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บทคัดยอ 
 

การคนควาอิสระนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา 1) เพ่ือศึกษาระดับการรับรูปจจัยดานวัฒนธรรม 
ปจจัยดานองคการ และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 2) เพ่ือเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ 
ระดับการศึกษา สาขาท่ีสําเร็จการศึกษา ระดับรายได อายุงาน ท่ีแตกตางกันตอผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 3) เพ่ือศึกษาปจจัยดานองคกรและการรับรูวัฒนธรรมท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้คือพนักงานของบริษัท เอส. เอ พรีซิชั่น จํากัด ท่ีผลิตชิ้นสวน
ยานยนต ในนิคมอุตสาหกรรม อมตะซิตี้ จังหวัด ชลบุรี ท่ีกําลังทํางานอยูปจจุบัน 231 คน ตั้งแตระดับ
ผูบริหารสูงสุดลงมาถึงพนักงานระดับปฏิบัติการ เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย คือ แบบสอบถามการวิเคราะห
ขอมูลใชสถิติพรรณนา ซ่ึงประกอบไปดวยคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และใชสถิติอนุมาน t-test, 
One-way ANOVA และสมการถดถอยพหุคูณ เพ่ือทดสอบสมมุติฐาน  

ผลการศึกษาพบวา ระดับการรับรูปจจัยดานวัฒนธรรม ปจจัยดานองคกร และผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุดทุกดาน ขณะเดียวกันผลการเปรียบเทียบ พบวา เพศ 
ระดับรายได และประสบการณทํางานท่ีแตกตางกันมีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงาน ตลอดจนการ
รับรูวัฒนธรรมและปจจัยดานองคกร มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 
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 ABSTRACT 
 

The objectives of this independent study were to: 1 )  study the level of 
perception of cultural factors, organizational factors, and employee performance,  
2 ) compare personal factors namely gender, education level, study field, income 
levels, and working experience that influenced the performance of employees, and  
3) study organizational factors and cultural perceptions affecting employee performance. 

The samples included 2 31  employees working in the position of the highest 
management level down to the operational level staff in S.A. Precision Co., Ltd. at Amata 
City in Chonburi province. The research instrument was a questionnaire. Data were 
analyzed by descriptive statistics; i.e. standard deviation, inferential statistics including  
t-test, One-way ANOVA, and multiple regression to test the hypothesis. 

The study results revealed that perception of cultural factors, organizational 
factors, and overall employee performance were at the highest level in all aspects. The 
comparison of personal factors showed that gender, income levels, and working 
experience influenced the performance of employees. The organizational factors and 
the cultural perceptions affected the employee performance at the statistical 
significance level of 0.05. 
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บทคัดย่อ 
 

การค้นคว้าอิสระนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) เพื่อศึกษาระดับการรับรู้ปัจจัยด้านวัฒนธรรม 
ปัจจัยด้านองค์การ และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 2) เพื่อเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ 
ระดับการศึกษา สาขาที่ส าเร็จการศึกษา ระดับรายได้ อายุงาน ที่แตกต่างกันต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 3) เพื่อศึกษาปัจจัยด้านองค์กรและการรับรู้วัฒนธรรมที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือพนักงานของบริษัท เอส. เอ พรีซิชั่น จ ากัด ที่ผลิตชิ้นส่วน
ยานยนต์ ในนิคมอุตสาหกรรม อมตะซิตี้ จังหวัด ชลบุรี ที่ก าลังท างานอยู่ปัจจุบัน 231 คน ตั้งแต่ระดับ
ผู้บริหารสูงสุดลงมาถึงพนักงานระดับปฏิบัติการ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามการวิเคราะห์
ข้อมูลใช้สถิติพรรณนา ซึ่งประกอบไปด้วยค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และใช้สถิติอนุมาน t-test, 
One-way ANOVA และสมการถดถอยพหุคูณ เพ่ือทดสอบสมมุติฐาน  

ผลการศึกษาพบว่า ระดับการรับรู้ปัจจัยด้านวัฒนธรรม ปัจจัยด้านองค์กร และผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน ขณะเดียวกันผลการเปรียบเทียบ พบว่า เพศ 
ระดับรายได้ และประสบการณ์ท างานที่แตกต่างกันมีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน ตลอดจนการ
รับรู้วัฒนธรรมและปัจจัยด้านองค์กร มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดบั 0.05 

 
ค าส าคัญ: การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ ปัจจัยองค์การ ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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วัตถุประสงค์ของการศึกษาได้ด้วยความกรุณาของ รองศาสตราจารย์ ดร.กล้าหาญ ณ น่าน อาจารย์ที่
ปรึกษาวิจัย ที่ได้กรุณาเสียสละเวลา ในการให้ค าปรึกษา แก้ไขตรวจข้อบกพร่องต่าง ๆ ตลอดจน
ข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ เพื่อน ามาปรับปรุงแก้ไขให้การค้นคว้าอิสระครั้งนี้สมบูรณ์ ซึ่งเป็นส่วน
ส าคัญยิ่ง ที่ท าให้การศึกษาครั้งนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ ที่นี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. กฤช จรินโท ประธานสอบการค้นคว้าอิสระ 
และกรรมการสอบการค้นคว้าอิสระผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. สุรมงคล นิ่มจิตต์ ที่ให้ความกรุณาในการ
แก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ของงานวิจัย รวมทั้งผู้ทรงคุณวุฒิที่ตรวจสอบและให้ค าแนะน าในการสร้างเครื่องมือ
การวิจัยดังนี้ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ศรากุล สุโคตรพรหมมี ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. เนตร์พัณณา ยาวิราช 
และผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. กนกพร ชัยประสิทธิ์ ที่สละเวลาในการตรวจสอบแบบสอบถามและ
ขอขอบพระคุณกลุ่มพนักงานในบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จ ากัด ที่สละเวลาและให้ความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถามเพื่อเป็นประโยชน์ต่อการวิจัยครั้งนี้ ตลอดจนขอขอบพระคุณ อาจารย์ทุกท่านที่ได้ให้
ความรู้ค าแนะน าสั่งสอน ตลอดจนก าลังใจตลอดการศึกษาที่ผ่านมา ขอบคุณพี่ๆ เพื่อนๆ ทุกท่านที่เป็น
ก าลังใจและให้การสนับสนุนเป็นอย่างดีมาตลอด จึงขอกราบขอบพระคุณมา ณ ที่นี้ด้วย 
 การวิจัยครั้งนี้จะเป็นแนวทางในการศึกษาและสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นประโยชน์ส าหรับองค์การได้ หากมีข้อบกพร่องหรือข้อผิดพลาดส่วนใดเกิดขึ้นใน
งานวิจัยน้ีขอน้อมรับไว้และจะปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้นในโอกาสต่อไป 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตในปจจุบันมีการแขงขันสูงแตมีเติบโตลดลง ทําใหการแขงขันทวี
ความรุนแรงมาก การเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนตลอดเวลาและนวัตกรรมใหมๆถูกพัฒนา (Na-Nan, Chaiprasit, 
and Pukkeeree, 2017; Na-Nan and Wongsuwan, 2020) และนํากลับไปใชการท่ีองคการจะ
สามารถดําเนินกิจการเหนือคูแข็งขันไดนั้นตองมีการปรับเปลี่ยนหลายประการ เชน วิสัยทัศน ยุทธศาสตร 
โครงสรางองคการ และวัฒนธรรม ในดานวัฒนธรรมนั้นผูนําองคการจําเปนตองรูและขาใจวัฒนธรรม
ขององคการอยางลึกซ้ึงท้ังนี้เพราะวัฒนธรรมองคการเปรียบเหมือนภูเขาน้ําแข็งท่ีในสวนท่ีอยูใตน้ํา 
ถาหากไมมีคนสนใจก็จะมองไมเห็นและอาจจะกอใหเกิดวิกฤตไมดีหรือผลเสียหายใหแกองคการ ในทาง
กลับกันถาผูนําทราบวิธีสรางและสรางวัฒนธรรมองคการข้ึนมาใหม ก็จะมีผลทําใหองคการนั้นประสบ
ความสําเร็จและมีศักยภาพในการแขงขันท่ีดีได 
 วัฒนธรรมองคการเปนสิ่งท่ีสะทอนถึง คานิยม ความเชื่อ และแบบแผนทางพฤติกรรมท่ี
ยอมรับ และปฏิบัติโดยสมาชิกขององคการ และเปนตัวกําหนดความประพฤติ และพฤติกรรมในการ
ทํางานของบุคคลในองคการ วัฒนธรรมท่ีสรางสรรคขององคการ จะชวยหลอหลอมใหบุคคลในองคการ
มีความภาคภูมิใจ มีความฮึกเหิม กลาคิด กลาทํา รัก และผูกพันในองคการ เกิดจิตสํานึกแหงการรวมคิด
รวมทําเพ่ือความกาวหนาของตนเอง 
 วัฒนธรรมองคการ (Organization Culture) เปนระบบความคิดรวม (Shared Beliefs) ท่ีเกิด
จากคนท่ีอยูรวมกันหลายคนจนเปนสังคมและตองการอยูรวมกันอยางมีความสงบสุขในสิ่งแวดลอมท่ี
อาศัยอยูรวมกัน ดังนั้นจึงตองสรางสรรคระบบความคิด การรับรูท่ีเกิดอยูรอบตัวเพ่ือท่ีจะไดหาวิธี
ตอบสนองตอสภาพแวดลอมไดอยางถูกตองอันจะทําใหกลุมอยูรอดและเติบโตตอไปจึงอธิบายไดวา 
วัฒนธรรมองคการเปนปจจัยสําคัญยิ่งท่ีสงผลตอการประพฤติปฏิบัติของคนในองคการ และหากผูบริหาร
และบุคคลท่ีเก่ียวของมีความเขาใจในวัฒนธรรมท่ีมีอยูภายในองคการแลว จะทําใหสามารถเขาถึงสิ่งท่ี
กระทําของคนในองคการรวมท้ังสามารถคาดเดา และควบคุมใหเกิดพฤติกรรมท่ีเหมาะสมข้ึนภายใน
องคการได (สิทธิโชค วรานุสันติกุล 2540, น. 9)  
 ดังนั้นการใหความสําคัญ และทําความเขาใจวัฒนธรรมองคการใหมากยิ่งข้ึนนอกจากจะมี
ความสําคัญตอการแสดงออกของพนักงานในองคการแลว วัฒนธรรมองคการยังมีผลโดยตรงตอการ
ควบคุมการปฏิบัติงานของพนักงาน การจัดระเบียบองคการ การตัดสินใจของผูบริหารในองคการ และ
อีกประการหนึ่ง คือ วัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ (Organizational 
Commitment) เนื่องจากเปนเรื่องของความเต็มใจท่ีบุคคลยินดีท่ีจะทุมเทแรงกาย และความจงรักภักดี
ใหแกระบบสังคมท่ีเขาเปนสมาชิกอยู (Kanter, 1968, p. 499)   
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 ในทศวรรษ 90 วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับประสิทธิผล (Effectiveness) ขององคการ
เนื่องจากความเชื่อและคานิยมของพนักงานโดยเฉพาะอยางยิ่งความเชื่อท่ีแข็งแกรง (Strong) ความ
ไววางใจตอพันธกิจ (Mission) หรือคานิยม (Value) และความเชื่อท่ีพนักงานมีอยางม่ันคงและสมํ่าเสมอ
เปนพ้ืนฐานสําคัญท่ีสงผลตอความรวมมือกันปฏิบัติงานภายในองคการโดยเฉพาะความเชื่อและคานิยม
หลักตองสอดคลองกับนโยบายและการปฏิบัติงานมีผลตอประสิทธิผลขององคการนั้น ๆ คือ จะตองนํา
วิสัยทัศน (Vision) ของผูนําไปใชปฏิบัติใหเกิดผลข้ึนจริงไดพรอมท่ีจะสรางวัฒนธรรมท่ีแข็งแกรง 
(Strong Culture) ทําใหคานิยมและพฤติกรรมสอดคลองกันอยางมาก (Highly Consistent) การนําไปสู
การพัฒนาการปฏิบัติงานและประสิทธิผลของหนวยงานในท่ีสุด (Denison, 1990, p. 2)  
 องคการธุรกิจในปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอัตราการใชทรัพยากรบุคคลโดยกําลังคนท่ีใชใน
การดําเนินงานถูกจํากัดใหมีการลดจํานวนใหนอยลง การปรับเปลี่ยนรูปแบบการทํางาน การเพ่ิมระบบ
ความม่ันคงของสวัสดิการและอัตราคาจางแรงงานท่ีมีการปรับข้ึนเรื่อย ๆ ถายังคงไมมีการพัฒนาการ
ทํางานใหพนักงานในหลายๆ มิติใหเกิดประสิทธิภาพและเพ่ิมผลของงานท่ีตองการอาจกอใหเกิด
ผลกระทบตาง ๆ ตามมาแลวสงผลตอความสําเร็จขององคการจนทําใหประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงาน อยางไรก็ตามอุปสรรคท้ังหลายไมวาจะมีปญหามากนอยเพียงใดก็สามารถปรับปรุงแกไขให
สําเร็จไดโดยบุคคลากรท่ีมีความรูความสามารถและพรอมท่ีจะทํางานใหตอตนเองและองคการประสบ
ผลสําเร็จ ดังนั้นองคการสมัยใหมจึงตองมีความพรอมท่ีจะมุงพัฒนาหนวยงานและบุคคลากรไปพรอมกัน
โดยมีการกําหนดเปาหมายขององคการเพ่ือสรางผลงานใหเพ่ิมข้ึน รวมท้ังสรางใหพนักงานมีความรูสึก
ผูกพันธและมีความพอใจในการปฏิบัติงานจึงจะสงผลใหสามารถสรางความสําเร็จในงานไดอยางแทจริง
องคประกอบของการบริหารของหนวยงานตาง ๆ และปจจัยสําคัญสําหรับการดําเนินกิจการท่ีสําคัญท่ีสุด 
คือ ทรัพยากรบุคคล หากหนวยงานใดสามารถบริหารทรัพยากรบุคคลในการทํางานใหเกิดประโยชนได
สูงสุดยอมสรางความม่ันคงกาวหนาใหกับองคการ ความตองการทางดานกําลังใจและความพึงพอใจเปน
หัวใจสําคัญในการสรางเสริมประสิทธิภาพของผลงานใหออกมาไดดี (สมคิด บางโม, 2545 น. 41)  
 ผลการปฏิบัติงานเปนสิ่งท่ีสําคัญในการดําเนินธุรกิจ การสรางความพึงพอใจใหกับลูกคาถือ
เปนการจุดมุงหมายหรือเปาหมายท่ีสําคัญ ปริมาณงานท่ีเกิดข้ึนตองเปนไปตามเปาหมายท่ีองคการ
กําหนดไวหรือคาดหวังไว เวลาท่ีใชในการดําธุรกิจจะตองอยูในแผนการดําเนินงานมีมาตรฐานและ
คาใชจายดําเนินงานตองมีวิธีการบริหารใหมีคาใชจายนอยท่ีสุด (Na-Nan, Chaiprasit, and Pukkeeree, 
2018) สิ่งเหลานี้จะตองประกอบไปดวยปจจัยหลาย ๆ ดานดวยกันซ่ึงหากองคการใดใหความสําคัญใน
ปจจัยตาง ๆ เหลานี้ก็จะทําใหหนวยงานทําธุรกิจนั้นประสบความสําเร็จและมีผลการปฏิบัติงานมากท่ีสุด 
การดําเนินงานมีสวนสําคัญยิ่งตอการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ ซ่ึงในปจจุบันทางบริษัทได
มองเห็นปญหาวัฒนธรรมท่ีเกิดข้ึนในองคการท่ีผูนําองคการไมเขาใจและไมสามารถนําการเปลี่ยนแปลง 
ใหเกิดเปนรูปธรรมข้ึนในองคการได ไมสามารถวางแผนเพ่ือปรับตัวใหรับการเปลี่ยนแปลงจนใหชากวา
คูแขง รวมท้ังการท่ีทําใหผลการปฏิบัติงานของพนักงานต่ําลงมีสาเหตุมาจากปจจัยดานองคการ ท่ีเกิด
จากงานของบุคคลท่ีมีความหลากหลาย รวมถึงสภาพทางกายภาพของสถานท่ีทํางานสิ่งเหลานี้เปน
สาเหตุท่ีทําใหมีผลกระทบตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานท้ังสิ้น 
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 บริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด เปนองคการธุรกิจขนาดกลาง ซ่ึงการดําเนินงานมีสวนสําคัญยิ่ง
ตอการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ ซ่ึงในปจจุบนัทางบริษัทไดมองเห็นปญหาดานวัฒนธรรม
ท่ีเกิดข้ึนในองคการ ดังนี้ 
 1. ผูนําองคการไมเขาใจและไมสามารถนําการเปลี่ยนแปลง ใหเกิดเปนรูปธรรมข้ึนในองคการได 
ไมสามารถวางแผนเพ่ือปรับตัวใหรับการเปลี่ยนแปลงจนใหชากวาคูแขง 
 2. ผูนําองคการเสียเวลามากกับบุคลากรท่ีขาดคุณภาพหรือบุคลากรท่ีทํางานไมดี และขาด
ความรับผิดชอบจนตองติดตามงานหลาย ๆ ครั้งจนเสร็จงานไมทันเวลา 
 3. ผูบริหารและบุคลากรคิดแตจะทํางานดานปฏิบัติการเปนงานหลัก โดยไมคํานึงถึงดาน
ธุรกิจขององคการวาจะเปนไปในทิศทางใดเพ่ือตอบสนองความพึงพอใจของลูกคา 
 4. พนักงานจะรอใหผูบังคับบัญชา สั่งงานเพียงอยางเดียว คอยแตจะปฏิบัติตามคําสั่ง ไมเคย
คิดท่ีจะพัฒนางานใหดีข้ึน 
 5. พนักงานขาดความคิดริเริ่มสรางสรรค ไมคิดท่ีจะพัฒนางานหรือยอมรับการเปลี่ยนแปลง
ใหม ๆ ออกมาเพ่ือใหตรงตามความตองการของลูกคา 
 6. พนักงานขาดสํานึกในการประสานงานใหเกิดความสัมพันธท่ีดีตอหนวยงานภายในและ
หนวยงานท่ีติดตอจากภายนอกทําใหมีผลตอการทํางานและความตองการของลูกคา 
 7. พนักงานภายในองคการมักจะคิดวางานท่ีเขาทํามาหลาย ๆ ปดีอยูแลว ไมเห็นจะมีปญหา
ตรงไหนเลยทําใหไมเกิดการเปลี่ยนแปลง 
 รวมทั้ง การที่ทําใหผลการปฏิบัติงานของพนักงานต่ําลงมีสาเหตุมาจากปจจัยดาน
องคการ ดังนี้ 
 1. ดานงาน เกิดจากงานของบุคคลท่ีมีความหลากหลายสภาพการทํางานรวมถึงสภาพทาง
กายภาพของสถานท่ีทํางาน 
 2. ดานบทบาท เกิดเปนความกดดันท่ีเกิดข้ึนกับตัวบุคคลเนื่องมาจากหนาท่ีท่ีตนตองรับผิดชอบ
ในองคการความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีท่ีรับผิดชอบการไดรับหนาท่ีและความรับผิดชอบท่ีสูงเกินไป
และความคลุมเครือของบทบาทหนาท่ี 
 3. ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ท่ีเกิดมาจากความกดดันอันเนื่องมาจากบุคคลอ่ืนในท่ี
ทํางานการขาดการสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงานรวมท้ังความสัมพันธท่ีย่ําแยระหวางบุคคลในท่ีทํางาน 
 ท้ังนี้องคการจะตองมีการบริหารการจัดการท่ีดีการท่ีองคการบริหารงานเพ่ือใหบรรลุภารกิจ
ตรงตามวัตถุประสงคขององคการจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองมีการบริหารท่ีมีผลการปฏิบัติงานซ่ึงการบริหาร
จะตองประกอบไปดวยหลาย ๆ สวน เชน ระบบการบริหารการจัดการองคการตลอดจนการจัดการ 
ดานบุคลากรซ่ึงนโยบายของบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด คือ มุงเนนปจจัยทางดานบุคคล ใหบุคลากรมี
ทักษะความรูความสามารถทันตอความกาวหนาของเทคโนโลยีท่ีมีการพัฒนาอยางไมหยุดยั้ง ผูบริหาร
ควรใหความสําคัญในเรื่องของการพัฒนาและฝกอบรมบุคลากรเพ่ือใหบุคลากรเกิดการเปลี่ยนแปลงไป
ในทิศทางท่ีดีข้ึนท้ังในดานความรูความสามารถและทักษะตาง ๆ (Na-Nan, 2019) ดังนั้นผูศึกษาจึงสนใจท่ี
จะทําการศึกษาถึงวัฒนธรรมองคการ และปจจัยดานองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
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บริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด ในการนําขอมูลมาวิเคราะหและเพ่ิมศักยภาพใหกับพนักงานในการทํางาน 
เพ่ือใหพนักงานมีผลการปฏิบัติงานและบรรลุตามวัตถุประสงคขององคการท่ีตั้งไว 
 ดังนั้นผูศึกษาจึงสนใจท่ีจะทําการศึกษาคนควาถึงวัฒนธรรมองคการ และปจจัยดานองคการ 
ท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด ในการนําขอมูลมาวิเคราะห
และเพ่ิมศักยภาพใหกับพนักงานในการทํางาน เพ่ือใหพนักงานมีประสิทธิภาพและบรรลุตามวัตถุประสงค
ขององคการท่ีตั้งไว 
 

1.2  วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาระดับการรับรูปจจัยดานวัฒนธรรม ปจจัยดานองคการ และผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 
 1.2.2 เพ่ือเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคล ท่ีประกอบดวย เพศ ระดับการศึกษา สาขาท่ีสําเร็จ
การศึกษา ระดับรายได อายุงาน ท่ีแตกตางกันตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 1.2.3 เพ่ือศึกษาปจจัยดานองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 1.2.4 เพ่ือศึกษาการรับรูวัฒนธรรมท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 

1.3 คําถามของการวิจัย 
 สมมุติฐานท่ี 1 การเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลท่ีประกอบดวย เพศ ระดับการศึกษา  
สาขาท่ีสําเร็จการศึกษา ระดับรายได และอายุงาน ท่ีแตกตางกันตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
  สมมุติฐานท่ี 1.1 เพศท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เอส.เอ 
พรีซิชั่น จํากัด ท่ีแตกตางกัน 
  สมมุติฐานท่ี 1.2 ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด ท่ีแตกตางกัน 
  สมมุติฐานท่ี 1.3 สาขาท่ีสําเร็จการศึกษาท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด ท่ีแตกตางกัน 
  สมมุติฐานท่ี 1.4 ระดับรายไดท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 
เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด ท่ีแตกตางกัน 
  สมมุติฐานท่ี 1.5 อายุงานแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เอส.เอ 
พรีซิชั่น จํากัด ท่ีแตกตางกัน 
 สมมุติฐานท่ี 2 การรับรูวัฒนธรรมองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด โดยแบงสมมุติฐานท้ัง 3 มิติ ดังตอไปนี้ 
  สมมุติฐานท่ี 2.1 มิติการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอส.เอ 
พรีซิชั่น จํากัด 
  สมมุติฐานที่ 2.2 มิติกลุมที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอส.เอ 
พรีซิชั่น จํากัด 
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  สมมุติฐานที่ 2.3 มิติบุคคลที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอส.เอ 
พรีซิชั่น จํากัด 
 สมมุติฐานท่ี3 อิทธิพลของปจจัยดานองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด โดยแบงสมมุติฐานท้ัง 3 ดาน ดังตอไปนี้ 
  สมมุติฐานท่ี 3.1 อิทธิพลของความตองการดานงานท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด 
  สมมุติฐานท่ี 3.2 อิทธิพลของความตองการดานบทบาทท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด 
  สมมุติฐานท่ี 3.3 อิทธิพลของความตองการดานความสัมพันธระหวางบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด 
 

1.4  ขอบเขตของการวิจัย 
 1.4.1 ขอบเขตประชากร 
 ประชากร ไดแก พนักงานของบริษัท เอส. เอ พรีซิชั่น จํากัด ท่ีผลิตชิ้นสวนยานยนต ในนิคม
อุตสาหกรรม อมตะซิตี้ จังหวัด ชลบุรี ท่ีกําลังทํางานอยูปจจุบัน 546 คน ตั้งแตระดับผูบริหารสูงสุดลง
มาถึงพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 1.4.2 ขอบเขตดานเนื้อหา ประกอบ 4 ปจจัย ไดแก  
  1.4.2.1 ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ ระดับการศึกษา สาขาท่ีสําเร็จการศึกษา 
ระดับรายได และ อายุงาน 
  1.4.2.2 การรับรูวัฒนธรรมองคการ ประกอบดวย 3 ตัวแปร ไดแก มิติการทํางาน มิติกลุม 
และมิติบุคคล 
  1.4.2.3 ปจจัยดานองคการ ประกอบดวย 3ตัวแปร ไดแก ดานความตองการดานงาน 
ดานความตองการดานบทบาท และความตองการดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
  1.4.2.4 ผลการปฏิบัติงานของพนักงานมี 3 ดาน ไดแก ปริมาณการผลิต คุณภาพงาน และ 
ความรวดเร็วในการทํางาน 
  1.4.3 ขอบเขตดานเวลา 
  ระยะเวลาท่ีใชในการศึกษา ไดแก เดือนตุลาคม 2562 ถึงเดือนธันวาคม 2562 รวมระยะเวลา 
3 เดือน 
 

