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ABSTRACT  ARTICLE INFO 
The objectives of this study were to:1) study the level 
organizational culture and the level Work Effectiveness of 
Employee in organization. 2) compare Work Effectiveness in 
organization who have different personal characteristics and 
3) study relationship between organizational culture and 
Work Effectiveness of employees in organization. Samples 
are 239 employees in a Wire and Cable Company in Rayong 
Province. Data were collected by questionnaires and 
analyzed by application program of computer. Statistics used 
were: frequency, percentage, means, standard deviation. 
Inferential statistics were 2-samples t-test, One-Way ANOVA-
F-test and Pearson product moment correlation coefficient. 
 The result revealed that 1) the level of the overall 
organizational culture and the level Work Effectiveness of 
Employee was in the high level; 2) the employees with 
different sex, age, education level employment time in 
organization and income per month in had statistically 
significant different on overall teamwork at 0.05 level.; 3) 
there was a positive correlation between organizational 
culture and Work Effectiveness of Employee (The 
Constructive Styles, Passive / Defensive Styles, 
Aggressive/Defensive Styles) with statistically significant at 
0.01 level. 
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บทคัดย่อ 

 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาระดับของวัฒนธรรมองค์การและประสิทธิผลในการ
ปฎิบัติงานของพนักงานในองค์การ 2) ศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิผลในการปฎิบัติงานของพนักงานในองค์การ 
โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน 3) ศึกษาความสัมพันธ์ของวัฒนธรรมองค์การและประสิทธิผล   
ในการปฎิบัติงานของพนักงานในองค์การ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาเป็นพนักงานบริษัทผลิตสายไฟและ
สายเคเบิ้ลแห่งหนึ่งในเขตจังหวัดระยอง จ านวน 239 คน ผู้ศึกษาใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ท าโดยคอมพิวเตอร์โปรแกรมประยุกต์ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้ อมูล ได้แก่ 
ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ การทดสอบความแตกต่างของ 
ค่าเฉลี่ย t-test การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว F-test และค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
 ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับของวัฒนธรรมองค์การ และประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน
โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลา
การปฏิบัติงานในองค์การ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ที่ต่างกันมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 3) วัฒนธรรมองค์การ แบบวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ วัฒนธรรม
องค์การด้านตั้งรับ-เฉื่อยชา วัฒนธรรมองค์การด้านตั้งรับ-ก้าวร้าว มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผล               
ในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
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ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 นโยบายการพัฒนาระเบียงเศรษฐกิจ
พิเศษภาคตะวันออก หรือ Eastern Economic 
Corridor (EEC) เป็นนโยบายเชิ งวิสั ยทัศน์ที่ มี
ความส าคัญอย่างยิ่งต่อการขับเคลื่อนเศรษฐกิจ
ของประเทศไทยผ่านการพัฒนาเทคโนโลยีและ
นวัตกรรม โดยก าหนดกรอบในการพัฒนาพ้ืนที่น า
ร่อง 3 จังหวัดของภูมิภาคตะวันออก ได้แก่ จังหวัด
ระยอง จังหวัดชลบุรี และจังหวัดฉะเชิงเทรา ซึ่ง
เป็นรากฐานอุตสาหกรรมในการผลิตที่ส าคัญของ
ประเทศ ปัจจุบันได้รับความร่วมมือด้านการลงทุน
จากภาครัฐร่วมถึงหน่วยงานภาคเอกชนในการ
ปรับปรุงพัฒนาระบบโครงสร้างพ้ืนฐาน ระบบ
สาธารณูปโภคระบบการคมนาคมและการขนส่ง
สินค้า เช่น การขนส่งทางราง การขนส่งทางถนน 
การขนส่งทางน้ า รวมถึงการขนส่งทางอากาศ ที่
สามารถเชื่อมต่อกับประเทศเพ่ือนบ้านในภูมิภาค
อาเซียน เพ่ือสร้างแรงดึงดูดให้นักลงทุนเข้ามา
ลงทุนใน 10 อุตสาหกรรมเป้าหมายที่ส าคัญต่อการ
พัฒนาประเทศ (ส านักงานคณะกรรมการนโยบาย
เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก, 2561) 
 โดยอุตสาหกรรมการผลิตสายไฟฟ้าและ
ส า ย เ ค เ บิ้ ล ส า ห รั บ ใ ช้ ใ น ง า น โ ค ร ง ส ร้ า ง
สาธารณูปโภค ระบบขนส่งสาธารณะและงาน
โครงสร้างอาคาร ถือเป็นปัจจัยส าคัญอย่างยิ่งต่อ
การพัฒนาระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก 
(EEC) และยังสอดคล้องกับกรอบแผนยุทธศาสตร์
การพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 12 
(พ.ศ. 2560– 2564) ในด้านยุทธศาสตร์การพัฒนา
โครงสร้างพื้นฐานและระบบโลจิสติกส์ที่มุ่งเน้นการ
พัฒนาระบบเครือข่ายเชื่อมโยงโครงสร้างพ้ืนฐาน
โทรคมนาคมของประ เ ทศ ให้ ทั่ ว ถึ ง แ ล ะมี
ประสิทธิภาพ เพ่ือรองรับการพัฒนาเศรษฐกิจ
ดิจิทัลตามนโยบายไทยแลนด์ 4.0  ตลอดจนการ
พัฒนาระบบขนส่งและโลจิสติกส์ ตามแนวระเบียง
เศรษฐกิจให้ครอบคลุมและสามารถใช้ประโยชน์ได้
เต็มศักยภาพ ซึ่งท าให้บริษัทที่ผลิตเกี่ยวกับสายไฟ
และเคเบิ้ลนั่นได้รับผลกระทบในเชิงบวกทางตรง

