สามารถวัดได้จากระดับของการบรรลุเป้าหมายตามท่ีต้ังไว้ขององค์กร องค์กรท่ีมีประสิทธิผลจึงควร 
สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ประเมินประสิทธิผลองค์กรตามแนวคิดจะให้
ความส าคัญกับผลผลิตขององค์กร ซึ่งแตกต่างกันออกไป องค์กรท่ีจะเลือกใช้แนวความคิดนี้ในการ
ประเมินประสิทธิผลขององค์กรจะต้องมีลักษณะ ดังนี้(วันชัย มีชาติ, 2549) 

1. องค์กรมีเป้าหมายท่ีแท้จริง หรือเป้าหมายสูงสุดขององค์กรท่ีจะท าให้สามารถ
น ามาใช้วัดความส าเร็จได้ 

2. เป้าหมายขององค์กรจะต้องมีความชัดเจน และเป็นท่ีเข้าใจตรงกันของสมาชิกใน
องค์กร 

3. เป้าหมายขององค์กรจะต้องไม่มากเกินไป เพราะการท่ีมีเป้าหมายมากจะ
ก่อให้เกิดความสับสนในการปฏิบัติงานได้ 

4. เป้าหมายขององค์กรจะต้องเป็นท่ีเห็นพ้องต้องกันของสมาชิกในองค์กร 
เป้าหมายจะต้องสามารถวัดได้ 

จะเห็นได้ว่าการประเมินประสิทธิผลองค์กร ตามแนวความคิดนี้จะให้ความส าคัญต่อการ
บรรลุเป้าหมายมากกว่าวิธีปฏิบัติงาน และเห็นว่าองค์กรเป็นหน่วยที่มีเหตุผล มีเป้าหมายของตนเอง 
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และจะแสวงหาวิธีการท่ีดีท่ีสุดในการบรรลุเป้าหมาย ซึ่งแนวความคิดนี้จะมีความสอดคล้องกับ
แนวความคิดการบริหารโดยวัตถุประสงค์ (Management by Objective) ซึ่งเป็นแนวความคิดท่ีให้
ความส าคัญกับเป้าหมายและเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายขององค์กรกับ
ผู้บริหาร 
2.4 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

จากการทบทวนวรรณกรรมผู้วิจัยพบว่ามีงานวิจัยท่ีสอดคล้องและสนับสนุน งานวิจัยเรื่อง
การศึกษาลักษณะส่วนบุคล วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ และสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ท่ี
มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในย่านธุรกิจอโศกกรุงเทพมหานคร 
ดังนี ้

ศิราภา รุ่งสว่าง (2555) ศึกษาเรื่อง การพัฒนาศักยภาพบุคลากรมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า การพัฒนาศักยภาพบุคลากรใน
ความคิดของพนักงานองค์กรเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยการ
พัฒนาศักยภาพบุคลากรท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ ด้านการส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรมในการท างาน 
รองลงมาคือด้านการฝึกอบรมทักษะการท างาน ด้านการส่งเสริมให้มีการศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น 
และด้านการส่งไปศึกษาดูงาน ตามล าดับ ในเรื่องความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ให้
ความส าคัญต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านเวลามากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านคุณภาพของงาน ด้าน
ปริมาณของงาน และด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน ตามล าดับ นอกจากนี้ พนักงานองค์กรเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานครที่มีข้อมูลส่วนบุคคลด้านอาชีพและรายได้เฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีแตกต่างกัน และการพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านการ
ส่งไปศึกษาดูงาน และด้านการส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรมในการท างาน มีความสัมพันธ์ไปใน
ทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนั้น การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้าน
การส่งไปศึกษาดูงาน และด้านการส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรมในการท างานจึงมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานท้ังด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณของงาน ด้านเวลา และ
ด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน 

พิไลวรรณ คนตรง (2555) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยท่ีมผีลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าท่ีผู้ปฏิบัติงานด้านบัญชีภาครัฐ กรณีศึกษา: หน่วยงานท่ีเบิกจ่ายเงินกับส านักงานคลังจังหวัด
ระยองพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายรุะหว่าง 31-40 ป ระดับการศึกษาสูงสุด 
ระดับปริญญาตรี มีรายไดต่อเดือนอยู่ระหว่าง 10,001-15,000 บาท มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-
5 ป และ 6-10 ป ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่ากลุ่มตัวอย่างท่ีมีเพศท่ีแตกต่างกัน ไมส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ส่วนด้าน อายุ ระดับการศึกษา รายไดต่อเดือน ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในแต่ละด้านแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 
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0.05 การทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในท่ีท างาน และสถานภาพการ
ฝึกอบรมกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบว่า ท้ังสภาพแวดล้อมในท่ีท างาน และสถานภาพใน
การฝึกอบรมมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานซึ่งเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

กิตติพงษ เลิศเลียงชัย (2553) ศึกษาเรื่องปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานบริษัท นวโลหะไทย จ ากัดพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น เพศชาย ชวงอายุ 25 ป
แต่ไมเกิน 35 ป มีสถานภาพสมรสแลว มีระดับการศึกษาอนุปริญญา/ปวส. มีประสบการณท างาน ใน
การท างาน 10 ปขึน้ไป ต าแหน่งพนักงานในหน่วยงาน สังกัดหน่วยงาน แผนกท าแบบหรือแผนกซ่อม
ประกันคุณภาพ และมีรายไดต่อเดือน 10,000 บาทขึ้นไป แต่ไมถึง 20,000 บาท ผู้ตอบแบบสอบถาม
มีความพึงพอใจในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดับปานกลาง ในด้านผู้บังคับบัญชา ด้านผลตอบแทน
และรายได และด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และผู้ตอบแบบสอบถามมีคุณภาพชีวิตในการท างาน 
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ในด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการท างานด้านเพื่อนร่วมงาน ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานด้านความยุติธรรมในการท างาน และ ด้านนโยบายและการบริหาร อยู่ใน
ระดับปานกลาง 

กัลยภรณ์ ดารากร ณ อยุธยา (2554) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น า 
วัฒนธรรมองค์กรกับความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลศึกษาธนาคารพาณิชย์ในเขตจังหวัดนครปฐม 
พบว่า (1) พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตจังหวัดนครปฐม มีการรับรู้ภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลง 
และภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน อยู่ในระดับสูง มีการรับรู้วัฒนธรรมองค์กร ลักษณะสร้างสรรค์ และ
ลักษณะต้ังรับ – เฉ่ือยชา อยู่ในระดับสูง วัฒนธรรมองค์กร ลักษณะต้ังรับ – ก้าวร้าว อยู่ในระดับปาน
กลาง และมีความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล อยู่ในระดับปานกกลาง (2) คุณลักษณะส่วนบุคคลของ
พนักงานธนาคารพาณิชย์ท่ีแตกต่างกัน จะมีความคิดสร้างสรรค์บุคคล การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น า และ
การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรแตกต่างกัน (3) ภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน และวัฒนธรรมองค์กร ลักษณะ
ต้ังรับ – เฉ่ือยชา มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล (4) ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล คือ วัฒนธรรมองค์กร ลักษณะต้ังรับ – เฉ่ือยชา 

สมจินตนา คุ้มภัย (2553) ศึกษาเรื่อง การเปรียบเทียบวัฒนธรรมองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลองค์การ: กรณีศึกษารัฐวิสาหกิจในประเทศไทยพบว่า รัฐวิสาหกิจท่ีมีประสิทธิผลสูงมี
วัฒนธรรมองค์การเชิงประสิทธิผลมากกว่ารัฐวิสาหกิจท่ีมีประสิทธิผลปานกลางบางวัฒนธรรม ได้แก่ 
1) ให้ความส าคัญแก่ภาวะผู้น า 2) จัดองค์การสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมและ 3) มีมาตรฐาน
จริยธรรมและรับผิดชอบต่อสังคม และพบว่า รัฐวิสาหกิจท่ีมีประสิทธิผลสูงและปานกลาง มีวัฒนธรรม
เชิงประสิทธิผลทุกลักษณะมากกว่ารัฐวิสาหกิจท่ีมีประสิทธิผลต่ า ประกอบด้วย 1) มุ่งผลส าเร็จ 2) 
มุ่งเน้นลูกค้า 3) สร้างนวัตกรรม 4) ให้ความส าคัญแก่ภาวะผู้น า 5) จัดองค์การสอดคล้องกับ
สภาพแวดล้อม 6) ท างานเป็นทีม 7) จัดการเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร  8) ลดการควบคุม
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9) มีมาตรฐานจริยธรรมและรับผิดชอบต่อสังคมและ 10) มีการจัดการทรัพยากรมนุษย์สรุปได้ว่า 
วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การท่ีเป็นรัฐวิสาหกิจทางการเงินในประเทศไทย 
เนื่องจากองค์การท่ีมีประสิทธิผลสูง มีวัฒนธรรมองค์การมากกว่าองค์การท่ีมีประสิทธิผล ปานกลาง 
และต่ า ตามล าดับ 

กรรณิการ์ รัตนซอน (2553) ศึกษาเรื่องการปฏิบัติงานท่ีมีผลต่อวัฒนธรรมองค์กร 
กรณีศึกษา: ส านักมาตรฐานการก ากับและตรวจสอบภาษีพบว่า 1) วัฒนธรรมองค์กรการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในส านักมาตรฐานการก ากับและตรวจสอบภาษีมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก เพื่อพิจารณา
รายด้าน พบว่า ทุกด้านมีวัฒนธรรมการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 2) ลักษณะการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในส านักมาตรฐานการก ากับและตรวจสอบภาษี อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ทุกด้าน
มีลักษณะการปฏิบัติงานอยใูนระดับมาก 3) วัฒนธรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักมาตรฐาน
การก ากับและตรวจสอบภาษีจ าแนกตามเพศ ระหว่างเพศชายกับหญิง พบว่าแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และเมื่อเปรียบเทียบเป็นรายด้านพบว่า ด้านการท างานอย่างมี
ศักดิ์ศรี มุ่งเน้นผลงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระท่ีดับ 0.05 แสดงว่าเพศชายมี
วัฒนธรรมการปฏิบัติงานท างานอย่างมีศักดิ์ศรี มุ่งเน้นประสิทธิภาพ และมุ่งเน้นผลงานมากกว่าเพศ
หญิง ส าหรับด้านอื่นๆไม่แตกต่างกัน4) วัฒนธรรมปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักมาตรฐานการก ากับ
และตรวจสอบภาษี ระหว่างอายุต่ ากว่า 30 ปี 30-35 ปี  36-40 ป และ 41 ปีขึ้นไป พบว่า โดยรวมไม่
แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านศีลธรรม คุณธรรม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระท่ีดับ 0.05 เมื่อท าการตรวจสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ไม่พบรายคู่ใดท่ีแตกต่าง 5) 
วัฒนธรรมปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักมาตรฐานการก ากับและตรวจสอบภาษีท้ังโดยรวมและราย
ด้าน ระหว่างกลุ่มประสบการณ์ท างาน พบว่า ไม่แตกต่างกัน 6) วัฒนธรรมปฏิบัติงานของบุคลากรใน
ส านักมาตรฐานการก ากับและตรวจสอบภาษีท้ังโดยรวมและรายด้านระหว่างกลุ่มสายงาน พบว่า ไม่
แตกต่างกัน 7) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการปฏิบัติงานกับวัฒนธรรมองค์กรในการปฏิบัติงาน ใน
ส านักมาตรฐานการก ากับและตรวจสอบภาษีมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน ระดับปานกลาง  