1.5  คําจํากัดความในการวิจัย 
 1.5.1 พนักงาน หมายถึง พนักงานบริษัท เอส. เอ พรีซิชั่น จํากัด 
 1.5.2 การรับรูวัฒนธรรมองคการ (Perception of Organizational Culture) หมายถึง  
การรับรูระบบทางดานความคิด ความเชื่อ ลักษณอุปนิสัย และคานิยม ท่ีเกิดจากการเรียนรูในการท่ีจะ
อยูรวมกันของกลุมคนในองคการและจะถูกถายทอดตอกันมาจากรุนสูรุน ซ่ึงเกิดจากการเรียนรู และมี
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การพัฒนามายังรุนปจจุบัน จนกลายมาเปนระเบียบแบบแผนในการนําไปปฏิบัติใหเกิดการรับรูวัฒนธรรม
องคการ ซ่ึงไดแบงออกเปน 3 มิติ (ธงชัย สันติวงศ, 2535)  
 การรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติการทํางาน หมายถึง การรับรูความคิดความเชื่อคานิยม 
อันสงผลใหคนในองคการเกิดการประพฤติปฏิบัติท่ีเปนแบบแผนใหความสําคัญตอภารกิจ (Mission)  
ท่ีเขาไดรับมอบหมาย เพ่ือมุงไปสูความสําเร็จ 
 การรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติกลุม หมายถึง การรับรูคานิยมความคิดความเชื่ออันสงผลให
คนในองคการเกิดแบบแผนการประพฤติปฏิบัติท่ีใหความสําคัญตอการประสานงานการรวมมือกันทํางาน
และการจะประสบความสําเร็จจากการทํางานรวมกันไดนั้นข้ึนอยูกับข้ันตอนการทํางานวิธีการทํางาน
ของกลุมตลอดจนการใหรางวัลตามท่ีกลุมตองการ 
 การรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติบุคคล หมายถึง การรับรูคานิยมความคิดความเชื่ออันสงผล
ใหองคการเกิดแบบแผนการประพฤติปฏิบัติท่ีใหความสําคัญตอคนซ่ึงเปนผูทํางานใหกับองคการถาหาก
บุคคลมีอิสระตอการลงมือทําและไดรับการพัฒนาสิ่งท่ีถนัดบุคคลในองคการจะปฏิบัติไดตามเปาหมายท่ี
วางไว 
 1.5.3 ปจจัยดานองคการ หมายถึง เหตุท่ีทําใหเกิดผลตอองคการใหสามารถบรรลุ ตาม
วัตถุประสงค นโยบาย และเปาหมายท่ีองคการไดกําหนดไว โดยมี 3 ดานดังนี้ (Robbins and Judge, 
2013) 
 ความตองการดานงาน หมายถึง ปจจัยท่ีสัมพันธกับงานของบุคคลท่ีมีความหลากหลายสภาพ
การทํางานรวมถึงสภาพทางกายภาพของสถานท่ีทํางาน  
 ความตองการดานบทบาท หมายถึง เปนความกดดันท่ีเกิดข้ึนกับตัวบุคคลเนื่องมาจากหนาท่ี
ท่ีตนตองรับผิดชอบในองคการความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีท่ีรับผิดชอบการไดรับหนาท่ีและความ
รับผิดชอบท่ีสูงเกินไปและความคลุมเครือของบทบาทหนาท่ี  
 ความตองการดานความสัมพันธระหวางบุคคล หมายถึง ความกดดันอันเนื่องมาจากบุคคลอ่ืน
ในท่ีทํางานการขาดการสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงานรวมท้ังความสัมพันธท่ีย่ําแยระหวางบุคคลในท่ีทํางาน 
 1.5.4 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (Performance efficiency) หมายถึง ความสามารถใน
การปฏิบัติงานท่ีตองใชความรูความสามารถ เทคนิครวมถึงประสบการณตาง ๆ เพ่ือใหชิ้นงานท่ีไดรับ
มอบหมายแลวเสร็จ โดยคํานึงถึงความถูกตองรวดเร็วของงาน ความสะดวกสบาย ความประหยัด ความ
ยุติธรรมและความเสมอภาค รวมถึงปริมาณผลงานท่ีสอดคลองกับเปาหมายขององคการ ตามแนวคิดของ 
(Peterson & Plowman (1989 อางถึง นลพรรณ บุญฤทธิ์, 2558) โดยมีองคประกอบ 3 ตัวแปร ไดแก 
ดานคุณภาพ ดานปริมาณงาน และความรวดเร็วในการทํางาน 
 ปริมาณการผลิต หมายถึง จํานวนท่ีไดจากการทํางานในระยะเวลาท่ีกําหนด ตามมาตรฐาน
ของหนวยงานนั้น ๆ ซ่ึงประกอบดวยระยะเวลาในการทํางานท่ีใช ปริมาณท่ีสามารถทําไดสําเร็จเม่ือ
เทียบกับมาตรฐานผลงานท่ีทําไดครบจํานวนตามท่ีลูกคาตองการ และจํานวนของเสียไมเกินเกณฑ
มาตรฐานหรือเปาหมายท่ีกําหนดไว 
 คุณภาพงาน หมายถึง งานท่ีไดรับมอบหมายมีคุณภาพท่ีดีไมมีการผิดพลาด หรือมีการผิดพลาด
นอยท่ีสุด และไมถูกตําหนิจากหัวหนาเรื่องการทํางาน ซ่ึงองคการมีการควบคุมการทํางานท่ีมีมาตรฐาน 
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คุณภาพตรงตามมาตรฐาน พนักงานทํางานตามท่ีองคการไดกําหนดไว ทํางานไดตรงตามเปาหมาย และ
งานออกมามีคุณภาพดี เปนท่ียอมรับตอองคการภายนอก คุณภาพของงานไมต่ํากวามาตรฐาน และอยู
ในเกณฑพิกัดท่ียอมรับได 
 ความรวดเร็วในการทํางาน หมายถึง พนักงานมีความรูความเขาใจเก่ียวกับข้ันตอนในการ
ปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมายการทํางานมีความถูกตองครบถวนรวดเร็วและความเรียบรอยของ
ผลงานท่ีสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไวงานท่ีผลิตออกมามีคุณภาพ ทํางานไดเสร็จทันตามเวลาท่ีกําหนด 
และองคการมีนโยบายการทํางานท่ีตรงตอเวลา 
 

1.6  กรอบแนวคิดของการวิจัย 

ตัวแปรอิสระ  (Independent Variables)                 ตัวแปรตาม  (Dependent Variables)                                                                 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1.1 แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย 
  

ปจจัยสวนบุคคล 
1. เพศ 
2. ระดับการศึกษา 
3. สาขาท่ีสําเร็จการศึกษา  
4. ระดับรายได 
5. อายุงาน  
 
 

ผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท เอส.เอ  
พรีซิช่ัน จํากัด 
1. ปริมาณการผลิต  
2. คุณภาพงาน  
3. ความรวดเร็วในการ
ทํางาน ปจจัยดานองคการ 

1.ความตองการดานงาน  
2.ความตองการดานบทบาท  
3.ความตองการดานความสัมพันธ 
ระหวางบุคคล 
(Robbins and Judge, 2013) 
 

การรับรูวัฒนธรรมองคการ 
1. การรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติการทํางาน 
2. การรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติกลุม 
3. การรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติบุคคล  
(ธงชัย สันติวงศ, 2535) 
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1.7 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 1.7.1 นําไปกําหนดเปนนโยบายใหเปนแนวทางในการใชพัฒนาการรับรูวัฒนธรรมองคการ 
เพ่ือนําไปใชในการบริหารในองคการดานกําหนด นโยบาย แนวคิด วิธีการปฏิบัติใหเปนทิศทางเดียวกัน
ท่ัวท้ังองคการ 
 1.7.2 นําไปกําหนดเปนนโยบายใหเปนแนวทางในการใชพัฒนาการรับรูวัฒนธรรมองคการ
ของพนักงานในองคการ แลวนําแนวคิดวิธีการปฏิบัติเพ่ือใหสามารถนําไปประยุกตใชใหเพ่ือเพ่ิมผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด ตอองคการในอนาคต  
 1.7.3 นําไปกําหนดเปนนโยบายใหเปนแนวทางในการใชพัฒนาปจจัยดานองคการของ
พนักงาน บริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด แลวนําไปกําหนดแนวทางในการปฏิบัติใหสอดคลองกับความ
ตองการของพนักงาน และเพ่ือเปนการสรางขวัญและกําลังใจ 
 1.7.4 นําไปกําหนดเปนนโยบายใหเปนแนวทางในการใชพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด นําผลท่ีไดจากการวิจัยไปกําหนดแนวทางในการปฏิบัติใหมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 



 

บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
 การศึกษาเรื่อง การรับรูวัฒนธรรมองคการ และปจจัยดานองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด ผูศึกษาไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ี
เก่ียวของ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับปจจัยดานองคการ 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 2.4 ขอมูลของบริษัท เอส. เอ พรีซิชั่น จํากัด 
 2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ 
 การท่ีบุคคลากรในองคการมีการรับรูวัฒนธรรมองคการท่ีแตกตางกันจะสงผลตอประสิทธิภาพท่ี
ตางกัน โดยการรับรูวัฒนธรรมองคการท่ีจะสงผลตอประสิทธิภาพนั้นมีนักวิจัยหลายคนไดศึกษาไว เชน 
พินิจตา คํากรฤชา (2560) ไดศึกษา วัฒนธรรมองคการท่ีมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานของ
บุคคลากรสํานักงานปองกันและปราบปรามการธุรกิจแหงชาติประจําจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
พบวา วัฒนธรรมองคการ จํานวน 4 ดาน คือวัฒนธรรมเอกภาพ วัฒนธรรมพันธกิจ มืออาชีพ และ
วัฒนธรรมสวนรวม มีอิทธิพลเชิงบวก สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงประสิทธิภาพการ ทํางานของ
บุคลากรสํานักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามการทุจริตแหงชาติประจําจังหวัดในเขตภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือไดดี จึงนํามาเปนแนวทางในการใชศึกษาวิจัยในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ่นสวน
ยานยนตท่ีผูวิจัยทํางานอยู 
 2.1.1 ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 
 จากการศึกษางานวิจัยพบวามีผู ศึกษาและใหความหมายของวัฒนธรรมองคการไว 
หลายทาน ดังนี้ 
 Moorhead & Griffin (1995, p. 440) ใหแนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการไววาการแสดง
ใหเห็นถึงคานิยม ความรู ความคิด ศีลธรรม ประเพณี เทคโนโลยีตลอดจนสิ่งตาง ๆ ท่ีมนุษยสรางข้ึนมา 
จากความเชื่อถือความศรัทธารวมกันของบุคคลากรภายในองคการนั้น ๆ และท้ังแสดงใหเห็นถึง
สัญลักษณตาง ๆ เชน ปรัชญา ตํานาน นิยาย เรื่องราว และภาษาพิเศษ  วัฒนธรรมอาจหมายความวา 
ระบบยึดถือยึดม่ันหรือแนวความคิด(an ideational or conceptual system)ท่ีเรียนรูตอกันมีการ
แลกเปลี่ยนกันไดและเปนระเบียบหรือมาตรฐานเพ่ือควบคุมพฤติกรรมท่ีเหมาะสมอันควรแกการประพฤติ
ปฏิบัติวัฒนธรรมในแงนี้จึงเปนเสมือนเครื่องมือเพ่ือรักษาและสรางความสัมพันธระหวางคนกับ
สภาพแวดลอม สําหรับวัฒนธรรมองคการจะเปนวัฒนธรรมท้ังระดับกวางและระดับแคบ คือ เปนท้ัง
แบบแผนสําหรับพฤติกรรมและแบบแผนของพฤติกรรมท่ีสมาชิกในองคการท้ังหลายยึดถือรวมกัน และ
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สะทอนความเปนจริงในองคการหรือสังคมท่ีทุกคนรับรูและยอมรับอยางเปนเอกฉันทรวมกันหรือไม
แตกตางกันมากนัก 
 Gordon (1999, p. 342) กลาววาวัฒนธรรมองคการ คือ สิ่งท่ีแสดงถึงสภาพแวดลอมภายใน
องคการท่ีรวมเอาความคิด ความเชื่อ และคานิยมท่ีพนักงานในองคการท่ีมีรวมกันและนํามาใชเปน
แนวทางในการปฏิบัติงานเพ่ือมีความสัมพันธกับโครงสรางอยางเปนทางการในการกําหนดรูปแบบ
พฤติกรรม  
 วิรัช สงวนวงศวาน (2547 น. 20) กลาววาวัฒนธรรมองคการ คือ ความเชื่อและคานิยมท่ีมี
รวมกันอยางเปนระบบท่ีเกิดข้ึนในองคการและใชเปนแนวทางในการกําหนดพฤติกรรมของคนในองคการนั้น
วัฒนธรรมองคการจึงเปนเสมือน “บุคลิกภาพ” หรือ “จิตวิญญาณ” ขององคการ  
 สุนทร วงศไวศยวรรณ (2540 น. 11) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง สิ่งตาง ๆ  
อันประกอบดวยสิ่งประดิษฐ แบบแผนพฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเชื่อ คานิยม อุดมการณ ความเขาใจ
และขอสมมุติพ้ืนฐานของคนจํานวนหนึ่งหรือสวนใหญภายในองคการ 
 วิภาส ทองสุทธิ์ (2552 น. 470) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ระบบการแลกเปลี่ยน
และแบงปนซ่ึงคาความเชื่อและคานิยมมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนในองคการเกิดปจจัยแรงผลักดัน  
 บุษยมาศ แสงเงิน (2555) ใหความหมายวา วัฒนธรรมองคการ คือ พฤติกรรมท่ีสรางข้ึนจาก
คนในองคการโดยมีการเรียนรูซ่ึงกันและกันและยึดถือปฏิบัติในองคการนั้น ๆ  
 Bernstein. (1999, p. 72) การรับรู คือ ขบวนการท่ีเกิดข้ึนภายหลังจากท่ีสิ่งเรากระตุน 
การรูสึก และถูกตีความเปนสิ่งท่ีมีความหมายโดยใชความรูประสบการณ และความเขาใจของบุคคลการ
รับรูเปนสิ่งท่ีตองเรียนรู (perception is learned) ดังนั้น ถาขาดการเรียนรูหรือประสบการณจะมีเพียง
การรับสัมผัสเทานั้น พฤติกรรมการรับรูเปนกระบวนการตอบสนองตอสิ่งแวดลอมท่ีตอเนื่องจากการรูสึก
สัมผัสรับรู เปนกระบวนการแปลความหมายของสิ่งเราท่ีผานเขามาในกระบวนการรูสึกเม่ือเครื่องรับหรือ
อวัยวะรับสัมผัส สัมผัสสิ่งเราเราจะเกิดความรูสึกแลวสงความรูสึกนั้นไปตีความ หรือแปลความหมาย
กลายเปนการรับรู  
 กลาวโดยสรุป การรับรูจะเกิดข้ึนตองประกอบไปดวยกระบวนการท่ีสําคัญ ตอไปนี้ 
  1. การสัมผัส 
  2. ชนิดและธรรมชาติของสิ่งเรา 
  3. การแปลความหมายจากการสัมผัส 
 สมมติวา ทานกําลังขับรถอยูและเม่ือใกลถึงสี่แยกหนึ่งเห็นสัญญาณไฟจราจรเปลี่ยนเปนสีแดง  
ทานจึงถอนเทาจากคันเรงและเหยียบเบรกจากเหตุการณนี้จงบอกวาเหตุการณใดเปนการแสดงถึงการ
รูสึกสัมผัสและเหตุการณใดแสดงถึงการรับรูของตัวทาน 
 รัชดา อุดมวิทิต (2550) การรับรู หมายถึง การตีความหมายตอสิ่งเราตาง ๆ ท่ีบุคคลไดประสบ
โดยประสงคผานประสาทสัมผัสวาสิ่งนั้นเปนอยางไร 
 บุญศิริ สุวรรณเพ็ชร (2548) การรับรู หมายถึง กระบวนการท่ีสมองรับรูกระแสความรูสึก
เก่ียวกับสิ่งแวดลอมจากอวัยวะความรูสึก และสมองจะใชวัตถุดิบเหลานี้ เพ่ือชวยแปลความหมายขอมูล
ท่ีไดรับมา 
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 รัจรี นพเกตุ (2549) การรับรู (Perception) จึงเปนกระบวนการท่ีบุคคลจัดระเบียบและ
ตีความรูสึกของตนเองเพ่ือใหความหมายเก่ียวกับสภาพแวดลอมการรับรูจะเกิดข้ึนไดตองมีพลังงานมา
กระตุนอวัยวะความรูสึก ซ่ึงเรียกวาสิ่งท่ีสงมา (Input) การสนองตอบผลท่ีออกมา (Output)  การทํางาน
ของระบบการรับรูมีอยู 2 ประการ คือ  
  1. จะตองมีความฉับไวตอพลังงานท่ีสงเขามา  
  2. ตองสามารถตอบโตหรือสงผลออกเม่ือมีพลังงานสงเขามา การท่ีเราสามารถนําหลักการ
รับรูสรางเครื่องจักรกลซ่ึงเปนผลผลิตทางวิทยาศาสตรได หมายความวา เราสามารถศึกษาการรับรูไดใน
เชิงวิทยาศาสตรเชนกัน  
 จากความหมายขางตน สรุปไดวา การรับรู หมายถึง กระบวนการท่ีสมองแปลความหมาย
หรือเปนกระบวนการของการตอบสนองตอสิ่งเราตาง ๆ ผานประสาทสัมผัสท้ัง 5 โดยมีการตีความตอ 
สิ่งเราตาง ๆ นั้น ออกมาเปนความหมาย การรับรูเปนสิ่งสําคัญสําหรับวัฒนธรรมองคการ เพราะ
วัฒนธรรมองคการ คือ พฤติกรรมท่ีเกิดจากการรับรูของบุคคลท่ีมีความสําคัญมากกวาขอเท็จจริง 
ถึงแมวาการรับรูจะไดรับอิทธิพลจากการรับรูขอเท็จจริง แตบุคคลอาจมองสิ่งเดียวกันแตมีการรับรูท่ี
แตกตางกันได 
 ยุทธการ กานจักร (2015, น. 85) การรับรูวัฒนธรรมองคการ การบริหารทรัพยากรมนุษย
และความยึดม่ันผูกพันในงานความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน การรับรูวัฒนธรรม
องคการดานความสอดคลองตอกัน และดานการมีสวนเก่ียวของท่ีจะสามารถรวมกันพยากรณผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ผูบริหารหรือผูมีสวนเก่ียวของควรใหการสนับสนุนการรับรูวัฒนธรรมองคการ
ใหเพ่ิมมากข้ึน โดยทําการปฐมนิเทศเบื้องตนในเรื่อง วัฒนธรรมขององคการท่ีพนักงานควรรู ใหกับ
พนักงานไดทราบถึง วัฒนธรรมองคการ  เพ่ือใหพนักงานเกิดการรับรู วาองคการของตนเองนั้นมี
ลักษณะงานอยางไร มีเปาหมายอยางไรบาง  และสามารถปรับใชใหสอดคลองกับแนวทางพัฒนา และ
เปาหมายขององคการ 
 สวรรยา ศรีสันติสุข (2018) การรับรูวัฒนธรรมองคการแบบมุงเนนการตลาดมีอิทธิพลตอการ
สรางความผูกพันดานความรูสึกตอองคการ ซ่ึงหมายความวา หากโรงงานอุตสาหกรรมมีวัฒนธรรมองคการ
แบบมุงเนนการตลาดเชิงแขงขันสูง ก็จะทําใหความผูกพันดานความรูสึกตอองคการสูงตามไปดวย 
 ศศิธร ทิพโชติ (2557) การรับรูวัฒนธรรมองคการ 3 ลักษณะ คือ ลักษณะสรางสรรค 
ลักษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา และลักษณะตั้งรับ-กาวราว มีผลตอความผูกพันตอองคการ  
 จากความหมายท่ีผูวิจัยไดรวบรวมมาขางตน สรุปไดวา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง รูปแบบ
ของความคิด ความเชื่อ และคานิยม ท่ีเกิดจากคนภายในองคการรวมกันสราง แลวเปนท่ียอมรับและถือ
ปฏิบัติรวมกัน อยางมีระบบแบบแผนซ่ึงถูกคิดคนจากการเรียนรู เพ่ือใชเปนเครื่องมือในการแกไขปญหา
และถูกถายทอดไปยังสมาชิกในองคการจากรุนสูรุน เพ่ือใหองคการประสบความสําเร็จ ท้ังนี้จะมีความ
แตกตางกันไปในแตละองคการ โดยการศึกษาในครั้งนี้จะศึกษาวัฒนธรรมองคการตามแนวคิดของ ธงชัย 
สันติวงศ (2535) ซ่ึงแบงออกเปน 3 มิติ ไดแก มิติงาน (Task Dimension) มิติกลุม (Interpersonal 
Dimension) และมิติบุคคล (Individual Dimension) 
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 2.1.2 ความสําคัญของวัฒนธรรมองคการ 
 จากความหมายของวัฒนธรรมองคการท่ีรวบรวมมาขางตน จะเห็นไดวา วัฒนธรรมเปน
รากฐานสําคัญขององคการท่ีกําหนดทัศนคติ และพฤติกรรมของบุคคลในแตละองคการเปนหลักปฏิบัติ 
เปนวิถี หรือเปนแบบแผนสําหรับพฤติกรรมในการทํางาน สอดคลองกับ ธงชัย สันติวงศ (2535) ท่ีได
อธิบายไววา วัฒนธรรมแบบสรางสรรคจะเนนการทํางานอยางสรางสรรค สรางคานิยมในการทํางานท่ี
มุงความสําเร็จและความพึงพอใจในการทํางานของผูปฏิบัติงาน มีความกระตือรือรนในการทํางาน เนน
การทํางานเปนทีม ความสัมพันธระหวางผูรวมงานและมีความรูสึกวางานทาทายความสามารถอยูตลอดเวลา 
จะทําใหบุคลากรในองคการเกิดการพัฒนาในการเรียนรู การทํางานรวมกันจนบรรลุเปาหมายองคการใน
ท่ีสุด  
 2.1.3 ประโยชนของวัฒนธรรมองคการ 
 จากการศึกษางานพบวาประโยชนที่ไดจากการรับรูวัฒนธรรมองคการมีของพนักงานมี
หลายดาน ดังนี้ 
  1. ชวยใหเกิดการปรับตัวตอสภาพแวดลอมภายนอก (External adaptation) ซ่ึงจะเก่ียวของ
กับการทํางานใหประสบผลสําเร็จ วิธีการท่ีจะใชเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย และวิธีการในการกําหนดขอบเขต
เพ่ือใหเกิดความสําเร็จ และเกิดความลมเหลวนั้น (Schermerhorn,Hunt and Osborn, 2003, p. 263) 
จะเก่ียวของกับการตอบคําถามในแงมุมตาง ๆ ไดแก ภารกิจท่ีแทจริง คืออะไร จะสรางประโยชนอยางไร 
เปาหมายขององคการคืออะไร วิธีการท่ีใชเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการคืออะไร อิทธิพลจากภายนอก
ท่ีมีผลตอองคการคืออะไร ผลท่ีองคการจะไดคืออยางไร อะไรคือสิ่งท่ีจําเปนตองทําถาเปาหมายท่ีกําหนดไว
ไมสามารถทําไดตามท่ีวางไว เราจะบอกบุคคลอ่ืนถึงสิ่งท่ีดีท่ีองคการไดมาอยางไร เราจะหยุดกิจกรรม
ขององคการในกรณีใด เปนตน สิ่งตาง ๆเหลานี้จะทําใหสมาชิกในองคการมีประสบการณในการทํางาน
รวมกัน และเกิดการพัฒนายกระดับทัศนะรวมกันได ประเด็นสําคัญตาง ๆในการปรับตัวใหเขากับ
สภาพแวดลอมภายนอกจะเก่ียวกับสิ่งสําคัญ 2 อยาง คือ  
   1.1 บุคคลากรจะตองพัฒนาในวิธีการท่ีเกิดการยอมรับและคนหารูปแบบวิธีการท่ีดีท่ีสุด 
   1.2 บุคคลากรแตละคนจะตองทราบถึงสาเหตุท่ีจะทําใหเกิดความความสําเร็จและ
ลมเหลวมีการกําหนดจุดท่ีหยุดกิจกรรมท่ียากตอการพัฒนา และคิดแนวทางเปลี่ยนทิศทางในการ
แกปญหา 
  2. ชวยในการประสมประสานภายใน (Internal integration) จะเก่ียวของกับการสรางสรรค
การรวมกลุม โดยการคนหาวิธีการปรับตัวในการทํางาน และใชชีวิตอยูรวมกัน (Schermerhorn, Hunt 
and Osborn, 2003, p. 263) กระบวนการของการประสมประสานภายในจะเริ่มตนดนดวยการกําหนด
ลักษณะท่ีเปนเอกลักษณ โดยการรวบรวมแตละบุคคลและวัฒนธรรมกลุมยอยภายในองคการ การพัฒนา
ลักษณะท่ีเปนเอกลักษณ การใชสนทนาและปฏิกิริยาระหวางกัน ประกอบดวยการคนหาโอกาสหรือ
อุปสรรคความกาวหนาเก่ียวกับนวัตกรรมซ่ึงเกิดจากการรวมมือกัน 
  3. วัฒนธรรมองคการ คือ สิ่งท่ีหลอหลอมใหคนในองคการมีและเขาใจกฎกติกาในการอยู
รวมกัน ทําหนาท่ีหลอมใหคนในองคการมีความเชื่อ และพฤติกรรมในทิศทางเดียวกันวัฒนธรรมทําใหคน
ในองคการอยูรวมกันอยางมีความสุข และลดความขัดแยง  
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  4. วัฒนธรรมองคการชวยใหองคการบรรลุเปาหมายขององคการไดโดยงาย ดังท่ีกลาว
ขางตนวา วัฒนธรรมองคการชวยหลอหลอมใหคนในองคการ มีความเชื่อและพฤติกรรมไปในทาง
เดียวกัน ซ่ึงทิศทางดังกลาวก็คือวัตถุประสงค หรือเปาหมายขององคการนั่นเอง อีกท้ังการมีความขัดแยง
ภายในองคการในระดับต่ํายอมทําใหองคการสามารถพัฒนาองคการไดเร็วกวาองคการท่ีมีความขัดแยง
สูง เพราะทุกคนในองคการจะรวมมือกันสรางประโยชนใหแกองคการ ไมใชขัดผลประโยชนสวนตัว 
  5. วัฒนธรรมองคการเปนสัญลักษณอยางหนึ่งของขององคการ เชน การสรางนวัตกรรม
ใหมอยูเสมอ ดังนั้นพนักงานทุกคนในบริษัทจะเปนผูท่ีมีความคิดสรางสรรคพนักงานทุกระดับในบริษัท
สามารถนําเสนอผลิตภัณฑใหมไดแมกระท่ังพนักงานทําความสะอาดสิงนี้เองท่ีทําใหบริษัท มีผลิตภัณฑ
ใหม ๆ ออกสูตลาดเสมอ และในวงธุรกิจ 
 แตอยางไรก็ตามวัฒนธรรมองคการจะสรางประโยชนใหแกองคการไดก็ตอเม่ือวัฒนธรรมนั้น
เหมาะสมกับกับองคการนั้น ๆ ซ่ึงความเหมาะสมของวัฒนธรรมองคการของแตละองคการก็มีความ
แตกตางกันไป ตามสภาพแวดลอมขององคการ ลักษณะขององคการ อีกท้ังการจะมีวัฒนธรรมองคการท่ี
เขมแข็งไดนั้นจําเปนตองอาศัยท้ังระยะเวลาท่ียาวนาน ความเขมแข็งของผูนํา และความรวมมือของคน
ในองคการอีกดวย 
 2.1.4 องคประกอบของวัฒนธรรมองคการ 
 การรับรูวัฒนธรรมองคการนั้นจําเปนตองมีกรอบการวิเคราะหท่ีแนชัด ซ่ึงจะทําใหประมวล 
สิ่งตาง ๆ ใหเปนจริงได ผูศึกษาจึงพิจารณาแนวความคิดการรับรูวัฒนธรรมองคการในแตละดาน วามี
องคประกอบ 3 ดาน คือ  
  1. งาน (Task) มีสวนสําคัญท่ีสุดท่ีถือเปนหลักขององคการ คือ ภารกิจหรืองานท่ีจึงตอง
กระทําเสร็จนั้นเองงานตาง ๆ เหลานี้ลวนแตเปนงานท่ีองคการจะตองทําใหลุลวงหมดสิ้นไป เพ่ือท่ีจะ
บรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ พิจารณาได 2 ระดับตางกัน คือ 
       ระดับท่ี 1 งานท่ีองคการ คือ งานท่ีเชื่อมโยงใกลชิดกับกลยุทธขององคการ โดยตรง
และเปนงานซ่ึงหากจะทําใหสําเร็จไดนั้น จําเปนตองเปนการรวมมือกันทํางานของคนในองคการ 
       ระดับท่ี 2 งานยอยคืองานท้ังหลายท่ีมีงานแยกยอยลงมาใหคนและกลุมตาง ๆ เม่ือทํา
เสร็จแลวประมวลรวมกันข้ึนเปนงานขององคการ งานยอยเหลานี้จะเปนงานท่ีแทจริง เพราะพลังงาน
ขององคการจะเปนเพียงชื่อเรียกรวมๆกันของความพยายามท่ีจะทําใหไดเปนผลสําเร็จท่ีสูงข้ึน แตใน 
ทางปฏิบัติท่ีแทจริงนั้น คนจะเปนผูทํางานทุกอยางใหลุลวงไป เพ่ือใหสามารถทํางานได ตามขนาด
ความรูขีดความสามารถท่ีมีอยู งานขององคการจึงจัดแบงเปนงานยอยสาหรับผูปฏิบัติงานท่ีจะทําได  
งานยอยเหลานี้จะมีลักษณะแตกตางกันไปและตองการความรู ความสามารถของบุคคลและกลุมบุคคล 
หนาท่ีแตกตางกัน รวมท้ังตองการชนิดของรางวัลตอบแทนสําหรับผูทํางานแตกตางกันไปดวย  
  2. บุคคล (Individual Person) สวนประกอบท่ี 2 ขององคการ คือ คนซ่ึงเปนผูทํางานตางกัน
โดยท่ัวไปจะมีลักษณะสําคัญ 3 ทาง คือ  
   2.1 คนแตละคนจะมีลักษณะ ความถนัด และความสามารถตางกัน ดังนั้น การท่ีใครจะ
เขามาทํางานในจุดใดจุดหนึ่งขององคการ จึงข้ึนอยูกับพ้ืนฐานศักยภาพในการลงมือทําท่ีแตกตางกันเปน
ตัวกําหนด 
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   2.2 คนแตละคนจะมีบุคลิกลักษณะทางจิตวิทยาท่ีแตกตางกัน อาทิเชน มีความตองการท่ี
แตกตางกัน มีความเชื่อ และประวัติพ้ืนฐานความเปนมาท่ีแตกตางกัน  
       2.3 ทัศนคติ และพฤติกรรมของแตละคน จะแตกตางกันไปตามอิทธิพลผลกระทบท่ี
เกิดจากชนิดของงานท่ีไดรับมอบใหลงมือทํา ควบคูกับปจจัยทางสังคมตาง ๆ ตามสภาพแวดลอมท่ี
เกิดข้ึนในงานนั้น ๆ  
  3. กลุม (Group) สวนประกอบท่ีสําคัญสวนท่ี 3 คือ กลุมตาง ๆ ขององคการ กลาวคือ 
ขณะท่ีคนแตละคนทํางานอยูนั้น จะเห็นวางานสวนใหญขององคการตางตองอาศัยกลุมคนเปนผูกระทํา 
โดยตองมีการรวมกัน การรวมกลุมทํางานของคนเหลานั้นไมวากลุมจะมีขนาดเล็กเพียง 2 คน หรือ
มากกวาก็ตาม การเก่ียวของระหวางกันจะเกิดข้ึน และทําใหเขาเหลานั้นคิดคํานึงถึงหนวยท่ีเปนสวนรวม
หรือท่ีเราเรียกวา “กลุม” นั่นเองกลุมตาง ๆ จะมีลักษณะสําคัญอยู 3 ประการ คือ  
   3.1 กลุมจะมีลักษณะเปนการรวมกันหลาย ๆ คน โดยมีบุคคลเขามาอยูเปนสมาชิก
และจากการมีสมาชิกท่ีรวมเขามาจากหลาย ๆ ฝายนั้นเองทําใหกลุมมีลักษณะท่ีมีความสามารถหลาย ๆ 
อยางพรอมท้ังมีความตองการหลายชนิดประกอบอยูดวยกันปรากฏอยูในกลุม  
   3.2 กลุมทุกกลุมตางก็มีลักษณะ และประเภทงานกลุมท่ีไดรับมอบใหทําปรากฏอยู เชน 
งานในกลุมพนักงานคอมพิวเตอร อาจจะไมจําเปนตองติดตอกับคนภายนอกมากนักตางไปจากในกลุม
ขายสินคา หรือกลุมบริการลูกคา  
   3.3 กระบวนการวิธีการทํางานของกลุม และความสัมพันธทางสังคมท่ีเปนไปภายใน
กลุมวาเปนอยางไรภายในบรรดาสมาชิก เชน หนวยงานภายในสวนกลางของธนาคารในสํานักงานใหญ
ทุกแหงตางก็มีการประชุมมากมาย ผูบริหารระดับสูงจะแตงกายใสสูท และมีเอกสารหรือคอมพิวเตอร
ประดับไว รับประทานอาหารเท่ียงจะเปนไปอยางมีพิธีรีตอง แตสําหรับพนักงานในสาขาของธนาคาร 
ทุกคนจะหมกมุนอยูกับงานเอกสาร การบริการและแกไขปญหากับลูกคา มีการใชเครื่องมือตลอดจน
อุปกรณสํานักงานดวยความรีบเรง และความสัมพันธระหวางผูทํางานก็จะเปนไปในรูปแบบท่ีแตกตางกัน
ตามความจําเปน และเง่ือนไขของงานดวย 
 โดยสรุปสวนประกอบพ้ืนฐาน งาน บุคคล และกลุม จึงเปนสวนประกอบสําคัญขององคการ 
ถึงอยางไร สิ่งท่ีสําคัญมากกวานั้นคือ การท่ีบุคคลในองคการไดรับรูองคประกอบความสัมพันธท่ีเปนอยู
ภายในองคการนั้นเอง ผูศึกษาจึงใชแนวทางคิดพ้ืนฐานของการวิเคราะหการรับรูวัฒนธรรมองคการ โดย
ศึกษาแนวคิด 3 มิติหลัก ไดแก มิติงาน (Task Dimension) มิติกลุม (Interpersonal Dimension) มิติ
บุคคล (Individual Dimension) (ธงชยั สันติวงศ, 2535) 
 