กับองค์การ โดยทุกองค์การต้องการให้ธุรกิจของ
ตนเติบโตและมีความได้เปรียบในการแข่งขัน
ตลอดเวลา จึงใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ด าเนินงานให้
บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ รวมถึงบุคลากรใน
องค์การที่มีคุณภาพถือเป็นทรัพยากรที่ส าคัญ ที่จะ
สามารถสร้างความได้เปรียบแก่องค์การ แต่ต้อง
อาศัยการเชื่อมโยงของบุคลากรให้เข้ากับองค์การ
ด้วยค่านิยมต่างๆ ภายในองค์การ และเพ่ือให้
บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กร ค่านิยมนี้แสดง
ออกมาในรูปของวัฒนธรรมองค์การ ซ่ึงแนวคิด
เรื่องวัฒนธรรมองค์การนั่นเปรียบเสมือนสิ่งที่
หลอมรวมองค์การให้เป็นหนึ่งเดียว และเกิดความ
ร่วมมือกันระหว่างสมาชิกในองค์การ ยิ่งไปกว่านั้น
วัฒนธรรมองค์การเป็นสิ่งที่สามารถช่วยควบคุม
การปฏิบัติงาน ให้เป็นไปตามแผนงานที่ได้วางไว้ 
ดังนั้นองค์การจึงมีหน้าที่ส าคัญที่จะต้องมีการ
พัฒนาวัฒนธรรมองค์การขึ้นมา ซึ่งมีผลกระทบ
โดยตรงต่อประสิทธิผลและความสามารถในการ
ด าเนินงานขององค์การ (เมทินี คงเจริญ, 2561) 
โดยความส าเร็จขององค์การนั่น อาจขึ้นอยู่กับ
ความสามารถเข้าใจวัฒนธรรมของแต่ละองค์การ 
และการเปลี่ยนแปลงเมื่อจ าเป็นเพ่ือให้สอดคล้อง
กับปัจจัยสภาพแวดล้อม 
 นอกเหนือจากนั้น ปัจจัยที่ส าคัญอีก
ประการหนึ่ง ที่ท าให้องค์การประสบความส าเร็จ
และเป็นตัวบ่งชี้ที่ส าคัญว่าการบริหารองค์การ
ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้
หรือไม่ เพียงใด คือ ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
ผลส าเร็จของงานอันเป็นผลเนื่องมาจากการ
ปฏิบัติงานตามโครงการ หรือแผนงานนั้น ตาม
วัตถุประสงค์ขององค์การที่ได้ตั้งไว้ หรือได้คาดหวัง
ไว้ โดยหากน ามาศึกษาแล้วจะพบว่าประสิทธิผล
นั้น หมายถึง ผลส าเร็จที่เกิดขึ้นแล้วตัวเราคิดหรือ
วางแผนที่จะประกอบกิจการใดแล้วสามารถท า
กิจการนั้นให้ส าเร็จได้ตามที่คิดหรือวางไว้ เรียกว่า 
การท างานนั้นมีประสิทธิภาพ (วชิรวัชร งาม
ละม่อม, 2558) โดยปัจจัยด้านประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติ งานของพนักงานในองค์การนั่น เป็น
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เป้าหมายสูงสุดที่ผู้บริหารของทุกองค์การ มีความ
ต้องการบรรลุถึง ซึ่งสามารถที่จะยืนยันได้ทุก
สาขาวิชาที่อยู่ในขอบเขตของศาสตร์ทางด้านการ
จัดการ ได้ท าการค้นคว้าโดยมีเป้าหมาย เพ่ือมุ่ง
ช่ ว ย เหลื อผู้ บ ริ ห า ร ให้ บริ หา รองค์ ก า ร ให้ มี
ประสิทธิผลเพ่ิมมากยิ่งขึ้น (นุกูล ชิ้นฟัก, 2561) 
และมีส่วนช่วยให้สามารถน าพาองค์การให้ประสบ
ความส าเร็จทางธุรกิจ อีกทั้งยังท าให้เกิดความ
ได้ เปรียบทางการแข่งขันได้  ประสิทธิผลการ
ปฏิบัติ งานที่ ส าคัญของพนักงานในองค์ การ
ประกอบด้วย ด้านคุณภาพของผลงาน (Quality 
of work) ปริมาณผลงาน (Quantity of Work) 
และด้านทันเวลา (Timing of Work) ตลอดจน
สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์การจะเป็นเงื่อนไข
ส าคัญในการที่จะช่วยชี้ ถึ งความอยู่ รอดของ
องค์การ 
 ด้วยเหตุผลดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงมี
ความสนใจเป็นอย่างยิ่งส าหรับการศึกษาระดับของ
วัฒนธรรมองค์การ และความสัมพันธ์ระหว่าง
วัฒนธรรมองค์การ และประสิทธิผลในการ
ปฎิบัติงานของพนักงานบริษัทผลิตสายไฟและสาย
เคเบิ้ลแห่งหนึ่งในเขตจังหวัดระยอง โดยผู้ศึกษา
หวังเป็นอย่างยิ่งว่า ผลลัพธ์ที่ได้จากการศึกษา
ค้นคว้าอิสระในครั้งนี้จะสามารถน าไปประยุกต์ใช้
เป็นแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงองค์การให้
เหมาะสม และสอดคล้องกับการสภาพแวดล้อมใน
การด าเนินธุรกิจและการแข่งขันทางธุรกิจตามการ
เปลี่ยนแปลงของกระแสโลกาภิวัฒน์ในยุคปัจจุบัน 
และสามารถเพ่ิมประสิทธิผลการท างานให้เป็นไป
ตามเป้าหมายที่องค์การต้องการได้ 
 
วัตถุประสงค์  

1. เ พ่ื อศึ กษ า ร ะดั บ ขอ ง วัฒนธ ร ร ม
องค์การและประสิทธิผลในการปฎิบัติงานของ
พนักงานบริษัทผลิตสายไฟและสายเคเบิ้ลแห่งหนึ่ง
ในเขตจังหวัดระยอง 
 
 

2. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิผลใน
การปฎิบัติงานของพนักงานบริษัทผลิตสายไฟและ
ส าย เ ค เบิ้ ล แห่ ง หนึ่ ง ใ น เ ขตจั ง หวั ด ระยอง            
โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน 

3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของวัฒนธรรม
องค์การและประสิทธิผลในการปฎิบัติงานของ
พนักงานบริษัทผลิตสายไฟและสายเคเบิ้ลแห่งหนึ่ง
ในเขตจังหวัดระยอง 
 
สมมติฐาน  
 1.  ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน มี
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน 
 2.  วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงาน
บริษัทผลิตสายไฟและสายเคเบิ้ลแห่งหนึ่ งใน
จังหวัดระยอง
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 

ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
 ทฤษฎีวัฒนธรรมองค์การ Cook and 
Lafferty (1989) เน้นถึงการอธิบายลักษณะของ
วัฒนธรรมองค์การ โดยวัดการรับรู้ของบุคคลใน
องค์การในด้านพฤติกรรมการแสดงออก และ
บรรทัดฐานการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ 
โดยน ามาจากแนวทฤษฎีแบบแผนการด าเนินชีวิต
ร่วมกับทฤษฎีสัมพันธ์ภาพระหว่างบุคคลกับการ
ท างาน และทฤษฎีแรงจูงใจ รวมทั้งทฤษฎีผู้น าจาก
แนวคิดทั้งหมดประกอบกัน โดยทฤษฎีพบว่า 
วัฒนธรรมองค์การสามารถแบ่ งได้ออกเป็น                
3 ลักษณะ คือ 1) วัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ 
หม ายถึ ง  อ งค์ ก า รที่ มี ลั กษณะของก า ร ให้
ความส าคัญกับค่านิยมและผลสัมฤทธิ์ ในการ
ท างาน โดยมุ่งความส าคัญกับการเสริมสร้างความ
พึงพอใจให้กับสมาชิกในองค์การมีปฎิสัมพันธ์
ระหว่างกัน และคอยสนับสนุนหรือให้ความ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 2) วัฒนธรรมเชิงตั้งรับ–
เฉื่อยชา หมายถึง องค์การที่มีค่านิยมและ 

 
 