สกลพร พิบูลย์วงศ์ (2555) ศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นของนักบัญชีบริษัทจดทะเบียนในตลาด
หลักทรัพย์ทางเลือกเพื่อการลงทุนเกี่ยวกับการวางระบบควบคุมภายใน และสภาพแวดล้อมภายใน
องค์กรท่ีมีผลต่อคุณภาพข้อมูลทางบัญชี พบว่า นักบัญชีส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงอายุ 31 – 35 ปี ระดับ
การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี ต าแหน่งผู้จัดการฝ่ายบัญชี ประสบการณ์ท างานมากกว่า 15 ปี รายได้
เฉล่ียต่อเดือนมากกว่า 40,000 บาท และบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ทางเลือกเพื่อการ
ลงทุนส่วนใหญ่มีระยะเวลาด าเนินงานมากกว่า 15 ปี มีจ านวนพนักงานไม่เกิน 200 คน มีทุนจด
ทะเบียนไม่เกิน 200 ล้านบาท มีรายได้เฉล่ียต่อปีมากกว่า 600 ล้านบาท นักบัญชีบริษัทจดทะเบียน
ในตลาดหลักทรัพย์ทางเลือกเพื่อการลงทุน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการวางระบบการควบคุมภายใน
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และสภาพแวดล้อมภายในองค์กรท่ีมีผลต่อคุณภาพข้อมูลทางบัญชีโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับ
มากทุกด้านนักบัญชีบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ทางเลือกเพื่อการลงทุน ท่ีมีระดับการศึกษา
ต าแหน่งงาน และประสบการณ์การท างานท่ีแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการวางระบบการ
ควบคุมภายในและสภาพแวดล้อมภายในองค์กรท่ีมีผลต่อคุณภาพข้อมูลทางบัญชีแตกต่างกัน โดย
กลุ่มนักบญัชีฯท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความคิดเห็นแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 กลุ่มนักบัญชีฯท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีความความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และกลุ่มนักบัญชีท่ีมีประสบการณ์ท างานแตกต่างกัน มีความความคิด
เห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05นักบัญชีบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์
ทางเลือกเพื่อการลงทุน มีความคิดเห็นในภาพรวมเกี่ยวกับการวางระบบบัญชีมีผลต่อคุณภาพข้อมูล
ทางบัญชี โดยด้านกิจกรรมการควบคุม ด้านสารสนเทศและการส่ือสาร ด้านการติดตามและ
ประเมินผล มีผลต่อความคิดเห็นของนักบัญชีฯเกี่ยวกับคุณภาพข้อมูลทางบัญชีในระดับสูงท่ีสุด ท่ี
ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.001 และด้านสภาพแวดล้อมการควบคุม ด้านการประเมินความเส่ียงมีผล
ต่อความคิดเห็นในระดับรองลงมาท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 นักบัญชีบริษัทจดทะเบียนในตลาด
หลักทรัพย์ทางเลือกเพื่อการลงทุน มีความคิดเห็นในภาพรวมเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายในองค์กรมี
ผลต่อคุณภาพข้อมูลทางบัญชี โดยด้านการบริหารจัดการ ด้านโครงสร้างองค์กร มีผลต่อคุณภาพ
ข้อมูลทางบญัชีท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.001 ด้านวัฒนธรรมองค์กรไม่มีผลต่อความคิดเห็นของนัก
บัญชีฯ นักบญัชีบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ทางเลือกเพื่อการลงทุน มีความคิดเห็นใน
ภาพรวมด้านคุณภาพข้อมูลทางบัญชี โดยด้านความเช่ือถือได้ และด้านการเปรียบเทียบได้มีผลต่อ
ความคิดเห็นของนักบัญชีฯในล าดับสูงท่ีสุดท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.001 ด้านความเข้าใจ ด้าน
ความเกี่ยวขอ้งกับการตัดสินใจมีผลต่อความคิดเห็นในล าดับรองลงมา ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 
และ 0.05 ตามล าดับโดยสรุปการวางระบบควบคุมภายใน และสภาพแวดล้อมภายในองค์กร มีผลต่อ
คุณภาพข้อมูลทางบัญชี ซึ่งจะท าให้คุณภาพข้อมูลทางบัญชีมีความเข้าใจได้มีความน่าเช่ือถือ สามารถ
เปรียบเทียบได้ และน าไปใช้ในการบริหารงาน ผู้บริหารควรให้ความส าคัญต่อการวางระบบควบคุม
ภายใน และสภาพแวดล้อมภายในองค์กร เพื่อใหร้ะบบงานและบุคลากรท างานประสานกันเพื่อบรรลุ
วัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร 

วนันพรณ์ ช่ืนพิบูลย์ (2552) ศึกษาเรื่อง ผลกระทบของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรท่ีมีต่อ
คุณภาพทางการบัญชี และประสิทธิภาพการตัดสินใจของธุรกิจ SMEs ในเขตภาคเหนือ พบว่า 
ผู้บริหารฝ่ายบัญชีธุรกิจ SMEs มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีสภาพแวดล้อมภายในองค์กรโดยรวม
และเป็นรายด้านอยู่ในระดับมาก ได้แก่ด้านระบบบริหารจัดการ ด้านโครงสร้างขององค์กร และด้าน
วัฒนธรรมองค์กร มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีคุณภาพข้อมูลทางการบัญชีโดยรวมและเป็นราย
ด้านอยู่ในระดับมาก ได้แก่ด้านความเข้าใจได้ด้านความเกี่ยวขอ้งกับการตดัสินใจ ด้านความเช่ือถือได้ 
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และด้านการเปรียบเทียบได้ มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีประสิทธิภาพการตัดสินใจโดยรวมและ
เป็นรายด้าน อยูใ่นระดับแรกได้แก่ ด้านคุณภาพของการตัดสินใจ ด้านการตดัสินใจได้ในเวลา ด้าน
การยอมรับของผู้เกี่ยวขอ้ง และด้านความเหมาะสมทางด้านจริยธรรม 

ธัญญ์ณณัช รุ่งโรจนสุวรรณ (2553) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน บริษัท อมรินทร์ บุค เซ็นเตอรจ ากัดพบว่า ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงาน บริษัท อม
รินทร บุค เซ็นเตอร จ ากัด ได้แก่ เพศ ระดับการศึกษา รายได้เฉล่ียเดือน ต าแหน่ง และประสบการณ์
การท างานท่ีแตกตา่งกัน จะมีประสิทธิภาพการท างานไมแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 และปจัจัยท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงาน ไดแก ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ โอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการ
งาน สภาพแวดล้อมในการท างาน และความสัมพันธ์ ภายในองค์กรนั้น มีความสัมพันธก์ับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การเสริมสร้างประสิทธิภาพการท างานของพนักงานควรพิจารณา
ลักษณะพนักงาน และลักษณะงานควรส่งเสริมด้านความร่วมมือภายในองค์กร และโอกาส
ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการท างาน 

อัชณา กาญจนพิบูลย์ (2553) ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิผลองค์การ พบว่า 
รูปแบบวัฒนธรรมองค์กรท้ัง 3 ลักษณะ ได้แก่ วัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์ ลักษณะต้ังรับ – เฉ่ือย
ชา และลักษณะต้ังรับ –ก้าวร้าว พบว่าองค์กรจัดการน้ าเสียมีวัฒนธรรมองค์การโดยรวมในราย
ลักษณะสร้างสรรค์ ลักษณะต้ังรับ- เฉ่ือยชา และ ลักษณะต้ังรับ-ก้าวร้าวอยู่ในระดับปานกลาง ไมมี
รูปแบบใดเป็นลักษณะเดนประสิทธิผลองค์กร พบว่า ประสิทธิผลองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับน้อย 
ปัจจัยส่วนบุคคล ไดแก เพศ ระดับการศึกษา ต าแหนง รายได้ต่อเดือน ท่ีแตกต่างกัน มีประสิทธิผล
องค์กรไมแตกต่างกัน สวนอายุพนักงาน และอายุงาน ท่ีแตกต่างกัน มีประสิทธิผลองค์กรที่แตกต่างกัน 
และความสัมพันธ์ ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับประสิทธิผลองค์กร พบว่า วัฒนธรรมองค์กรลักษณะ
สร้างสรรค์ และลักษณะต้ังรับ -เฉ่ือยชา มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลองค์กร ส าหรับ
วัฒนธรรมองค์กรลักษณะต้ังรับ-ก้าวร้าว ไมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลองค์การ 



บทที่ 3 
ระเบียบวิธีการวิจัย 

 
 งานวิจัยเรื่องลักษณะส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ และสภาพแวดล้อม
ภายในองค์กร ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในย่านธุรกิจอโศก 
กรุงเทพมหานคร มีระเบียบวิธีการวิจัยดังนี ้
 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ท่ีมีรูปแบบการวิจัยโดยใช้
แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed-end Questionnaire) ท่ีประกอบด้วยข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล
ของผู้ตอบแบบสอบถาม วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ สภาพแวดล้อมภายในองค์กร และ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูล ตาม
รายละเอียดดังนี้ 

3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีท้ังหมด 4 ส่วนดังนี ้
  3.1.1.1. ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา อายุงานในต าแหน่ง และรายได้ต่อเดือน โดยมีระดับการวัดดังนี้  

1. เพศ   ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
2. อายุ   ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
3.สถานภาพสมรส  ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
4.ระดับการศึกษา  ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
5.อายุงานในต าแหน่ง  ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
6.รายได้ต่อเดือน  ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale)  
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3.1.1.2. ข้อมูลวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ 

ข้อมูลวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ ประกอบด้วย มิติเน้น
ความส าเร็จ มิติเน้นสัจจะแห่งตน มิติเน้นให้ความส าคัญกับบุคลากร และมิติเน้นไมตรีสัมพันธ์ โดยมี
ระดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) 

ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 
   1. เห็นด้วยน้อยท่ีสุด      มีค่าคะแนนเป็น 1.00 - 1.80 
                          2. เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 1.81 - 2.60 
                          3. เห็นด้วยปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 2.61 - 3.40  
                          4. เห็นด้วยมาก        มีค่าคะแนนเป็น 3.41 - 4.20 
                          5. เห็นด้วยมากท่ีสุด      มีค่าคะแนนเป็น 4.21 - 5.00 

3.1.1.3. ข้อมูลสภาพแวดล้อมภายในองค์กร 

ข้อมูลสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ประกอบด้วย ด้านวัฒนธรรมองค์กร  
ด้านระบบบริหารจัดการ และด้านโครงสร้างองค์กร โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) 

ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 
   1. เห็นด้วยน้อยท่ีสุด      มีค่าคะแนนเป็น 1.00 - 1.80 
                          2. เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 1.81 - 2.60 
                          3. เห็นด้วยปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 2.61 - 3.40  
                          4. เห็นด้วยมาก        มีค่าคะแนนเป็น 3.41 - 4.20 
                          5. เห็นด้วยมากท่ีสุด      มีค่าคะแนนเป็น 4.21 - 5.00 

3.1.1.4. ข้อมูลประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ข้อมูลประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยมีระดับ

การวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) 
ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 

   1. เห็นด้วยน้อยท่ีสุด      มีค่าคะแนนเป็น 1.00 - 1.80 
                          2. เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 1.81 - 2.60 
                          3. เห็นด้วยปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 2.61 - 3.40  
                          4. เห็นด้วยมาก        มีค่าคะแนนเป็น 3.41 - 4.20 
                          5. เห็นด้วยมากท่ีสุด      มีค่าคะแนนเป็น 4.21 - 5.00  
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3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการ
ทดสอบ ความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire)  

3.1.2.1. การทดสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 
งานวิจัยนี้จะน าแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแล้วมอบให้กับผู้ทรงคุณวุฒิ 

ตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหาและท าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะ และข้อคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์
ต่องานวิจัย 
                3.1.2.2. การทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) 

เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามท่ีผู้ทรงคุณวุฒิระบุเรียบร้อยแล้ว 
จะต้องน าแบบสอบถามมาท าการทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) โดยท าการแจกกับกลุ่ม
ตัวอย่างท่ีมีสภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งได้แก่ พนักงานระดับปฏิบัติการ ในย่านธุรกิจอโศก 
กรุงเทพมหานคร จ านวน 30 คน เพื่อตรวจสอบความน่าเช่ือถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่าครอน
บาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis Test) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ 0.95 หลังจากนั้นแบบสอบถาม
จะน าไปให้กลุ่มตัวอย่างได้ตอบตามระยะเวลาท่ีก าหนดไว้ในการศึกษาโดยจะท าการแจกตั้งแต่วันท่ี 
17 กุมภาพันธ์ พ .ศ.  2557 ถึง วันท่ี 14 มีนาคม พ .ศ.  2557 
3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยจะท าการสุ่ม กลุ่ม
ตัวอย่างจาก ย่านธุรกิจอโศก กรุงเทพมหานคร เนื่องจากเป็นศูนย์รวมบริษัทท่ีมีช่ือเสียงต่างๆมากมาย 
และมีกลุ่มเป้าหมาย คือ พนักงานระดับปฏิบัติการพลุกพล่าน 
  ท้ังนี้เนื่องจากกลุ่มประชากรมีจ านวนมาก หรือ Infinity ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างโดยใช้ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ท่ีระดับความเช่ือมั่น 
95% ระดับความคลาดเคล่ือน -+ 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน และจะท าการสุ่ม
กลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ ในย่านธุรกิจอโศก กรุงเทพมหานคร ต้ังแต่วันท่ี 17 
กุมภาพันธ์ พ .ศ.  2557 ถึง วันท่ี 14 มีนาคม พ .ศ.  2557 โดยจะสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) โดยมีการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 คน 
3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 