2.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปจจัยดานองคการ 
 มีการศึกษางานวิจัยพบวาปจจัยดานองคการมีสวนสําคัญในการเพ่ิมผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน โดยปจจัยดานองคการในดานตาง ๆ ลวนมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ทําใหองคการ
สามารถประสบผลสําเร็จ ผูวิจัยเห็นวาสามารถนํามาศึกษาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการในโรงงานผลิตชิ้นสวน
ยานยนตได 
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 2.2.1 ความหมายของปจจัยดานองคการ 
 จากการศึกษางานวิจัยพบวามีผูศึกษาและใหความหมายของปจจัยดานองคการไว ดังนี้  
 ปจจัยดานองคการ หมายถึง เหตุท่ีทําใหเกิดผลตอองคการใหสามารถบรรลุ ตามวัตถุประสงค 
นโยบาย และเปาหมายท่ีองคการไดกําหนดไว โดยมี 3 ดาน คือ ความตองการดานงาน (Task Demands)  
ความตองการดานบทบาท (Role Demands) และความตองการดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
(Interpersonal Demands) Robbins and Judge, (2013) 
 ปจจัยดานองคการของบุคลากรจากแนวคิดจะมีการแบงองคประกอบ หรือลักษณะของความ
ผูกพันในลักษะท่ีสอดคลองกันท่ีเก่ียวของกับผลการปฏิบัติงาน (Buchanan, 1974; Mowday, Steers 
& Porter, 1979; Allen & Meyer, 1990; Bowditch & Buono, 1997) กลาวคือ 
  1. ดานความจงรักภักดีและปรารถนาท่ีจะเปนสมาชิกขององคการ คือ ความรูสึกของบุคลากร
ท่ีแสดงออกถึง ความเลื่อมใส เชื่อถือ และมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะเปนสมาชิกขององคการ  
มีความภูมิใจท่ีไดเปนสวนหนึ่งขององคการ และพรอมท่ีจะปกปองชื่อเสียงขององคการไมคิดท่ีจะเปลี่ยนงาน
หรือลาออกไปทํางานท่ีอ่ืน 
  2. ดานความทุมเทเพ่ือประโยชนตอองคการ คือ ความรูสึกของบุคลากรท่ีแสดงออกถึง
ความตั้งใจและเต็มใจ ท่ีจะใชความรูความสามารถท่ีมีอยูในการปฏิบัติงานใหกับองคการ ดวยความ
เสียสละ ตรงตอเวลา พรอมท่ีจะอุทิศ เวลา ความรู ความสามารถใหกับองคการดวยความเต็มใจและใช
ความพยายาม ความทุมเทในการทํางานอยางเต็มท่ี โดยคํานึงถึงคุณภาพ ประสิทธิผลของงานเปนสําคัญ 
  3. ดานการยอมรับนโยบายและเปาหมายขององคการ คือ ความรูสึกของบุคลากรท่ีมีตอ
องคการ ท่ีแสดงออกถึง ความเชื่อถือ ยอมรับในนโยบายและเปาหมายขององคการ ตลอดจนความรูสึก
ท่ีสอดคลองกับแนวทางการบริหารงาน ขององคการ 
 อมรรัตน แสงสาย และกฤษดา เชียรวัฒนสุข (2557) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยดานองคการและ
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ท่ีมีผลตอความผูกพันองคการของพนักงาน Generation-Y: 
กรณีศึกษา บริษัท เอเชียนสแตนเลย อินเตอเนชั่นแนล จํากัด ปจจัยดานองคการท้ัง 3 ดานมีผลตอความ
ผูกพันองคการของพนักงาน โดยธรรมชาติลักษณะนิสัย ตองการความชัดเจนในการทํางาน มีความ
ตองการทํางานอยางอิสระ มีหนาท่ีท่ีตนตองรับผิดชอบอยางเดนชัด มีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นอยู
เสมอ ชอบแสวงหาสิ่งใหม ๆ อยูตลอดเวลา ชอบความทาทายในการทํางาน รวมถึงการมีความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงานและหัวหนางานโดยการท่ีไดทํางานรวมกันแลกเปลี่ยนแนวความคิดในการทํางานแตสิ่งหนึ่งท่ี
ตองเผชิญ และตองปรับสภาพการทํางานใหสอดคลองกับแผนนโยบายของบริษัท คือ การเปลี่ยนแปลง 
โครงสรางองคการ ท่ีสงผลตอการปรับเปลี่ยนหนาท่ีความรับผิดชอบ รวมถึงการเปลี่ยนเพ่ือนรวมงาน  
สิ่งนี้กอใหเกิดความไมชัดเจนในระยะเวลาเริ่มปรับตัวแรกเริ่ม แตทางดานความตองการดานงานกลุมคน 
จะมีพฤติกรรมท่ีมีความตองการดานงานท่ีมีความชัดเจน  
 2.2.2 ความสําคัญของปจจัยดานองคการ 
 จากความหมายของปจจัยดานองคการท่ีรวบรวมมาขางตน จะเห็นไดวา ปจจัยดานองคการ
ในดานตาง ๆ ลวนมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ทําใหองคการสามารถบรรลุตามวัตถุประสงค 
นโยบาย และเปาหมายท่ีองคการไดกําหนดไวได 
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 2.2.3 ประโยชนของปจจัยดานองคการ 
 พบวาประโยชนท่ีไดจากการศึกษาปจจัยดานองคการท้ัง 3 ดานไดแก ความตองการดานงาน 
(Demands) ความตองการดานบทบาท (Role Demands) และความตองการดานความสัมพันธระหวาง
บุคคล (Interpersonal Demands) สามารถนําไปกําหนดเปนนโยบายใหเปนแนวทางในการใชพัฒนา
ปจจัยดานองคการของพนักงานแลวนําไปกําหนดแนวทางในการปฏิบัติใหสอดคลองกับความตองการ
ของพนักงานและเพ่ือเปนการสรางขวัญและกําลังใจ 
 2.2.4 องคประกอบของปจจัยดานองคการ 
 องคประกอบของปจจัยดานองคการตามแนวคิดของ Robbins and Judge (2013) อางใน
อมรรัตน แสงสาย (2559) ไดแบงปจจัยดานองคการออกเปน 3 ดาน คือ 
  1. ความตองการดานงาน (Task Demands)  เปนปจจัยท่ีสัมพันธกับงานของบุคคลท่ีมี
ความหลากหลายสภาพการทํางานรวมถึงสภาพทางกายภาพของสถานท่ีทํางานความตองการในงานเปน
โครงสรางของงานสวนบุคคล (ระดับของเสรีภาพหรือความเปนอิสระนาสนใจ และการมีสวนรวมในงาน
การใชเทคโนโลยีเง่ือนไขการทํางาน และรูปแบบของงาน) ในการทํางานหากพนักงานไดรับการสนับสนุนใน
ดานสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางานจะสงผลใหมีแนวโนมท่ีจะลดความเครียดในงานไดเปนอยางมาก
ลักษณะสภาพแวดลอมทางกายภาพสําหรับสถานท่ีทํางานท่ีมีมากเกินไป เชน งานท่ีมีเสียงรบกวนมากเกินไป
หองทํางานท่ีหนาแนนแออัดมากเกินไปสถานท่ีท่ีมีการหยุดชะงักเสียงกริ่งโทรศัพทท่ีดังตลอดเวลา
ตําแหนงการวางเครื่องจักรท่ีไมปลอดภัยสําหรับพนักงานสิ่งเหลานี้กอใหเกิดความวิตกกังวล และ
กอใหเกิดความเครียดในงานตามมาแตสถานท่ีท่ีนายจางมีการตรวจสอบอยางตอเนื่องอยูตลอดเวลาจะ
สามารถทําใหพนักงานรูสึกไดถึงความปลอดภัยในการทํางาน  
  2. ความตองการดานบทบาท (Role Demands) เปนความกดดันท่ีเกิดข้ึนกับตัวบุคคล
เนื่องมาจากหนาท่ีท่ีตนตองรับผิดชอบในองคการ ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ีท่ีรับผิดชอบการไดรับ
หนาท่ีและความรับผิดชอบท่ีสูงเกินไปจะเปนความกดดันท่ีเกิดข้ึนกับตัวบุคคลเนื่องมาจากหนาท่ีท่ีตน
ตองรับผิดชอบในองคการการไดรับบทบาทการทํางานหลายดานในเวลาเดียวกันอาจเปนเรื่องยากท่ีจะ
ทําใหสําเร็จลุลวงเพ่ือตอบสนองความตองการใหกับองคการความขัดแยงในบทบาทของตนไมเขาใจวา
ตนตองทําอยางไรการไดรับหนาท่ีและความรับผิดชอบท่ีสูงเกินไปการทํางานท่ีกําหนดชวงเวลาสั้น ๆ ใน
การทํา (ชั่วโมงในการทํางาน) รวมถึงความคลุมเครือของบทบาทหนาท่ี (ความไมชัดเจนระหวางหนาท่ี
กับงานท่ีตองทํา)  
  3. ความตองการดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Demands) เปนความ
กดดันอันเนื่องมาจากบุคคลอ่ืนในท่ีทํางานการขาดการสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงานรวมท้ังความสัมพันธ
ท่ีย่ําแยระหวางบุคคลในท่ีทํางานจะเปนความกดดันอันเนื่องมาจากตัวบุคคลอ่ืนในท่ีทํางานการมี
สภาพแวดลอมการทํางานท่ีไมเปนมิตรตอกันระหวางเพ่ือนรวมงาน และการไมเปนมิตรกับเพ่ือนรวมงาน
ท่ีเขามาอยูใหมการขาดการสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน และจากหัวหนางานอีกท้ังความยุติธรรมท่ีไดรับ
จากหัวหนางานรวมท้ังความสัมพันธท่ีย่ําแยระหวางบุคคลในท่ีทํางานอีกท้ังยังการแสดงพฤติกรรมท่ีไม
สุภาพ และการลวงละเมิดทางเชื้อชาติอีกดวย 
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2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับผลการปฏิบัตงิานของพนักงาน 
 2.3.1 ความหมายของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 จากการศึกษางานวิจัยพบวามีผูศึกษา และใหความหมายของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ไวหลายทาน ดังนี้ 
 ผลการปฏิบัติงานของพนักงานพบวา ดานความรวดเร็วในการทํางาน คุณภาพงานและปริมาณ
การผลิตอยูในระดับมากซ่ึงจะเปนไปตามผลการศึกษาของ ชุติภาส ชนะจิตต (2552) ความสัมพันธ
ระหวางการจัดการทรัพยากรบุคคลกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัทในนิคมอุตสาหกรรม
บางชันกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา ผลการปฏิบัติงานของพนักงานดานคุณภาพงาน คือ 
องคการมีการควบคุมการทํางานท่ีมีมาตรฐาน และองคการมีนโยบายการทํางาน ดังนี้ 
  1. ดานปริมาณการผลิตโดยรวมอยูในระดับการปฏิบัติมาก บริษัทมีการกําหนดเปาหมาย
จํานวนการผลิตท่ีพอดีไมมากเกินไปเพ่ือใหพนักงานสามารถทํางานไดตามเปาหมายท่ีกําหนดไวผลิตภัณฑท่ี
ผลิตออกมาไดมีปริมาณตรงตามท่ีองคการตองการ และมีคุณภาพมาตรฐานตามท่ีกําหนดซ่ึงสอดคลอง
กับผลการศึกษาของ สมยศ แยมเพ่ือน (2551) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ปฏิบัติการ บริษัท เอเชียนมารีนเซอรวิสส จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบวาประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานดานปริมาณงานดานคุณภาพและดานผลผลิตอยูในระดับดี แสดงใหเห็นวาบริษัทมี
มาตรฐานในการปฏิบัติงานท่ีดี 
  2. ดานคุณภาพของงานโดยรวม อยูในระดับการปฏิบัติท่ีมาก บริษัทไดมีการควบคุมการ
ทํางานใหมีมาตรฐาน พนักงานทํางานไดตรงตามเปาหมายและงานออกมามีคุณภาพดีซ่ึงสอดคลองกับ
ผลการศึกษาของ ชุติภาส ชนะจิตต (2552) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษย
กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชันกรุงเทพมหานครผลการศึกษา 
พบวา ผลการปฏิบัติงานของพนักงานดานคุณภาพงาน คือ องคการมีการควบคุมการทํางานท่ีมีมาตรฐาน
และองคการมีนโยบายการทํางานท่ีตรงตอเวลาอยูในระดับเห็นดวยมากท้ังนี้เนื่องจากบริษัทฯ ไดมีการ
กําหนดโครงสรางองคการตลอดจนวางระบบการทํางานไวเปนอยางดีทําใหการควบคุมการทํางานมี
มาตรฐาน  
  3. ดานความรวดเร็วในการทํางานโดยรวมอยูในระดับการปฏิบัติมากพนการทํางานโดยรวม
อยูในระดับการปฏิบัติมากพนักงานไมทําใหองคการเสียเวลาในการทํางานเพราะมีนโยบายการทํางานท่ี
ตรงตอเวลาพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดตามระยะเวลาท่ีกําหนดเม่ือเทียบกับมาตรฐานพนักงานมี
ความรูความเขาใจเก่ียวกับข้ันตอนในการปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมายเนื่องจากไดรับการฝกอบรม
อยางสมํ่าเสมอซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของ ศุกลวัฒน นิธิกุลธนาโรจน (2552) ไดศึกษาความ
คิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานพนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดาน
ความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับมากแสดงใหเห็นวาบริษัทฯ มีกฎระเบียบในการ
ทํางานท่ีชัดเจนทําใหพนักงานปฏิบัติอยางเครงครัด 
 ชุติภาส ชนะจิตต (2552) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากร
มนุษยกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชันกรุงเทพมหานคร ผลการ
ศึกษาวิจัยพบวาความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานมี
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ความสัมพันธและอยูในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางคอนขางสูง ความเขาใจในงานท่ีทําพนักงานมี
ความเขาใจและการเห็นความสําคัญของงานท่ีกําลังทํามีความรูตามระเบียบปฏิบัติหรือมาตรฐานของงาน
ในหนาท่ีท่ีกําลังทําอยูเปนสิ่งท่ีดี แตควรปรับปรุงลักษณะงานท่ีปฏิบัติสวนใหญใหพนักงานสามารถ
รับผิดชอบโดยเบ็ดเสร็จตั้งแตตนจนสําเร็จดวยตัวเองเชนหากเจอปญหาหรืออุปสรรคในการทํางานควร
ใหพนักงานศึกษาหาวิธีการแกปญหาดวยตนเองโดยผูบังคับบัญชาเปนผูคอยใหคําแนะนําเม่ือพนักงาน
สามารถแกไขปญหาไดแลวพนักงานจะมีความม่ันใจ และเปนการเพ่ิมพูนความรูแกพนักงานในการ
ทํางานท่ียากข้ึน 
 นิ่มนวน ทองแสน (2559)  ไดศึกษาบงชี้วา องคประกอบของความคาดหวังทุกดานมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานโดยรวมหากองคการสามารถ
เพ่ิมระดับองคประกอบของความคาดหวังของพนักงาน ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมของพนักงาน
ยอมเพ่ิมระดับข้ึนดวยท้ังนี้จากการศึกษาพบวาองคประกอบของความคาดหวังดานความมันคงในงานมี
คาเฉลี่ยนอยท่ีสุด ดังนั้นบริษัทจึงควรหันมาใหความสําคัญ สรางความมันใจ สรางหลักประกันท่ีม่ันคง
หรือผลตอบแทนท่ีพนักงานไดรับตามความเปนจริงเพ่ือใหม่ันใจในความม่ันคงของอาชีพหลักประกันใน
หนาท่ีการงานพรอมท้ัง ครอบครัวในอนาคต 
 มิลเล็ท (Millet, 1954) ไดกลาววา ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการปฏิบัติงานท่ีทําใหเกิด
ความพึงพอใจ และไดรับผลกําไรจากการปฏิบัติงาน ซ่ึงความพึงพอใจ ความพึงพอใจในการบริการใหกับ
ประชาชน โดยพิจารณาจาก เชน การใหบริการอยางเทาเทียมกัน การใหบริการอยางรวดเร็วทันเวลา 
การใหบริการอยางเพียงพอ การใหบริการอยางตอเนื่อง และการใหบริการอยางกาวหนา เปนตน 
 สมใจ ลักษณะ (2544) ไดกลาววา การมีประสิทธิภาพในการทํางานของตัวบุคคล หมายถึง
การทํางานใหเสร็จ โดยสูญเวลาและเสียพลังงานนอยท่ีสุด ไดแกการทํางานไดเร็ว และไดงานท่ีดี 
บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพในการทํางาน เปนบุคลากรท่ีตั้งใจในการปฏิบัติงานเต็มความสามารถ ใชกลวิธี 
หรือเทคนิคการทํางานท่ีจะสรางผลงานไดมาก เปนผลงานท่ีมีคุณภาพเปนท่ีนาพอใจ โดยสิ้นเปลือง
ตนทุน คาใชจาย พลังงาน และเวลานอยท่ีสุด 
 สิริวดี ชูเชิด (2556) ไดกลาววา ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน หมายถึง ความสามารถและ
ทักษะในการกระทําของบุคคลของตนเอง หรือของผูอ่ืนใหดีข้ึน เจริญข้ึน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายของ
ตนเองและขององคการ อันจะทําใหตนเอง ผูอ่ืนและองคการ เกิดความพึงพอใจและสงบสุขในท่ีสุด 
 จากความหมายท่ีผูวิจัยไดรวบรวมมาขางตน สรุปไดวา ประสิทธิภาพการทํางาน หมายถึง 
ความสามารถ และทักษะในการทํางานของตนเองหรือผูอ่ืนใหดีข้ึนเจริญข้ึนเพ่ือใหบรรลุเปาหมายของ
องคการ ซ่ึงจะทําใหตนเองผูอ่ืนและองคการเกิดความสุขในท่ีสุด โดยผลการปฏิบัติงานของพนักงานมี
ความสําคัญอยางยิ่งตอการพัฒนาองคการหรือการพัฒนาสังคม โดยมีตัวชี้วัดประสิทธิภาพในการทํางาน
ดังนี้ 
 ปริมาณการผลิต หมายถึง จํานวนท่ีไดจากการทํางานในระยะเวลาท่ีกําหนด ตามมาตรฐาน
ของหนวยงานนั้น ๆ ซ่ึงประกอบดวยระยะเวลาในการทํางานท่ีใช ปริมาณท่ีสามารถทําไดสําเร็จเม่ือ
เทียบกับมาตรฐานผลงานท่ีทําไดครบจํานวนตามท่ีลูกคาตองการ และจํานวนของเสียไมเกินเกณฑมาตรฐาน
หรือเปาหมายท่ีกําหนดไว 
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 คุณภาพงาน หมายถึง งานท่ีไดรับมอบหมายมีคุณภาพท่ีดีไมมีการผิดพลาด หรือมีการ
ผิดพลาดนอยท่ีสุด และไมถูกตําหนิจากหัวหนาเรื่องการทํางาน ซ่ึงองคการมีการควบคุมการทํางานท่ีมี
มาตรฐาน คุณภาพตรงตามมาตรฐาน พนักงานทํางานตามท่ีองคการไดกําหนดไว ทํางานไดตรงตาม
เปาหมาย และงานออกมามีคุณภาพดี เปนท่ียอมรับตอองคการภายนอก คุณภาพของงานไมต่ํากวา
มาตรฐาน และอยูในเกณฑพิกัดท่ียอมรับได 
 ความรวดเร็วในการทํางาน หมายถึงพนักงานมีความรูความเขาใจเก่ียวกับข้ันตอนในการ
ปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมายการทํางานมีความถูกตองครบถวนรวดเร็วและความเรียบรอยของ
ผลงานท่ีสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไวงานท่ีผลิตออกมามีคุณภาพและทํางานไดเสร็จทันตามเวลาท่ี
กําหนดองคการมีนโยบายการทํางานท่ีตรงตอเวลา 
 2.2.2 ความสําคัญของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการเปนหัวใจสําคัญในการนําองคการไปสูการบรรลุผล
ความสําเร็จของการดําเนินงาน องคการจะมีผลผลิตเปนท่ีนาพอใจท้ังในดานการผลิต การบริการ มีความ
เจริญกาวหนา และสรางความพึงพอใจแกลูกคาและบุคลากรองคการเปนสําคัญ (จิตติมา อัครธิติพงศ, 
2556) 
 2.2.3 ประโยชนของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ประโยชนของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน คือการนําพาองคการไปสูความสําเร็จ และ
เปาหมายท่ีองคการตั้งไว 
 2.2.4 องคประกอบของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีความสําคัญอยางยิ่งตอการพัฒนาองคการหรือการพัฒนา
สังคม โดยมีตัวชี้วัดประสิทธิภาพในการทํางาน 3 องคประกอบ ดังนี้  
  1. ปริมาณการผลิต จํานวนท่ีไดจากการทํางาน ในระยะเวลาท่ีกําหนดตามมาตรฐานของ
หนวยงานนั้น ๆ 
  2. คุณภาพงาน ท่ีไดรับมอบหมายโดยไมมีการผิดพลาดหรือมีการผิดพลาดนอยท่ีสุดและ
ไมถูกตําหนิเรื่องการทํางาน 
  3. ดานความรวดเร็ว การปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมายการทํางานมีความถูกตองครบถวน
รวดเร็วและความเรียบรอยของผลงานท่ีสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว 
 