 
พฤติกรรมการแสดงออกที่ให้ความส าคัญกับความ
มั่นคงของพนักงาน และมีผู้น าที่มุ่งเน้นบุคคล 
เหนือกว่าการท างาน 3) วัฒนธรรมเชิงตั้งรับ–
ก้ าวร้ าว  หมายถึ ง  องค์การที่ มี ค่ านิ ยมและ 
พฤติกรรมการแสดงออกถึงการให้ความส าคัญกับ
ผลสัมฤทธิ์ของงานเหนือกว่าความพึงพอใจของ
พนักงานในองค์การ 
 ท ฤ ษ ฏี ที่ เ กี่ ย ว กั บ ป ร ะ สิ ท ธิ ผ ล ก า ร
ปฏิบัติงาน Chermers and Ayman (1985) ได้ใช้
เกณฑ์ในการวัดประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน โดยสามารถแบ่งการวัดประสิทธิผลเป็น 
3 ด้าน ซึ่ ง ได้แก่  1) ด้านคุณภาพของผลงาน
หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายให้ส าเร็จลุล่วง ตามระยะเวลาหรือตาม
มาตราฐานที่ได้ตั้งเอาไว้ คุณภาพของงานนั้นต้องมี
ความถูกต้อง เรียบร้อย และครบถ้วนสมบูรณ์
ตามที่ได้ก าหนดเอาไว้ 2) ด้านปริมาณงาน จ านวน
ผลงานที่ท าส าเร็จเมื่อเปรียบเทียบกับปริมาณงาน
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ที่ก าาหนด หรือปริมาณงานที่ควรจะท าได้ในเวลา
หรื อมาตรฐานที่ ไ ด้ ก าหนดไว้  เ ช่ น  ผลการ
ปฏิบัติงานที่ ได้รับจากการปฏิบัติหน้าที่  ซึ่ งมี
การก าาหนดขั้นตอนการปฏิบัติงาน ก าหนดความ
รับผิดชอบต่อผลลัพธ์ของการปฏิบัติงานอย่าง
ชัดเจน เพ่ือให้การปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐาน            
3) การตรงต่อเวลา ความสม่ าเสมอในการท าางาน
ตลอดปี และการตรงต่อเวลา เช่น การมีข้อมูล
พร้อมเพ่ือน าไปใช้ในการตัดสินใจในปัญหาต่างๆ ที่
เกี่ยวข้องได้ตามความต้องการ ซึ่งผู้บริหารต้อง
พิจารณาเปรียบเทียบ ประโยชน์ที่จะได้รับจาก
รายงานที่ทันต่อเวลากับความเชื่อถือได้ของ
รายงานนั้น (นุกูล ชิ้นฟัก, 2561) 
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 งานวิจัยที่ เกี่ยวข้องกับด้านวัฒนธรรม
องค์การ  ได้ศึกษาผลงานของ คณิสร พรไกรเนตร 
(2557) ซึ่งศึกษาในกลุ่มข้าราชการ สังกัดส านักงาน
สาธารณสุขจังหวัดนครปฐม จ านวนทั้งสิ้น 248 คน 
โดยผลวิจัยในครั้งนี้พบว่า วัฒนธรรมโดยภาพ
รวมอยู่ในระดับมาก ระดับประสิทธิผลในการ
ท างานของบุคลากรโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
นอกจากนั้ นพบว่ า  วัฒนธรรมองค์ ก ารกับ
ประสิทธิผลในการท างานแต่ละด้านมีความสัมพันธ์
กับวัฒนธรรมองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องด้านประสิทธิผลในการ
ป ฏิ บั ติ ง า น  ไ ด้ ท า ก า ร ศึ ก ษ า ผ ล ง า น ข อ ง                             
อัชณา กาญจนพิบูลย์ (2553) ซึ่งศึกษาในครั้งนี้
พบว่า รูปแบบวัฒนธรรมองค์การทั้ง 3 ลักษณะ 
ได้แก่ วัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์ วัฒนธรรม
องค์การลักษณะตั้งรับ– เฉื่อยชา และวัฒนธรรม
องค์การลักษณะตั้ งรับ–ก้าวร้ าว  โดยพบว่า 
วัฒนธรรมองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับปาน
กลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า วัฒนธรรม
องค์การเชิงสร้างสรรค์ วัฒนธรรมองค์การเชิงตั้ง
รับ-เฉื่อยชา และวัฒนธรรมองค์การเชิงตั้งรับ-
ก้ าวร้ าวอยู่ ในระดับปานกลาง นอกจากนั้ น

ประสิทธิผลขององค์การ เมื่อพิจารณาในภาพรวม 
พบว่าประสิทธิผลขององค์การนั่นอยู่ระดับต่ า 
ปัจจัยส่ วนบุคคล ประกอบด้วย  เพศ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่ง รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่าง
กัน มีประสิทธิผลองค์การไม่แตกต่างกัน แต่ในด้าน 
อายุและระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การที่
ต่ า ง กั น  มี ป ร ะ สิ ท ธิ ผ ล อ ง ค์ ก า ร ที่ ต่ า ง กั น 
นอกจากนั้นยั งพบอีกว่า ความความสัมพันธ์
ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิผลองค์การ 
พบว่า วัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ และ
วัฒนธรรมองค์แบบการตั้ งรับ-เฉื่อยชานั้น มี
ความสัมพันธ์ ในทางบวกกับประสิทธิผลของ
องค์การ แต่ส าหรับวัฒนธรรมองค์การแบบตั้งรับ-
ก้ า ว ร้ า ว นั้ น  พบว่ า  ไ ม่ มี ค ว ามสั ม พั น ธ์ กั บ
ประสิทธิผลองค์การ 
 
วิธีด าเนินงานวิจัย 
ประชากร    
 ประชากรที่ ใช้ ในการศึกษาครั้ งนี้คือ
พนักงานบริษัทผลิตสายไฟและสายเคเบิ้ลแห่งหนึ่ง
ในเขตจังหวัดระยอง จ านวนทั้งสิ้น 239 คน (ข้อมูล 
ณ เดือนสิงหาคม 2562) ดังนั้นผู้วิจัยจึงท าการเก็บ
ข้อมูลพนักงานทั้งหมดทุกคนในองค์การ 
 ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ใน
การเก็บรวบรวมข้อมูล โดยแบบสอบถามแบ่งเป็น 
3 ส่วนดังนี้ 
 ส่วนที่  1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม โดยลักษณะข้อค าถามเป็นแบบ
ปลายปิด มีค าตอบให้เลือกเพียงค าตอบเดียว ได้แก่ 
เพศ อายุ  ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน จ านวน 5 ข้อ 
 ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ
ในด้านต่าง ๆ ประกอบด้วยด้านวัฒนธรรมเชิง
สร้างสรรค์ จ านวน 22 ข้อ วัฒนธรรมองค์การ
ลักษณะตั้งรับ– เฉื่อยชา จ านวน 20 ข้อ และ
วัฒนธรรมองค์การลักษณะตั้งรับ–ก้าวร้าว จ านวน 
21 ข้อ โดยมีการปรับปรุงดัดแปลงและน ามาสร้าง
รวมเป็นข้อค าถามทั้งหมด 63 ข้อ มาจาก 
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แนวความคิดของ Cook and Lafferty, (1989) 
 ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ตามแนวคิด Chermers 
and Ayman. (1985) โดยวัดผลการปฏิบัติงาน 3 
ด้าน ได้แก่ คุณภาพของผลงาน จ านวน 6 ข้อ  ด้าน
ปริมาณงาน จ านวน 5 ข้อ และการตรงต่อเวลา 
จ านวน 5 ข้อ รวมทั้งสิ้นจ านวน 15 ข้อ 
 โดยข้อค าถามในส่วนที่ 2 และส่วนที่ 3 
ลักษณะค าถามเป็นค าถามปลายปิดตามแนวคิด
มาตราวัดของ Likert’s Scale แบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) และวัดข้อมูลแบบ
อันตรภาคชั้น (Interval Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ 
โดยมีเกณฑ์การก าหนดคะแนน ดังนี้ 
คะแนน    หมายถึง 
    5    ผู้ตอบเห็นด้วยกับข้อความมากที่สุด 
    4    ผู้ตอบเห็นด้วยกับข้อความมาก 
    3    ผู้ตอบเห็นด้วยกับข้อความปานกลาง 
    2    ผู้ตอบเห็นด้วยกับข้อความน้อย 
    1    ผู้ตอบเห็นด้วยกับข้อความน้อยท่ีสุด 
 