ส าหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บข้อมูลมีดังนี้ 
 3.3.1 ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีจะท าการเก็บข้อมูล 
แบบสอบถาม ซึ่งเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ ในย่านธุรกิจอโศก กรุงเทพมหานคร 
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 3.3.2 ผู้วิจัยได้ท าการช้ีแจงถึงวัตถุประสงค์ของการท าวิจัย รวมท้ังหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถามเพื่อให้พนักงานระดับปฏิบัติการ ในย่านธุรกิจอโศก กรุงเทพมหานคร มีความเข้าใจใน
ข้อค าถาม และความต้องการของผู้วิจัย 
 3.3.3 ท าการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานระดับปฏิบัติการ ในย่านธุรกิจอโศก 
กรุงเทพมหานคร โดยมีระยะเวลาในการท าแบบสอบถาม 1 วัน หลังจากนั้นจึงท าการเก็บ
แบบสอบถามคืน 
 3.3.4 น าแบบสอบถามท่ีได้มาท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และ
น าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป   
3.4 สมมติฐานการวิจัย 

การวิจัยเรื่องการศึกษาลักษณะส่วนบุคล วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ และ
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ใน
ย่านธุรกิจอโศก กรุงเทพมหานคร มีการก าหนดสมมติฐานดังนี้  

3.4.1 ข้อมูลส่วนบุคคล ท่ีประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุงาน
ในต าแหน่ง และรายได้ต่อเดือน ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ท่ีแตกต่างกัน 

3.4.2 อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ ท่ีประกอบด้วย มิติเน้นความส าเร็จ 
มิติเน้นสัจจะแห่งตน มิติเน้นให้ความส าคัญกับบุคลากร และมิติเน้นไมตรีสัมพันธ์ มีผลต่อประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ  

3.4.3 อิทธิพลของสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ท่ีประกอบด้วย ด้านวัฒนธรรมองค์กร ด้าน
ระบบบริหารจัดการ และด้านโครงสร้างองค์กร มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ 

การทดสอบสมมติฐานท้ัง 3 ข้อจะท าการทดสอบท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท 
ได้แก่ 

3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก ่ค่าร้อย
ละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การ
วิเคราะห์สมมติฐานท้ัง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังนี้ 

1. สมมติฐานข้อท่ี 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการ
เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
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ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบ
ความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของ เชฟเฟ่ (Scheffe) 

2. สมมติฐานข้อท่ี 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธี
วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

3. สมมติฐานข้อท่ี 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธี
วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 



บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 ผลการวิจัยเรื่องการศึกษาลักษณะส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ และ
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ใน
ย่านธุรกิจอโศก กรุงเทพมหานคร มีผลการวิจัยท่ีสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมติฐานท้ัง 2 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 

4.2.1 สมมติฐานข้อท่ี 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณี
การเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบ
ความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของ เชฟเฟ่ (Scheffe) 

4.2.2 สมมติฐานข้อท่ี 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์   
การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

4.2.3 สมมติฐานข้อท่ี 3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์   
การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 สมมติฐานท้ัง 3 ข้อจะท าการทดสอบท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 
  4.1.1 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ในด้านเพศปรากฏผลดังตารางท่ี 4.1 
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ตารางท่ี 4.1: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
      ในด้านเพศ 

 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 151 37.80 
หญิง 249 62.30 
รวม 400 100.00 

 
 จากตารางท่ี 4.1 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีคัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามส่วนใหญ่ 
เป็นเพศหญิง จ านวน 249 คน คิดเป็นร้อยละ 62.30 และเพศชาย จ านวน 151 คน คิดเป็นร้อยละ 
37.80 
  4.1.2 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านอายุ 
ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  ในด้านอายุปรากฏผลดังตารางท่ี 4.2 
 
ตารางท่ี 4.2: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
                ในด้านอายุ 

 
อายุ จ านวน ร้อยละ 

ไม่เกิน 25 ปี 100 25.00 
26 – 35 ปี 148 37.00 
36 – 45 ปี 104 26.00 
46 ปีข้ึนไป 48 12.00 
รวม 400 100.00 

 
 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีคัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามมีอายุ   
26 – 35 ปี มากท่ีสุด จ านวน 148 คน คิดเป็นร้อยละ 37.00 รองลงมา ได้แก่ อายุ 36 - 45 ปี 
จ านวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 26.00 อายุไม่เกิน 25 ปี จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 25.00 ส่วน
อายุท่ีน้อยท่ีสุด ได้แก่ อายุ 46 ปีขึ้นไป จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 12.00  
 
 4.1.3 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านสถานภาพสมรส 
ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  ในด้านสถานภาพสมรสปรากฏผลดังตารางท่ี 4.3  
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ตารางท่ี 4.3: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
      ในด้านสถานภาพสมรส 
 
สถานภาพสมรส จ านวน ร้อยละ 

โสด 268 67.00 
สมรส 132 33.00 
รวม 400 100.00 

 
 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีคัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามส่วนใหญ่
มีสถานภาพโสด จ านวน 268 คน คิดเป็นร้อยละ 67.00 และสถานภาพสมรส จ านวน 132 คน คิด
เป็นร้อยละ 33.00 
 
 4.1.4 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านระดับการศึกษา  
ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  ในด้านระดับการศึกษาปรากฏผลดังตารางท่ี 4.4 
 
ตารางท่ี 4.4: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
       ในด้านระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
มัธยมปลาย/ปวช. 20 5.00 
ปริญญาตรี 335 83.80 
สูงกว่าปริญญาตรี 45 11.30 
รวม 400 100.00 

  
จากตารางท่ี 4.4 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีคัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามมีระดับ

การศึกษาปริญญาตรีมากท่ีสุด จ านวน 335 คน คิดเป็นร้อยละ 83.80 รองลงมา ได้แก่ ระดับ
การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 11.30 และระดับการศึกษามัธยมปลาย/
ปวช. จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 5.00  
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 4.1.5 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านอายุงานในต าแหน่ง  
ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  ในด้านอายุงานในต าแหน่งปรากฏผล 
ดังตารางท่ี 4.5 
 
ตารางท่ี 4.5: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
       ในด้านอายุงานในต าแหน่ง 
 

อายุงานในต าแหน่ง จ านวน ร้อยละ 
1 – 5 ปี 144 36.00 
6 – 10 ปี 160 40.00 
11 – 15 ปี 55 13.80 
16 ปีข้ึนไป 41 10.30 
รวม 400 100.00 

 
 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีคัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามมีอายุงาน 
ในต าแหน่ง 6 – 10 ปีมากท่ีสุด จ านวน 160 คน คิดเป็นร้อยละ 40.00 รองลงมา ได้แก่ อายุงานใน 
ต าแหน่ง 1 – 5 ปี จ านวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 36.00 อายุงานในต าแหน่ง 11 – 15 ปี จ านวน  
55 คน คิดเป็นร้อยละ 13.80 และอายุงานในต าแหน่ง 16 ปีข้ึนไป จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 10.30 
 

4.1.6 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านรายได้ต่อเดือน 
ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  ในด้านรายได้ต่อเดือนปรากฏผลดังตารางท่ี 4. 6 
 
ตารางท่ี 4.6: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
       ในด้านรายได้ต่อเดือน 
 

รายได้ต่อเดือน จ านวน ร้อยละ 
ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท 68 17.00 
15,000 – 25,000 บาท 186 46.50 
25,000 – 35,000 บาท 105 26.30 
มากกว่า 35,000 บาทขึ้นไป 41 10.30 
รวม 400 100.00 
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จากตารางท่ี 4.6 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีคัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามมีรายได้
ต่อเดือน 15,000 – 25,000 บาทมากท่ีสุด จ านวน 186 คน คิดเป็นร้อยละ 46.50 รองลงมา ได้แก่ 
รายได้ต่อเดือน 25,000 – 35,000 บาท จ านวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 26.30 รายได้ต่อเดือน ต่ า
กว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 17.00 และรายได้ต่อเดือน มากกว่า 
35,000 บาทขึ้นไป จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 10.30 

 

4.1.7 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ในมิติเน้น
ความส าเร็จ 
ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ในมิติเน้นความส าเร็จ 
ปรากฏผลดังตารางท่ี 4.7 
 
ตารางท่ี 4.7: ตารางแสดงค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของ 

      วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ในมิติเน้นความส าเร็จ 
 

วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ (x ̅) S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. มิติเน้นความส าเร็จโดยรวม 4.22 0.40 เห็นด้วยมากท่ีสุด 
1.1 องค์กรมีค่านิยมหรือวัฒนธรรมมุ่งผลส าเร็จ 4.46 0.50 เห็นด้วยมากท่ีสุด 
1.2 ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กรอย่างชัดเจน 4.24 0.43 เห็นด้วยมากท่ีสุด 
1.3 วางแผนกลยุทธ์โดยค านึงถึงสภาพแวดล้อมภายใน
และภายนอกขององค์กร 

4.03 0.67 เห็นด้วยมาก 

1.4 พนักงานในองค์กรมีค่านิยมมุ่งผลส าเร็จ 4.15 0.69 เห็นด้วยมาก 
 
 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ในมิติ
เน้นความส าเร็จ อยู่ในระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด ได้แก่ องค์กรมีค่านิยมหรือวัฒนธรรมมุ่งผลส าเร็จ โดย

มีค่าเฉล่ีย (𝑥̅=4.46) และก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กรอย่างชัดเจน โดยมีค่าเฉล่ีย (𝑥̅=4.24) 

 ระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ พนักงานในองค์กรมีค่านิยมมุ่งผลส าเร็จ โดยมีค่าเฉล่ีย (𝑥̅=4.15) 
และวางแผนกลยุทธ์โดยค านึงถึงสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกขององค์กร โดยมีค่าเฉล่ีย 

(𝑥̅=4.03)  
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4.1.8 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ในมิติเน้น 
สัจจะแห่งตน 
ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ในมิติเน้นสัจจะแห่งตน 
ปรากฏผลดังตารางท่ี 4.8 
 

ตารางท่ี 4.8: ตารางแสดงค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของ  
      วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ในมิติเน้นสัจจะแห่งตน 
 

วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ (x ̅) S.D. ระดับความคิดเห็น 

2. มิติเน้นสัจจะแห่งตนโดยรวม 4.10 0.41 เห็นด้วยมาก 
2.1 องค์กรมีเป้าหมายการท างานอยู่ท่ีคุณภาพมากกว่า
ปริมาณงาน 

4.20 0.48 เห็นด้วยมาก 

2.2 ท่านมีความภูมิใจกับผลงานท่ีได้ปฏิบัติแล้วประสบ
ความส าเร็จ 

4.58 0.59 เห็นด้วยมากท่ีสุด 

2.3 ท่านมีอิสระในการก าหนดเวลาการท างาน 3.62 0.56 เห็นด้วยมาก 
2.4 ท่านมีโอกาสในการค้นคว้าหาวิธีการท างานใหม่ ๆ 
เพื่อน ามาพัฒนาการท างาน 

4.01 0.85 เห็นด้วยมาก 

 
 จากตารางท่ี 4.8 พบว่า ระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ในมิติ
เน้นสัจจะแห่งตน อยู่ในระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด คือ ท่านมีความภูมิใจกับผลงานท่ีได้ปฏิบัติแล้ว

ประสบความส าเร็จ โดยมีค่าเฉล่ีย (𝑥̅=4.58) 
 ระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ องค์กรมีเป้าหมายการท างานอยู่ท่ีคุณภาพมากกว่าปริมาณงาน 

โดยมีค่าเฉล่ีย (𝑥̅=4.20) ท่านมีโอกาสในการค้นคว้าหาวิธีการท างานใหม่ ๆ เพื่อน ามาพัฒนาการ

ท างาน โดยมีค่าเฉล่ีย (𝑥̅=4.01) และท่านมีอิสระในการก าหนดเวลาการท างาน โดยมีค่าเฉล่ีย 