2.4  ขอมูลของบริษัท เอส. เอ พรีซิช่ัน จํากัด 
 บริษัท เอส. เอ พรีซิชั่น จํากัด 700/491 – 492, 700/510 ม.7 ต.ดอนหัวฬอ อ.เมืองชลบุรี 
จ.ชลบุรี 20000 หางจาก กรุงเทพมหานคร 80 กิโลเมตร,หางจากสนามบินสุวรรณภูมิ 50 กิโลเมตร 
 โดยบริษัท เอส. เอ พรีซิชั่น จํากัด เริ่มกอตั้ง  17 มกราคม พ.ศ. 2545 ดําเนินการภายใตการ
สงเสริมและการลงทุนจากคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน (BOI) ดวยเงินทุนจดทะเบียนท่ี 40 ลานบาท 
มีพ้ืนท่ีท้ังสิ้น 24,991 ตารางเมตร ในปปจจุบันบริษัทมีพนักงานรวมกันท้ังสิ้น 546 คน มีชาวตางชาติ 10 คน 
โดยมีการวางแผนเพ่ิมยอดขายอีก 15% และเพ่ิมจํานวนพนักงานใหเปน 550 คน ในป 2562 โดย
ปจจุบันอายุเฉลี่ยของพนักงานหญิงชายอยูระหวาง 33 ป และอายุงานเฉลี่ยของพนักงาน 57 ป  
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เปนกิจการตางชาติ โดยมีผูถือหุนคือ Sanwa screen CO.,LTD. (Japan) เปนผูถือหุน 100% และมี
บริษัทสาขา ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 2.1 บริษัทในเครือ Sanwa group ท่ัวโลก 

Company Name Address Established 

Sanwa Screen Co.,Ltd. 55 Miyadera, Saori, Aisai, Aichi, Japan May 1979 

Hara Nameplate Co.,Ltd. 64 Roku , Futatsudera, Ama, Aichi, Japan Aug 1965 

SANWA SCREEN (M) 
SDN.BHD. 

Lot 20,Jalan Sultan Muhamed 4,Bandar 
Baru Sultan Suleiman 42000 Port Klang, 
Selangor Darul, Malasyia 

Sep 1994 

SANWA SCREEN 
(SHANGHAI)Co., Ltd. 

280 Shihui Lu, Zhongshan Jiedao, Songjiang 
Qu Shanghai, China 

Dec 2003 

SANWA SCREEN U.S.A. 
CORP. 

1167Tower Rd., Schaumburg,IL 60173, 
U.S.A. 

May 2007 

PT.SANWA SCREEN 
INDONESIA 

L.Selayar Ⅲ Blok I-8 Kawasan Industri 
MM2100 Telajung,Cikarang Barat Bekasi 
17530, Indonesia 

May 2012 

SANWA SCREEN MEXICO S.A. 
DE C.V. 

Nave #17 Parque Industrial San Ángel, 
Av.Dr.Ángel Leaño #401, Zapopan, Jalisco 
CP 45200  Mexico 

Aug 2014 

 มีกระบวนการ คือ ฉีดพลาสติก พนสี เคลือบเงา กัดลาย พิมพลาย ประกอบ ตรวจสอบ และ
จัดสง  สงใหกับกลุมลูกคายานยนต 26 ลูกคา และ กลุมไฟฟา-อิเล็กทรอนิคส 10 ลูกคา มีการทํางาน  
2 กะ 24 ชั่วโมง 
 นโยบายคุณภาพ  (Quality Policy) 
 บริษัท เอส.เอ พรีชิชั่น จํากัด  ในฐานะเปนผูผลิตชิ้นสวนยานยนต และเครื่องใชไฟฟา บริษัทฯ  
มีความมุงม่ัน ในการปฏิบัติตามขอกําหนดของระบบบริหารคุณภาพ IATF 16949 : 2016 มาเปนแนวทางใน
การปฏิบัติอยางตอเนื่อง องคการมุงม่ันท่ีจะสรางความพึงพอใจสูงสุดใหกับลูกคา รวมถึงการควบคุม
คุณภาพจากหนวยงานภายนอก ใหเปนไปตามมาตรฐานของบริษัทฯ และปรับปรุงประสิทธิผลของระบบ
บริหารคุณภาพอยางตอเนื่อง เพ่ือตอบสนองความตองการของลูกคาใหเร็วท่ีสุด โดยมุงม่ันท่ีจะปฏิบัติ 
ดังนี้ 
  1. ผลิตสินคาและบริการเพ่ือสนองความพึงพอใจและความคาดหวังของลูกคาท้ังดานคุณภาพ 
ความปลอดภัยและความเชื่อม่ันในผลิตภัณฑ 
  2. สงมอบสินคาท่ีตรงตอเวลา และราคาท่ีเปนธรรม 
  3. พัฒนาศักยภาพดวยการฝกอบรม สรางแรงจูงใจ และจิตสํานึกตอพนักงาน 
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  4. สรางความเชื่อม่ันดวยการทํางานท่ีเปนข้ันตอนและสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีปลอดภัย 
  5. ปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่องและกําหนดเปาหมายท่ีวัดผลได 
 บริษัทฯ มีความมุงม่ันท่ีจะผลักดัน สนับสนุนใหกิจกรรมตาง ๆ ไดดําเนินการและบรรลุตามกรอบ 
นโยบายขางตนอยางสมํ่าเสมอ และมีการสื่อสารนโยบายนี้ใหกับพนักงาน และผูท่ีเก่ียวของ รวมถึง
เผยแพรตอสาธารณะชนดวย 
 นโยบายส่ิงแวดลอม (Environmental Policy) 
 บริษัท เอส.เอ พรีชิชั่น จํากัด มีความตระหนักถึงความรับผิดชอบในดานสิ่งแวดลอม ท่ีมีตอ
ชุมชน เราจึงไดดําเนินการ จัดตั้งระบบบริหารสิ่งแวดลอมท่ัวท้ังองคการข้ึน ตามมาตรฐาน ISO14001 
โดยมุงม่ันท่ีจะปฏิบัติ ดังนี้ 
  1. มุงม่ันตอบสนองตอ พันธะผูกพันตาง ๆ ท่ีตองปฏิบัติตาม, ขอกําหนดเรื่อง RoHS & SoC. 
รวมท้ังกฎหมายและขอกําหนดตาง ๆ ดานสิ่งแวดลอม 
  2. มุงม่ัน ในการคัดแยกขยะอันตรายท่ีเกิดข้ึน จากการดําเนินกิจกรรมของบริษัทฯ รวมถึง
การปองกันและควบคุมการกําจัด ไมใหเกิดผลกระทบตอสิ่งแวดลอม 
  3. ดําเนินการปองกัน และควบคุมการปลอยมลภาวะ ใหเกิดผลกระทบตอสิ่งแวดลอม
นอยท่ีสุด 
  4. สงเสริมการอนุรักษพลังงาน และใชทรัพยากรอยางยั่งยืน 
  5. มุงม่ันพัฒนา และปรับปรุงระบบบริหารสิ่งแวดลอมอยางตอเนื่อง 
 บริษัทฯ มีความมุงม่ันท่ีจะผลักดัน สนับสนุนใหกิจกรรมตาง ๆ ไดดําเนินการและบรรลุตามกรอบ
นโยบายขางตนอยางสมํ่าเสมอ  และมีการสื่อสารนโยบายนี้ใหกับพนักงานและผูท่ีเก่ียวของ รวมถึง
เผยแพรตอสาธารณะชนดวย 
 นโยบายความรับผิดชอบตอสังคม (Corporate  Responsibility : CR) ของ บริษัท  
เอส.เอ พรีซิช่ัน จํากัด 
 ความรับผิดชอบตอสังคม (Corporate  Responsibility : CR) มี 6 ขอ ดังนี้ 
  1. การประกอบธุรกิจดวยความเปนธรรม 
  2. การปฏิบัติตอแรงงานอยางเปนธรรม 
  3. ความรับผิดชอบตอลูกคา 
  4. การดูแลรักษา สิ่งแวดลอมและความรับผิดชอบตอสังคม 
  5. การพัฒนาชุมชนหรือสังคม 
  6. มาตรการควบคุม การคอรัปชั่น 
 

2.5  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 วิจัยภายในประเทศ 
 สวรรยา ศรีสันติสุข (2018) ไดศึกษาเรื่อง การรับรูวัฒนธรรมองคการท่ีมีอิทธิพลตอความ
ผูกพันตอองคการของแรงงานชาวพมาในจังหวัดสมุทรสาคร พบวา วัฒนธรรมองคการแบบมุงเนน
การตลาดมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันดานความรูสึกตอองคการของแรงงานชาวพมาท่ีทํางานใน
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โรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรสาคร แสดงใหเห็นวา แรงงานชาวพมาท่ีมีการรับรูวัฒนธรรมองคการ
แบบมุงเนนการตลาด มีความผูกพันดานความรูสึกตอองคการสูง เพราะวา กลุมตัวอยางท่ีศึกษาเปน
ลูกจางรายวันโดยผลตอบแทนท่ีไดจะข้ึนอยูกับปริมาณ (ชั่วโมง) การทํางาน แสดงวาหากมีปริมาณการ
ทํางานมากก็จะทําใหไดรับคาตอบแทนมากข้ึนตามไปดวย สงผลทําใหเกิดความรูสึกพึงพอใจกับผลตอบแทน
ท่ีไดรับ 
 ยุทธการ กานจักร (2015) ไดศึกษาเรื่อง การรับรูวัฒนธรรมองคการ การบริหารทรัพยากร
มนุษย ความยึดม่ันผูกพันในงานกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานการทาเรือแหงประเทศไทย พบวา 
การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการ มีสวนเก่ียวของมีความสัมพันธทางบวกกับ ผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานการทาเรือแหงประเทศไทย เนื่องมาจากองคการมีการสงเสริมใหพนักงานมีสวนเก่ียวของใน
การทํางาน ใหโอกาสตัดสินใจ สนับสนุนใหพนักงานมีความคิดริเริ่มจัดการงานของตนเอง มีความ
รับผิดชอบตองานรวมกัน พนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นเพ่ือเปนแนวทางในการปฏิบัติงานไปใน
แนวทางเดียวกันอยางเต็มท่ี 
 วรางคณา เอกอัจฉริยา (2558) ไดศึกษาเรื่อง การรับรูวัฒนธรรมองคการ คุณภาพชีวิตการ
ทํางาน ความเครียดกับผลการปฏิบัติงาน ของพนักงานขายโทรศัพทในบริษัทประกันภัยแหงหนึ่ง พบวา 
การรับรูวัฒนธรรมองคการแบบปรับตัว การรับรูวัฒนธรรมองคการแบบราชการ และคุณภาพชีวิตการ
ทํางานดานคาตอบแทนท่ี ยุติธรรมและเพียงพอ มีอิทธิพลในเชิงบวกตอผลการปฏิบัติงาน และการรับรู
วัฒนธรรมองคการแบบมุงผลสําเร็จ มีอิทธิพลเชิงลบกับผลการปฏิบัติงาน สาเหตุท่ีการรับรูวัฒนธรรม
องคการแบบปรับตัว สามารถอธิบายผลการปฏิบัติงานในเชิงบวกได อาจเนื่องจากธุรกิจประกันภัยมีการ
แขงขันกันสูง หัวหนางานจะเปนผูกระตุนใหพนักงานขายกลาแสดงความคิดเห็น กลาท่ีจะนําเสนอเทคนิค 
วิธีการใหม ๆ ในการนําเสนอขายประกันภัย และเทคนิคการตอบขอโตแยงตาง ๆของลูกคา ทําให
พนักงานขายคนอ่ืน ๆ นําเทคนิคไปปรับใชเพ่ือใหสามารถขายผลิตภัณฑ ไดมากข้ึน โดยหัวหนางานมี
การมอบรางวัลใหกับพนักงาน ท่ีนําเสนอความคิดเห็นตาง ๆ เพ่ือเปนแรงจูงใจ และเปนการกระตุนให
พนักงานกลาแสดงความคิดเห็น มากยิ่งข้ึน 
 ธรินทร มาลา (2557) ไดศึกษาเรื่อง การศึกษาดานวัฒนธรรมองคการ ดานสภาพแวดลอมใน
การทํางาน และดานการบริหารทรัพยากรมนุษยทีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัท 
เอกชน เขตสาทร กรุงเทพมหานคร พบวาผลการวิจัย ประเด็นของวัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลตอ
คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน เขตสาทร กรุงเทพมหานคร สอดคลองกับแนวคิด
ของ สมเดช มุงเมือง (2544) จารุวรรณ ประดา (2545) ท่ีกลาววา วัฒนธรรมลักษณะสรางสรรค  
(The Constructive Culture ) เปนองคการท่ีมีลักษณะของการมุงสงเสริมใหสมาชิกในองคการมี
ปฏิสัมพันธ และสนับสนุนชวยเหลือซ่ึงกัน และใหความสําคัญกับคานิยมในการทํางาน โดยทํางานมี
ลักษณะท่ีสงผลใหสมาชิกภายในองคการประสบความสําเร็จในการทํางาน และมุงท่ีความพึงพอใจของ
บุคคลเก่ียวกับความตองการความสําเร็จในการทํางาน และมุงท่ีความพึงพอใจของบุคคลเก่ียวกับความ
ตองการความสําเร็จ และความตองการไมตรีสัมพันธซ่ึงลักษณะพ้ืนฐานของวัฒนธรรมองคการเชิง
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สรางสรรค แบงเปน 4 มิติ ไดแก มิติมุงความสําเร็จ มิติมุงสัจการแหงตน มิติมุงบุคคล และมิติมุงไมตรี
สัมพันธ 
 อัครเดช ไมจันทร (2561) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กลุม
อุตสาหกรรมติดตั้งเครื่องจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลา พบวาปจจัยสวนบุคคล ไดแก สถานภาพ 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกัน มีผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
แตกตางกัน และยังพบวาปจจัยดานความม่ันคงกาวหนาในงานมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 
 สุดา ประทวน (2558) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการ 
ทัศนคติตองาน และความผูกพันตอองคการ กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทผลิตและจําหนาย
เครื่องดื่มพบวา พนักงานรับรูวาองคการมีวัฒนธรรมองคการเนนผลงาน และเนนคนเปนตัวแปรสําคัญท่ี
สามารถพยากรณพฤติกรรมการทํางานของพนักงานได ดังนั้นควรสนับสนุนและฝกอบรม ใหพนักงานได
มีความเขาใจรวมมกันและรับรูวาองคการมีวัฒนธรรมองคการท่ีเนนผลงาน และเนนคนใหเพ่ิมมากข้ึน 
และเปนไปในแนวทางท่ีสอดคลองกับเปาหมายขององคการเพ่ือเสริมสรางศักยภาพ ใหพนักงานมีการ
รับรูวัฒนธรรมองคการสูงข้ึน 
 นิ่มนวน ทองแสน (2559) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของ
พนักงาน กลุมธุรกิจผลิตเครื่องสําอางในเขตจังหวัดปทุมธานี พบวา ปจจัยสวนบุคคล ท่ีสงผลประสิทธิภาพ
การทํางานของพนักงาน พนักงานท่ีมีอายุท่ีแตกตางกันสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน เนื่องจากคนท่ี
มีอายุมากกวาาจะมีความอดทน สูงาน มีความชํานาญและเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานท่ีถูกตองแมนยํา
มากกวาคนท่ีมีอายุนอย 
 รัตนสุคนธ สมนึก (2557) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธของการรับรูวัฒนธรรมองคการกับ
ความผูกพันกับองคการ: กรณีศึกษา กองอํานวยการรักษาความม่ันคงภายในราชอาณาจักร (กอ.รมน.) 
พบวา กลุมตัวอยางท่ีมีระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการวัฒนธรรมองคการสูงก็จะยิ่งรูสึกผูกพันตอ 
องคการมากยิ่งข้ึน 
 งานวิจัยตางประเทศ 
 Buchanan (1974) ไดศึกษาความผูกพันตอองคการ พบวา ประสบการณในการทํางานมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ไดแก ความสําคัญของบุคลากรเปนท่ีพ่ึงไดของบุคคลในองคการ 
เจตคติของบุคคลตอองคการ  
 Saks (2006) ไดทําการศึกษาถึงปจจัยเหตุ และผลลัพธของความผูกพันของพนักงาน โดย
การศึกษาถึงตัวแปรสาเหตุท่ีกอใหเกิด ความผูกพันตองาน และความผูกพันตอองคการ ผลการวิจัยของ 
Saks ชี้ใหเห็นวา  
  1) ลักษณะงานท่ีสอดคลองกับความตองการของพนักงาน ประกอบกับการท่ีองคการไดให
การสนับสนุนพนักงานในเรื่องของการทํางานและความเปนอยูดี รวมถึงความสุขของพนักงาน จะชวยให
พนักงานเกิดความรูสึกท่ีผูกพันตองาน และใหผลลัพธท่ีตามมาก็คือ พนักงานจะมีความรูสึกพึงพอใจในงาน 
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กอใหเกิดพันธะสัญญาตอองคการ มีพฤติกรรมการการแสดงออกถึงการเปนพลเมืองท่ีดี และมีความ
ตั้งใจแนวแนท่ีจะคงอยูกับองคการตอไป 
  2) การท่ีองคการใหการสนับสนุนพนักงานในการทํางาน มีความเปนอยูท่ีดี และความสุข
ของพนักงาน ประกอบกับองคการไดแสดงใหพนักงานเห็นถึงความยุติธรรม ความเทาเทียมกันไมเลือก
ปฏิบัติ และจงใจท่ีจะเอารัดเอาเปรียบพนักงาน จะสงผลใหพนักงานเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการซ่ึง
ใหผลลัพธท่ีไดตามมาก็ คือ พนักงานมีความพึงพอใจตองาน และเกิดพันธะสัญญาตอองคการ มีพฤติกรรม
การเปนพลเมืองท่ีดีโดยมุงสูตัวบุคคล และมุงสูองคการ รวมถึงมีความตั้งใจท่ีจะคงอยูกับองคการ 



 

 

บทที่ 3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
 ส ำหรับกำรวิจัยเรื่องกำรรับรู้วัฒนธรรมองค์กำร และปัจจัยด้ำนองค์กำร มีผลต่อผลกำร
ปฏิบัติงำนของพนักงำนบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จ ำกัด กำรวิจัยในครั้งนี้เป็นกำรวิจัยเชิง และเป็นกำรวิจัย
เชิงส ำรวจ เพื่อส ำรวจควำมคิดเห็นของพนักงำนในบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จ ำกัด โดยศึกษำเกี่ยวกับกำร
รับรู้วัฒนธรรมองค์กำร และปัจจัยด้ำนองค์กำร มีผลต่อผลกำรปฏิบัติงำนของพนักงำนโดยใช้วิธีกำรเก็บ
ข้อมูลเป็นแบบสอบถำม  ที่ใช้เป็นเครื่องมือในกำรเก็บข้อมูลซึ่งได้ศึกษำค้นคว้ำจำกงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง
ซึ่งมีรำยละเอียด ดังต่อไปนี ้
 3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอยำ่ง 
 3.2 เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 3.3 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 วิธีกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 
3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 1. กลุ่มประชำกรที่น ำมำวิจัยในครั้งนี้ คือพนักงำนในบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จ ำกัด ซึ่งแบ่ง
ออกเป็น 8 ส่วนงำน คือ (1) Press (2) Injection (3) Printing (4) Painting (5) Assembly (6) QA - QC  
(7) Warehouse (8) OFFICE มีจ ำนวนรวมทั้งสิ้น 546 คน แสดงในตำรำงที่ 3.1 
 
ตารางที่ 3.1 จ ำนวนพนักงำนของบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จ ำกัด จ ำนวน 546 คน 
ประเภท จ านวน (คน) 
1. Press 10 
2. Injection                                                                                                                               97 
3. Printing                                                                                                                                 36 
4. Painting                                                                                                                              127 
5. Assembly                                                                                                                            44 
6. QA. - QC.                                                                                                                             137 
7. Warehouse                                                                                                                         29 
8. Office                                                                                                                                  66 
รวม 546 

ที่มา : แผนกทรัพยำกรบุคคล บริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จ ำกดั (ข้อมูล ณ วนัที่ 1 เดือนตุลำคม 2562 
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 2. กลุ่มตัวอย่ำงที่น ำมำวิจัยในครั้งนี้คือพนักงำนในบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น  จ ำกัด โดยกำร
ค ำนวณขนำดของกลุ่มตัวอย่ำงจำกกำรใช้สูตรค ำนวณหำขนำดของกลุ่มตัวอย่ำงแบบทรำบจ ำนวน
ประชำกร โดยใช้สูตร Taro Yamane ที่ระดับควำมเชื่อมั่นร้อยละ 95 ก ำหนดควำมผิดพลำดไม่เกิน 
ร้อยละ 5 ดังนี ้

 n =      N 
        1+ N (E)2 

ก ำหนดให้ 
n คือ ขนำดของกลุ่มตัวอย่ำง 
N คือ จ ำนวนประชำกร 
E คือ 0.05 (ทีร่ะดับควำมเช่ือมั่นร้อยละ 95) 
 

แทนค่ำ              n  =             546 
                 1+ (546 x (0.05)2) 

             n =   230.87 

 ขนำดของกลุ่มตัวอย่ำงที่ได้จำกกำรค ำนวณเท่ำกับ 230.87 ตัวอย่ำง ดังนั้น จึงมีกลุ่มตัวอย่ำง
ที่ใช้ในกำรศึกษำให้ปัดตำมจ ำนวนเต็มที่ค ำนวณได้คือ 231 ตัวอย่ำง หรือคิดเป็นร้อยละ 42.31 ของ
พนักงำนทั้งหมด 
 การสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
 ส ำหรับวิธีกำรสุ่มตัวอย่ำงเพ่ือเลือกตัวแทนที่ใช้ในกำรศึกษำครั้งนี้ ใช้วิธีหลำยวิธี ดังนี ้
 ขั้นตอนที่ 1 ใช้วิธีกำรสุ่มตัวอย่ำงแบบตำมสัดส่วน (Proportional sampling) กำรแบ่งบุคลำกร
ของบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จ ำกัด ได้แบ่งออกเป็น 8 ส่วนงำน คือ (1) Press (2) Injection (3) Printing 
(4) Painting (5) Assembly (6) QA - QC. (7) Warehouse (8) OFFICE มีจ ำนวนรวมทั้งสิ้น 231 คน 
จำกกำรค ำนวณร้อยละ 42.57 ของพนักงำนของแต่ละแผนก เช่น แผนก Press มีพนักงำน 10 คน 
น ำมำคิดสัดส่วนที่ร้อยละ 42.31 จะได้ 10 x 42.31% = 4.231 หรือ เท่ำกับ 4 คน แสดงในตำรำงที่ 3.2 
 
ตารางที่ 3.2   จ ำนวนกำรแบ่งชั้นภูมิของประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำงของพนักงำนของบริษัท  
   เอส.เอ พรีซิชั่น จ ำกัด ที่ใช้ในกำรศึกษำจ ำนวน 231 คน 

ประเภท จ านวน (พนักงาน) จ านวน (สัดสว่น) 
1. Press 10 4 
2. Injection                                                                                                                               97 41 
3. Printing                                                                                                                                 36 15 
4. Painting                                                                                                                              127 53 
5. Assembly                                                                                                                            44 19 
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ตารางที่ 3.2 จ ำนวนกำรแบ่งชั้นภูมิของประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำงของพนักงำนของบริษัท  
  เอส.เอ พรีซิชั่น จ ำกัด ที่ใช้ในกำรศึกษำจ ำนวน 231 คน (ต่อ) 

ประเภท จ านวน (พนักงาน) จ านวน (สัดสว่น) 
6. QA. - QC.                                                                                                                             137 59 
7. Warehouse                                                                                                                         29 12 
8. Office                                                                                                                                  66 28 
รวม 546 231 

ที่มา: แผนกทรัพยำกรบุคคล บริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จ ำกัด (ข้อมูล ณ วันที่ 1 เดือนตุลำคม 2562) 

 ขั้นตอนที่ 2 ใช้วิธีกำรสุ่มตัวอย่ำงโดยใช้ควำมสะดวก (Convenience Sampling) ซึ่งเป็น
กำรสุ่มตัวอย่ำงแบบไม่ใช้ควำมน่ำจะเป็น (Non-probability) โดยจะท ำกำรแจกแบบสอบถำมตำมกลุ่ม
ตัวอย่ำงที่ก ำหนดไว้ 
  