 ในส่วนของการตรวจสอบความเที่ยงตรง
เชิ ง เนื้ อหา  (Content validity) เ พ่ือ พิจารณา
เกี่ยวกับการใช้ภาษาและความสอดคล้องของ
เนื้อหากับวัตถุประสงค์การวิจัย วิเคราะห์โดยหาค่า
ดั ชนีความสอดคล้องระหว่ างข้อค าถามกับ
วัตถุประสงค์การวิจัย (Index of item-objective 
congruence: IOC) ที่สามารถยอมรับได้ว่าค าถาม
ที่จะใช้ในนั้นมีความเที่ยงตรงของข้อมูลโดยมีค่า
ตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2557) และ
ข้อค าถามที่มีค่าคะแนนต่ ากว่า 0.5 จะท าการ
ปรับปรุงข้อค าถามหรือตัดข้อค าถาม ผลจากการ
วิเคราะห์ความตรงเชิงเนื้อหาจากผู้ทรงคุณวุฒิ  3 
ท่าน พบว่า ข้อค าถามทุกข้อมีค่าระหว่าง 0.67-
1.00 ซึ่งมีค่าตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป ถือว่าข้อค าถามนั้น
ใช้ได้ แล้วจึงน าไปทดลอง (Try Out) กับพนักงาน
บริษัทที่ไม่ใช่กลุ่มประชากร จ านวน 30 คน เพ่ือ
หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) 
โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Alpha coefficient) 

ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) จากผลการ
ทดสอบ พบว่า มีค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น 
(Reliability) ในการทดสอบความเชื่อถือของมาตร
วัดของข้อค าถาม ตัวแปรด้านวัฒนธรรมองค์การ 
และประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน เท่ากับ 0.928 
ซึ่งค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นมีค่ามากกว่า 0.7 
หมายถึงสามารถที่จะน าไปใช้เป็นเครื่องมือใน
การศึกษาได ้(กัลยา วานิชย์บัญชา, 2546) 
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือท าการวิจัยครั้ง
นี้ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาข้อมูลมาจากแหล่งข้อมูล
ต่าง ๆ ดังนี้ 
 1. ข้อมูลปฐมภูมิ  (Primary Data) เป็น
การเก็บรวบรวมข้อมูลที่ได้จากการส ารวจโดยการ
แจกแบบสอบถามให้กับพนักงานที่ เป็นกลุ่ ม
ตัวอย่างในการศึกษา ซึ่งจะมีการก าหนดระยะเวลา
การเก็บข้อมูลในการแจกแบบสอบถามรวมไปถึง
ระยะเวลาในการเก็บแบบสอบถามที่ได้กลับ โดย
ในการแจกแบบสอบถาม ผู้วิจัยจะปฏิบัติตามหลัก
จริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ทั้ง 3 ข้อ ได้แก่ หลัก
ความเคารพในบุคคล โดยการให้ข้อมูลอย่าง
ครบถ้วนจนกลุ่มตัวอย่างมีความเข้าใจเป็นอย่างดี 
และตัดสินใจความยินยอมเข้าร่วมในการวิจัย 
ผู้วิจัยจะเคารพความเป็นส่วนตัวและการเก็บรักษา
ความลับของอาสาสมัครผู้รับการวิจัย โดยในแบบ
บันทึกข้อมูลจะไม่มีข้อมูลที่บ่งชี้ถึงอาสาสมัครผู้รับ
การวิจัยไม่ก่อให้เกิดอันตราย อาสาสมัครผู้รับการ
วิจัยจะไม่ได้รับประโยชน์ใดๆ 
 2. ข้อมูลทุติยภูม ิ(Secondary Data) เป็น
ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาจากแหล่งข้อมูลที่
เป็นเอกสาร ต าราทางวิชาการ หนังสือ วารสาร 
อินเทอร์ เน็ต รวมถึงผลงานวิจัยหรือ เอกสาร
บทความต่างๆ ที่เก่ียวข้อง 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
 1. ใช้สถิ ติ เชิ งพรรณนา (Descriptive 
Statistics) ได้แก่ ค่าสถิติพ้ืนฐานร้อยละ ค่าความถ่ี 
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ใ น ก า ร อ ธิ บ า ย ลั ก ษ ณ ะ ทั่ ว ไ ป ข อ ง ผู้ ต อ บ
แบบสอบถาม และใช้ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเพ่ือวิ เคราะห์ระดับวัฒนธรรมของ
องค์การ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานตาม
วัตถุประสงค์ขั้นที่ 1 โดยก าหนดเป็นช่วงคะแนน
เป็น 5 ระดับ ดังนี้ 
 คะแนนเฉลี่ย   ความหมาย 

4.21 – 5.00 ระดับมากท่ีสุด 
3.41 – 4.20 ระดับมาก 
2.61 – 3.40 ระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 ระดับน้อย 
1.00 – 1.80 ระดับน้อยที่สุด 
2 .  ใ ช้ ส ถิ ติ เ ชิ ง อนุ ม า น  ( Inferential 

Statistics) ได้แก่ 1) สถิติ t-test เพ่ือเปรียบเทียบ
ความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานโดยรวม โดยจ าแนกตามเพศ 2) การ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
ANOVA) ใช้ในการทดสอบความแตกต่างระหว่าง
ค่าเฉลี่ยของตัวแปรอิสระมากกว่า 2 กลุ่ม โดยใช้
ค่า F-test ในการวิเคราะห์ความแตกต่างของ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม 
จ าแนกตามอายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติในองค์การ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และการหา
ค่ า ค ว ามสั ม พัน ธ์ แ บบ เ พี ย ร์ สั น  (Pearson’s 
Product Moment Correlation) เ พ่ือใช้ ในการ
ทดสอบหาค่าความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระต่อกัน 
 