(𝑥̅=3.62) 
 

4.1.9 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ในมิติเน้น 
ให้ความส าคัญกับบุคลากร 
ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ในมิติเน้นให้ความส าคัญกับ
บุคลากรปรากฏผลดังตารางท่ี 4.9 
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ตารางท่ี 4.9: ตารางแสดงค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของ 
       วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ในมิติเน้นให้ความส าคัญกับบุคลากร 
 

วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ (x ̅) S.D. ระดับความคิดเห็น 

3. มิติเน้นให้ความส าคัญกับบุคลากรโดยรวม 3.98 0.57 เห็นด้วยมาก 
3.1 ท่านได้รับสวัสดิการนอกเหนือจากท่ีกฎหมาย 
ก าหนดอย่างพอเพียงและ เป็นท่ีน่าพอใจ 

3.86 0.77 เห็นด้วยมาก 

3.2 ท่านพอใจกับการได้เล่ือนขั้นเงินเดือน / ค่าจ้าง /
ค่าตอบแทน ในแต่ละครั้ง 

4.16 0.73 เห็นด้วยมาก 
 

3.3 องค์กรมีโครงการฝึกอบรม เพิ่มพูนความรู้ ทักษะใน
การปฏิบัติงาน 

3.92 0.68 เห็นด้วยมาก 

 
 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า ระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ในมิติ
เน้นให้ความส าคัญกับบุคลากร อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ท่านพอใจกับการได้เล่ือนขั้นเงินเดือน 

/ ค่าจ้าง /ค่าตอบแทน ในแต่ละครั้ง โดยมีค่าเฉล่ีย (x =4.16) องค์กรมีโครงการฝึกอบรม เพิ่มพูน

ความรู้ ทักษะในการปฏิบัติงาน โดยมีค่าเฉล่ีย (x =3.92) และท่านได้รับสวัสดิการนอกเหนือจากท่ี

กฎหมาย ก าหนดอย่างพอเพียงและ เป็นท่ีน่าพอใจ โดยมีค่าเฉล่ีย (x =3.86) 
 

4.1.10 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ในมิติเน้น
ไมตรีสัมพันธ์ 
ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ในมิติเน้นไมตรีสัมพันธ์
ปรากฏผลดังตารางท่ี 4.10 
 
ตารางท่ี 4.10: ตารางแสดงค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของ  

       วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ในมิติเน้นไมตรีสัมพันธ ์
 

วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ (x ̅) S.D. ระดับความคิดเห็น 

4. มิติเน้นไมตรีสัมพันธ์โดยรวม 3.96 0.57 เห็นด้วยมาก 
4.1 เพื่อนร่วมงานของท่านช่วยแก้ไขปัญหาหรือ แนะน า
ในทันทีท่ีรู้ว่าท่านเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน 

3.86 0.66 เห็นด้วยมาก 

          (ตารางมีต่อ)  
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ตารางท่ี 4.10 (ต่อ): ตารางแสดงค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับความคิดเห็น  
      ของวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ในมิติเน้นไมตรีสัมพันธ์ 
 

วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ (x ̅) S.D. ระดับความคิดเห็น 

4.2 ท่านและเพื่อนร่วมงานของท่านคอยดูแลทุกข์สุขซึ่ง
กันและกัน 

3.76 0.78 เห็นด้วยมาก 

4.3 องค์กรของท่านมีการติดต่อประสานงานกันอย่าง
เป็นประจ าหรือสม่ าเสมอ 

4.10 0.72 เห็นด้วยมาก 

4.4 องค์กรของท่านมีการร่วมแรงร่วมใจกัน ในการ
ท างานให้ประสบความส าเร็จ 

4.14 0.66 เห็นด้วยมาก 

 

 จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ในมิติ
เน้นไมตรีสัมพันธ์ อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ องค์กรของท่านมีการร่วมแรงร่วมใจกัน ในการ

ท างานให้ประสบความส าเร็จ โดยมีค่าเฉล่ีย (x =4.14) องค์กรของท่านมีการติดต่อประสานงานกัน

อย่างเป็นประจ าหรือสม่ าเสมอ โดยมีค่าเฉล่ีย (x =4.10) เพื่อนร่วมงานของท่านช่วยแก้ไขปัญหาหรือ 

แนะน าในทันทีท่ีรู้ว่าท่านเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน โดยมีค่าเฉล่ีย (x =3.86) และท่านและเพื่อน

ร่วมงานของท่านคอยดูแลทุกข์สุขซึ่งกันและกัน โดยมีค่าเฉล่ีย (x =3.76) 
 

4.1.11 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรด้านวัฒนธรรม
องค์กร 
ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรด้านวัฒนธรรมองค์กรปรากฏผลดัง
ตารางท่ี 4.11 
 
ตารางท่ี 4.11: ตารางแสดงค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของ  

       สภาพแวดล้อมภายในองค์กรด้านวัฒนธรรมองค์กร 
 

สภาพแวดล้อมภายในองค์กร (x ̅) S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ด้านวัฒนธรรมองค์กรโดยรวม 4.27 0.37 เห็นด้วยมากท่ีสุด 
1.1 องค์กรส่งเสริมให้พนักงานยึดถือและปฏิบัติตาม
กฎระเบียบ ข้อบังคับ ขององค์กรอย่างสม่ าเสมอ 

4.41 0.49 เห็นด้วยมากท่ีสุด 

          (ตารางมีต่อ)  
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ตารางท่ี 4.11 (ต่อ): ตารางแสดงค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับความคิดเห็น  
     ของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรด้านวัฒนธรรมองค์กร 
 

สภาพแวดล้อมภายในองค์กร (x ̅) S.D. ระดับความคิดเห็น 

1.2 องค์กรส่งเสริม สนับสนุนให้พนักงานเคารพและ
เช่ือมั่นในระบบอาวุโส 

4.29 0.512 เห็นด้วยมากท่ีสุด 

1.3 องค์กรมุ่งเน้นให้พนักงานรู้จักรับฟัง ยอมรับ
ค าแนะน า เห็นคุณค่าของความคิดท่ีแตกต่าง และน า
ความคิดท่ีเป็นประโยชน์ 

4.12 0.46 เห็นด้วยมาก 

1.4 องค์กรมุ่งเน้นให้พนักงานมีความภาคภูมิใจท่ีได้
ท างานในองค์กร 

4.24 0.61 เห็นด้วยมากท่ีสุด 

 
 จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ระดับความคิดเห็นของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรด้านวัฒนธรรม
องค์กร อยู่ในระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด ได้แก่ องค์กรส่งเสริมให้พนักงานยึดถือและปฏิบัติตาม

กฎระเบียบ ข้อบังคับ ขององค์กรอย่างสม่ าเสมอ โดยมีค่าเฉล่ีย (x =4.41) องค์กรส่งเสริม สนับสนุน

ให้พนักงานเคารพและเช่ือมั่นในระบบอาวุโส โดยมีค่าเฉล่ีย (x =4.29) องค์กรมุ่งเน้นให้พนักงานมี

ความภาคภูมิใจท่ีได้ท างานในองค์กร โดยมีค่าเฉล่ีย (x =4.24) 
  ระดับเห็นด้วยมาก คือ องค์กรมุ่งเน้นให้พนักงานมีความภาคภูมิใจท่ีได้ท างานใน

องค์กร โดยมีค่าเฉล่ีย (x =4.12) 
 

4.1.12 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรด้านระบบบริหาร
จัดการ 
ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรด้านระบบบริหารจัดการปรากฏผล
ดังตารางท่ี 4.12 
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ตารางท่ี 4.12: ตารางแสดงค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของ 
       สภาพแวดล้อมภายในองค์กรด้านระบบบริหารจัดการ 

 

สภาพแวดล้อมภายในองค์กร (x ̅) S.D. ระดับความคิดเห็น 

2. ด้านระบบบริหารจัดการโดยรวม 4.15 0.46 เห็นด้วยมาก 
2.1 องค์กรมุ่งเน้นการวางแผนและก าหนดเป้าหมายการ
ท างานท่ีชัดเจน เพื่อให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์หลัก 
วิสัยทัศน์ขององค์กร 

4.41 0.59 เห็นด้วยมากท่ีสุด 

2.2 องค์กรให้ความส าคัญกับการวางแผนเชิงกลยุทธ์ 
การบริหารโครงการ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ และ
การจัดการทรัพยากร รวมถึงการตัดสินใจอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

4.03 0.55 เห็นด้วยมาก 

2.3 องค์กรมุ่งเน้นการจัดสรรงบประมาณอย่างเพียงพอ 
ในการปรับปรุง พัฒนาขยายกิจการในอนาคต 

4.09 0.43 เห็นด้วยมาก 

2.4 องค์กรให้ความส าคัญต่อการกระจายอ านาจตาม
ลักษณะการด าเนินงาน เพื่อให้การบริหารจัดการเกิด
ความคล่องตัว 

4.05 0.72 เห็นด้วยมาก 

 
 จากตารางท่ี 4.12 พบว่า ระดับความคิดเห็นของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรด้านระบบ
บริหารจัดการ อยู่ในระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด คือ องค์กรมุ่งเน้นการวางแผนและก าหนดเป้าหมายการ

ท างานท่ีชัดเจน เพื่อให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์หลัก วิสัยทัศน์ขององค์กร  โดยมีค่าเฉล่ีย (x =4.41) 
 ระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ องค์กรมุ่งเน้นการจัดสรรงบประมาณอย่างเพียงพอ ในการปรับปรุง 

พัฒนาขยายกิจการในอนาคต โดยมีค่าเฉล่ีย (x =4.09) องค์กรให้ความส าคัญต่อการกระจายอ านาจ

ตามลักษณะการด าเนินงาน เพื่อให้การบริหารจัดการเกิดความคล่องตัว โดยมีค่าเฉล่ีย (x =4.05) และ
องค์กรให้ความส าคัญกับการวางแผนเชิงกลยุทธ์ การบริหารโครงการ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

และการจัดการทรัพยากร รวมถึงการตัดสินใจอย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีค่าเฉล่ีย (x =4.03) 
 

4.1.13 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรด้านโครงสร้าง
องค์กร 
ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรด้านโครงสร้างองค์กรปรากฏผลดัง
ตารางท่ี 4.13 
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ตารางท่ี 4.13: ตารางแสดงค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของ  
       สภาพแวดล้อมภายในองค์กรด้านโครงสร้างองค์กร 
 

สภาพแวดล้อมภายในองค์กร (x ̅) S.D. ระดับความคิดเห็น 

3. ด้านโครงสร้างองค์กรโดยรวม 4.18 0.58 เห็นด้วยมาก 
3.1 องค์กรให้ความส าคัญในการก าหนดกฎระเบียบ 
กฎเกณฑ์ ข้อบังคับ เพื่อน าไปใช้ปฏิบัติภายในกิจการ
อย่างชัดเจน 

4.29 0.63 เห็นด้วยมากท่ีสุด 

3.2 องค์กรมุ่งเน้นการจัดโครงสร้างองค์กรให้มีความ
สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ของกิจการให้มากท่ีสุด 

4.21 0.68 เห็นด้วยมากท่ีสุด 

3.3 องค์กรสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรทราบและ
เข้าใจวัตถุประสงค์ เป้าหมายขององค์กร เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายองค์กร 

4.05 0.71 เห็นด้วยมาก 

 
 จากตารางท่ี 4.13 พบว่า ระดับความคิดเห็นของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรด้านโครงสร้าง
องค์กร อยู่ในระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด ได้แก่ องค์กรให้ความส าคัญในการก าหนดกฎระเบียบ กฎเกณฑ์ 

ข้อบังคับ เพื่อน าไปใช้ปฏิบัติภายในกิจการอย่างชัดเจน โดยมีค่าเฉล่ีย (x =4.29) องค์กรมุ่งเน้นการจัด

โครงสร้างองค์กรให้มีความสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ของกิจการให้มากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย (x =4.21)  
ระดับเห็นด้วยมาก คือ องค์กรสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรทราบและเข้าใจวัตถุประสงค์ 

เป้าหมายขององค์กร เพื่อให้บรรลุเป้าหมายองค์กร โดยมีค่าเฉล่ีย (x =4.05) 
 
4.1.14 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ 
ข้อมูลเกี่ยวกับระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ปรากฏผลดังตารางท่ี 4.14 
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ตารางท่ี 4.14: ตารางแสดงค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับประสิทธิผลในการ  
       ปฏิบัติงานของประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