3.2  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัยครั้งนี้ใช้เป็นแบบสอบถำม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือที่ใช้ใน
กำรเก็บข้อมูล จำกกลุ่มตัวอย่ำง ซึ่งผู้วิจัยได้สร้ำงขึ้นโดยกำรศึกษำค้นคว้ำจำกแนวคิดและทฤษฎีต่ำง ๆ
รวมทั้งงำนวิจัยที่เกี่ยวข้องมำเป็นแนวคิดในกำรสร้ำงแบบสอบถำม ลักษณะค ำถำมเป็นแบบปลำยปิด 
(Closed ended question) ซึ่งลักษณะของค ำถำมจะเป็นค ำตอบแบบหลำยตัวเลือก (Multiple Choice 
Question) โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ได้แก ่

ส่วนที่ 1 แบบสอบถำมเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบโดยจะเป็นแบบสอบถำม
เกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ  ระดับกำรศึกษำ ระดับรำยได้ อำยุกำรท ำงำน สำขำที่ส ำเร็จ
กำรศึกษำ เป็นลักษณะค ำถำมแบบส ำรวจรำยกำร (Check list) มีจ ำนวน 5 ข้อ ดังนี ้

1. เพศ ชำย/หญิง โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถำมเลือกตอบเพียงข้อเดียว เป็นกำรวัดข้อมูลแบบ
นำมบัญญัติ (Nominal scale) 

2. ระดับกำรศึกษำ โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถำมเลือกตอบเพียงข้อเดียว จำกค ำตอบที่มีให้
เลือกตอบหลำยข้อเป็นแบบรำยกำร (Check list) เป็นกำรวัดข้อมูลประเภทมำตรำเรียงล ำดับ (Ordinal 
Scale) แบ่งเป็น 3 ระดับ ได้แก ่

 1) ต่ ำกว่ำปริญญำตรี 
 2) ปริญญำตร ี
 3) สูงกว่ำปริญญำตรี 
3. สำขำที่จบกำรศึกษำมีหลำยค ำตอบให้เลือก (Multiple Choice Questions) และใช้ระดับ

กำรวัดข้อมูลประเภทนำมบัญญัติ (Nominal Scale) ได้แก่ 
1) สำขำวิชำชีพด้ำนกำรบริหำรและกำรจัดกำร (ปวช, ปวส) 
2) สำขำวิชำชีพด้ำนช่ำงเทคนิคอุตสำหกรรม (ปวช, ปวส) 
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3) สำขำบริหำรธุรกิจ วิศวกรรมศำสตรแ์ละสำขำอื่น ๆ (ป. ตรี ขึ้นไป) 
4) สำขำอื่น ๆ (ม. 6 หรือต่ ำกว่ำ) 

4. รำยได้ต่อเดือน โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถำมเลือกตอบเพียงข้อเดียว จำกค ำตอบที่มีให้
เลือกตอบหลำยข้อเป็นแบบรำยกำร (Check list) เป็นกำรวัดข้อมูลประเภทมำตรำเรียงล ำดับ (Ordinal 
Scale) แบ่งเป็น 6 ระดับ 

1) น้อยกว่ำ หรือเท่ำกับ 15,000 บำท 
2) 15,000 - 20,000 บำท 
3) 20,001 - 25,000 บำท 
4) 25,001 - 30,000 บำท 
5) มำกกว่ำ 30,001 บำท ขึน้ไป 

5. ระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถำมเลือกตอบเพียงข้อเดียว จำกค ำตอบที่มี
ให้เลือกตอบหลำยข้อ เป็นแบบรำยกำร (Check list) เป็นกำรวัดข้อมูลประเภทมำตรำเรียงล ำดับ 
(Ordinal Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ ได้แก ่

1) น้อยกว่ำ 1 ป ี
2) 1 -3 ป ี
3. 4 - 6 ป ี
4) 7 - 10 ป ี
5) 10 ขึ้นไป                                                  

ส่วนที่ 2 ข้อค ำถำมเกี่ยวกับกำรรับรู้วัฒนธรรมองค์กำร ได้แก่ กำรรับรู้วัฒนธรรมองค์กำรใน
มิติกำรท ำงำนกำรรับรู้วัฒนธรรมองค์กำรในมิติกลุ่มและกำรรับรู้วัฒนธรรมองค์กำรในมิติบุคคลโดย
แบบสอบถำมในส่วนที่ 2 มีจ ำนวน 18 ข้อ ซึ่งผู้ศึกษำ ได้พัฒนำและปรับปรุงมำจำกแบบสอบถำมของ 
บุญพร ศิริรัตนะ (2554) ดังนี้  

1) กำรรับรู้วัฒนธรรมองค์กำรในมิติกำรท ำงำนจ ำนวน 6 ข้อ ได้แก ่ข้อ 1, 2, 3, 4, 5, 6  
2) กำรรับรู้วัฒนธรรมองค์กำรในมิติกลุ่มจ ำนวน 6 ข้อ ได้แก่ ข้อ 7, 8, 9, 10, 11, 12  
3) กำรรับรู้วัฒนธรรมองค์กำรในมิติบุคคลจ ำนวน 6 ข้อ ได้แก่ ข้อ 13, 14, 15, 16, 17, 18 

ส่วนที่ 3 ค ำถำมปัจจัยด้ำนองค์กำรโดยให้ตอบค ำถำมตำมควำมคิดเห็นแบบประมำณค่ำ  
5 ระดับ (Rating Scale) แบ่งออกเป็นไม่เห็นด้วยอย่ำงยิ่งไม่เห็นด้วยตัดสินใจไม่ได้เฉยๆ เห็นด้วยอย่ำงยิ่ง
จ ำนวน 3 ด้ำน 22 ข้อ ซึ่งผู้ศึกษำไดน้ ำมำจำกแบบสอบถำมของ อมรรัตน์ แสงสำย (2558) ดังนี ้

1) ควำมต้องกำรด้ำนงำนจ ำนวน 7 ข้อได้แก่ข้อ 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7 
2) ควำมต้องกำรด้ำนบทบำทจ ำนวน 7 ข้อได้แก่ข้อ 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14  
3) ควำมต้องกำรด้ำนควำมสัมพันธ์ระหว่ำงบุคคลจ ำนวน 8 ข้อได้แก่ข้อ 15, 16, 17, 18, 

19, 20, 21, 22 
ส่วนที่ 4 เป็นแบบสอบถำมเกี่ยวกับผลกำรปฏิบัติงำนของพนักงำนของบริษัท เอส.เอ  

พรีซิชั่น จ ำกัด รูปแบบของค ำถำมน้ีเป็นแบบมำตรส่วนประมำณค่ำ 5 ระดับ (Rating Scale) จ ำนวน 15 ข้อ 
ดังนี ้
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1) ด้ำนปริมำณกำรผลิตจ ำนวน 5 ข้อ ไดแ้ก ่ข้อ 1, 2, 3, 4, 5 
2) ด้ำนคุณภำพงำนจ ำนวน 5 ข้อ ได้แก่ ขอ้ 6, 7, 8, 9, 10 
3) ควำมรวดเรว็ในกำรท ำงำนจ ำนวน 5 ข้อ ได้แก ่ข้อ 11, 12, 13, 14, 15 

เมื่อรวบรวมข้อมูลและแจกแจงควำมถี่แล้วจะใช้คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่ำงแบ่งระดับ 
ผลกำรปฏิบัติงำนของพนักงำนของบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จ ำกัด เป็น 5 ระดับ โดยใช้เกณฑ์ในกำร
พิจำรณำ ดังนี ้

ควำมกว้ำงของอันตรภำคชั้น  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ ำสุด                 
                                                    จ ำนวนชั้น                         
                                                   =  5 – 1                                                   
                                                         5                                            

                                                             =   0.8 
จากหลักเกณฑ์ดังกล่าวสามารถแปลความหมายของระดับความคิดเห็นโดยยึดเกณฑ์ตามที่ได้

จากสูตรค านวณความกว้างของอันตรภาคชั้นได้ ดังต่อไปนี ้
1) ค่าเฉลี่ยของกำรรับรู้วัฒนธรรมองค์กำร 

ค่าคะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง กำรรับรู้วัฒนธรรมองค์กำรอยู่ในระดับมากที่สุด  
ค่าคะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง กำรรับรู้วัฒนธรรมองค์กำรอยู่ในระดับมาก  
ค่าคะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง กำรรับรู้วัฒนธรรมองค์กำรอยู่ในระดับปานกลาง  
ค่าคะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง กำรรับรู้วัฒนธรรมองค์กำรอยู่ในระดับน้อย  
ค่าคะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง กำรรับรู้วัฒนธรรมองค์กำรอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

2) ค่าเฉลี่ยปัจจัยด้ำนองค์กำร 
ค่าคะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง ปัจจัยด้ำนองค์กำรควำมคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด  
ค่าคะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง ปัจจัยด้ำนองค์กำรควำมคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  
ค่าคะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง ปัจจัยด้ำนองค์กำรควำมคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง  
ค่าคะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง ปัจจัยด้ำนองค์กำรควำมคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย  
ค่าคะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง ปัจจัยด้ำนองค์กำรควำมคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

3) ค่าเฉลี่ยของระดับผลกำรปฏิบัติงำนของพนักงำน 
ค่าคะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง ผลกำรปฏิบัติงำนของพนักงำนมากที่สุด  
ค่าคะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง ผลกำรปฏิบัติงำนของพนักงำนมาก  
ค่าคะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง ผลกำรปฏิบัติงำนของพนักงำนปานกลาง  
ค่าคะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง ผลกำรปฏิบัติงำนของพนักงำนน้อย  
ค่าคะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง ผลกำรปฏิบัติงำนของพนักงำนน้อยที่สุด 
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แนวทางในการพัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
กำรศึกษำกำรรับรู้วัฒนธรรมองค์กำร และปัจจัยด้ำนองค์กำร มีผลต่อผลกำรปฏิบัติงำนของ

พนักงำนบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จ ำกัด ได้ศึกษำและพัฒนำเครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย ดังนี้  
1. ศึกษำแนวคิด ทฤษฎี และงำนวิจัยต่ำง ๆที่เกี่ยวข้องกับกำรรับรู้วัฒนธรรมองค์กำร และ

ปัจจัยด้ำนองค์กำร จำกหนังสือ วิชำกำร บทควำมวิชำกำร และงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง   
2. ศึกษำข้อค ำถำมจำกแบบสอบถำมในงำนวิจัยต่ำง ๆ ที่เกี่ยวข้องเพื่อศึกษำถึงควำมสอดคล้อง 

ครอบคลุม และตรงประเด็นกับแนวคิดและทฤษฎีที่ต้องกำรศึกษำในเรื่อง กำรศึกษำกำรรับรู้วัฒนธรรม
องค์กำร และปัจจัยด้ำนองค์กำร มีผลต่อผลกำรปฏิบัติงำนของพนักงำน และน ำข้อค ำถำมมำจัดให้อยู่ใน
รูปแบบของแบบสอบถำมที่สำมำรถน ำไปใช้ในงำนวิจัยได้   

3. กำรทดสอบควำมเที่ยงตรงของเนื้อหำ (Content validity)    
1) ผู้วิจัยน ำแบบสอบถำมกำรศึกษำกำรรับรู้วัฒนธรรมองค์กำร และปัจจัยด้ำนองค์กำรมี

ผลต่อผลกำรปฏิบัติงำนของพนักงำน โดยน ำไปปรึกษำอำจำรย์ที่ปรึกษำเพื่อตรวจสอบข้อค ำถำมว่ำ
ครอบคลุมเนื้อหำและเป็นไปตำมวัตถุประสงคข์องกำรวิจัยหรือไม ่

2) น ำแบบสอบถำมมำหำควำมเที่ยงตรงเชิงเนื้อหำ (Content validity) โดยท ำกำรหำค่ำ 
ควำมสอดคล้องภำยในของแบบสอบถำม ( Item - Objective Congruence Index): IOC โดยให้
ผู้เชี่ยวชำญ จ ำนวน 3 ท่ำน เป็นผู้ประเมินข้อค ำถำมในแต่ละข้อว่ำมีควำมสอดคล้อง เหมำะสมกับสิ่งที่
ต้องกำรวัดในแต่ละด้ำนและตรงกับประเด็นที่ต้องกำรศึกษำหรือไม่หลังจำกผู้เชี่ยวชำญท ำกำรประเมิน 
แบบสอบถำมแล้ว น ำแบบสอบถำมที่ได้มำท ำกำรหำค่ำ  IOC ของแต่ละข้อค ำถำม โดยข้อค ำถำมใดที่  
มีค่ำ IOC ตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป ถือว่ำมีคุณภำพและสำมำรถน ำไปทดลองใช้ได้ ส่วนข้อค ำถำมใดที่มีค่ำ IOC 
น้อยกว่ำ 0.5 ก็น ำมำปรับปรุงแก้ไขให้ได้ข้อค ำถำมที่มีค่ำ IOC ตำมเกณฑ์   

  
โดยใช้สูตร         IOC        =    ∑R               

                                      N      
เมื่อ      IOC       หมำยถึง  ค่ำดัชนีควำมสอดคล้อง (Index Congruence)     

R           หมำยถึง ผลรวมของคะแนนควำมคิดเห็นของผู้เชี่ยวชำญ    
N           หมำยถึง จ ำนวนผู้เช่ียวชำญ                 

หมำยเหตุ    
ค่ำ +1    หมำยถึง  ข้อค ำถำมที่สำมำรถน ำไปวัดได้อย่ำงนอน    
ค่ำ   0     หมำยถึง ไม่แน่ใจว่ำจะวัดได้    
ค่ำ -1     หมำยถึง  ข้อค ำถำมที่ไม่สำมำรถน ำไปวัดได้อย่ำงแน่นอน 

 โดยผล IOC ทีไ่ด้ในงำนวิจัยครั้งนี้ มีค่ำ IOC ในทุกข้อแสดงในตำรำงที่ 3.3 
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ตารางที่ 3.3 แสดงกำรหำค่ำควำมเที่ยงตรงเชิงเน้ือหำ (Content validity) โดยท ำกำรหำค่ำควำม                  
                สอดคล้องภำยในของแบบสอบถำม IOC 

 
ตัวแปร 

 
ล าดับ 

การตรวจสอบความเที่ยงตรง 
ผู้เชีย่วชาญประเมิน 

ค่าความ 
เที่ยงตรง 
เชิงเนื้อหา 

ผลการ 
พิจารณา 

1 2 3 
กำรรับรู้วัฒนธรรมองค์กำร 1 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 
 2 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 
 3 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 
 4 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 
 5 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 
 6 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 
 7 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 
 8 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 
 9 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 
 10 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 
 11 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 
 12 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 
 13 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 
 14 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 
 15 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 
 16 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 
 17 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 
 18 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 
ปัจจัยด้ำนองค์กำร 1 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 
 2 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 
 3 +1 0 +1 0.67 ผ่ำน 
 4 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 
 5 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 
 6 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 
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ตารางที่ 3.3 แสดงกำรหำค่ำควำมเที่ยงตรงเชิงเน้ือหำ (Content validity) โดยท ำกำรหำค่ำควำม                  
                สอดคล้องภำยในของแบบสอบถำม IOC (ตอ่) 

 
ตัวแปร 

 
ล าดับ 

การตรวจสอบความเที่ยงตรง 
ผู้เชีย่วชาญประเมิน 

ค่าความ 
เที่ยงตรง 
เชิงเนื้อหา 

ผลการ 
พิจารณา 

1 2 3 
ปัจจัยด้ำนองค์กำร 7 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 
 8 +1 0 +1 0.67 ผ่ำน 
 9 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 
 10 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 
 11 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 
 12 +1 0 +1 0.67 ผ่ำน 
 13 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 
 14 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 
 15 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 
 16 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 
 17 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 
 18 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 
 19 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 
 20 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 
 21 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 
 22 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 
ผลกำรปฏิบัติงำนของพนักงำน 1 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 
 2 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 
 3 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 
 4 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 
 5 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 
 6 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 
 7 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 
 8 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 
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ตารางที่ 3.3 แสดงกำรหำค่ำควำมเที่ยงตรงเชิงเน้ือหำ (Content validity) โดยท ำกำรหำค่ำควำม                  
                สอดคล้องภำยในของแบบสอบถำม IOC (ตอ่) 

 
ตัวแปร 

 
ล าดับ 

การตรวจสอบความเที่ยงตรง 
ผู้เชี่ยวชาญประเมิน 

ค่าความ 
เที่ยงตรง 
เชิงเนื้อหา 

ผลการ 
พิจารณา 

1 2 3 
ผลกำรปฏิบัติงำนของพนักงำน 9 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 
 10 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 
 11 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 
 12 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 
 13 +1 +1 0 0.67 ผ่ำน 
 14 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 
 15 +1 +1 +1 1 ผ่ำน 

3) น ำแบบสอบถำมที่ปรับปรุงแล้วไปทดลอง (Try out) กับประชำกรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่ำง 
จ ำนวน 30ชุด จำกนั้นน ำแบบสอบถำมไปหำควำมชื่อมั่น โดยวิธีหำค่ำสัมประสิทธิ์อัลฟ่ำ (Coefficient 
Alpha) ของ Cronbach’s Alpha (ศิริชัย พงษ์พิชัย, 2556, น. 147) ซึ่งค่ำควำมเชื่อมั่น จะต้องมีค่ำ
ตั้งแต ่0.7 ขึ้นไป โดยค่ำควำมเชื่อมั่นของแบบสอบถำมที่ใช้ในกำรศึกษำครั้งนี้ ได้แก ่

ค่ำควำมเชื่อมั่นของแบบสอบถำมกำรรับรู้วัฒนธรรมองค์กำร คือ 0.877 
ค่ำควำมเชื่อมั่นของแบบสอบถำมปัจจัยด้ำนองค์กำร  คือ 0.804 
ค่ำควำมเชื่อมั่นของแบบสอบถำมผลกำรปฏิบัติงำนของพนักงำน คือ 0.921 
ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามรวมทั้งฉบับ    คือ 0.918 

 
3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

1. ท ำหนังสือขอควำมร่วมมือไปยังหน่วยงำนทีก่ ำหนดเพื่อขออนุญำตเก็บข้อมูล 
2. เตรียมแบบสอบถำมที่จะใช้ในกำรเก็บข้อมูลให้เพียงพอและให้อยู่ในสภำพที่เรียบร้อย 
3. ผู้วิจัยเป็นผู้แจกแบบสอบถำมตำมประชำกรที่เป็นกลุ่มตัวอย่ำง จ ำนวน 231 ชุด ในระหว่ำง

เดือนตุลำคม - ธันวำคม พ.ศ. 2562 
4. ผู้วิจัยท ำกำรตรวจดูควำมสมบูรณ์ของแบบสอบถำม หำกมีควำมสมบูรณ์ในกำรตอบจึง

น ำไปวิเครำะห์ต่อไป 
 
3.4  วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
 เพื่อตอบวัตถุประสงค์กำรวิจัยในครั้งน้ีที่ประกอบไปด้วยองค์ประกอบดังนี้ 
 วัตถุประสงค์ข้อที่ 1 ศึกษำระดับของ กำรรับรู้ปัจจัยด้ำนวัฒนธรรม ปัจจัยด้ำนองค์กำร และ
ผลกำรปฏิบัติงำนของพนักงำน โดยใช้สถิติพรรณนำ ซึ่งประกอบไปด้วยค่ำเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน 
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วัตถุประสงค์ข้อที่ 2 กำรเปรียบเทียบ ผู้วิจัยใช้สถิติ t-test ส ำหรับตัวแปรที่มี 2 กลุ่ม และ
กรณีตัวแปรกลุ่มย่อย 3 กลุ่มขึ้นไปใช้ One-way ANOVA เพื่อเป็นเครื่องมือทำงสถิติวิใช้เครำะห์ควำม
แปรปรวนจ ำแนกทำงเดียว เพื่อวิเครำะห์ควำมแตกต่ำงของตัวแปร ในกรณีพบควำมแตกต่ำงอย่ำงมี
นัยส ำคัญทำงสถิติจึงท ำกำรเปรียบเทียบพหุคูณด้วยวิธี Least Significance (LSD) ที่ระดับนัยส ำคัญทำง
สถิต ิ0.05 

วัตถุประสงค์ข้อที่ 3 กำรศึกษำอิทธิพลของปัจจัยด้ำนองค์กำร 3 ด้ำนประกอบด้วย อิทธิพล
ของควำมต้องกำรด้ำนงำน อิทธิพลของควำมต้องกำรด้ำนบทบำทและอิทธิพลของควำมต้องกำรด้ำน
ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงบุคคล ที่มีผลต่อผลกำรปฏิบัติงำนของพนักงำนบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จ ำกัด 
กำรวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้น ำสถิติมำใช้เพื่อทดสอบสมมุติฐำนด้วยวิธีกำรวิเครำะห์สมกำรถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) แบบ Enter 
 วัตถุประสงค์ข้อที่ 4 กำรศึกษำอิทธิพลของปัจจัยกำรรับรู้วัฒนธรรม ทั้ง 3 ประกอบด้วย มิติ
กำรท ำงำน มิติกลุ่ม และมิติบุคคล ที่ผลต่อผลกำรปฏิบัติงำนของพนักงำนบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จ ำกัด
กำรวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้น ำสถิติมำใช้เพื่อทดสอบสมมุติฐำนด้วยวิธีกำรวิเครำะห์สมกำรถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) แบบ Enter 
 



 

บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิเคราะขอมูลสําหรับงานวิจัยเรื่อง การรับรูวัฒนธรรมองคการ และปจจัยดานองคการ  
มีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด โดยผูวิจัยไดนําขอมูลจากการเก็บ
แบบสอบถามท่ีไดรับกลับคืนมาจากกลุมตัวอยางจํานวน 231 ชุด ท่ีผานการตรวจคุณภาพแลวมาทําการ
วิเคราะหดวยวิธีการทางสถิติตามวัตถุประสงคของการวิจัยโดยนําเสนอผลการวิเคราะห ดังตอไปนี้ 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาระดับการรับรูปจจัยดานวัฒนธรรม ปจจัยดานองคการ และผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน 
 2. เพ่ือเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคล ท่ีประกอบดวย เพศ ระดับการศึกษา สาขาท่ีสําเร็จ

การศึกษา ระดับรายได อายุงาน ท่ีแตกตางกันตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 3. เพ่ือศึกษาปจจัยดานองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 4. เพ่ือศึกษาการรับรูวัฒนธรรมท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

4.1  การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถามคํานวณหา

คาความถ่ี (Frequency) และคารอยละ (Percentage)  
ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับดานการรับรูปจจัยดานวัฒนธรรม โดยแสดงคา 

รอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD) 
ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับดานปจจัยดานองคการ (Organization Factors) 

โดยแสดงคารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD) 
 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยแสดงคารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD)  
ตอนท่ี 5 ทดสอบสมมุติฐาน  
 1. การเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคล ท่ีแตกตางกันตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ผูวิจัยใชสถิติ t-test สําหรับตัวแปรที่มี 2 กลุมและกรณีตัวแปรกลุมยอย 3 กลุมข้ึนไปใช One-way 
ANOVA เพ่ือเปนเครื่องมือทางสถิติวิใชเคราะหความแปรปรวนจําแนกทางเดียว เพ่ือวิเคราะหความ
แตกตางของตัวแปร ในกรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจึงทําการเปรียบเทียบพหุคูณดวย
วิธี Least Significance (LSD) ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 2. การรับรูวัฒนธรรมองคการที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด ผูวิจัยไดนําสถิติมาใชเพ่ือทดสอบสมมุติฐานดวยวิธีการวิเคราะหสมการถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) แบบ Enter 
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 3. อิทธิพลของปจจัยดานองคการที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด ผูวิจัยไดนําสถิติมาใชเพ่ือทดสอบสมมุติฐานดวยวิธีการวิเคราะหสมการ
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) แบบ Enter 

สัญลักษณท่ีใชในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
เพ่ือใหเกิดความเขาใจในการแปลความหมายผลการวิเคราะหขอมูลผูวิจัยจึงกําหนด

สัญลักษณท่ีใชในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
n  หมายถึง  จํานวนกลุมตัวอยาง 
x�  หมายถึง  คาเฉลี่ย Mean 
SD  หมายถึง  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
r  หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงาย 
R  หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวแปรวาถูกตอง

     หรือไม 
R2  หมายถึง  กําลังสองของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณหรือรอยละของ

     คาความแปรผันรวมกันของตัวแปรพยากรณกับตัวแปรเกณฑ 
Adjusted R2  หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์การพยากรณเม่ือปรับแลว 
a  หมายถึง  คาคงท่ีของสมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
b         หมายถึง          คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

     (Score Weight) 
β       หมายถึง  คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนน

     มาตรฐาน (Beta Weight) 
Sig.  หมายถึง  ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Significance) 
*  หมายถึง  มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 **     หมายถึง  มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 

4.2  ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับ
ขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ  ระดับการศึกษา สาขาท่ีสําเร็จการศึกษา ระดับรายได อายุการทํางาน 
 
ตารางท่ี 4.1 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ 

เพศ จํานวน (คน) รอยละ 
ชาย 62 26.8 
หญิง 169 73.2 
รวม 231 100.0 

 จากตารางท่ี 4.1 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง โดยมีเพศหญิง จํานวน 169 คน 
คิดเปนรอยละ 73.2 และมีเพศชาย จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 26.8 
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ตารางท่ี 4.2 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระดับการศึกษา 
ระดับการศึกษา จานวน (คน) รอยละ 

1. ต่ํากวาปริญญาตรี 171 74.0 
2. ปริญญาตร ี 57 24.7 
3. สูงกวาปริญญาตรี 3 1.3 

รวม 231 100.0 

 จากตารางท่ี 4.2 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีระดับการศึกษา ต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 
171 คน คิดเปนรอยละ 74.0 รองลงมาเปนระดับปริญญาตรี จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 24.7 และ
นอยท่ีสุดเปนระดับสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 1.3 ตามลําดับ 

 
ตารางท่ี 4.3 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามสาขาท่ีสําเร็จการศึกษา 

สาขาท่ีสําเร็จการศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 
1. สาขาวิชาชีพดานชางเทคนิค
อุตสาหกรรม (ปวช, ปวส) 

72 31.2 

2. สาขาอ่ืน ๆ  (ม. 6 หรือต่ํากวา) 159 68.8 
รวม 231 100.0 

 จากตารางท่ี 4.3 พบวา กลุมตัวอยางสาขาท่ีสําเร็จการศึกษามีเพียง 2 กลุมคือ สาขาอ่ืน ๆ 
จํานวน 159 คน คิดเปนรอยละ 68.8 รองลงมาสาขาวิชาชีพดานการบริหารการจัดการคอมพิวเตอร
ธุรกิจบัญชีหรืออ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของ จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 31.2 มีเพียง 2 สาขา ท่ีสําเร็จการศึกษา
เทานั้น 
 