ผลการวิจัย 
ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผลการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 189 คน คิดเป็นร้อย
ละ 79.1 และเป็นเพศหญิง จ านวน 59 คน คิดเป็น
ร้อยละ 21.9 มีช่วงอายุระหว่าง 21-30 ปี มาก
ที่สุด จ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 43.1  

การศึกษาระดับมัธยม จ านวน 115 คน 
คิดเป็นร้อยละ 48.1 ระยะเวลาในปฏิบัติงาน 1-5 
ปี จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 37.7 และรายได้
เฉลี่ยต่อเดือนระหว่าง 15,001-25,000 บาท 

จ านวน  82 คน  คิ ด เป็ นร้ อยละ  34.3 ระดับ
วัฒนธรรมองค์การรายด้านและโดยรวม 
 ผลการศึกษา พบว่า ระดับวัฒนธรรม
องค์การในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( = 3.67) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียง ล าดับค่าเฉลี่ย
จากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ 1) วัฒนธรรม
องค์การเชิงสร้างสรรค์ ( = 3.82)  2) วัฒนธรรม
องค์การเชิงตั้ งรับ -เฉื่อยชา  ( = 3.66) และ           
3 )  วั ฒนธ ร รมอ งค์ ก า ร เ ชิ ง ตั้ ง รั บ -ก้ า ว ร้ า ว                                
( = 4.09) ตามล าดับ 
  
ระดับการประสิทธิผลในการปฎิบัติงานรายด้านและ
โดยรวม 
 ผลการศึกษา พบว่า ประสิทธิผลในการ
ปฎิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( = 3.86) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ย
จากมากไปหาน้อย ดังนี้ 1) ด้านปริมาณงาน และ 
2) ด้านเวลา ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากันอยู่ที่ 3.86 ( = 
3.86) 3) ด้านคุณภาพ  ( = 3.85) ตามล าดับ 
  
ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติ ฐ านที่  1 ปั จ จั ย ส่ ว นบุ คคลที่
แตกต่างกัน มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยรวม
ไม่แตกต่างกัน 
 สมมติ ฐ า น ที่  1.1 พนั ก ง านที่ มี เ พ ศ
แตกต่างกัน มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยรวม
ไม่แตกต่างกันผลการศึกษา พนักงานที่มี เพศ
ต่างกัน มีประสิทธิผลต่อการปฏิบัติงานโดยรวมที่
แตกต่างกัน โดยพนักงานเพศหญิงจะมีประสิทธิผล
ต่อการปฏิบัติงาน (X=4.17) มากกว่าเพศชาย (X=
3.77) ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานนี้ 
 สมมติ ฐ า น ที่  1.2 พนั ก ง านที่ มี อ า ยุ
แตกต่างกัน มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยรวม
ไม่แตกต่างกัน 
 ผลการศึกษา พบว่า พนักงานที่มีอายุ
แตกต่างกัน มีประสิทธิผลต่อการปฏิบัติงาน
โดยรวมที่แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาเป็นรายคู่ 
พบว่า มีจ านวนที่ต่างกันทั้งหมด 2 คู่ ได้แก่ อายุ

X

X
X

X

X

X
X
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ระหว่างช่วง 21-30 ปี มีประสิทธิผลในการท างาน
มากกว่าพนักงานที่มีอายุ 50 ปีขึ้นไป และ อายุ
ระหว่างช่วง 31-40 ปีมีประสิทธิผลในการท างาน
มากกว่าพนักงานที่มีอายุ 50 ปีขึ้นไป ดังนั้นจึง
ปฏิเสธสมมติฐานนี้ 
 สมมติฐานที่  1.3 พนักงานที่ มี ระดับ
การศึกษาแตกต่างกัน มีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
โดยรวมไม่แตกต่างกัน 
 ผลการศึกษา พบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษา
แตกต่างกัน มีประสิทธิผลต่อการปฏิบัติงานโดยรวมที่
แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาเป็นรายคู่ พบว่า มีจ านวนที่
แตกต่างกันทั้งหมด 4 คู่ ได้แก่ พนักงานที่มีการศึกษา
ระดับประถมศึกษา มีประสิทธิผลในการท างานน้อยกว่า
พนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี พนักงานที่มี
การศึกษาระดับมัธยมศึกษา มีประสิทธิผลในการท างาน
น้อยกว่าพนักงานที่มีการศึกษาระดับปวช./ปวส. พนักงาน
ที่มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษามีประสิทธิผลในการท างาน
น้อยกว่าพนักงานที่มีการศึกษาระดับระดับปริญญาตรี 
และพนักงานที่มีการศึกษาระดับการศึกษาระดับ 
ปวช./ปวส. มีประสิทธิผลในการท างานน้อยกว่า
พนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ดังนั้น จึง
ปฏิเสธสมมติฐานนี้ 
 สมมติฐานที่  1.4  พนักงานที่มีระยะเวลา
ปฏิบัติงานต่างกัน มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยรวมไม่
แตกต่างกัน 
 ผ ลกา รศึ กษ า  พบว่ า  พนั ก ง า น ที่ มี
ระยะเวลาปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีประสิทธิผลต่อ
การปฏิบัติงานโดยรวมที่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณา
เป็นรายคู่ พบว่า พนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน มีประสิทธิผลต่อการปฏิบัติงาน
โดยรวมที่แตกต่างทั้งหมด 8 คู่ ได้แก่ 1) พนักงาน
ที่ มี ร ะ ย ะ เ ว ล า ปฏิ บั ติ ง า นน้ อ ยกว่ า  1 ปี  มี
ประสิทธิผลในการท างานน้อยกว่า พนักงานที่
ปฏิ บั ติ ง านระหว่ า ง  1-5 ปี  2) พนั ก ง านที่ มี
ระยะเวลาปฏิบัติงานน้อยกว่า 1 ปี มีประสิทธิผล
ในการท างานน้อยกว่าพนักงานที่มีระยะเวลา
ปฏิบัติ ง านระหว่ า ง  6-10 ปี  3) พนักงานที่ มี
ระยะเวลาปฏิบัติงานน้อยกว่า 1 ปี มีประสิทธิผล