 
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (x ̅) S.D. ระดับความคิดเห็น 

4. ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการโดยรวม 

4.14 0.46 เห็นด้วยมาก 

4.1. ท่านสามารถท างานเป็นไปตามเป้าหมาย 4.29 0.62 เห็นด้วยมากท่ีสุด 
4.2. ท่านมีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับงานท่ีท า 4.33 0.57 เห็นด้วยมากท่ีสุด 
4.3. ท่านมีความช านาญในงานท่ีท า 4.24 0.62 เห็นด้วยมากท่ีสุด 
4.4. ท่านสามารถเรียนรู้งานใหม่ได้เร็ว 3.92 0.62 เห็นด้วยมาก 
4.5. ท่านพัฒนางานของท่านอยู่เสมอ 4.18 0.71 เห็นด้วยมาก 
4.6. เมื่อเกิดปัญหาขึ้น ท่านสามารถตัดสินใจแก้ไขปัญหา
นั้นได้เป็นอย่างดี 

4.00 0.56 เห็นด้วยมาก 

4.7.ท่านได้รับค าชมจากเพื่อนร่วมงาน และหัวหน้างาน
เสมอ 

3.76 0.72 เห็นด้วยมาก 

4.8. ท่านมีความสามารถในการประสานงานกับเพื่อน
ร่วมงาน 

4.23 0.64 เห็นด้วยมากท่ีสุด 

4.9. ท่านสามารถปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ และเกณฑ์
ท่ีองค์กรวางไว้ได้ 

4.31 0.56 เห็นด้วยมากท่ีสุด 

 
จากตารางท่ี 4.14 พบว่า ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ อยู่ในระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด ได้แก่ ท่านมีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับ

งานท่ีท า โดยมีค่าเฉล่ีย (x ̅=4.33) ท่านสามารถปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ และเกณฑ์ท่ีองค์กรวางไว้ได้ 

โดยมีค่าเฉล่ีย (x ̅=4.31) ท่านสามารถท างานเป็นไปตามเป้าหมาย โดยมีค่าเฉล่ีย (x̅=4.29) ท่านมี

ความช านาญในงานท่ีท า โดยมีค่าเฉล่ีย (x̅=4.24) และท่านมีความสามารถในการประสานงานกับ

เพื่อนร่วมงาน โดยมีค่าเฉล่ีย (x ̅=4.23) 

ระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ท่านพัฒนางานของท่านอยู่เสมอ โดยมีค่าเฉล่ีย (x ̅=4.23) เมื่อเกิด

ปัญหาข้ึน ท่านสามารถตัดสินใจแก้ไขปัญหานั้นได้เป็นอย่างดี โดยมีค่าเฉล่ีย (x̅=4.00) และท่าน

สามารถเรียนรู้งานใหม่ได้เร็ว โดยมีค่าเฉล่ีย (x ̅=3.92) 
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4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน(Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์สมมติฐาน
ท้ัง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 

4.2.1 สมมติฐานข้อท่ี 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการ
เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบ
ความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของ เชฟเฟ่ (Scheffe) 
 

4.2.1.1 ข้อมูลเกี่ยวกับความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านเพศ 
ข้อมูลเกี่ยวกับความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ จ าแนก
ตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านเพศปรากฏผลดังตารางท่ี 4.15 

 
ตารางท่ี 4.15: ตารางแสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใช้ในการทดสอบ  
   สมมติฐานของการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ 

   พนักงานระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอแบบสอบถาม 
   ด้านเพศ 
 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ 

เพศชาย เพศหญิง 

t p ค่าเฉล่ีย

(x ̅) 
S.D. 

ค่าเฉล่ีย

(x ̅) 
S.D. 

1.ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ
โดยรวม 

4.04 0.61 4.20 0.33 -3.10 0.002* 

2. ท่านสามารถท างานเป็นไป
ตามเป้าหมาย  

4.01 0.70 4.47 0.50 0.00 -7.711 

3. ท่านมีความรู้ ความเข้าใจ
เกี่ยวกับงานท่ีท า 4.34 0.70 4.33 0.47 0.30 0.768 

4. ท่านมีความช านาญในงานท่ี
ท า 4.28 0.69 4.21 0.57 1.08 0.280 

          (ตารางมีต่อ)  



57 
 

ตารางท่ี 4.15 (ต่อ): ตารางแสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใช้ในการทดสอบ  
     สมมติฐานของการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

     ของพนักงานระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบ  
     แบบสอบถามด้านเพศ 

 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ 

เพศชาย เพศหญิง 

t p ค่าเฉล่ีย

(x ̅) 
S.D. 

ค่าเฉล่ีย

(x ̅) 
S.D. 

5. ท่านสามารถเรียนรู้งานใหม่
ได้เร็ว 

3.74 0.68 4.03 0.55 -4.552 0.000* 

6. ท่านพัฒนางานของท่านอยู่
เสมอ 

3.87 0.81 4.37 0.56 -7.209 0.000* 

7. เมื่อเกิดปัญหาขึ้น ท่าน
สามารถตัดสินใจแก้ไขปัญหานั้น
ได้เป็นอย่างดี 

4.02 0.68 3.99 0.47 .446 0.656 

8.ท่านได้รับค าชมจากเพื่อน
ร่วมงาน และหัวหน้างานเสมอ 

3.62 0.89 3.84 0.59 -2.726 0.007* 

9. ท่านมีความสามารถในการ
ประสานงานกับเพื่อนร่วมงาน 

4.21 0.66 4.24 0.62 .615 -0.504 

10. ท่านสามารถปฏิบัติงานตาม
กฎระเบียบ และเกณฑ์ท่ีองค์กร
วางไว้ได้ 

4.24 0.67 4.35 0.48 -1.779 0.077 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถามด้านเพศ พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการโดยรวม มี
ความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จ านวน 3 ข้อ ได้แก่ ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

ท่ีท่านสามารถเรียนรู้งานใหม่ได้เร็ว โดยเพศหญิง (x ̅=4.03) มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม

มากกว่าเพศชาย (x̅=3.74) ประสิทธิผลการปฏิบัติงานท่ีท่านพัฒนางานของท่านอยู่เสมอ โดยเพศ

หญิง (x ̅=4.37) มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมมากกว่าเพศชาย (x ̅=3.87) และประสิทธิผล  
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การปฏิบัติงานท่ีท่านได้รับค าชมจากเพื่อนร่วมงาน และหัวหน้างานเสมอ โดยเพศหญิง (x̅=3.84) มี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมมากกว่าเพศชาย (x ̅=3.62) แต่เมื่อท าการทดสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ ไม่พบรายคู่ใดท่ีมีความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

4.2.1.2 ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอายุ 
ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
จ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอายุ  ปรากฏผลดังตารางท่ี 4.16 

 
ตารางท่ี 4.16: ตารางแสดงสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ  

   พนักงานระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอแบบสอบถาม 
   ด้านอายุ 
 

ประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ 
แหล่งแปรปรวน df SS MS F p 

ประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการโดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 3 17.070 5.690   
    32.976 0.000* 

ภายในกลุ่ม 396 68.329 0.173   
 รวม 399 85.399    

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอายุ 
พบว่า ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุ ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธีของ 
Scheffe ปรากฏผลดังตารางท่ี 4.17  
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ตารางท่ี 4.17: แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ  
   จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอายุเป็นรายคู่  
 

อายุ ค่าเฉล่ีย(x̅) 
ไม่เกิน 25 ปี 26-35 ปี 36-45 ปี 46 ปีข้ึนไป 

4.21 4.07 4.38 3.69 
ไม่เกิน 25 ปี 4.21 - 0.135 -1.736* 0.521* 
26-35 ปี 4.07  - -0.309* 0.386* 
36-45 ปี 4.38   - 0.695* 
46 ปีข้ึนไป 3.69    - 

 
จากตารางท่ี 4.17 เมื่อทดสอบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ระดับปฏิบัติการจ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอายุเป็นรายคู่ พบว่า  
ลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุ ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการอย่างมี 
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจ านวน 5 คู่ ได้แก่กลุ่มอายุ 36 – 45 ปี กลุ่มอายุ 46 ปีขึ้นไป มี 
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมากกว่ากลุ่มอายุ ไม่เกิน 25 ปี กลุ่มอายุ 26-35 ปี และกลุ่มอายุ 36-45 ปี 

4.2.1.3 ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการจ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านสถานภาพ
สมรส 
ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
จ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านสถานภาพสมรส ปรากฏผลดัง
ตารางท่ี 4.18 
 
ตารางท่ี 4.18: ตารางแสดงสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ  
   พนักงานระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอแบบสอบถาม 
   ด้านสถานภาพสมรส 
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ประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ 
แหล่งแปรปรวน df SS MS F p 

ประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการโดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 1 0.191 0.191   
    0.891 0.346 

ภายในกลุ่ม 398 85.208 0.214   
 รวม 399 85.399    

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 จากตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามลักษณะข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถามด้านสถานภาพสมรส พบว่า ลักษณะส่วนบุคคลด้านสถานภาพสมรส ไม่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

4.2.1.4 ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการจ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านระดับ
การศึกษา 
ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
จ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านระดับการศึกษา ปรากฏผลดังตาราง
ท่ี 4.19 
 
ตารางท่ี 4.19: ตารางแสดงสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ  
 พนักงานระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ด้านระดับการศึกษา 
 

ประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ 
แหล่งแปรปรวน df SS MS F p 

ประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการโดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 2 47.072 23.536   
    243.795 0.000* 

ภายในกลุ่ม 397 38.327 0.097   
 รวม 399 85.399    

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
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จากตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านระดับ
การศึกษา พบว่า ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็น
รายคู่ ด้วยวิธีของ Scheffe ปรากฏผลดังตารางท่ี 4.20 

 
ตารางท่ี 4.20: แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ  
 จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านระดับการศึกษาเป็นรายคู่ 
 

ระดับการศึกษา 
ค่าเฉล่ีย

(x ̅) 

มัธยมปลาย/
ปวช. 

อนุปริญญา/
ปวส. 

ปริญญาตร ี
สูงกว่าปริญญาตร ี

2.67 - 4.20 4.38 
มัธยมปลาย/ปวช. 2.67 - - -1.531* -1.711* 
อนุปริญญา/ปวส. -  - - - 
ปริญญาตร ี 4.20   - -1.801* 
สูงกว่าปริญญาตร ี 4.38    - 
 

จากตารางท่ี 4.20 เมื่อทดสอบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการจ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านระดับการศึกษาเป็น
รายคู่ พบว่า ลักษณะส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏบิัติการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจ านวน 3 คู่ ได้แก่กลุ่มปริญญาตรี 
กลุ่มสูงกว่าปริญญาตรี มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมากกว่ากลุ่มมัธยมปลาย/ปวช. และกลุ่ม
ปริญญาตร ี

4.2.1.5 ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการจ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอายุงานใน
ต าแหน่ง 
ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
จ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอายุงานในต าแหน่ง ปรากฏผลดัง
ตารางท่ี 4.21 
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ตารางท่ี 4.21: ตารางแสดงสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ  

   พนักงานระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอแบบสอบถาม 
   ด้านอายุงานในต าแหน่ง 
 

ประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ 
แหล่งแปรปรวน df SS MS F p 

ประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการโดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 3 22.010 7.337   
    45.834 0.000* 

ภายในกลุ่ม 396 63.389 0.160   
 รวม 399 85.399    

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอายุงาน
ในต าแหน่ง พบว่า ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุงานในต าแหน่ง ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงได้ทดสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธีของ Scheffe ปรากฏผลดังตารางท่ี 4.22 

 
ตารางท่ี 4.22: แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ  
   จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอายุงานในต าแหน่งเป็นรายคู่ 

อายุงานในต าแหน่ง 
ค่าเฉล่ีย

(x ̅) 

1-5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี 16 ปีข้ึนไป 

4.18 4.22 4.34 3.46 

1-5 ปี 4.18 - -0.041 -0.159 0.713* 
6-10 ปี 4.22  - -0.118 0.754* 
11-15 ปี 4.34   - 0.872* 
16 ปีข้ึนไป 3.46    - 
 

จากตารางท่ี 4.22 เมื่อทดสอบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการจ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอายุงานในต าแหน่ง  
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เป็นรายคู่ พบว่า ลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุงานในต าแหน่ง ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจ านวน 3 คู่ ได้แก่กลุ่ม16 ปีข้ึน
ไป มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมากกว่ากลุ่ม1-5 ปี กลุ่ม6-10 ปี และกลุ่ม11-15 ปี 