ตารางท่ี 4.4 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระดับรายได 

ระดับรายได จานวน (คน) รอยละ 
นอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท 89 38.5 
20,001 - 25,000 บาท 44 19.0 
25,001 - 30,000 บาท 85 36.9 
มากกวา 30,001 บาท ข้ึนไป 13 5.6 

รวม 231 100.0 

 จากตารางท่ี 4.4 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีระดับรายได นอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท 
จํานวน 89 คน คิดเปนรอยละ 38.5 รองลงมามีระดับรายได 25,001 - 30,000 บาท จํานวน 85 คน  
คิดเปนรอยละ 36.8 และนอยท่ีสุดเปนมีระดับรายไดมากกวา 30,001 บาท ข้ึนไป จํานวน 13 คน  
คิดเปนรอยละ 5.6 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.5 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายุการทํางาน 
อายุการทํางาน จานวน (คน) รอยละ 

1 -3 ป 79 34.2 
4 - 6 ป 65 28.1 
7 - 10 ป 57 24.7 

10 ป ข้ึนไป 30 13.0 
รวม 231 100 

 จากตารางท่ี 4.5 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุการทํางาน 1 -3 ป จํานวน 79 คน คิดเปน
รอยละ 34.2 รองลงมามีอายุการทํางาน 4 - 6 ป จํานวน 65 คน คิดเปนรอยละ 28.1 และนอยท่ีสุดเปน
มีอายุการทํางาน 10 ป ข้ึนไป จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 13 ตามลําดับ 

 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับดานการรับรูปจจัยดานวัฒนธรรม 
 การวิเคราะหการรับรูวัฒนธรรมองคการ ผูศึกษาประเมินขอมูลในมิติการทํางาน ในมิติกลุม 
และในมิติบุคคล การวิเคราะหแสดงตาราง ตอไปนี้ 
 
ตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับดานการรับรูวัฒนธรรมองคการ 

การรับรูวัฒนธรรมองคการ 
ระดับความคิดเห็น 

x� SD แปลผล ลําดับ 

1. มิติการทํางาน 4.298 0.823 มากท่ีสุด (3) 

2. มิติกลุม 4.770 0.560 มากท่ีสุด (1) 

3. มิติบุคคล 4.744 0.497 มากท่ีสุด (2) 

ภาพรวม 4.450 0.695 มากท่ีสุด  

 จากตารางท่ี 4.6 พบวา การรับรูวัฒนธรรมองคการ โดยรวมมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับ

มากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ (x�=4.450, SD=0.695) และเม่ือวิเคราะหในแตละรูปแบบพบวาคาเฉลี่ย

สูงสุด คือ การรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติกลุมมีคาเฉลี่ยเทากับ (x�=4.770, SD=0.560) รองลงมาเปน

การรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติบุคคลมีคาเฉลี่ยเทากับ (x�=4.744, SD=0.497) และลําดับท่ีนอยท่ีสุด 

คือ การรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติการทํางานมีคาเฉลี่ยเทากับ (x�=4.298, SD=0.823) 
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ตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับดานการรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติการทํางาน 
การรับรูวัฒนธรรมองคการ 

     มิติการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น 

x� SD แปลผล ลําดับ 

1. มีเปาหมายกอนเร่ิมงานทุกคร้ังเพื่อใหงานสําเร็จ 4.820 0.606 มากที่สุด (5) 
2. ลําดับความสําคัญของงานกอนเร่ิมงานเสมอ 4.870 0.494 มากที่สุด (2) 
3. การวางวางแผนทีช่ัดจะทําใหงานเสร็จตามเวลาที่กําหนด 4.850 0.523 มากที่สุด (4) 
4. ความเขาใจในงานจะทําใหทานทํางานปลอดภัยและคุณภาพ 4.910 0.408 มากที่สุด (1) 
5. กฎระเบียบขอบังคับในการทํางานมีความจําเปนที่จนําไปสู

ความสําเร็จ 
4.750 0.664 มากที่สุด 

(6) 

6. รับรูขอควรระวังเพื่อปองกันการเกิดซ้ําของปญหา 4.860 0.509 มากที่สุด (3) 
ภาพรวม 4.771 0.561 มากที่สุด  

 จากตารางท่ี 4.7 พบวา การรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติการทํางาน โดยรวมมีคาคะแนน

เฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ (x�=4.771, SD=0.561) และเม่ือวิเคราะหในแตละรูปแบบ
พบวามีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ความเขาใจในงานจะทําใหทานทํางานปลอดภัย และมีคุณภาพคาเฉลี่ยเทากับ 

(x�=4.910, SD=0.408) รองลงมาเปน ลําดับความสําคัญของงานกอนเริ่มงานเสมอมีคาเฉลี่ยเทากับ 

(x�=4.870, SD=0.494) และลําดับท่ีนอยท่ีสุดเปน กฎระเบียบขอบังคับในการทํางานมีความจําเปนท่ีจะ

นําไปสูความสําเร็จมีคาเฉลี่ยเทากับ (x�=4.750, SD=0.664) 
 
ตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับดานการรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติกลุม 

การรับรูวัฒนธรรมองคการ 
     มิติกลุม 

ระดับความคิดเห็น 

x� SD แปลผล ลําดับ 

7. การทํางานเปนทีมเปนสิง่ที่สาํคัญที่สุดในแผนก 4.900 0.427 มากที่สุด (2) 

8. การตัดสินใจรวมกันเปนสิ่งจาํเปนตอทีม 4.880 0.478 มากที่สุด (3) 

9. การทํางานตามมตสิวนใหญของกลุมเปนเร่ืองที่ดี 4.670 0.766 มากที่สุด (5) 

10. เมื่อเกิดขอสงสัยจากการทาํงานทานถามทันท ี 4.820 0.634 มากที่สุด (4) 

11. ใหความสําคัญกับงานที่ไดรับมอบหมายเปนอันดับแรก 4.930 0.366 มากที่สุด (1) 

12. สมาชิกในองคการทานรวมกันอยางทุมเทเพื่อสรางผลงาน 
แกองคการ 

4.670 0.810 มากที่สุด (6) 

ภาพรวม 4.744 0.497 มากที่สุด  

 จากตารางท่ี 4.8 พบวา การรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติกลุม โดยรวมมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูใน
ระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ (X�=4.744, SD=0.497) และเม่ือวิเคราะหในแตละรูปแบบพบวามี
คาเฉลี่ยสูงสุด คือ ใหความสําคัญกับงานท่ีไดรับมอบหมายเปนอันดับแรกคาเฉลี่ยเทากับ (X�=4.93, 
SD=0.366) รองลงมาเปน การทํางานเปนทีมเปนสิ่งท่ีสําคัญท่ีสุดในแผนกมีคาเฉลี่ยเทากับ (X�=4.90, 
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SD=0.427) และลําดับท่ีนอยท่ีสุดเปน สมาชิกในองคการทานรวมกันอยางทุมเทเพ่ือสรางผลงานแก
องคการมีคาเฉลี่ยเทากับ (X�=4.67, SD=0.810) 
  

ตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับดานการรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติบุคคล 
การรับรูวัฒนธรรมองคการ 

     มิติบุคคล 
ระดับความคิดเห็น 

x� SD แปลผล ลําดับ 

13. คนที่ศึกษาหาความรูในการทํางานเพื่อนําไปสูความสําเร็จ
เสมอ 

4.750 0.664 มากที่สุด (3) 

14. ความสาํคัญกับปญหาของพนักงานในองคการเสมอ 4.800 0.600 มากที่สุด (1) 
15. มีอิสระในการตัดสนิใจในการแกปญหางานทีไ่ดรับ
มอบหมาย 

4.130 1.078 มากที่สุด (6) 

16. คนที่ทาํงานไดหลายดานจะสรางประโยชนใหองคการ 
มากที่สุด 

4.760 0.680 มากที่สุด (2) 

17. การกระตุนใหเกิดความกระตือรือรนจากองคการ 4.680 0.781 มากที่สุด (4) 
18. ทานไดรับการประเมินและแจงถึงศักยภาพการทํางานของ
ตนเอง 

4.480 0.955 มากที่สุด (5) 

ภาพรวม 4.450 0.695 มากที่สุด  

จากตารางที่ 4.9 พบวา การรับรูวัฒนธรรมองคการมิติบุคคล โดยรวมมีคาคะแนนเฉลี่ยอยู
ในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ (X�=4.450, SD=0.695) และเมื่อวิเคราะหในแตละรูปแบบพบวา
มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ทานใหความสําคัญกับปญหาของพนักงานในองคการเสมอคาเฉลี่ยเทากับ (X�=4.800, 
SD=0.600) รองลงมาเปน คนท่ีทํางานไดหลายดานจะสรางประโยชนใหองคการมากท่ีสุดมีคาเฉลี่ย
เทากับ (X�=4.760, SD=0.680) และลําดับท่ีนอยท่ีสุดเปน ทานมีอิสระในการตัดสินใจ ในการแกปญหา
งานท่ีไดรับมอบหมายมีคาเฉลี่ยเทากับ (X�=4.130, SD=1.078) 

ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับดานปจจัยดานองคการ 
การวิเคราะหปจจัยดานองคการ ผูศึกษาประเมินขอมูลความตองการดานงาน ความตองการ

ดานงาน ความตองการดานบทบาท ความตองการดานความสัมพันธระหวางบุคคล การวิเคราะหแสดง
ตารางตอไปนี ้

 

ตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยดานองคการ 

ปจจัยดานองคการ 
ระดับความคิดเห็น 

x� SD แปลผล ลําดับ 
1. ความตองการดานงาน 3.806 0.550 เห็นดวย (1) 
2. ความตองการดานบทบาท  3.373 0.633 เห็นดวย (3) 
3. ความตองการดาน 
   ความสัมพันธระหวางบุคคล 

3.495 0.510 เห็นดวย (2) 

ภาพรวม 3.558 0.440 เห็นดวย  
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จากตารางท่ี 4.10 พบวา ปจจัยดานองคการ โดยรวมมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับเห็นดวย  
มีคาเฉลี่ยเทากับ (X�=3.558, SD=0.440) และเม่ือวิเคราะหในแตละรูปแบบพบวามีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ 
ความความตองการดานงานคาเฉลี่ยเทากับ (X�=0.550, SD=0.550) รองลงมาเปน ความตองการดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคลมีคาเฉลี ่ยเทากับ (X�=3.495, SD=0.510) และลําดับที่นอยที่สุดเปน 
ความตองการดานบทบาทมีคาเฉลี่ยเทากับ (X�=3.373, SD=0.633) 
 
ตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยดานองคการ ความตองการดานงาน 

ปจจัยดานองคการ 
ความตองการดานงาน 

ระดับความคิดเห็น 

x� SD แปลผล ลําดับ 

1. อิสระในการทํางานอยางเต็มที่ตองานทีท่าน
ไดรับมอบหมาย 

3.780 0.778 เห็นดวย (4) 

2. เขาใจแนวทางในการปฏิบัติงานอยางชัดเจน
ทุกคร้ังเมื่อไดรับมอบหมายงาน 

4.030 0.659 เห็นดวยมากที่สุด (2) 

3. ความกดดันที่จะตองเขาใจเทคโนโลยี
ตลอดเวลา 

3.450 0.926 เห็นดวย (7) 

4. การนําเอาเทคโนโลยีมาใชเพือ่อํานวยความ
สะดวกในการปฏิบัติงาน 

4.010 0.769 เห็นดวยมากที่สุด (3) 

5. เตรียมวัสดุอุปกรณไวลวงหนา พรอมสําหรับ
การปฏิบัติงานของทาน 

3.770 0.905 เห็นดวย (5) 

6. สภาพแวดลอมการทํางาน เชน แสง เสียงและ
อากาศที่เหมาะสม 

3.550 1.007 เห็นดวย (6) 

7. องคการมีความสะอาด ถูกสขุลักษณะ 4.050 0.767 เห็นดวยมากที่สุด (1) 
ภาพรวม 3.806 0.550 เห็นดวย  

จากตารางท่ี 4.11 พบวา ปจจัยดานองคการความตองการดานงาน โดยรวมมีคาคะแนนเฉลี่ยอยู

ในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ (x� = 3.806, SD=0.550) และเม่ือวิเคราะหในแตละรูปแบบพบวามี

คาเฉลี่ยสูงสุด คือ ทานคิดวาองคการของทานมีองคการมีความสะอาด ถูกสุขลักษณะคาเฉลี่ยเทากับ 

(x=4.050, SD=0.767) รองลงมาเปน แนวทางในการปฏิบัติงานอยางชัดเจนทุกครั้งเม่ือไดรับมอบหมาย

งานมีคาเฉลี่ยเทากับ (x4.030, SD=0.659) และลําดับท่ีนอยท่ีสุดเปน มีความกดดันท่ีจะตองเขาใจ

เทคโนโลยีตลอดเวลามีคาเฉลี่ยเทากับ (x�=3.450, SD=0.926) 
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ตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยดานองคการ ความตองการดานบทบาท 
ปจจัยดานองคการ 

ความตองการดานบทบาท 
ระดับความคิดเห็น 

x� SD แปลผล ลําดับ 
8. งานที่ทานทาํมีความคลุมเครือไมนาเก่ียวกับบทบาท 

ความรับผิดชอบ 
3.120 0.929 เห็นดวย (6) 

9. การทํางานที่มีความรับผิดชอบสูงถือวาเปนหนาที ่
4.040 0.785 เห็นดวย

มากที่สุด 
(1) 

10. งานที่ทานทาํเสร็จทันตามเวลาที่กําหนดเสมอ 3.850 0.727 เห็นดวย (2) 
11. ความสบัสนในบทบาทหรือวิตกกังวลเก่ียวกับงานที่ทานทาํ 3.250 0.945 เห็นดวย (5) 
12. ไมมีอํานาจใด ๆในการสั่งการ ในงานทีท่านทาํ 3.240 0.969 เห็นดวย (3) 
13. ตองทํางานหลายอยางในเวลาเดียวกันโดยไมจัดลําดบังาน 2.820 1.160 เห็นดวย (7) 
14. สามารถตัดสินใจงานตาง ๆ ดวยตนเองได 3.290 0.927 เห็นดวย (4) 

ภาพรวม 3.374 0.633 เห็นดวย  

จากตารางท่ี 4.12 พบวา ปจจัยดานองคการความตองการดานบทบาท โดยรวมมีคาคะแนนเฉลี่ย
อยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ (X�=3.374, SD=0.633) และเม่ือวิเคราะหในแตละรูปแบบพบวามี
คาเฉลี ่ยสูงสุดคือ การทํางานที่มีความรับผิดชอบสูงถือวาเปนหนาที่คาเฉลี ่ยเทากับ X�=4.040, 
SD=0.785) รองลงมาเปน งานท่ีทานทําเสร็จทันตามเวลาท่ีกําหนดเสมอมีคาเฉลี่ยเทากับ (X�=3.850, 
SD=0.727) และลําดับท่ีนอยท่ีสุดเปน ตองทํางานหลายอยางในเวลาเดียวกันโดยไมจัดลําดับงานมี
คาเฉลี่ยเทากับ (X�=2.820, SD=1.160) 
 
ตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยดานองคการ ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

ปจจัยดานองคการ 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

ระดับความคิดเห็น 

x� SD แปลผล ลําดับ 

15. ไดรับความรวมมือในการทาํงานจากเพื่อนรวมงาน 4.080 0.715 
เห็นดวย      
มากที่สุด 

(2) 

16. ทานมักลังเลหรืออายที่จะขอความชวยเหลือจากเพื่อน
รวมงานในที่ทํางาน 

2.740 1.051 ไมแนใจ (7) 

17. รูสึกเบื่อหนายในการทาํงานรวมกับเพื่อนรวมงาน 2.600 1.078 ไมแนใจ (8) 
18. เพื่อนรวมงานของทานมักมองวาทานมีความสามารถ 

ไมเหมาะสมกับงานที่ทานทาํ 
2.850 1.017 ไมแนใจ (6) 

19. ผูบังคับบัญชาของทานใหความสนใจผูใตบังคับบัญชา
โดยเทาเทียมกัน 

3.610 1.053 เห็นดวย (5) 
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ตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยดานองคการ ดานความสัมพันธระหวางบุคคล (ตอ) 
ปจจัยดานองคการ 

ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
ระดับความคิดเห็น 

x� SD แปลผล ลําดับ 

20. ผูบังคับบัญชาของทานเอาใจใสและชวยเหลือในการ
ปฏิบัติงาน 

3.770 0.962 เห็นดวย (4) 

21. บรรยากาศในการทาํงานกับเพื่อนรวมงานเปนไปดวย
ความเปนมิตรที่ดีตอกัน 

4.030 0.728 
เห็นดวย 
มากที่สุด 

(3) 

22. มีความสัมพนัธอันดีกับเพื่อนรวมงาน 4.280 0.628 
เห็นดวย   
มากที่สุด 

(1) 

ภาพรวม 3.495 0.5104   

จากตารางท่ี 4.13 พบวา ปจจัยดานองคการ ดานความสัมพันธระหวางบุคคล โดยรวมมีคา
คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ (X�=3.495, SD=0.510) และเม่ือวิเคราะหในแตละ
รูปแบบพบวามีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ มีความสัมพันธอันดีกับเพ่ือนรวมงานคาเฉลี่ยเทากับ (X�=4.280, 
SD=0.628) รองลงมาเปน ทานไดรับความรวมมือในการทํางานจากเพ่ือนรวมงานมีคาเฉลี่ยเทากับ 
(X�=4.080, SD=0.715) และลําดับท่ีนอยท่ีสุดเปน รูสึกเบื่อหนายในการทํางานรวมกับเพ่ือนรวมงานมี
คาเฉลี่ยเทากับ (X�=2.600, SD=1.078) 

 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 การวิเคราะหผลการปฏิบัติงานของพนักงานผูศึกษาประเมินขอมูลปริมาณการผลิตคุณภาพงาน  
ความรวดเร็วในการทํางาน การวิเคราะหแสดงตาราง ตอไปนี้ 
 
ตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ระดับความคิดเห็น 

x� SD แปลผล ลําดับ 

ผลรวมระดับความคิดเห็นปริมาณการผลิต 4.301 0.931 มากท่ีสุด (2) 
ผลรวมระดับความคิดเห็นคุณภาพงาน 4.203 0.994 มากท่ีสุด (3) 
ผลรวมระดับความคิดเห็นความรวดเร็วในการทํางาน 4.392 0.896 มากท่ีสุด (1) 

ภาพรวม 4.299 0.823 มากท่ีสุด  

จากตารางท่ี 4.14 พบวา ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยรวมมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับ

มากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ (x�=4.299, SD=0.823) และเม่ือวิเคราะหในแตละรูปแบบพบวามีคาเฉลี่ย

สูงสุด คือ ความรวดเร็วในการทํางานคาเฉลี่ยเทากับ (x�4=392, SD=0.896) รองลงมาเปน ปริมาณการ

ผลิตมีคาเฉลี่ยเทากับ (x�=4.301, SD=0.931) และลําดับท่ีนอยท่ีสุดเปน คุณภาพงานมีคาเฉลี่ยเทากับ  

(x�4=203, SD=0.994) 
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ตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดานปริมาณ 
   การผลิต 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
     ดานปริมาณการผลิต 

ระดับความคิดเห็น 

x� SD แปลผล ลําดับ 

1. พนักงานทํางานไดตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 3.980 0.625 มาก (1) 
2. ผลิตงานไดจํานวนตามท่ีหนวยงานวางแผน 3.970 0.621 มาก (2) 
3. หนวยงานมีการกําหนดเปาหมายการผลิตท่ีไมมาก

เกินไป 
3.610 0.872 มาก (5) 

4. ยอดการผลิตท่ีสามารถปฏิบัติไดสําเร็จเม่ือเทียบกับ
เปาหมาย 

3.910 0.643 มาก (4) 

5. สามารถทํายอดงานปฏิบัติไดครบจํานวนตามท่ี 
ลูกคาตองการ 

3.940 0.604 มาก (3) 

ภาพรวม 4.301 0.931 มากท่ีสุด  

จากตารางท่ี 4.15 พบวา ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดานปริมาณการผลิต โดยรวมมีคา

คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ (x� 4.301, SD=0.931) และเม่ือวิเคราะหในแตละ

รูปแบบพบวามีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ พนักงานทํางานไดตามเปาหมายท่ีกําหนดไวคาเฉลี่ยเทากับ (x�=3.980, 

SD=0.625) รองลงมาเปน ผลิตงานไดจํานวนตามท่ีหนวยงานวางแผนมีคาเฉลี่ยเทากับ (x�=3.970, 
SD=0.621) และลําดับท่ีนอยท่ีสุดเปน สามารถทํายอดงานปฏิบัติไดครบจํานวนตามท่ีลูกคาตองการมี

คาเฉลี่ยเทากับ (x�=3.940, SD=0.604) 
 
ตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดานคุณภาพงาน 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
     ดานคณุภาพงาน 

ระดับความคิดเห็น 

x� SD แปลผล ลําดับ 

6. หนวยงานมีการควบคุมการทํางานไดตามมาตรฐาน 3.800 0.815 มาก (4) 
7. พนักงานมีคุณภาพการทํางานไดตามมาตรฐานท่ี

หนวยงานไดกําหนด 
3.930 0.649 มาก (1) 

8. พนักงานทํางานไดตามเปาหมายและงานท่ีไดมี
คุณภาพสูง 

3.820 0.641 มาก (3) 

9. คุณภาพของงานท่ีไดเปนท่ียอมรับตอลูกคา 3.840 0.680 มาก (2) 
10. คุณภาพงานท่ีต่ํากวามาตรฐานก็ยังอยูในเกณฑท่ีลูกคา

ยอมรับได 
3.380 0.934 มาก (5) 

ภาพรวม 4.203 0.994 มากท่ีสุด  
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จากตารางท่ี 4.16 พบวา ผลการปฏิบัติงานของพนักงานดานคุณภาพงาน โดยรวมมีคาคะแนน
เฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ (X�=4.203, SD=0.994) และเม่ือวิเคราะหในแตละรูปแบบ
พบวามีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ พนักงานมีคุณภาพการทํางานไดตามมาตรฐานท่ีหนวยงานไดกําหนดคาเฉลี่ย
เทากับ (X�=3.930, SD=0.649) รองลงมาเปน คุณภาพของงานท่ีไดเปนท่ียอมรับตอลูกคามีคาเฉลี่ย
เทากับ (X�=4.301, SD=0.931) และลําดับท่ีนอยท่ีสุดเปน คุณภาพงานท่ีต่ํากวามาตรฐานก็ยังอยูใน
เกณฑท่ีลูกคายอมรับไดมีคาเฉลี่ยเทากับ (X�=4.203, SD=0.934) 
 
ตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดานความรวดเร็ว
   ในการทํางาน 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ดานความรวดเร็วในการทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 

x� SD แปลผล ลําดับ 

11. พนักงานมีความเขาใจในข้ันตอนการปฏิบัติงาน 
ตามท่ีไดรับมอบหมาย 

3.930 0.586 มาก (3) 

12. จํานวนถูกตองครบ รวดเร็ว และมีความเรียบรอย
ของผลงานท่ีดี 

3.890 0.656 มาก (5) 

13. พนักงานทํางานไดตามเปาหมายตามเวลาท่ีหนวยงาน
กําหนด 

3.930 0.625 มาก (4) 

14. ไมทําใหเกิดการสูญเปลาของเวลาในการทํางาน 4.020 0.669 มากท่ีสุด (1) 
15. ปฏิบัติงานไดตามเวลาท่ีกําหนดเม่ือเทียบกับเปาหมาย 3.990 0.625 มาก (2) 

ภาพรวม 4.392 0.896 มากท่ีสุด  

จากตารางท่ี 4.17 พบวา ผลการปฏิบัติงานของพนักงานดานความรวดเร็วในการทํางาน โดยรวม
มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ (X�=4.392, SD=0.896) และเม่ือวิเคราะหในแต
ละรูปแบบพบวามีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ไมทําใหเกิดการสูญเปลาของเวลาในการทํางานคาเฉลี่ยเทากับ 
(X�=4.020, SD=0.669) รองลงมาเปน ปฏิบัติงานไดตามเวลาท่ีกําหนดเม่ือเทียบกับเปาหมายมีคาเฉลี่ย
เทากับ (X�=3.990, SD=0.625) และลําดับท่ีนอยท่ีสุดเปน จํานวนถูกตองครบ รวดเร็ว และมีความเรียบรอย
ของผลงานท่ีดีมีคาเฉลี่ยเทากับ (X�=3.890, SD=0.656) 

ตอนท่ี 5 ทดสอบสมมุติฐานผูคนควาวิจัยนําขอมูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะหขอมูล
เพ่ือเปรียบเทียบระดับการรับรูของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต จําแนกเพ่ือ
ตอบสมมุติฐานของการวิจัยดังนี้ 

สมมุติฐานท่ี 1 การเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคล ท่ีประกอบดวย เพศ ระดับการศึกษา 
สาขาท่ีสําเร็จการศึกษา ระดับรายได และ อายุงาน ท่ีแตกตางกันตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

สมมุติฐานที่ 1.1 เพศที่แตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด ที่แตกตางกัน วิเคราะหเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพนักงาน
ฝายผลิตตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ผูวิจัยใชสถิติสําหรับตัวแปรที่มี 2 กลุม ดวยการสุมตัวอยาง
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จากแตละกลุมอยางเปนอิสระตอกันโดยวิเคราะหสถิติดวย Independent samples t-test (t-test) 
โดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังนั้นจะยอมรับสมมุติฐานเม่ือ p-value มีคานอยกวาหรือเทากับ 0.05 
ผลการวิเคราะหเปน ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.18 แสดงผลวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
   จําแนกตามเพศ 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ของพนักงาน 

Independent samples t-test 
เพศ x� SD t Sig. 