ในการท างานน้อยกว่าพนักงานที่มีระยะเวลา
ปฏิบัติ งานระหว่าง 11-15 ปี  4) พนักงานที่มี
ระยะเวลาปฏิบัติงานน้อยกว่า 1 ปี มีประสิทธิผล
ในการท างานน้อยกว่าพนักงานที่มีระยะเวลา
ปฏิบัติ งานระหว่าง 16-20 ปี  5) พนักงานที่มี
ระยะเวลาปฏิบัติงานน้อยกว่า 1 ปี มีประสิทธิผล
ในการท างานน้อยกว่าพนักงานที่มีระยะเวลา
ปฏิบัติงานมากกว่า20 ปี 6) พนักงานที่มีระยะเวลา
ปฏิบัติงานระหว่าง 1-5 ปี มีประสิทธิผลในการ
ท างานน้อยกว่าพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน
ระหว่ าง  6-10 ปี  7) พนักงานที่ มี ระยะ เวลา
ปฏิบัติงานระหว่าง 1-5 ปี มีประสิทธิผลในการ
ท างานน้อยกว่า พนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน
มากกว่า 20 ปี 8) พนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน
ระหว่าง 11-15 ปี มีประสิทธิผลในการท างานน้อย
กว่า พนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานมากกว่า 20 
ปี ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานนี้ 
 สมมติฐานที่  1.5  พนักงานที่มีรายได้
เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มีประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน  
 ผลการศึกษาพบว่า พนักงานที่มีรายได้
เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มีประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็น
รายคู่ พบว่า พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน
แตกต่างกัน มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยรวม
แตกต่างกัน ทั้งหมด7 คู่ ได้แก่ 1) พนักงานที่มี
รายได้ เฉลี่ ยต่อเดือนต่ ากว่ า  15,000 บาท มี
ประสิทธิผลในการท างานน้อยกว่า พนักงานที่มี
รายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ระหว่าง 15,001–25,000 
บาท 2) พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 
15,000 บาท มีประสิทธิผลในการท างานน้อยกว่า
พนักงานที่มี รายได้ เฉลี่ ยต่อเดือนอยู่ ระหว่าง 
25,001–35,000 บาท 3) พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ย
ต่อเดือนต่ ากว่า 15,000 บาท มีประสิทธิผลในการ
ท างานน้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน
อยู่ระหว่าง 35,001–45,000 บาท 4) พนักงานที่มี
รายได้ เฉลี่ ยต่อเดือนต่ ากว่ า 15,000 บาท มี
ประสิทธิผลในการท างานน้อยกว่า พนักงานที่มี
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รายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ระหว่าง 45,001–60,000 
บาท 5) พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 
15,000 บาท มีประสิทธิผลในการท างานน้อยกว่า 
พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมากกว่า 60,000 
6) พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ระหว่าง 
15,001–25,000 บาท มีประสิทธิผลในการท างาน
น้อยกว่า พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู่
ระหว่าง 35,001–45,000 บาท 7) พนักงานที่มี
รายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ระหว่าง 25,001–35,000 
บาท มีประสิทธิผลในการท างานน้อยกว่า พนักงาน
ที่มีรายได้ เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ระหว่าง  35,001 – 
45,000 บาท ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานนี้ 
 
สมมติฐานที่ 2 วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์
กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงาน
บริษัทผลิตสายไฟและสายเคเบิ้ลแห่งหนึ่งใน
จังหวัดระยอง 
 
ตารางที่ 1 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และระดับ
ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การรายด้าน 
กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยรวม 
วัฒนธรรมองค์การ r Sig ระดับ 
วัฒนธรรมองค์การ
เชิงสร้างสรรค์ 

0.825 0.00** สูง 

วัฒนธรรมองค์การ
ด้านตั้งรับ-เฉื่อยชา 

0.727 0.00** สูง 

วัฒนธรรมองค์การ
ด้านตั้งรับ-ก้าวร้าว 

0.521 0.00** ปาน
กลาง 

วัฒนธรรมองค์การ
โดยรวม 

0.751 0.00 สูง 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 สมมติฐานย่อยที่ 2.1 วัฒนธรรมองค์การ
เชิงสร้างสรรค์ ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล
การปฏิบัติงานโดยรวม 
 ผลการศึกษาพบว่า วัฒนธรรมองค์การเชิง
สร้างสรรค์ มีความสัมพันธ์เชิงบวก กับประสิทธิผล
การปฏิบัติงานโดยรวม (r=0.825) อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐาน 
ดังนั้น จึงยอมรับปฏิเสธสมมติฐานนี้ 
 สมมติฐานย่อยที่ 2.2 วัฒนธรรมองค์การ
ด้านตั้งรับ-เฉื่อยชา มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล
การปฏิบัติงานโดยรวม 
 ผลการศึกษาพบว่า วัฒนธรรมองค์การ
ด้านตั้งรับ-เฉื่อยชา มีความสัมพันธ์เชิงบวก กับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยรวม ( r=0.727) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งเป็นไป
ตามสมมติฐาน ดังนั้น ยอมรับสมมติฐานนี้ 
 สมมติฐานย่อยที่ 2.3 วัฒนธรรมองค์การ
ด้านตั้งรับ-ก้าวร้าว มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล
การปฏิบัติงานโดยรวม 
 ผลการศึกษาพบว่า วัฒนธรรมองค์การ
ด้านตั้งรับ-ก้าวร้าว มีความสัมพันธ์ เชิงบวกกับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยรวม ( r=0.521) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งเป็นไป
ตามสมมติฐาน ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานนี้ 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 
วัฒนธรรมองค์การโดยรวม มีค่า เฉลี่ ยอยู่ ใน
ระดับสูง โดยค่าเฉลี่ยที่สูงที่สุด ได้แก่ วัฒนธรรม
องค์การเชิงสร้างสรรค์ และค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 
วัฒนธรรมองค์การด้านตั้งรับ-ก้าวร้าว อาจเป็น
เพราะว่า วัฒนธรรมองค์การช่วยให้พนักงานบริษัท
ผลิตสายไฟและสายเคเบิ้ล ไดเ้ข้าใจถึงลักษณะการ
ท างานและ เลือกแนวทางที่ถูกต้องในการแก้ไข
ปัญหาและการปฏิบัติงานร่วมกัน ท าให้เข้าใจถึง
ความส าคัญของวัฒนธรรมในบริษัท และ เป็น
บรรทัดฐานการปฏิบัติิงานของบุคลากรในองค์การ 
ซ่ึงสอดคล้องกับ การศึกษาของ สัญสุณี เสมาภักดี 
(2557) ได้ศึกษาเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผล
ต่อคุณภาพชี วิตการท างานของพนักงานใน
สถาบันอุดมศึกษาสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลอีสาน โดยพบว่า วัฒนธรรม
องค์การ โดยภาพรวมอยู่ ในระดับสู ง  แต่ ไม่
สอดคล้องกับการศึกษาของ ศราวุฒิ รุ่งวิไลเจริญ 
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(2556) ที่ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์
ร ะห ว่ า ง วั ฒนธ ร รมอ งค์ ก า ร กั บภ า ว ะผู้ น า 
กรณีศึกษา พนักงานระดับปฏิบัติการของ บริษัท
ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) ในเขต70 
พบว่าวัฒนธรรมองค์การโดยภาพรวมอยู่ในระดับ
ต่ า เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านวัฒนธรรม
องค์การเชิงสร้างสรรค์ ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 
ด้านวัฒนธรรมองค์การด้านตั้งรับ-เฉื่อยชา อยู่ใน
ระดับต่ าและด้านวัฒนธรรมองค์การด้านตั้งรับ-
ก้าวร้าว อยู่ในระดับต่ า 
 ผลการศึกษาพบว่า วัฒนธรรมองค์การเชิง
สร้างสรรค์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง โดยแสดงให้
เห็นว่า บริษัทผลิตสายไฟและสายเคเบิ้ล เป็น
องค์การที่มีค่านิยมในการท างาน มุ่งเน้นความพึง
พอใจของบุคลากรในองค์การ รวมทั้งสนับสนุนให้
บุคลากรมีความสามัคคี ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
โดยสอดคล้องกับการศึกษาของ นันทิยา น้อย
จันทร์ (2550) ได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์การกับ
ประสิทธิผลการบริหารอุดมศึกษา ผลการวิจัย
พบว่า วัฒนธรรมองค์การเชิ งสร้างสรรค์ของ
สถาบันอุดมศึกษา อยู่ในระดับมาก 
 ผลการศึกษาพบว่า วัฒนธรรมองค์การ
ด้านตั้ งรับ-เฉื่อยชา มีค่าเฉลี่ยอยู่ ในระดับสูง 
เนื่องจาก บริษัทมีค่านิยมมุ่งเน้นด้านความมั่นคง
ของพนักงาน และมองเรื่องความขัดแย้งต่างๆเป็น
ปัญหา เมื่อเกิดปัญหาขึ้นจะใช้วิธีการแก้ปัญหา 
โดยใช้ความประนีประนอม และมักจะไม่แสดง
ความคิดเห็นในเชิงลบ นอหเหนือจากนั้นยังมี 
เคารพผู้ที่อาวุโสกว่า ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษา
ของนิลภวิษย์ ทับทอง (2555) ที่ได้ท าการศึกษา
เรื่อง วัฒนธรรมองค์การกับการบริหารจัดการ
ความรู้ ในมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม ผล
การศึกษา พบว่า วัฒนธรรมองค์การลักษณะการ
ตั้งรับ-เฉื่อยชา นั้นมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
 ผลการศึกษา พบว่า วัฒนธรรมองค์การ
ด้าน  ตั้งรับ-ก้าวร้าว อยู่ในระดับปานกลาง แสดง
ให้เห็นว่าพนักงานบริษัทผลิตสายไฟและสาย
เคเบิ้ลมีการบริหารงานภายในกรอบและระเบียบ 