4.2.1.6 ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการจ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านรายได้ต่อ
เดือน 
ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
จ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านรายได้ต่อเดือน ปรากฏผลดังตาราง
ท่ี 4.23 
 
ตารางท่ี 4.23: ตารางแสดงสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ  
   พนักงานระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอแบบสอบถาม 
   ด้านรายได้ต่อเดือน 
 

ประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ 
แหล่งแปรปรวน df SS MS F p 

ประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการโดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 3 11.534 3.845   
    20.612 0.000* 

ภายในกลุ่ม 396 73.865 0.187   
 รวม 399 85.399    

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านรายได้ต่อ

เดือน พบว่า ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลด้านรายได้ต่อเดือน ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นราย

คู่ ด้วยวิธีของ Scheffe ปรากฏผลดังตารางท่ี 4.24 
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ตารางท่ี 4.24: แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ  
   จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านรายได้ต่อเดือนเป็นรายคู่ 
 

รายได้ต่อเดือน 
ค่าเฉล่ีย

(x ̅) 

ต่ ากว่าหรือ
เท่ากับ15,000 

บาท 

15,001-
25,000 บาท 

25,001-
35,000 บาท 

มากกว่า 
35,000 บาท

ขึ้นไป 
4.12 4.29 3.88 4.17 

ต่ ากว่าหรือเท่ากับ
15,000 บาท 

4.12 - -0.167 0.247* -0.044 

15,001-25,000 
บาท 

4.29  - 0.414* 0.123 

25,001-35,000 
บาท 

3.88   - -0.291* 

มากกว่า 35,000 
บาทขึ้นไป 

4.17    - 

 
จากตารางท่ี 4.24 เมื่อทดสอบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการจ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านรายได้ต่อเดือนเป็น
รายคู่ พบว่า ลักษณะส่วนบุคคลด้านรายได้ต่อเดือน ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจ านวน 3 คู่ ได้แก่กลุ่ม25,001-
35,000 บาท กลุ่มมากกว่า 35,000 บาทขึ้นไป มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมากกว่ากลุ่ม15,001-
25,000 บาท และกลุ่ม25,001-35,000 บาท 

4.2.2 สมมติฐานข้อท่ี 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์
การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อศึกษาว่าตัวแปรวัฒนธรรมองค์กร
ลักษณะสร้างสรรค์ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ หรือไม่
ปรากฏผลดังตารางท่ี 4.25 
ตารางท่ี 4.25: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ กับประสิทธิผล 
      การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ 
                (Multiple Regression Analysis)  
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วัฒนธรรมองค์กรลักษณะ
สร้างสรรค์ 

สัมประสิทธิ์การ
ถดถอย (Beta) 

ค่า t Sig (P - Value) ล าดับ 

1. มิติเน้นวามส าเร็จ 0.306 6.794 0.000* 2 
2. มิติเน้นสัจจะแห่งตน 0.207 4.729 0.000* 3 
3. มิติเน้นให้ความส าคัญกับ
บุคลากร 

0.147 3.209 0.001* 4 

4. มิติเน้นไมตรีสัมพันธ ์ 0.563 12.802 0.000* 1 
R2 = 0.67, F-Value = 219.07, n = 400, P-Value ≤ 0.05*  
 
 จากตารางท่ี 4.25 พบว่าวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ในมิติเน้นความส าเร็จ มิติเน้น
สัจจะแห่งตน มิติเน้นให้ความส าคัญกับบุคลากร และมิติเน้นไมตรีสัมพันธ์  มีผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 4.2.3 สมมติฐานข้อท่ี 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์
การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อศึกษาว่าตัวแปรสภาพแวดล้อมภายใน
องค์กร มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ หรือไม่ปรากฏผล
ดังตารางท่ี 4.26 
 
ตารางท่ี 4.26: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรสภาพแวดล้อมภายในองค์กร กับประสิทธิผลการ 

       ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ 
        (Multiple Regression Analysis) 

 
สภาพแวดล้อมภายใน
องค์กร 

สัมประสิทธิ์การ
ถดถอย (Beta) 

ค่า t Sig (P - Value) ล าดับ 

1. ด้านวัฒนธรรมองค์กร 0.456 11.400 0.000* 1 
2. ด้านระบบบริหารจัดการ 0.451 11.517 0.000* 2 
3. ด้านโครงสร้างองค์กร 0.007 0.172 0.863 3 
R2 = 0.64, F-Value = 241.77, n = 400, P-Value ≤ 0.05* 
 
 จากตารางท่ี 4.26 พบว่าสภาพแวดล้อมภายในองค์กรในด้านโครงสร้างองค์กร ไม่มีผลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในทางตรงกันข้าม ด้านวัฒนธรรมองค์กร 
และด้านระบบบริหารจัดการ มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 



 

 

บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 บทสรุปการวิจัยเรื่องการศึกษาลักษณะส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ และ
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ใน
ย่านธุรกิจอโศก กรุงเทพมหานคร มีบทสรุปสามารถอธิบายได้ดังนี้ 

 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 การอภิปรายผล 
 5.3 ข้อเสนอแนะ 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 การสรุปผลการวิจัยจะน าเสนอใน 2 ส่วน ดังนี้ 
 5.1.1 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ผลการวิเคราะห์พบว่า 

1. พนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีถูกคัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง คิดเป็นร้อยละ 62.30 และเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 37.80 

2. อายุของพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีคัดถูกเลือกให้มาท าแบบสอบถามมีอายุ 26 
– 35 ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 37.00 รองลงมา ได้แก่ อายุ 36 - 45 ปี คิดเป็นร้อยละ 26.00 อายุ
ไม่เกิน 25 ปี คิดเป็นร้อยละ 25.00 ส่วนอายุท่ีน้อยท่ีสุด ได้แก่ อายุ 46 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 12.00 

3. สถานภาพสมรสของพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีคัดถูกเลือกให้มาท า
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 67.00 และสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 
33.00 

4. ระดับการศึกษาของพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีคัดถูกเลือกให้มาท า
แบบสอบถามมีระดับการศึกษาปริญญาตรีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 83.80 รองลงมา ได้แก่ ระดับ
การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 11.30 และระดับการศึกษามัธยมปลาย/ปวช. คิดเป็นร้อย
ละ 5.00 

5. อายุงานในต าแหน่งของพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีคัดถูกเลือกให้มาท า
แบบสอบถามมีอายุงานในต าแหน่ง 6 – 10 ปีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 40.00 รองลงมา ได้แก่ อายุ
งานในต าแหน่ง 1 – 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 36.00 อายุงานในต าแหน่ง 11 – 15 ปี คิดเป็นร้อยละ 
13.80 และอายุงานในต าแหน่ง 16 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 10.30 
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6. รายได้ต่อเดือนของพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีคัดถูกเลือกให้มาท าแบบสอบถาม
มีรายได้ต่อเดือน 15,000 – 25,000 บาทมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 46.50 รองลงมา ได้แก่ รายได้ต่อ
เดือน 25,000 – 35,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 26.30 รายได้ต่อเดือน ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท 
คิดเป็นร้อยละ 17.00 และรายได้ต่อเดือน มากกว่า 35,000 บาทขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 10.30 

7. ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีมีต่อวัฒนธรรมองค์กรลักษณะ
สร้างสรรค์ ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายด้าน ในมิติเน้นความส าเร็จ มีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.22 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.40 เมื่อ
จ าแนกเป็นรายข้อพบว่าระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีมีต่อวัฒนธรรมองค์กร
ลักษณะสร้างสรรค์ ท่ีมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด ได้แก่ องค์กรมีค่านิยมหรือ
วัฒนธรรมมุ่งผลส าเร็จ และก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กรอย่างชัดเจน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.46 4.24 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.50 0.43 ตามล าดับ 

8. ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีมีต่อวัฒนธรรมองค์กรลักษณะ
สร้างสรรค์ ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายด้าน ในมิติเน้นสัจจะแห่งตน มีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.10 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.41 เมื่อ
จ าแนกเป็นรายข้อพบว่าระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีมีต่อวัฒนธรรมองค์กร
ลักษณะสร้างสรรค์ ท่ีมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ องค์กรมีเป้าหมายการ
ท างานอยู่ท่ีคุณภาพมากกว่าปริมาณงาน ท่านมีอิสระในการก าหนดเวลาการท างาน และท่านมีโอกาส
ในการค้นคว้าหาวิธีการท างานใหม่ ๆ เพื่อน ามาพัฒนาการท างาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.20 3.62 
และ4.01 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.48 0.56 และ0.85 ตามล าดับ 

9. ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีมีต่อวัฒนธรรมองค์กรลักษณะ
สร้างสรรค์ ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายด้าน ในมิติเน้นให้ความส าคัญกับบุคลากร มีระดับความ
คิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.98 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.57 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อพบว่าระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีมีต่อวัฒนธรรม
องค์กรลักษณะสร้างสรรค์ ท่ีมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ท่านได้รับสวัสดิการ
นอกเหนือจากท่ีกฎหมาย ก าหนดอย่างพอเพียงและ เป็นท่ีน่าพอใจ ท่านพอใจกับการได้เล่ือนขั้น
เงินเดือน / ค่าจ้าง /ค่าตอบแทน ในแต่ละครั้ง และองค์กรมีโครงการฝึกอบรม เพิ่มพูนความรู้ ทักษะ
ในการปฏิบัติงาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.86 4.16 และ3.92 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.77 0.73 และ0.68 ตามล าดับ 

10. ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีมีต่อวัฒนธรรมองค์กร
ลักษณะสร้างสรรค์ ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายด้าน ในมิติเน้นไมตรีสัมพันธ์ มีระดับความคิดเห็น
อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.96 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.57 เมื่อ
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จ าแนกเป็นรายข้อพบว่าระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีมีต่อวัฒนธรรมองค์กร
ลักษณะสร้างสรรค์ ท่ีมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ เพื่อนร่วมงานของท่านช่วย
แก้ไขปัญหาหรือ แนะน าในทันทีท่ีรู้ว่าท่านเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน ท่านและเพื่อนร่วมงานของ
ท่านคอยดูแลทุกข์สุขซึ่งกันและกัน องค์กรของท่านมีการติดต่อประสานงานกันอย่างเป็นประจ าหรือ
สม่ าเสมอ และองค์กรของท่านมีการร่วมแรงร่วมใจกัน ในการท างานให้ประสบความส าเร็จ โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.86 3.76 4.10 และ4.14 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.66 0.78 0.72 
และ0.66 ตามล าดับ 

11. ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีมีต่อสภาพแวดล้อมภายใน
องค์กร ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายด้าน ในด้านวัฒนธรรมองค์กร มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ
เห็นด้วยมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.27 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.37 เมื่อ
จ าแนกเป็นรายข้อพบว่าระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีมีต่อสภาพแวดล้อม
ภายในองค์กร ท่ีมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด ได้แก่ องค์กรส่งเสริมให้พนักงาน
ยึดถือและปฏิบัติตามกฎระเบียบ ข้อบังคับ ขององค์กรอย่างสม่ าเสมอ องค์กรส่งเสริม สนับสนุนให้
พนักงานเคารพและเช่ือมั่นในระบบอาวุโส และองค์กรมุ่งเน้นให้พนักงานมีความภาคภูมิใจท่ีได้ท างาน
ในองค์กร โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.41 4.29 และ4.24 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.49 
0.52 และ0.61 ตามล าดับ 

12. ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีมีต่อสภาพแวดล้อมภายใน
องค์กร ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายด้าน ในด้านระบบบริหารจัดการ มีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.15 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.46 เมื่อ
จ าแนกเป็นรายข้อพบว่าระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีมีต่อสภาพแวดล้อม
ภายในองค์กร ท่ีมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ องค์กรให้ความส าคัญกับการ
วางแผนเชิงกลยุทธ์ การบริหารโครงการ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ และการจัดการทรัพยากร 
รวมถึงการตัดสินใจอย่างมีประสิทธิภาพ องค์กรมุ่งเน้นการจัดสรรงบประมาณอย่างเพียงพอ ในการ
ปรับปรุง พัฒนาขยายกิจการในอนาคต และองค์กรให้ความส าคัญต่อการกระจายอ านาจตามลักษณะ
การด าเนินงาน เพื่อให้การบริหารจัดการเกิดความคล่องตัว โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.03 4.09 และ4.05 
และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.55 0.43 และ0.72 ตามล าดับ 

13. ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีมีต่อสภาพแวดล้อมภายใน
องค์กร ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายด้าน ในด้านโครงสร้างองค์กร มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ
เห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.18 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.58 เมื่อจ าแนกเป็น
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รายข้อพบว่าระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีมีต่อสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ท่ีมี
ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ องค์กรสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรทราบและ
เข้าใจวัตถุประสงค์ เป้าหมายขององค์กร เพื่อให้บรรลุเป้าหมายองค์กร โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.05 
และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.706 

14 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีมต่ีอประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายด้านประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.14 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.46 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อพบว่าระดับความ
คิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีมีต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ท่ีมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด ได้แก่ ท่านสามารถท างานเป็นไปตามเป้าหมาย 
ท่านมีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับงานท่ีท า ท่านมีความช านาญในงานท่ีท า ท่านมีความสามารถในการ
ประสานงานกับเพื่อนร่วมงาน และท่านสามารถปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ และเกณฑ์ท่ีองค์กรวางไว้
ได้ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.29 4.33 4.24 4.23 และ4.31 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.62 0.57 0.62 0.64 และ0.56 ตามล าดับ ส่วนท่ีมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ 
ท่านสามารถเรียนรู้งานใหม่ได้เร็ว ท่านพัฒนางานของท่านอยู่เสมอ เมื่อเกิดปัญหาขึ้น ท่านสามารถ
ตัดสินใจแก้ไขปัญหานั้นได้เป็นอย่างดี และท่านได้รับค าชมจากเพื่อนร่วมงาน และหัวหน้างานเสมอ 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.92 4.18 4.00 และ3.76 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.62 0.71 
0.56 และ0.72 ตามล าดับ  
 5.1.2 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่ง
ได้แก่    การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลของสมมติฐานท้ัง  3 ข้อ ดังนี้ 

1. สมมติฐานข้อท่ี 1: ข้อมูลส่วนบุคคล ท่ีประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา อายุงานในต าแหน่ง และรายได้ต่อเดือน ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีแตกต่างกัน 

สถิติท่ีใช้ทดสอบ คือ หาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม 
และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วย
การเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธีของ เชฟเฟ่ (Scheffe) 
  ผลการวิเคราะห์พบว่า ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏบิัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านเพศ 
พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการโดยรวม มีความแตกต่างอย่างมี
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นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จ านวน 2 ข้อ ได้แก่ ประสิทธิผลการปฏิบัติงานท่ีท่านสามารถเรียนรู้
งานใหม่ได้เร็ว โดยเพศหญิงมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมมากกว่าเพศชาย และ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานท่ีท่านพัฒนางานของท่านอยู่เสมอ โดยเพศหญิงมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมมากกว่าเพศชาย ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แต่เมื่อท าการ
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ไม่พบรายคู่ใดท่ีมีความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
   ข้อมูลเปรียบเทียบประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
จ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอายุ พบว่า ข้อมูลลักษณะส่วน
บุคคลด้านอายุ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ พบว่า ลักษณะส่วนบุคคลด้าน
อายุ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจ านวน 5 คู่ ได้แก่กลุ่มอายุ 36 – 45 ปี กลุ่มอายุ 46 ปีข้ึนไป มีประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงานมากกว่ากลุ่มอายุ ไม่เกิน 25 ปี กลุ่มอายุ 26-35 ปี และกลุ่มอายุ 36-45 ปี 

ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามลักษณะข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านสถานภาพสมรส 
พบว่า ลักษณะส่วนบุคคลด้านสถานภาพสมรส ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ข้อมูลเปรียบเทียบประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
จ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านระดับการศึกษา พบว่า ข้อมูล
ลักษณะส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา มคีวามสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ พบว่า 
ลักษณะส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา มคีวามสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจ านวน 3 คู่ ได้แก่กลุ่มปริญญาตรี กลุ่มสูง
กว่าปริญญาตร ีมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมากกว่ากลุ่มมัธยมปลาย/ปวช. และกลุ่มปริญญาตรี 

ข้อมูลเปรียบเทียบประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
จ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอายุงานในต าแหน่ง พบว่า ข้อมูล
ลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุงานในต าแหน่ง มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นราย
คู่ พบว่า ลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุงานในต าแหน่ง มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจ านวน 3 คู่ ได้แก่กลุ่ม16 ปีข้ึน
ไป มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมากกว่ากลุ่ม1-5 ปี กลุ่ม6-10 ปี และกลุ่ม11-15 ปี 
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ข้อมูลเปรียบเทียบประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
จ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านรายได้ต่อเดือน พบว่า ข้อมูล
ลักษณะส่วนบุคคลด้านรายได้ต่อเดือน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ พบว่า 
ลักษณะส่วนบุคคลด้านรายได้ต่อเดือน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจ านวน 3 คู่ ได้แก่กลุ่ม 25,001-35,000 
บาท กลุ่มมากกว่า 35,000 บาทขึ้นไป มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมากกว่ากลุ่ม 15,001-25,000 
บาท และกลุ่ม 25,001-35,000 บาท 

2. สมมติฐานข้อท่ี 2: อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ ท่ี
ประกอบด้วย มิติเน้นความส าเร็จ มิติเน้นสัจจะแห่งตน มิติเน้นให้ความส าคัญกับบุคลากร และมิติเน้น
ไมตรีสัมพันธ์ มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
  สถิติท่ีใช้ทดสอบ คือ สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบ
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
   ผลการวิเคราะห์พบว่า วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ในมิติเน้นความส าเร็จ มิติเน้น
สัจจะแห่งตน มิติเน้นให้ความส าคัญกับบุคลากร และมิติเน้นไมตรีสัมพันธ์ มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

3. สมมติฐานข้อท่ี 3: อิทธิพลของสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ท่ีประกอบด้วย ด้าน
วัฒนธรรมองค์กร ด้านระบบบริหารจัดการ และด้านโครงสร้างองค์กร มีผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

สถิติท่ีใช้ทดสอบ คือ สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบ
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
   ผลการวิเคราะห์พบว่า สภาพแวดล้อมภายในองค์กรในด้านโครงสร้างองค์กร ไม่มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในทางตรงกันข้าม ด้าน
วัฒนธรรมองค์กร และด้านระบบบริหารจัดการ มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 
5.2 การอภิปรายผล 
 การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ข้อมูลกับเอกสารและงานวิจัย ท่ีเกี่ยวข้อง โดย
จะอธิบายตามสมมติฐานดังนี้ 
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5.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1: ข้อมูลส่วนบุคคล ท่ีประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา อายุงานในต าแหน่ง และรายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีแตกต่างกัน 
 ตามสมมติฐานการวิจัยพบว่า ข้อมูลส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีแตกต่างกัน จ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม แบ่งได้2 กลุ่ม คือ กลุ่มท่ีมีความแตกต่างกัน 4 ข้อ ประกอบด้วยด้านอายุ ด้านระดับ
การศึกษา ด้านอายุงานในต าแหน่ง และด้านรายได้ต่อเดือน ส่วนกลุ่มท่ีไม่มีความแตกต่างกัน 2 ข้อ 
ประกอบด้วยด้านเพศ และด้านสถานภาพสมรส ตามล าดับดังนี้ 
 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วน
บุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอายุ ด้านระดับการศึกษา ด้านอายุงานในต าแหน่ง และด้านรายได้
ต่อเดือน มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีแตกต่างกัน พบว่าผล
ดังกล่าวมีความสอดคล้องกับงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องของ พิไลวรรณ คนตรง (2555) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง 
ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีผู้ปฏิบัติงานด้านบัญชีภาครัฐ กรณีศึกษา : 
หน่วยงานท่ีเบิกจ่ายเงินกับส านักงานคลังจังหวัดระยอง ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า 
 พนักงานท่ีมีช่วงอายุต่างกัน จะมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการท่ีแตกต่างกัน พนักงานท่ีมีอายุมากกว่าจะสามารถปฏิบัติงานได้มปีระสิทธิผลมากกว่า
พนักงานท่ีมีอายุน้อยกว่า 
 พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาต่างกัน จะมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการท่ีแตกต่างกัน พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาท่ีสูงกว่าจะสามารถปฏิบัติงานได้มีประสิทธิผล
มากกว่าพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาท่ีน้อยกว่า 
 พนักงานท่ีมีอายุงานในต าแหน่งต่างกัน จะมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการท่ีแตกต่างกัน พนักงานท่ีมีประสบการณ์มากกว่าจะสามารถปฏิบัติงานได้มี
ประสิทธิผลมากกว่าพนักงานท่ีมีประสบการณ์น้อยกว่า 
 พนักงานท่ีมีด้านรายได้ต่อเดือนต่างกัน จะมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการท่ีแตกต่างกัน พนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนมากกว่าจะสามารถปฏิบัติงานได้มี
ประสิทธิผลมากกว่าพนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนน้อยกว่า 
 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วน
บุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านเพศ พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระ ดับ
ปฏิบัติการโดยรวม มีความแตกต่าง แต่เมื่อท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ไม่พบรายคู่ใดท่ีมี
ความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ และด้านสถานภาพ
สมรส มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีไม่แตกต่างกัน พบว่าผล
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ดังกล่าวมีความสอดคล้องกับงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องของ ธัญญ์ณณัช รุ่งโรจนสุวรรณ (2553) ได้
ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท อมรินทร์ บุค เซ็น
เตอร์ จ ากัด ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า ไม่ว่าพนักงานเพศชายหรือเพศหญิง ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ และ ไม่ว่าพนักงานจะมีสถานภาพสมรสใดๆก็ตาม จะไม่
ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 5.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2: อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ ท่ีประกอบด้วย 
มิติเน้นความส าเร็จ มิติเน้นสัจจะแห่งตน มิติเน้นให้ความส าคัญกับบุคลากร และมิติเน้นไมตรีสัมพันธ์ 
มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ตามสมมติฐานการวิจัยพบว่า อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ ท่ี
ประกอบด้วย มิติเน้นความส าเร็จ มิติเน้นสัจจะแห่งตน มิติเน้นให้ความส าคัญกับบุคลากร และมิติเน้น
ไมตรีสัมพันธ์ มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ มีความสอดคล้องกับ
แนวคิดของ Cooke and Lafferty (1989) ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า 
 มิติเน้นความส าเร็จ พนักงานจะมีพฤติกรรมการท างาน แบบมีเหตุมีผล มีหลักการและการ
วางแผนท่ีมีประสิทธิภาพ มีความกระตือรือร้นและมีความสุขในการท างาน และรู้สึกว่างานท้าทาย
ความสามารถอยู่ตลอดเวลา จะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล 
 มิติเน้นสัจจะแห่งตน พนักงานจะมีความยึดมั่นผูกพันกับงานและมีบุคลิกภาพท่ีมีความพร้อม
ในการท างานสูง จะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล 
 มิติเน้นให้ความส าคัญกับบุคลากร พนักงานจะมีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกของการ
ท างานท่ีมีรูปแบบการบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วมและมุ่งบุคคลเป็นศูนย์กลาง ให้ความส าคัญกับ
สมาชิกในองค์กร จะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิผล 
 มิติเน้นไมตรีสัมพันธ์ พนักงานจะมีความเป็นเพื่อนและมีความจริงใจต่อกัน มีความเป็นกันเอง 
เปิดเผย จริงใจ จะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล และยังมีความสอดคล้องกับงานวิจัยท่ี
เกี่ยวข้องของ อัชณา กาญจนพิบูลย์ (2553) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิผล
องค์การ ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า ถ้าองค์การมีวัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์สูง ก็จะท าใหป้ระสิทธิผล
องค์การสูงขึ้นด้วย 
 5.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3: อิทธิพลของสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ท่ีประกอบด้วย ด้าน
วัฒนธรรมองค์กร ด้านระบบบริหารจัดการ และด้านโครงสร้างองค์กร มีผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ตามสมมติฐานการวิจัยพบว่า อิทธิพลของสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ในด้านโครงสร้าง
องค์กร ไม่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในทางตรงกันข้าม ด้าน
วัฒนธรรมองค์กร และด้านระบบบริหารจัดการ มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
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ปฏิบัติการ มีความสอดคล้องกับแนวคิดของ อ านาจ ธีระวนิช (2547) ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า 
วัฒนธรรมองค์กรทุกด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ส่งเสริมให้
พนักงานยึดถือและปฏิบัติตามกฎระเบียบ ข้อบังคับ ขององค์กรอย่างสม่ าเสมอ สนับสนุนให้พนักงาน
เคารพและเช่ือมั่นในระบบอาวุโส รู้จักรับฟัง ยอมรับค าแนะน า เห็นคุณค่าของความคิดท่ีแตกต่าง  
และน าความคิดท่ีเป็นประโยชน์ ท าให้พนักงานมีความภาคภูมิใจท่ีได้ท างานในองค์กร พบว่าผล
ดังกล่าวมีความสอดคล้องกับงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องของ วนันพรณ์ ช่ืนพิบูลย ์(2554) นั้นได้ท าการศึกษา
วิจัย เรื่องผลกระทบของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรท่ีมีต่อคุณภาพทางการบัญชี และประสิทธิภาพ
การตัดสินใจของธุรกิจ SMEs ในเขตภาคเหนือ พบว่า การวางระบบบริหารจัดการภายในองค์กร การ
ปรับปรุงโครงสร้างขององค์กร และวัฒนธรรมองค์กร จะท าให้สามารถลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน และ
สร้างวัฒนธรรมภายในองค์กรท่ีเหมาะสม เกิดการเช่ือมต่อคนและกลุ่มคนเข้าด้วยกัน ท าให้เกิดการ
ประสานงาน การปฏิบัติงาน การแบ่งงานกันท า ส่งผลให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์และประสบ
ความส าเร็จต่อไป 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะของงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 ลักษณะ ดังนี้ 
 5.3.1 การน าผลการวิจัยไปใช้ 