ปริมาณการผลิต ชาย 4.526 0.688 2.239 0.009* 
 หญิง 4.219 0.995   
คุณภาพงาน ชาย 4.390 0.852 1.747 0.058 
 หญิง 4.134 1.035   
ความรวดเร็วในการทํางาน ชาย 4.642 0.708 2.597 0.004* 
 หญิง 4.301 0.941   
ผลรวมผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ชาย 4.519 0.708 2.495 0.006* 
 หญิง 4.218 0.941   

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 4.18 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด จําแนกตามเพศโดยภาพรวมพบวา p-value เทากับ 0. 0.006 
ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานหมายความวาเพศท่ีแตกตางกันสงผล
ตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวามีเพียงคุณภาพงานมีคา p-value เทากับ 0.058 ซ่ึงมีคามากกวา
ระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมุติฐานหมายความวาเพศท่ีแตกตางกันมีผลตอคุณภาพงานไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 สวนผลการปฏิบัติงานของพนักงานดานปริมาณการผลิตและดานความรวดเร็วในการทํางานมี
คา p-value เทากับ 0.009 และ 0.004 ตามลําดับซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับ
สมมุติฐานหมายความวา เพศท่ีแตกตางกันมีผลตอดานปริมาณการผลิตและดานความรวดเร็วแตกตางกัน 
   สมมุติฐานท่ี 1.2 ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด ท่ีแตกตางกัน สําหรับการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุม
ตัวอยางมากกวา 2 กลุมทําโดยวิเคราะหสถิติดวย One-Way ANOVA (F-test) โดยใชระดับความเชื่อม่ัน 
95% ดังนั้นจะยอมรับสมมุติฐานเม่ือ p-value มีคานอยกวาหรือเทากับ 0.05 ผลการวิเคราะหเปน ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.19 แสดงผลวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
   จําแนกตามระดับการศึกษา 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ของพนักงาน 

One-Way ANOVA (F-test) 
ระดับการศึกษา x� SD F Sig. 

ปริมาณการผลิต ต่ํากวาปริญญาตรี 4.305 0.944 0.924 0.399 
 ปริญญาตรี 4.253 0.909   
 สูงกวาปริญญาตรี 5.000 0.000   
คุณภาพงาน ต่ํากวาปริญญาตรี 4.211 0.999 0.098 0.907 
 ปริญญาตรี 4.168 0.993   
 สูงกวาปริญญาตรี 4.400 1.039   
ความรวดเร็วในการทํางาน ต่ํากวาปริญญาตรี 4.393 0.904 0.329 0.720 
 ปริญญาตรี 4.368 0.896   
 สูงกวาปริญญาตรี 4.800 0.346   
ผลรวมผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

ต่ํากวาปริญญาตรี 4.303 0.831 0.471 0.625 

 ปริญญาตรี 4.263 0.818   
 สูงกวาปริญญาตรี 4.733 0.462   

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 จากตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด จําแนกตามระดับการศึกษาโดยภาพรวมพบวา p-value เทากับ 0.625 ซ่ึง
มีคามากกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมุติฐานหมายความวา ระดับการศึกษาท่ีแตกตาง
กันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ปริมาณการผลิต คุณภาพงาน และความรวดเร็วในการทํางาน 
มีคา p-value เทากับ 0.399,  0.907, 0.720 ตามลําดับซ่ึงท้ังหมด มีคามากกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 
ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมุติฐานหมายความวาระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีผลตอคุณภาพงานไมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
   สมมุติฐานท่ี 1.3 สาขาท่ีสําเร็จการศึกษาท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด ท่ีแตกตางกัน สําหรับการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย
ของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุมทําโดยวิเคราะหสถิติดวย One-Way ANOVA (F-test) โดยใชระดับ
ความเชื่อม่ัน 95% ดังนั้นจะยอมรับสมมุติฐานเม่ือ p-value มีคานอยกวาหรือเทากับ 0.05 ผลการ
วิเคราะหเปน ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.20 แสดงผลวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
   จําแนกตามสาขาท่ีสําเร็จการศึกษา 

ผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

ของพนักงาน 

One-Way ANOVA (F-test) 
สาขา x� SD F Sig. 

ปริมาณการผลิต วิชาชีพดานการจัดการ 4.417 0.753 1.611 0.206 
 สาขาอ่ืน ๆ 4.249 0.999   
คุณภาพงาน วิชาชีพดานการจัดการ 4.167 1.030 0.136 0.712 
 สาขาอ่ืน ๆ 4.219 0.980   
ความรวดเร็วในการทํางาน วิชาชีพดานการจัดการ 4.483 0.820 1.082 0.299 
 สาขาอ่ืน ๆ 4.351 0.928   
ผลการปฏิบัติงาน วิชาชีพดานการจัดการ 4.356 0.773 0.498 0.481 
 สาขาอ่ืน ๆ 4.273 0.846   

* มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด จําแนกตามสาขาท่ีสําเร็จการศึกษา โดยภาพรวมพบวา p-value 
เทากับ 0.481ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมุติฐานหมายความวา สาขาท่ี
สําเร็จการศึกษาท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ปริมาณการผลิต คุณภาพงาน และความรวดเร็วในการ
ทํางานมีคา p-value เทากับ 0.206,  0.712, 0.299 ตามลําดับซ่ึงท้ังหมด มีคามากกวาระดับนัยสําคัญ 
0.05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมุติฐานหมายความวาระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีผลตอคุณภาพงานไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
   สมมุติฐานท่ี 1.4 ระดับรายไดท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด ท่ีแตกตางกัน สําหรับการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุม
ตัวอยางมากกวา 2 กลุมทําโดยวิเคราะหสถิติดวย One-Way ANOVA (F-test) โดยใชระดับความ
เชื่อม่ัน 95% ดังนั้นจะยอมรับสมมุติฐานเม่ือ p-value มีคานอยกวาหรือเทากับ 0.05 ผลการวิเคราะห
เปนดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.21 แสดงผลวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
   จําแนกตามระดับรายได 

ผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

ของพนักงาน 

One-Way ANOVA (F-test) 
ระดับรายได x� SD F Sig. 

ปริมาณการผลิต นอยกวาหรือเทากับ 
15,000 บาท 

4.312 0.912 1.282 0.281 

 20,001 - 25,000 บาท 4.509 0.779   
 25,001 - 30,000 บาท 4.174 1.014   
 มากกวา 30,001 บาท 

ข้ึนไป 
4.354 0.932   

คุณภาพงาน นอยกวาหรือเทากับ 
15,000 บาท 

4.326 0.935 2.97 0.033* 

 20,001 - 25,000 บาท 4.441 0.843   
 25,001 - 30,000 บาท 3.991 1.073   
 มากกวา 30,001 บาท 

ข้ึนไป 
3.939 1.100   

ความรวดเร็วในการทํางาน นอยกวาหรือเทากับ 
15,000 บาท 

4.582 0.661 4.408 0.005* 

 20,001 - 25,000 บาท 4.550 0.879   
 25,001 - 30,000 บาท 4.139 1.053   
 มากกวา 30,001 บาท 

ข้ึนไป 
4.215 0.896   

ผลรวมผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

นอยกวาหรือเทากับ 
15,000 บาท 

4.407 0.716 3.216 0.024* 

 20,001 - 25,000 บาท 4.500 0.733   
 25,001 - 30,000 บาท 4.101 0.930   
 มากกวา 30,001 บาท 

ข้ึนไป 
4.169 0.852   

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 จากตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด จําแนกตามระดับรายได โดยภาพรวมพบวา p-value เทากับ 0.024 ซ่ึงมี
คานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐาน หมายความวา ระดับรายได ท่ีแตกตางกันมี
ผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวามีเพียงปริมาณการผลิตมีคา p-value เทากับ 0.281 ซ่ึงมีคา
มากกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมุติฐานหมายความวา ระดับรายไดท่ีแตกตางกันมีผลตอ
ปริมาณการผลิตไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 ดังนั้น จึงเปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น 
จํากัด จําแนกตามระดับรายได มาวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี LSD ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.22  เปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด 
   จําแนกตามระดับรายไดเปนรายคู 

 
ผลการปฏิบัตงิานของ

พนักงาน 
โดยรวม 

 

x� 

ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม Mean Difference (I-J) 
นอยกวา หรือ

เทากับ 
15,000 บาท 

20,001 - 
25,000 บาท 

25,001-
30,000 บาท 

มากกวา 
30,001 

บาท ขึ้นไป 
4.407 4.500 4.101 4.169 

นอยกวา หรือเทากับ 
15,000 บาท 

4.407 
- -0.093 

(0.534) 
0.306 

(0.014*) 
0.238 
(0.325) 

20,001 - 25,000 บาท 4.500 - - 0.399 
(0.009*) 

0.331 
0.198 

25,001 - 30,000 บาท 4.101 - - - -0.068 
(0.779) 

มากกวา 30,001 บาท ข้ึนไป 4.169 - - - - 
* มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตารางท่ี 4.22 เปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอส.เอ 
พรีซิชั่น จํากัด จําแนกตามระดับรายไดเปนรายคู โดยรวมพบวา มีความแตกตางกันท้ังหมด 2 คู ไดแก 
ระดับรายไดนอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท และ 20,001 - 25,000 บาท มีผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานโดยรวมมากกวาผูท่ีมี25,001 - 30,000 บาท โดยมีคาเฉลี่ยผลตางเทากับ 0.306 (p = 0.014) 
และ 0.399 (p = 0.009) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.23 เปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น 
   จํากัด จําแนกตามระดับรายไดเปนรายคู 

ผลการปฏิบัตงิานของ
พนักงาน 

ดานคุณภาพงาน 
x� 

ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม Mean Difference (I-J) 
นอยกวา หรือ

เทากับ 
15,000 บาท 

20,001 - 
25,000 บาท 

25,001 - 
30,000 บาท 

มากกวา 
30,001 บาท 

ขึ้นไป 
4.326 4.441 3.991 3.938 

นอยกวา หรือเทากับ 
15,000 บาท 

4.326 - -0.115 
(0.525) 

0.335 
(0.025*) 

0.387 
(0.185) 

20,001 - 25,000 บาท 4.441 - - 0.450 
(0.014*) 

0.502 
(0.106) 

25,001 - 30,000 บาท 3.991 - - - 0.052 
(0.859) 

มากกวา 30,001 บาท ข้ึนไป 3.938 - - - - 
* มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตารางท่ี 4.23 เปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดานคุณภาพ
งานของพนักงานบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด จําแนกตามระดับรายไดเปนรายคู พบวา มีความแตกตางกัน
ท้ังหมด 2 คู ไดแก ระดับรายไดนอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท และ 20,001 - 25,000 บาท มีผล
การปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมมากกวาผูท่ีมีท 25,001 - 30,000 บาท โดยมีคาเฉลี่ยผลตางเทากับ 
0.335 (p = 0.0125) และ0.450 (p = 0.014) ตามลําดับ 
 

ตารางท่ี 4.24 เปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น 
   จํากัด จําแนกตามระดับรายไดเปนรายคู 

ผลการปฏิบัตงิานของ
พนักงาน 

ดานความรวดเร็ว 
ในการทํางาน 

x� 

ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม Mean Difference (I-J) 
นอยกวา หรือเทากับ 

15,000 บาท 
20,001 - 
25,000 
บาท 

25,001-
30,000 
บาท 

มากกวา 
30,001 

บาท ขึ้นไป 
4.582 4.550 4.139 4.215 

นอยกวา หรือเทากับ 
15,000 บาท 

4.582 - 0.032 
(0.843) 

0.443 
(0.001*) 

0.367 
(0.160) 

20,001 - 25,000 บาท 4.550 - - 0.411 
(0.012*) 

0.335 
(0.228) 

25,001 - 30,000 บาท 4.139 - - - -0.077 
(0.770) 

มากกวา 30,001 บาท  
ข้ึนไป 

4.215 - - - - 

* มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.24 เปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดานความ
รวดเร็ว ในการทํางาน ของพนักงานบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด จําแนกตามระดับรายไดเปนรายคู 
พบวา มีความแตกตางกันท้ังหมด 2 คู ไดแก ระดับรายไดนอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท และ 
20,001 - 25,000 บาท มีผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมมากกวาผูท่ีมี 25,001 - 30,000 บาท 
โดยมีคาเฉลี่ยผลตางเทากับ 0.443 (p = 0.001) และ 0.411 (p = 0.012) ตามลําดับ 
   สมมุติฐานท่ี 1.5 อายุงานแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 
เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด ท่ีแตกตางกัน สําหรับการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง
มากกวา 2 กลุมทําโดยวิเคราะหสถิติดวย One-Way ANOVA (F-test) โดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% 
ดังนั้นจะยอมรับสมมุติฐานเม่ือ p-value มีคานอยกวาหรือเทากับ 0.05 ผลการวิเคราะหเปน ดังนี้ 

 
ตารางท่ี 4.25 แสดงผลวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
   โดยรวม จําแนกตามอายุงาน 

ผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

One-Way ANOVA (F-test) 
อายุงาน x� SD F Sig. 

ปริมาณการผลิต 1 -3 ป 4.423 0.777 1.686 0.171 
 4 - 6 ป 4.354 0.968   
 7 - 10 ป 4.232 0.987   
 10 ป ข้ึนไป 4.000 1.073   
คุณภาพงาน 1 -3 ป 4.408 0.888 3.431 0.018* 
 4 - 6 ป 4.206 0.984   
 7 - 10 ป 4.158 1.026   
 10 ป ข้ึนไป 3.740 1.096   
ความรวดเร็วในการทํางาน 1 -3 ป 4.453 0.876 1.414 0.239 
 4 - 6 ป 4.428 0.851   
 7 - 10 ป 4.432 0.896   
 10 ป ข้ึนไป 4.080 1.018   
ผลรวมผลการปฏิบัติงาน 1 -3 ป 4.428 0.714 2.649 0.050 
 4 - 6 ป 4.329 0.856   
 7 - 10 ป 4.274 0.808   
 10 ป ข้ึนไป 3.940 0.972   

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด จําแนกตามอายุงาน โดยภาพรวมพบวา p-value ไมนอยกวา 
0.050 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมุติฐานหมายความวา อายุงานท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานโดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวามีเพียงปริมาณการผลิตและดานความรวดเร็วในการทํางานมี
คา p-value เทากับ 0.171และ 0.239 ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมุติฐาน
หมายความวา อายุงานท่ีแตกตางกันมีผลตอปริมาณการผลิตและดานความรวดเร็วในการทํางานไมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 
ตารางท่ี 4.26 เปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของพนักงานดานคุณภาพงาน จําแนก
   ตามระดับรายไดเปนรายคู 

ผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 

ดานคุณภาพงาน 
x� 

ผลตางของคาเฉล่ียระหวาง 2 กลุม Mean Difference (I-J) 
1 -3 ป 4 - 6 ป 7 - 10 ป 10 ป ข้ึนไป 
4.408 4.206 4.158 3.740 

1 - 3 ป 4.408 - 0.201 
(0.220) 

0.250 
(0.143) 

0.668 
(0.002*) 

4 - 6 ป 4.206 - - 0.048 
(0.786) 

0.466 
(0.032*) 

7 - 10 ป 4.158 - - - 0.418 
(0.060) 

10 ป ข้ึนไป 3.740 - - - - 
* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 จากตารางท่ี 4.26 เปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดานคุณภาพ
งานของพนักงานบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด จําแนกตามอายุงานเปนรายคู พบวา มีความแตกตางกัน
ท้ังหมด 2 คู ไดแก อายุงาน 1 - 3 ป และอายุงาน 4 - 6 ป มีผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม
มากกวาผูท่ีมีอายุงาน 10 ป ข้ึนไปโดยมีคาเฉลี่ยผลตางเทากับ 0.668 (p = 0.002) และ 0.466 (p = 0.032) 
ตามลําดับ 
 สมมุติฐานท่ี 2 การรับรูวัฒนธรรมองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด ผูวิจัยไดนําสถิติมาใชเพ่ือทดสอบสมมุติฐานดวยวิธีการวิเคราะหสมการ
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) แบบ Enter โดยแบงสมมุติฐานท้ัง 3 มิติ ดังตอไปนี้ 
  สมมุติฐานท่ี 2.1 มิติการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอส.เอ 
พรีซิชั่น จํากัด 
  สมมุติฐานที่ 2.2 มิติกลุมที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอส.เอ 
พรีซิชั่น จํากัด 
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  สมมุติฐานท่ี 2.3 มิติบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอส.เอ  
พรีซิชั่น จํากัด 
  ในการทดสอบสมมุติฐานสถิติท่ีใชในการทดสอบ คือ วิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) โดยวิธี Enter ทดสอบสมมุติฐานท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 
  ข้ันตอนการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติแบบ Multiple regression analysis ในการหา
ความสัมพันธระหวางตัวแปรเพ่ือพยากรณกําหนดใหรูปแบบท่ัวไปของสมการถดถอยพหุคูณเชิงเสนตรง
ท่ัวไป คือ 

 สูตร Y  = β0+β1X1+β2X2+β3X3+………..+βn Xn+e 
   Y  แทน สมการถดถอยพหุคูณเชิงเสนของตัวแปรตาม 
             X   แทน คาตัวแปรอิสระ (ตัวแปรตน) จะใชสัญลักษณ X1 สําหรับตัวแปรตนตัวท่ี 1 

   β0 แทน คาคงท่ี (Constant) ของสมการถดถอยพหุคูณเชิงเสนจะใชสัญลักษณ b0  
                สําหรับคาคงท่ีของสมการถดถอยพหุคูณเชิงเสน 

   β1  แทน คาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงเสน (Regression Coefficient) ของตัวแปร  
               อิสระจะใชสัญลักษณ b1 สําหรับ คาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงเสน 
   E  แทน คาความแตกตางหรือคาดเคลื่อนมาตรฐาน (Std.Error) 
 
 สมการในรูปแบบของ(ประชากร)ผลการปฏิบัติงานของพนักงานตอการรับรูวัฒนธรรม
องคการ 
 ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 การรับรูวัฒนธรรมองคการ  = β0+β1 การรับรูวัฒนธรรมองคการมิติการทํางาน+β2 

      การรับรูวัฒนธรรมองคการมิติกลุม+β3การรับรูวัฒนธรรม
      องคการมิติบุคคล 

 

 สมการประมาณคา 
 ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 การรับรูวัฒนธรรมองคการ = a+b1การรับรูวัฒนธรรมองคการมิติการทํางาน+b2การ
        รับรูวัฒนธรรมองคการมิติกลุม+b3การรับรูวัฒนธรรมองคการ
        มิติบุคคล 

 
ตารางท่ี 4.27 ผลวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) ระหวางการรับรูวัฒนธรรม
   องคการ (ตัวแปรอิสระ) และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (ตัวแปรตาม) 

Model R R2 Adjusted R2 Std. Error of 
the Estimate 

1 0.560 0.314 0.305 0.687 
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ตารางท่ี 4.27 พบวาตัวแปรทุกตัวแปรของผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ 0.560 มีคาความเปนไปไดของการพยากรณเม่ือนําตัวแปรท้ังหมดรวมกัน 

3 ตัวมีความแมนยําในการพยากรณ 31% สวนท่ีเหลืออีก 69% เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ และมี

คาความคลาดเคลื่อนจากตัวแปรตามเทากับ 0.687 

 
ตารางท่ี 4.28 ผลวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ัตอนสุดทายโดยวิธี Enter การรับรู
   วัฒนธรรมองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) -0.304 0.464  -0.656 0.513 
 การรับรูวัฒนธรรมองคการ      
     1. ผลรวมระดับความ

คิดเห็นในมิติการทํางาน 
0.384 0.101 0.262 3.812 0.000* 

    2. ผลรวมระดับความคิดเห็น
ในมิติกลุม 

0.416 0.127 0.251 3.272 0.001* 

    3. ผลรวมระดับความคิดเห็น
ในมิติบุคคล 

0.180 0.083 0.152 2.163 0.032* 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางท่ี 4.28 ผลวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ันตอนสุดทายโดยวิธี 
Enter การรับรูวัฒนธรรมองคการที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน พบวา พนักงาน
บริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัดมีความสัมพันธกับการรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติการทํางานโดยมีคา 
B = 0.262 มีคา p = 0.000 การรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติกลุมโดยมีคา B = 0.251 มีคา p = 0.001 
และการรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติบุคคลโดยมีคา B = 0.152 มีคา p = 0.032อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 

 

สมการถดถอยท่ีคํานวนโดยใชคะแนนดิบ  
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
การรับรูวัฒนธรรมองคการ = - 0.304 + 0.384 (ผลรวมระดับความคิดเห็นการรับรู

     วัฒนธรรมองคการในมิติการทํางาน) + 0.416 (ผลรวม
     ระดับความคิดเห็นการรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติกลุม) + 
     0.180 (ผลรวมระดับความคิดเห็นการรับรูวัฒนธรรม 
     องคการในมิติบุคคล) 
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สมการถดถอยท่ีคํานวนโดยใชคะแนนมาตรฐาน  
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
การรับรูวัฒนธรรมองคการ = 0.262 (ผลรวมระดับความคิดเห็นการรับรูวัฒนธรรม

     องคการในมิติการทํางาน) + 0.251 (ผลรวมระดับความ
     คิดเห็นการรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติกลุม) + 0.152 
     (ผลรวมระดับความคิดเห็นการรับรูวัฒนธรรมองคการใน 
     มิติบุคคล) 

 

ผลการทดสอบสมมุติฐาน สามารถสรุปไดวาการรับรูวัฒนธรรมองคการทุกดาน ไดแก การรับรู
วัฒนธรรมองคการในมิติการทํางาน การรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติกลุมและรับรูวัฒนธรรมองคการใน
มิติบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 

 
ตารางท่ี 4.29 ผลวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) ระหวางการรับรูวัฒนธรรม
 องคการ (ตัวแปรอิสระ) และผลการปฏิบัติงานของพนักงานดานปริมาณการผลิต 
 (ตัวแปรตาม)  

Model R R2 Adjusted R2 Std. Error of the 

Estimate 

1 0.262 0.069 0.056 0.904 

 ตารางท่ี 4.29 พบวาตัวแปรทุกตัวแปรของผลการปฏิบัติงานของพนักงานดานปริมาณการ
ผลิต มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ 0.262 มีคาความเปนไปไดของการพยากรณเม่ือนํา
ตัวแปรท้ังหมดรวมกัน 3 ตัวมีความแมนยําในการพยากรณ 6% สวนท่ีเหลืออีก 94% เกิดจากอิทธิพล
ของตัวแปรอ่ืน ๆ และมีคาความคลาดเคลื่อนจากตัวแปรตามเทากับ 0.904 
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ตารางท่ี 4.30  ผลวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ัตอนสุดทายโดยวิธี Enter การรับรู
 วัฒนธรรมองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานดานปริมาณ 
 การผลิต 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ดานปริมาณการผลิต 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) 2.321 0.497  4.665 0.000 
 การรับรูวัฒนธรรมองคการ      
     1. ผลรวมระดับความคิดเห็น

ในมิติการทํางาน 
0.155 0.122 0.092 1.266 0.207 

    2. ผลรวมระดับความคิดเห็น
ในมิติกลุม 

0.125 0.108 0.085 1.154 0.250 

    3. ผลรวมระดับความคิดเห็น
ในมิติบุคคล 

0.278 0.143 0.152 1.940 0.054 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางท่ี 4.30 ผลวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ันตอนสุดทายโดยวิธี 
Enter การรับรูวัฒนธรรมองคการที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานดานปริมาณการ
ผลิต พบวา พนักงานบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด มีความสัมพันธกับการรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติ
การทํางาน การรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติกลุม และการรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติบุคคลโดยมี
มากกวา 0.05 จึงปฏิเสธสมมุติฐาน 

ผลการทดสอบสมมุติฐาน สามารถสรุปไดวามีปจจัยอ่ืนนอกเหนือจากการรับรูวัฒนธรรมองคการ 
ทุกดาน ไดแก การรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติการทํางาน การรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติกลุมและ
รับรูวัฒนธรรมองคการในมิติบุคคลที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานดานปริมาณการ
ผลิตของพนักงานบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด จึงปฏิเสธสมมุติฐาน 

 
ตารางท่ี 4.31 ผลวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) ระหวางการรับรูวัฒนธรรม
 องคการ (ตัวแปรอิสระ) และผลการปฏิบัติงานของพนักงานดานคุณภาพงาน  
 (ตัวแปรตาม)  

Model R R2 Adjusted R2 Std. Error of 

the Estimate 

1 0.259 0.067 0.055 0.966 
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ตารางท่ี 4.31 พบวาตัวแปรทุกตัวแปรของผลการปฏิบัติงานของพนักงานดานปริมาณ 
การผลิต มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ 0.259 มีคาความเปนไปไดของการพยากรณเม่ือ
นําตัวแปรท้ังหมดรวมกัน 3 ตัวมีความแมนยําในการพยากรณ 6% สวนท่ีเหลืออีก 94% เกิดจากอิทธิพล
ของตัวแปรอ่ืน ๆ และมีคาความคลาดเคลื่อนจากตัวแปรตามเทากับ 0.966 

 
ตารางท่ี 4.32  ผลวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ัตอนสุดทายโดยวิธี Enter การรับรู
 วัฒนธรรมองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานดานคุณภาพงาน 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ดานคุณภาพงาน 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) 2.092 0.531  3.936 0.000 
 การรับรูวัฒนธรรมองคการ      

1. ผลรวมระดับความคิดเห็น
ในมิติการทํางาน 

0.316 0.131 0.175 2.421 0.016* 

    2. ผลรวมระดับความคิดเห็น
ในมิติกลุม 

0.066 0.115 0.042 0.575 0.566 

    3. ผลรวมระดับความคิดเห็น
ในมิติบุคคล 

0.195 0.153 0.100 1.277 0.203 

* มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางท่ี 4.32 ผลวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ัตอนสุดทายโดยวิธี 
Enter การรับรูวัฒนธรรมองคการที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานดานคุณภาพงาน 
พบวา 

พนักงานบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัดมีความสัมพันธกับการรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติการ
ทํางานโดยมีคา B = 0.175 มีคา p = 0.016 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

สมการถดถอยท่ีคํานวนโดยใชคะแนนดิบ  
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดานคุณภาพงาน 
การรับรูวัฒนธรรมองคการ = - 2.092 + 0.316 (ผลรวมระดับความคิดเห็นการรับรู

     วัฒนธรรมองคการในมิติการทํางาน) 
สมการถดถอยท่ีคํานวนโดยใชคะแนนมาตรฐาน  
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดานคุณภาพงาน 
การรับรูวัฒนธรรมองคการ = 0.175 (ผลรวมระดับความคิดเห็นการรับรูวัฒนธรรม

     องคการในมิติการทํางาน) 
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ผลการทดสอบสมมุติฐาน สามารถสรุปไดวาการรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติการทํางานที่มี
อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 

 
ตารางท่ี 4.33 ผลวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) ระหวางการรับรูวัฒนธรรม
 องคการ (ตัวแปรอิสระ )และผลการปฏิบัติงานของพนักงานดานความรวดเร็วใน
 การทํางาน (ตัวแปรตาม)  