และเกิดความสมบูรณ์แบบในการท างาน โดย
สอดคล้องกับ ประภาศรี  ด าสอาด (2550) ได้
ท า ก า รศึ กษา เ รื่ อ ง  วัฒนธรรมองค์ ก รขอ ง
สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเพ่ือพัฒนาชนบท
มหาวิทยาลัยมหิดล ผลการศึกษา พบว่า วัฒนธรรม
องค์การด้านตั้งรับ-ก้าวร้าว อยู่ในระดับปานกลาง 
 ผลวิเคราะห์ของกลุ่มประชากรที่มีระดับ
ความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดย
ภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง โดยค่าเฉลี่ยที่
มากที่สุด คือ ด้านปริมาณงาน และ ด้านเวลา โดย
มีค่าเฉลี่ยที่เท่ากัน รองลงมาคือ ด้านคุณภาพ ซึ่ง
แสดงให้เห็นถึง พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้
ส าเร็จตามภาระงานที่ได้รับมอบหมาย มีการ
วางแผนและบริหารจัดการปริมาณของงานและ
เวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของฉัตรแก้ว จรัญชล 
(2557) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง
ประสิทธิภาพการเรียนรู้ กับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของผู้ท าบัญชี ในเขตนนทบุรี โดยใน
การศึ กษานี้ พบว่ า  ร ะดั บคว ามคิ ด เ ห็ น ต่ อ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้าน
คุณภาพ ด้านปริมาณงาน และด้านการตรงต่อเวลา
นั้น ทุกด้านอยู่ ในระดับสูงเช่นเดียวกัน แต่ไม่
สอดคล้องกับการศึกษาของกิติคุณ ซื่ อสัตย์ดี  
(2557) ที่ได้ท าการศึกษเรื่อง คุณภาพชีวิตการ
ท างานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ของเจ้า
พนักงานชวเลข สังกัดส านักงานเลขาธิการสภา
ผู้แทนราษฎร โดยพบว่า ระดับความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่ 
ด้านคุณภาพอยู่ในระดับสูง ด้านปริมาณงานอยู่ใน
ระดับปานกลาง และด้านการตรงต่อเวลานั้นอยู่ใน
ระดับปานกลาง 
 จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานเพศชาย
และเพศหญิง มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยรวม
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
เนื่องจากลักษณะงาน หรือการปฏิบัติงานในบาง
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ขั้ น ต อ น  ต้ อ ง ใ ช้ ค ว า ม ป ร ะ ณี ต แ ล ะ ค ว า ม
ละเอียดอ่อน ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของกิติภัส 
เพ็งศรี (2545) ที่ได้ท าการศึกษาเรื่องเรื่องปัจจัยที่
มีผลต่อประสิทธิผลการท างานของเจ้าหน้าที่
พัฒนาชุมชน โดยพบว่า พนักงานที่มีเพศแตกต่าง
กันมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
 จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานที่มีอายุ
แตกต่างกัน มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยรวม
แตกต่างกันอย่างน้อยหนึ่งคู่ อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 เนื่องจาก ผู้ที่มีอายุน้อยกว่ามี
ทักษะด้านเทคโนโลยีมากกว่า จึงส่งผลประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงานสูงกว่าซึ่งสอดคล้องกับการศึกษา
ของชาคริต ศรีขาว (2551) ที่ได้ท าการศึกษาเรื่อง
ความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทมิสกัน (ไทยแลนด์) จ ากัด. พบว่า
พนักงานที่มีอายุแตกต่างกัน มีประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกัน 
 จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานที่มีระดับ
การศึกษาแตกต่างกันมีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
โดยรวมที่แตกต่างกันอย่างน้อยหนึ่งคู่  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เนื่องจากอาจเป็น
เพราะผู้มีระดับการศึกษาที่สูงกว่าประกาศนียบัตร
วิชาชีพ โดยระดับการศึกษาที่แตกต่างกันนี้ อาจท า
ให้ความสามารถในการเรียนรู้ทั้งทางทฤษฏี การ
ปฏิบัติ และประสบการณ์แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้อง
กับการศึกษาของชาคริต ศรีขาว (2551) ที่ ได้
ท าการศึกษาเรื่องความคิดเห็นต่อประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทมิสกัน (ไทย
แลนด์) จ ากัด. พบว่าพนักงานที่มีระดับการศึกษา
แตกต่างกัน มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยรวม
แตกต่างกัน 
 จากผลการศึกษาพบว่า  พนักงานที่มี
ร ะยะ เวลา ในการปฏิบั ติ ง านแตกต่ า ง กั นมี
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยรวมที่แตกต่างกัน
อย่างน้อยหนึ่งคู่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 เนื่องจากเมื่อการท างานเป็นเวลานาน ท าให้
เกิดความความช านาญ กับการท างาน จึงอาจ
ส่งผลให้พนักงานที่ปฏิบัติงานมากกว่า 20 ปี มี