 5.3.1.1. ผู้บริหารควรก าหนดนโยบาย ด้านการพัฒนาบุคลากรให้ชัดเจนและเสมอ
ภาค เพื่อให้พนักงานระดับปฏิบัติการ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล 

5.3.1.2. พนักงานทุกคนภายในองค์กรต้องปฏิบัติตามวัฒนธรรมขององค์กรอยู่เสมอ 
ในการปฏิบัติงานประจ าวันเพื่อสนับสนุนให้เกิดผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน หรือบรรลุเป้าหมายของ
องค์กร 

5.3.1.3. องค์กรควรมีการก าหนดนโยบายส่งเสริมพัฒนาด้านสภาพแวดล้อมภายใน
องค์กรเพื่อสร้างบรรยากาศให้เอื้อต่อการมีวัฒนธรรมองค์กร ระบบบริหารจัดการ และโครงสร้าง
องค์กรท่ีดีระหว่างกัน เพื่อท่ีจะท าให้พนักงานระดับปฏิบัติการ สามารถปฏิบัติงานตามหน้าของตนได้
อย่างสมบูรณ์ 

5.3.1.4.ผู้บริหารควรให้ความส าคัญในการส่งเสริมสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ท้ัง
ในเรื่องของวัฒนธรรมองค์กร ระบบบริหารจัดการ และโครงสร้างองค์กรท่ีเหมาะสมกับองค์กร ซึ่งจะ
ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันในองค์กร อันน าผลไปสู่ประสิทธิผลของ
องค์ 
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 5.3.2 การเสนอแนะหัวข้อวิจัยที่เก่ียวข้องหรือสืบเนื่องในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 
งานวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาลักษณะส่วนบุคล วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ และ

สภาพแวดล้อมภายในองค์กร ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ใน
ย่านธุรกิจอโศก กรุงเทพมหานคร ซึ่งผลจากการวิจัยท าให้ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังต่อไปนี้ 
  5.3.2.1. การวิจัยในครั้งต่อไปควรขยายการศึกษางานวิจัยเพิ่มเติมไปยังบุคลากรใน
กลุ่มอาชีพ หรือองค์กรอื่นๆ ท้ังภาครัฐและเอกชน เพื่อให้เข้าใจถึงวัฒนธรรมองค์กรลักษณะ
สร้างสรรค์ และสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการอย่างครอบคลุมมากขึ้น 

5.3.2.2. ควรมีการศึกษาตัวแปรอื่นๆ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ เช่น ภาวะผู้น า แรงจูงใน ความพึงพอใจ เป็นต้น ซึ่งน่าจะมีข้อค้นพบอีก
หลายประการท่ีเป็นประโยชน์ต่อการวิจัย 

5.3.2.3. ควรมีการวิจัยแบบต่อเนื่องในองค์กร เพื่อให้เป็นการส ารวจปัญหา 
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการส าหรับเป็นข้อมูลการปรับปรุงให้พนักงานมี
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานทีดีขึ้นต่อไป 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง การศึกษาลักษณะส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ และสภาพแวดล้อมภายใน
องค์กร ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในย่านธุรกิจอโศก 
กรุงเทพมหานคร 
ส่วนท่ี 1: ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ค าช้ีแจง: โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน  หน้าข้อความท่ีตรงกับข้อมูลส่วนตัวของท่าน 
1. เพศ 
 1) ชาย   2) หญิง 
 
2. อายุ 
 1) ไม่เกิน 25 ปี  2) 26-35 ปี   3) 36-45 ปี   4 ) 46 ปีข้ึนไป
  
3. สถานภาพสมรส 
 1) โสด   2) สมรส   3) หย่าร้าง/หม้าย 
 
4. ระดับการศึกษา 
 1) มัธยมปลาย/ปวช.  2) อนุปริญญา/ปวส.  3) ปริญญาตรี  4) สูงกว่าปริญญาตรี 
 
5. อายุงานในต าแหน่ง 
 1) 1-5 ปี   2) 6-10 ปี   3) 11-15 ปี   4) 16 ปีข้ึนไป 

 

6. รายได้ต่อเดือน 
 1) ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท   2) 15,001-25,000 บาท  
 3) 25,001-35,000 บาท   4) มากกว่า 35,000 บาทขึ้นไป 
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ส่วนท่ี 2: วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ 
ค าช้ีแจง: โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องข้อความท่ีตรงกับวัฒนธรรมองค์กรของท่าน 

วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ด้วย
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
(4) 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 
(3) 

เห็น
ด้วย
น้อย 

 
(2) 

เห็น
ด้วย
น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

1. มิติเน้นความส าเร็จ      
1.1 องค์กรมีค่านิยมหรือวัฒนธรรมมุ่งผลส าเร็จ      
1.2 ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กรอย่างชัดเจน      
1.3 วางแผนกลยุทธ์โดยค านึงถึงสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกขององค์กร      
1.4 พนักงานในองค์กรมีค่านิยมมุ่งผลส าเร็จ      
2. มิติเน้นสัจจะแห่งตน      
2.1 องค์กรมีเป้าหมายการท างานอยู่ท่ีคุณภาพมากกว่าปริมาณงาน      
2.2 ท่านมีความภูมิใจกับผลงานท่ีได้ปฏิบัติแล้วประสบความส าเร็จ      
2.3 ท่านมีอิสระในการก าหนดเวลาการท างาน      
2.4 ท่านมีโอกาสในการค้นคว้าหาวิธีการท างานใหม่ ๆ เพื่อน ามาพัฒนาการ
ท างาน      
3. มิติเน้นให้ความส าคัญกับบุคลากร      
3.1 ท่านได้รับสวัสดิการนอกเหนือจากท่ีกฎหมาย ก าหนดอย่างพอเพียงและ เป็น
ท่ีน่าพอใจ      
3.2 ท่านพอใจกับการได้เล่ือนขั้นเงินเดือน / ค่าจ้าง /ค่าตอบแทน ในแต่ละครั้ง       
3.3 องค์กรมีโครงการฝึกอบรม เพิ่มพูนความรู้ ทักษะในการปฏิบัติงาน      
4. มิติเน้นไมตรีสัมพันธ์      
4.1 เพื่อนร่วมงานของท่านช่วยแก้ไขปัญหาหรือ แนะน าในทันทีท่ีรู้ว่าท่านเกิด
ปัญหาในการปฏิบัติงาน      
4.2 ท่านและเพื่อนร่วมงานของท่านคอยดูแลทุกข์สุขซึ่งกันและกัน      
4.3 องค์กรของท่านมีการติดต่อประสานงานกันอย่างเป็นประจ าหรือสม่ าเสมอ      
4.4 องค์กรของท่านมีการร่วมแรงร่วมใจกัน ในการท างานให้ประสบความส าเร็จ      
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ส่วนท่ี 3: สภาพแวดล้อมภายในองค์กร 
ค าช้ีแจง: โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องข้อความท่ีตรงกับสภาพแวดล้อมภายในองค์กรของท่าน 

สภาพแวดล้อมภายในองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ด้วย
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
(4) 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 
(3) 

เห็น
ด้วย
น้อย 

 
(2) 

เห็น
ด้วย
น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

1. ด้านวัฒนธรรมองค์กร      
1.1 องค์กรส่งเสริมให้พนักงานยึดถือและปฏิบัติตามกฎระเบียบ ข้อบังคับ ของ
องค์กรอย่างสม่ าเสมอ      
1.2 องค์กรส่งเสริม สนับสนุนให้พนักงานเคารพและเช่ือมั่นในระบบอาวุโส      
1.3 องค์กรมุ่งเน้นให้พนักงานรู้จักรับฟัง ยอมรับค าแนะน า เห็นคุณค่าของ
ความคิดท่ีแตกต่าง และน าความคิดท่ีเป็นประโยชน์      
1.4 องค์กรมุ่งเน้นให้พนักงานมีความภาคภูมิใจท่ีได้ท างานในองค์กร      
2. ด้านระบบบริหารจัดการ      
2.1 องค์กรมุ่งเน้นการวางแผนและก าหนดเป้าหมายการท างานท่ีชัดเจน เพื่อให้
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์หลัก วิสัยทัศน์ขององค์กร      
2.2 องค์กรให้ความส าคัญกับการวางแผนเชิงกลยุทธ์ การบริหารโครงการ การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ และการจัดการทรัพยากร รวมถึงการตัดสินใจอย่างมี
ประสิทธิภาพ      
2.3 องค์กรมุ่งเน้นการจัดสรรงบประมาณอย่างเพียงพอ ในการปรับปรุง พัฒนา
ขยายกิจการในอนาคต      
2.4 องค์กรให้ความส าคัญต่อการกระจายอ านาจตามลักษณะการด าเนินงาน 
เพื่อให้การบริหารจัดการเกิดความคล่องตัว      
3. ด้านโครงสร้างองค์กร      
3.1 องค์กรให้ความส าคัญในการก าหนดกฎระเบียบ กฎเกณฑ์ ข้อบังคับ เพื่อ
น าไปใช้ปฏิบัติภายในกิจการอย่างชัดเจน      
3.2 องค์กรมุ่งเน้นการจัดโครงสร้างองค์กรให้มีความสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ของ
กิจการให้มากท่ีสุด      
3.3 องค์กรสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรทราบและเข้าใจวัตถุประสงค์ 
เป้าหมายขององค์กร เพื่อให้บรรลุเป้าหมายองค์กร      
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ส่วนท่ี 4: ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ค าช้ีแจง: โปรดท าเครื่องหมายลงในช่องข้อความท่ีตรงกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของท่าน 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

1. ท่านสามารถท างานเป็นไปตามเป้าหมาย       
2. ท่านมีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับงานท่ีท า      
3. ท่านมีความช านาญในงานท่ีท า      
4. ท่านสามารถเรียนรู้งานใหม่ได้เร็ว      
5. ท่านพัฒนางานของท่านอยู่เสมอ      
6. เมื่อเกิดปัญหาขึ้น ท่านสามารถตัดสินใจแก้ไขปัญหานั้นได้เป็นอย่างดี      
7.ท่านได้รับค าชมจากเพื่อนร่วมงาน และหัวหน้างานเสมอ      
8. ท่านมีความสามารถในการประสานงานกับเพื่อนร่วมงาน      
9. ท่านสามารถปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ และเกณฑ์ท่ีองค์กรวางไว้ได้      

              ขอขอบพระคุณในการร่วมมือตอบแบบสอบถาม 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ช่ือ – นามสกุล  นางสาวกรรณิการ์ โพธิ์ลังกา 
อีเมลล์  noo_ploy_kannikar@hotmail.com 
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ประสบการณ์ท างาน พ.ศ. 2557 บริษัท ส านักงาน 34 ออดิต จ ากัด อาคารธนาเพลส  
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