ประสิทธิผลในการท างานมากที่สุด ซึ่งสอดคล้อง
กับการศึกษาของวิไลวรรณ บ้านกรด (2558) ซึ่งได้
ท าการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรม
องค์การกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท พีทีจี เอ็นเนอยี จ ากัด (มหาชน) 
ส านักงานใหญ่ โดยพบว่า พนักงานที่มีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
 จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานที่มี
รายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกันมีประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานโดยรวมที่แตกต่างกันอย่างน้อยหนึ่งคู่ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เนื่องจาก
รายได้นั่นเป็นปัจจัยหลักที่ใช้ในการด ารงชีวิต อีก
ทั้งการมีรายได้ที่สูงนั่นท าให้เกิดแรงจูงใจที่ดีเลิศใน
การปฏิบัติ งานที่มีคุณภาพ ซึ่ งสอดคล้องกับ
การศึกษาของ อ าพร ธงชมเชย (2558) ซึ่ งได้
ท าการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ของคุณภาพชีวิต
กับประสิทธิภาพ การปฏิบัติ งานร่วมกันของ
แรงงานไทยและแรงงานข้ามชาติในธุรกิจอู่ต่อเรือ 
พบว่าพนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน
มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยรวมที่แตกต่างกัน 
 จากผลการศึกษาพบว่ า  วัฒนธรรม
องค์การมีความสัม พันธ์กับประสิทธิ ผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทผลิตสายไฟและสาย
เคเบิ้ลแห่งหนึ่งในเขตจังหวัดระยอง ในภาพรวม
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อยู่ ใน
ระดับสูง ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ วิไลวรรณ 
บ้ า น ก ร ด  (2558) ซึ่ ง ไ ด้ ท า ก า ร ศึ ก ษ า เ รื่ อ ง
ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 
พีทีจี เอ็นเนอยี จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ 
พบว่า วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 
 จากผลการศึกษาพบว่ า  วัฒนธรรม
องค์ ก า ร เ ชิ ง ส ร้ า งสรรค์ มี ค ว ามสั ม พันธ์ กั บ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีความสัมพันธ์ทิศ
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ทางบวก โดยอยู่ในระดับสูง เนื่องมาจาก พนักงาน
บริษัทผลิตสายไฟและสายเคเบิ้ลมีเป้าหมายในการ
ท างานร่วมกัน อีกทั้งยังมีการวางแผนในการ
ปฏิบัติงาน โดยยึดหลักเป้าหมายในการท างานที่
ชัดเจน และส่งผลให้งานนั้นประสบผลส าเร็จ โดย
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ อัชณา กาญจน
พิบูลย์ (2553) ซึ่งได้ท าการศึกษาเรื่องวัฒนธรรม
องค์การกับประสิทธิผลองค์การพบว่า วัฒนธรรม
องค์ ก า ร เ ชิ ง ส ร้ า งสรรค์ มี ค ว ามสั ม พันธ์ กั บ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีความสัมพันธ์ในทิศ
ทางบวก 
 จากผลการศึกษาพบว่ า  วัฒนธรรม
องค์การด้านตั้งรับ-เฉื่อยชา มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีความสัมพันธ์ทิศ
ทางบวกใน เนื่องมาจากพนักงานมีลักษณะยอมรับ
ซึ่งกันและกัน อีกทั้งมองความขัดแย้งเป็นปัญหา 
และพยายามหลีกเลี่ยงความผิดพลาดในการ
ท างาน โดยสอดคล้องกับผลการศึกษาของ พีระ 
สุทธิคุณ สุวัฒนา ตุ้งสวัสดิ และธนาภิญญ์ อัตตฤทธิ 
(2558) ซึ่ ง ได้ท าการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์
ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของส านักงานสรรพสามิตภาคที่ 3 โดย
การศึกษาครั้งนี้พบว่า วัฒนธรรมองค์การด้านตั้ง
รับ-เฉื่อยชา มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 และมีความสัมพันธ์ทิศทางบวก 
 จากผลการศึกษาพบว่ า  วัฒนธรรม
องค์การด้านตั้งรับ-ก้าวร้าวมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีความสัมพันธ์ทิศ
ทางบวกอยู่ ในระดับปานกลาง เนื่องมาจาก
พนักงานมีลักษณะมุ่งเน้นความสมบูรณ์แบบในการ
ท างาน และมีความยึดมั่นในระบบงาน โดย
สอดคล้องกับผลการการศึกษาของ เชาวนี พันธุ์
ลาภะ (2560) ได้ท าการศึกษาเรื่องวัฒนธรรม
องค์การที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลักของบุคลากร 

ส ถ า บั น ชี ว วิ ท ย า ศ า ส ต ร์ โ ม เ ล กุ ล 
มหาวิทยาลัยมหิดล โดยการศึกษาครั้งนี้พบว่า 
วั ฒนธ ร รมอ งค์ ก า ร ด้ า นตั้ ง รั บ -ก้ า ว ร้ า ว  มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติ งาน
โดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
และมีความสัมพันธ์ทิศทางบวก 
 
ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 1. อ ง ค์ ก า ร ค ว ร ใ ห้ ค ว า ม ส า คั ญกั บ
ผลตอบแทนและสวัสดิการ เช่น ด้านทุนการศึกษา 
เนื่องจากเป็นตัวแปรในการศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานโดยรวม องค์การควรมีการปรับปรุง
ระบบการการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการ โดย
วัดจากผลการปฏิบัติงานเป็นพ้ืนฐานในการปรับ
ฐานเงินเดือนหรือสิทธิประโยชน์และสวัสดิการ 
เพ่ือสร้างแรงจูงใจ อีกทั้งทุนด้านการศึกษาจะช่วย
เพ่ิมศักยภาพของพนักงานยิ่งข้ึนอีกด้วย 
 2. จากผลการวิจัย พบว่า องค์การควรให้
ความส าคัญในเรื่องการติดตามผลการปฏิบัติงาน 
การติดตามเป้าหมายที่พนักงานได้รับในรายบุคคล
มากขึ้น โดยเฉพาะในด้านคุณภาพของงาน ก าหนด
นโยบายเป้าหมายที่พนักงานต้องท าให้ชัดเจน 
เ พ่ือให้พนักงานท างานที่มีคุณภาพ ได้อย่ าง
เหมาะสมกับการปฏิบัติ งาน และเ พ่ือให้ เกิด
คุณภาพของผลงานสูงสุดตามที่องค์การก าหนดไว้ 
และองค์การควรส่งเสริมการพัฒนาฝึกอบรมด้าน
เทคโนโลยี เพ่ือรองรับนวัตกรรมใหม่อยู่เสมอ 
 3. องค์การควรเสริมสร้างวัฒนธรรม
องค์การด้านด้านตั้งรับ-ก้าวร้าว หากความสัมพันธ์
ดีขึ้นจะท าเกิดความสมบูรณ์แบบในการท างานมาก
ยิ่งขึ้น ส่งผลให้เกิดประสิทธิในการท างานสูงขึ้น   
อีกท้ังยังท าให้ผลงานมีคุณภาพสูงยิ่งขึ้นอีกด้วย 
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