Model R R2 Adjusted R2 Std. Error of 
the Estimate 

1 0.556 0.309 0.300 0.750 

 ตารางท่ี 4.33 พบวาตัวแปรทุกตัวแปรของผลการปฏิบัติงานของพนักงานดานความรวดเร็ว
ในการทํางาน มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ 0.352 มีคาความเปนไปไดของการพยากรณ
เม่ือนําตัวแปรท้ังหมดรวมกัน 3 ตัวมีความแมนยําในการพยากรณ 11% สวนท่ีเหลืออีก 89% เกิดจาก
อิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ และมีคาความคลาดเคลื่อนจากตัวแปรตามเทากับ 0.844 
 
ตารางท่ี 4.34 ผลวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ัตอนสุดทายโดยวิธี Enter การ
 รับรูวัฒนธรรมองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานดานความ
 รวดเร็วในการทํางาน 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ดานความรวดเร็วในการทํางาน 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) -0.562 0.507  -1.110 0.268 
 การรับรูวัฒนธรรมองคการ      
     1. ผลรวมระดับความคิดเห็น

ในมิติการทํางาน 
0.380 0.110 0.238 3.457 0.001* 

    2. ผลรวมระดับความคิดเห็น
ในมิติกลุม 

0.461 0.139 0.256 3.324 0.001* 

    3. ผลรวมระดับความคิดเห็น
ในมิติบุคคล 

0.214 0.091 0.166 2.360 0.019* 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางท่ี 4.34 ผลวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ัตอนสุดทายโดยวิธี 
Enter การรับรูวัฒนธรรมองคการที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานดานความรวดเร็ว
ในการทํางาน พบวา 



71 

พนักงานบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด มีความสัมพันธกับการรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติ
การทํางานโดยมีคา B = 0.238 มีคา p = 0.001 การรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติกลุม โดยมีคา B = 0.256 
มีคา p = 0.001 การรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติบุคคลโดยมีคา B = 0.166 มีคา p = 0.019 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

สมการถดถอยท่ีคํานวนโดยใชคะแนนดิบ  
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดานความรวดเร็วในการทํางาน 
การรับรูวัฒนธรรมองคการ = -0.562 + 0.380 (ผลรวมระดับความคิดเห็นการรับรู

     วัฒนธรรมองคการในมิติการทํางาน) + 0.461 (ผลรวม
     ระดับความคิดเห็นการ รับรูวัฒนธรรมองคการในมิติกลุม) + 
     0.214 (ผลรวมระดับความคิดเห็นการรับรูวัฒนธรรมองคการ
     ในมิติบุคคล) 
 

สมการถดถอยท่ีคํานวนโดยใชคะแนนมาตรฐาน  
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
การรับรูวัฒนธรรมองคการ = 0.238 (ผลรวมระดับความคิดเห็นการรับรูวัฒนธรรม

     องคการในมิติการทํางาน) + 0.256 (ผลรวมระดับความ
     คิดเห็นการรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติกลุม) + 0.166 
     (ผลรวมระดับความคิดเห็นการรับรูวัฒนธรรมองคการใน 
     มิติบุคคล) 
 

ผลการทดสอบสมมุติฐาน สามารถสรุปไดวา การรับรูวัฒนธรรมองคการ ไดแก การรับรู
วัฒนธรรมองคการในมิติการทํางาน การรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติกลุม และรับรูวัฒนธรรมองคการใน
มิติบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 

สมมุติฐานที่3 อิทธิพลของปจจัยดานองคการที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท เอส. เอ พรีซิชั ่น จํากัด ผูวิจัยไดนําสถิติมาใชเพ่ือทดสอบสมมุติฐานดวยวิธีการ
วิเคราะหสมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) แบบ Enter โดยแบงสมมุติฐานทั้ง 
3 ดาน ดังตอไปนี้ 

สมมุติฐานที่ 3.1 อิทธิพลของความตองการดานงานที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด 

 สมมุติฐานท่ี 3.2 อิทธิพลของความตองการดานบทบาทท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด 

 สมมุติฐานท่ี 3.3 อิทธิพลของความตองการดานความสัมพันธระหวางบุคคลมีผลตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด 



72 

ในการทดสอบสมมุติฐานสถิติท่ีใชในการทดสอบคือวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) โดยวิธี Enter ทดสอบสมมุติฐานท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 

ข้ันตอนการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติแบบ Multiple regression analysis ในการหาความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรเพ่ือพยากรณกําหนดใหรูปแบบท่ัวไปของสมการถดถอยพหุคูณเชิงเสนตรงท่ัวไป คือ 

สูตร Y = β0+β1X1+β2X2+β3X3+………..+βn Xn+e 
   Y แทน สมการถดถอยพหุคูณเชิงเสนของตัวแปรตาม 
            X  แทน คาตัวแปรอิสระ (ตัวแปรตน) จะใชสัญลักษณ X1 สําหรับตัวแปรตนตัวท่ี 1 

 β0 แทน คาคงท่ี (Constant) ของสมการถดถอยพหุคูณเชิงเสนจะใชสัญลักษณ b0  
            สําหรับคาคงท่ีของสมการถดถอยพหุคูณเชิงเสน 

 β1 แทน คาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุ คูณเชิง เสน (Regression Coefficient)  
   ของตัวแปรอิสระจะใชสัญลักษณ b1 สําหรับ คาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณ
   เชิงเสน 
 e         แทน คาความแตกตางหรือคาดเคลื่อนมาตรฐาน (Std.Error) 
 

สมการในรูปแบบของ (ประชากร) ผลการปฏิบัติงานของพนักงานตอปจจัยดานองคการ 
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ปจจัยดานองคการ = β0+β1ความตองการดานงาน+β2ความตองการดานบทบาท 

 +β3ความตองการดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
 

สมการประมาณคา 
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ปจจัยดานองคการ = a+b1ความตองการดานงาน+b2ความตองการดานบทบาท 

 +b3ความตองการดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
 
ตารางท่ี 4.35 ผลวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) ระหวางปจจัยดานองคการ 
 (ตัวแปรอิสระ) และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (ตัวแปรตาม)  

Model R R2 Adjusted R2 Std. Error of 
the Estimate 

1 0.327 0.107 0.095 0.783 

ตารางท่ี 4.35 พบวาตัวแปรทุกตัวแปรของผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ 0.327 มีคาความเปนไปไดของการพยากรณเม่ือนําตัวแปรท้ังหมดรวมกัน 
3 ตัวมีความแมนยําในการพยากรณ 10% สวนท่ีเหลืออีก 90% เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ และมี
คาความคลาดเคลื่อนจากตัวแปรตามเทากับ 0.783 
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ตารางท่ี 4.36 ผลวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ัตอนสุดทายโดยวิธี Enter ปจจัย
 ดานองคการ ท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ผลการปฏิบัตงิานของพนักงาน 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) 2.073 0.431  4.811 0.000 
 ปจจัยดานองคการ      
1. ผลรวมระดับความคิดเห็นปจจัยดาน

องคการความตองการดานงาน 
0.284 0.106 0.190 2.684 0.008* 

2. ผลรวมระดับความคิดเห็นปจจัยดาน
องคการความตองการดานบทบาท 

0.113 0.094 0.087 1.203 0.230 

3. ผลรวมระดับความคิดเห็นปจจัยดาน
องคการความตองการดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคล 

0.219 0.124 0.136 1.764 0.079 

* มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางท่ี 4.36 ผลวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ัตอนสุดทายโดยวิธี 
Enter ปจจัยดานองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน พบวา 

พนักงานบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด มีความสัมพันธกับปจจัยดานองคการความตองการ
ดานงานโดยมีคา B = 0.190 มีคา p = 0.008 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

สมการถดถอยท่ีคํานวนโดยใชคะแนนดิบ  
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ปจจัยดานองคการ = 2.073 + 0.284 (ผลรวมระดับความคิดเห็นปจจัยดานองคการ

    ความตองการดานงาน)  
สมการถดถอยท่ีคํานวนโดยใชคะแนนมาตรฐาน  
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ปจจัยดานองคการ = 0.190 (ผลรวมระดับความคิดเห็นปจจัยดานองคการความตองการ

    ดานงาน) 
 

ผลการทดสอบสมมุติฐานสามารถสรุปไดวาปจจัยดานองคการความตองการดานงานมีผลตอ
มีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 4.37 ผลวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) ระหวางปจจัยดานองคการ 
 (ตัวแปรอิสระ) และผลการปฏิบัติงานของพนักงานดานปริมาณการผลิต (ตัวแปรตาม)  

Model R R2 Adjusted 
R2 

Std. Error of 
the Estimate 

1 0.262 0.069 0.056 0.904 

ตารางท่ี 4.37 พบวาตัวแปรทุกตัวแปรของผลการปฏิบัติงานของพนักงานดานปริมาณการ
ผลิตมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ 0.262 มีคาความเปนไปไดของการพยากรณเม่ือนํา
ตัวแปรท้ังหมดรวมกัน 3 ตัวมีความแมนยําในการพยากรณ 6% สวนท่ีเหลืออีก 94% เกิดจากอิทธิพล
ของตัวแปรอ่ืน ๆ และมีคาความคลาดเคลื่อนจากตัวแปรตามเทากับ 0.904 

 
ตารางท่ี 4.38 ผลวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ัตอนสุดทายโดยวิธี Enter ปจจัย
 ดานองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานดานปริมาณการผลิต 

ผลการปฏิบัตงิานของพนักงาน 
ดานปริมาณการผลิต 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) 2.321 0.497  4.665 0.000 
 ปจจัยดานองคการ      
1. ผลรวมระดับความคิดเห็นปจจัยดาน

องคการความตองการดานงาน 
0.155 0.122 0.092 1.266 0.207 

2. ผลรวมระดับความคิดเห็นปจจัยดาน
องคการความตองการดานบทบาท 

0.125 0.108 0.085 1.154 0.250 

3. ผลรวมระดับความคิดเห็นปจจัยดาน
องคการความตองการดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคล 

0.278 0.143 0.152 1.940 0.054* 

* มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางท่ี 4.38 ผลวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ัตอนสุดทายโดยวิธี 
Enter ปจจัยดานองคการที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานดานปริมาณการผลิต 
พบวา พนักงานบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัดมีความสัมพันธกับปจจัยดานองคการความตองการดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคลโดยมีคา B = 0.152 มีคา p = 0.054 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  

สมการถดถอยท่ีคํานวนโดยใชคะแนนดิบ  
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดานปริมาณการผลิต  
ปจจัยดานองคการ = 2.321+ 0.278 (ผลรวมระดับความคิดเห็นปจจัยดานองคการ

    ความตองการดานความสัมพันธระหวางบุคคล)  
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สมการถดถอยท่ีคํานวนโดยใชคะแนนมาตรฐาน  
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ปจจัยดานองคการ = 0.152 (ผลรวมระดับความคิดเห็นปจจัยดานองคการความตองการ 

    ดานความสัมพันธระหวางบุคคล) 
 

ผลการทดสอบสมมุติฐานสามารถสรุปไดวาปจจัยดานองคการทุกดาน ไดแก มิติความตองการ
ดานความสัมพันธระหวางบุคคลมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอส.เอ พรีซิชั ่น 
จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 
ตารางท่ี 4.39 ผลวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) ระหวางปจจัยดานองคการ 
 (ตัวแปรอิสระ) และผลการปฏิบัติงานของพนักงานดานคุณภาพงาน (ตัวแปรตาม)  

Model R R2 Adjusted 
R2 

Std. Error of 
the Estimate 

1 0.259 0.067 0.055 0.966 

 ตารางท่ี 4.39 พบวาตัวแปรทุกตัวแปรของผลการปฏิบัติงานของพนักงานดานคุณภาพงานมี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ 0.259 มีคาความเปนไปไดของการพยากรณเม่ือนําตัวแปร
ท้ังหมดรวมกัน 3 ตัวมีความแมนยําในการพยากรณ 6% สวนท่ีเหลืออีก 94% เกิดจากอิทธิพลของตัว
แปรอ่ืน ๆ และมีคาความคลาดเคลื่อนจากตัวแปรตามเทากับ 0.966 
 
ตารางท่ี 4.40 ผลวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ัตอนสุดทายโดยวิธี Enter ปจจัย
ดานองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานคุณภาพงาน 

ผลการปฏิบัตงิานของพนักงาน 
ดานคุณภาพงาน 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) 2.092 0.531  3.936 0.000 
 ปจจัยดานองคการ      
1. ผลรวมระดับความคิดเห็นปจจัยดาน

องคการความตองการดานงาน 
0.316 0.131 0.175 2.421 0.016* 

2. ผลรวมระดับความคิดเห็นปจจัยดาน
องคการความตองการดานบทบาท 

0.066 0.115 0.042 0.575 0.566 

3. ผลรวมระดับความคิดเห็นปจจัยดาน
องคการความตองการดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคล 

0.195 0.153 0.100 1.277 0.203 

* มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตารางท่ี 4.40 ผลวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ัตอนสุดทายโดยวิธี 
Enter ปจจัยดานองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานคุณภาพงาน พบวาพนักงาน บริษัท 
เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัดมีความสัมพันธกับปจจัยดานองคการความตองการดานงานโดยมีคา B = 0.175  
มีคา p = 0.016 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

สมการถดถอยท่ีคํานวนโดยใชคะแนนดิบ  
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานคุณภาพงาน 
ปจจัยดานองคการ = 2.092 + 0.316 (ผลรวมระดับความคิดเห็นปจจัยดานองคการ

    ความตองการดานงาน)  
สมการถดถอยท่ีคํานวนโดยใชคะแนนมาตรฐาน  
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานคุณภาพงาน 
ปจจัยดานองคการ = 0.175 (ผลรวมระดับความคิดเห็นปจจัยดานองคการความตองการ

    ดานงาน) 
  

ผลการทดสอบสมมุติฐานสามารถสรุปไดวาปจจัยดานองคการความตองการดานงาน มีผล
ตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 

 
ตารางท่ี 4.41 ผลวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) ระหวางปจจัยดานองคการ 
 (ตัวแปรอิสระ) และผลการปฏิบัติงานของพนักงานดานความรวดเร็วในการทํางาน 
 (ตัวแปรตาม)  

Model R R2 Adjusted R2 Std. Error of 
the Estimate 

1 0.352 0.124 0.112 0.844 

 ตารางท่ี 4.41 พบวาตัวแปรทุกตัวแปรของผลการปฏิบัติงานของพนักงานดานความรวดเร็ว
ในการทํางานมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ 0.352 มีคาความเปนไปไดของการพยากรณ
เม่ือนําตัวแปรท้ังหมดรวมกัน 3 ตัวมีความแมนยําในการพยากรณ 11% สวนท่ีเหลืออีก 89% เกิดจาก
อิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ และมีคาความคลาดเคลื่อนจากตัวแปรตามเทากับ 0.844 

 

 

 

 



77 

ตารางท่ี 4.42 ผลวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ัตอนสุดทายโดยวิธี Enter ปจจัย
 ดานองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานความรวดเร็วในการทํางาน 

ผลการปฏิบัตงิานของพนักงาน 
ดานความรวดเร็วในการทํางาน 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) 1.805 0.464  3.888 0.000 
 ปจจัยดานองคการ      
1. ผลรวมระดับความคิดเห็นปจจัยดาน

องคการความตองการดานงาน 
0.382 0.114 0.234 3.343 0.001

* 
2. ผลรวมระดับความคิดเห็นปจจัยดาน

องคการความตองการดานบทบาท 
0.147 0.101 0.104 1.455 0.147 

3. ผลรวมระดับความคิดเห็นปจจัยดาน
องคการความตองการดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคล 

0.183 0.134 0.104 1.370 0.172 

* มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางท่ี 4.42 ผลวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ัตอนสุดทายโดยวิธี 
Enter ปจจัยดานองคการที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานความรวดเร็วในการทํางาน 
พบวาพนักงานบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัดมีความสัมพันธกับปจจัยดานองคการความตองการดานงาน
โดยมีคา B = 0.234 มีคา p = 0.001 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 
สมการถดถอยท่ีคํานวนโดยใชคะแนนดิบ  
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานความรวดเร็วในการทํางาน 
ปจจัยดานองคการ = 1.805 + 0.382 (ผลรวมระดับความคิดเห็นปจจัยดานองคการ

    ความตองการดานงาน)  
สมการถดถอยท่ีคํานวนโดยใชคะแนนมาตรฐาน  
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานความรวดเร็วในการทํางาน 
ปจจัยดานองคการ = 3.343 (ผลรวมระดับความคิดเห็นปจจัยดานองคการความตองการ

    ดานงาน) 
ผลการทดสอบสมมุติฐานสามารถสรุปไดวาปจจัยดานองคการความตองการดานงานมีผลตอ

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 4.43 สรุปผลการทดสอบสมมุติฐาน โดยวิธีการวิเคราะหสมการถดถอย (MRA) โดยรวม 
 

ตัวแปรอิสระ 
 

β 

มีผลตอผลการ
ปฏิบัติงานของ

พนักงาน 
1. การรับรูวัฒนธรรมองคการ   

1.1 การรับรูวัฒนธรรมองคการมิติการทํางาน 0.262  
1.2 การรับรูวัฒนธรรมองคการมิติกลุม 0.251  
1.3 การรับรูวัฒนธรรมองคการมิติบุคคล 0.152  

2. ปจจัยดานองคการ   
2.1 ความตองการดานงาน 0.190  
2.2 ความตองการดานบทบาท 0.087 - 
2.3 ความตองการดานความสัมพันธระหวางบุคคล 0.136 - 

 แทน ยอมรับสมมุติฐาน 
- แทน ปฏิเสธสมมุติฐาน 

จากการทดสอบสมมุติฐานโดยรวม พบวา การรับรู ว ัฒนธรรมองคการไดแกการรับรู
วัฒนธรรมองคการมิติการทํางาน การรับรูวัฒนธรรมองคการมิติกลุม การรับรูวัฒนธรรมองคการ 
มิติบุคคล และปจจัยดานองคการความตองการดานงาน มีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด  
 
ตารางท่ี 4.44 สรุปผลการทดสอบสมมุติฐาน โดยวิธีการวิเคราะหสมการถดถอย (MRA) รายดาน 

ตัวแปรอิสระ β 
มีผลตอ
ปริมาณ
การผลิต 

β 
มีผลตอ
คุณภาพ

งาน 
β 

มีผลตอ
ความ

รวดเร็วใน
การ

ทํางาน 
1. การรับรูวัฒนธรรมองคการ       

1.1 มิติการทํางาน 0.092 - 0.175  0.238  
1.2 มิติกลุม 0.085 - 0.042 - 0.256  
1.3 มิติบุคคล 0.152 - 0.100 - 0.166  

2. ปจจัยดานองคการ       
2.1 ความตองการดานงาน 0.092 - 0.175  0.234  
2.2 ความตองการดานบทบาท 0.085 - 0.042 - 0.104 - 
2.3 ความสัมพันธระหวางบุคคล 0.152  0.100 - 0.104 - 
 แทน ยอมรับสมมุติฐาน       
-    แทน ปฏิเสธสมมตุิฐาน       
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บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 
สรุปผลการวิจัยการอภิปรายผลและขอเสนอแนะการวิจัยเรื่อง“การรับรูวัฒนธรรมองคการ 

และปจจัยดานองคการมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด” ในครั้งนี้
มีวัตถุประสงคดังนี้  

1. เพ่ือศึกษาระดับการรับรูปจจัยดานวัฒนธรรม ปจจัยดานองคการ และผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 

2. เพ่ือเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคล ท่ีประกอบดวย เพศ ระดับการศึกษา สาขาท่ีสําเร็จ
การศึกษา ระดับรายได อายุงาน ท่ีแตกตางกันตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

3. เพ่ือศึกษาปจจัยดานองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
4. เพ่ือศึกษาการรับรูวัฒนธรรมท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

             กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้คือพนักงานในบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด ในจังหวัด
ชลบุรี 231 คน 

การเก็บรวบรวมขอมูลใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูลซ่ึงแบบสอบถามแบงออกเปน  
4 สวน ไดแก สวนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 5 ขอ สวนท่ี 
2 แบบสอบถามเก่ียวกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ จํานวน 18 ขอ สวนท่ี 3 แบบสอบถามปจจัยดาน
องคการของพนักงาน จํานวน 22 ขอ สวนท่ี 4  แบบสอบถามเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
จํานวน 15 ขอ 
 

5.1  สรุปผลการวิจัย 
 สําหรับการสรุปผลการวิจัยและการวิเคราะหผูวิจัยสรุปผลการวิจัยและการวิเคราะหได ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามซ่ึงไดผลการวิเคราะห ดังนี้ 
 ผูตอบแบบสอบถามเปนพนักงานในในบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด ในจังหวัดชลบุรี สวนใหญ
เปนเพศหญิงคิดเปนรอยละ 73.2 มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 74.0 สําเร็จ
การศึกษามีเพียง 2 กลุมคือ สาขาอ่ืน ๆ จํานวนมากท่ีสุดคิดเปนรอยละ 68.8 สวนใหญมีระดับรายได 
นอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท คิดเปนรอยละ 38.5 สวนใหญมีอายุการทํางาน 1 - 3 ป คิดเปน   
รอยละ 34.2   
 ตอนท่ี 2 ผลวิเคราะหการรับรูวัฒนธรรมองคการ 
 ผูศึกษาประเมินขอมูลในมิติการทํางาน ในมิติกลุม และในมิติบุคคล ผูตอบแบบสอบถามเปน
พนักงานในบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด โดยรวมมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.450 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.695 โดยการรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติการ
ทํางาน มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.771 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.561 การรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติกลุม มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ย
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เทากับ 4.744 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.497 การรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติบุคคล มีคา
คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.450 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.695 
 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับดานปจจัยดานองคการ 
 ผูศึกษาประเมินขอมูลความตองการดานงาน ความตองการดานงาน ความตองการดานบทบาท  
ความตองการดานความสัมพันธระหวางบุคคล ผูตอบแบบสอบถามเปนพนักงานในในบริษัท เอส.เอ  
พรีซิชั่น จํากัด โดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมีคาเฉลี่ย 3.558 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.440 
โดยปจจัยดานองคการความตองการดานงาน มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.806 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.550 ปจจัยดานองคการความตองการดานบทบาท มีคา
คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.374 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.633 
ปจจัยดานองคการดานความสัมพันธระหวางบุคคล มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.495 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.510 
 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ผูศึกษาประเมินขอมูลผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ปริมาณการผลิต คุณภาพงาน ความ
รวดเร็วในการทํางาน ผูตอบแบบสอบถามเปนพนักงานในในบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด โดยรวมมีคา
คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.299 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.823 
โดยผลการปฏิบัติงานของพนักงานดานปริมาณการผลิต มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.301 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.931 ผลการปฏิบัติงานของพนักงานดานคุณภาพงาน 
มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.203 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 
0.994 ผลการปฏิบัติงานของพนักงานดานความรวดเร็วในการทํางาน มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก
ท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.392 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.896 
 

5.2  การอภิปรายผลการวจัิย 
 การวิจัยเรื่อง การรับรูวัฒนธรรมองคการและปจจัยองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน: กรณีศึกษา บริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด ผูวิจัยขอเสนอการอภิปรายผลการวิจัย ดังนี้ 
 ผลการศึกษาการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคล ท่ีประกอบดวย เพศ ระดับการศึกษา สาขาท่ี
สําเร็จการศึกษา ระดับรายได และ อายุงาน ท่ีแตกตางกันตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานจากผล
การศึกษาสมมุติฐานท่ี 1 พบวา 
 เพศ พนักงานเพศหญิงมากกวาเพศชาย โดยเพศท่ีแตกตางกันมีผลตอคุณภาพงานไมแตกตางกัน 
สวนผลการปฏิบัติงานของพนักงานดานปริมาณการผลิตและดานความรวดเร็วในการทํางาน ยอมรับ
สมมุติฐานหมายความวา เพศท่ีแตกตางกันมีผลตอดานปริมาณการผลิตและดานความรวดเร็วแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยเพศชาย มีผลการปฏิบัติงานของพนักงานดานปริมาณการผลิตและ 
ดานความรวดเร็วในการทํางานมากกวาเพศหญิง  
 ระดับการศึกษา ท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมไมแตกตางกัน
ดาน ปริมาณการผลิต คุณภาพงาน และความรวดเร็วในการทํางาน ซ่ึงท้ังหมด มีคามากกวาระดับ
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นัยสําคัญ 0.05 ดังนั้นแสดงใหเห็นวา งานฝายผลิตไมไดแปรผันกับระดับการศึกษาเสมอไป แตตองอาศัย
การปฏิบัติและการเรียนรูจากหนางานดวย 
 สาขาท่ีสําเร็จการศึกษา สาขาท่ีสําเร็จการศึกษาท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานโดยรวมไมแตกตางกัน พบวาปริมาณการผลิต คุณภาพงาน และความรวดเร็วในการทํางานซ่ึง
ท้ังหมด มีคามากกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมุติฐานหมายความวาระดับการศึกษาท่ี
แตกตางกันมีผลตอคุณภาพงานไมแตกตางกัน  
 ระดับรายได ระดับรายไดท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ แสดงใหเห็นวาผลการทํางานจะออกมาดีไดนั้นข้ึนอยูกับรายไดของพนักงาน
ดวย 
 อายุงาน ผลการปฏิบัติงานของพนักงานจําแนกตามอายุงาน โดยภาพรวมพบวา มีคาเทากับ
หรือไมนอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมุติฐานหมายความวาอายุงานท่ีแตกตางกันมี 
ผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมไมแตกตางกัน สอดคลองกับงานวิจัยของ อัครเดช ไมจันทร 
(2561) ท่ีไดศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานกลุมอุตสาหกรรมติดตั้งเครื่องจักร
สายการผลิตในจังหวัดสงขลา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก สถานภาพ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน 
และรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกัน มีผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตกตางกัน และยังพบวาปจจัยดาน
ความม่ันคงกาวหนาในงานมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 จากสมมุติฐานท่ี 2 การรับรูวัฒนธรรมองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด พบวา การรับรูวัฒนธรรมองคการทุกดาน ไดแก การรับรูวัฒนธรรม
องคการในมิติการทํางาน การรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติกลุมและรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติบุคคลท่ี
มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น  
 การรับรูวัฒนธรรมองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานดานปริมาณการผลิต 
พบวา พนักงานบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด มีความสัมพันธกับการรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติการ
ทํางาน การรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติกลุม และการรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติบุคคล มีปจจัยอ่ืน
นอกเหนือจากการรับรูวัฒนธรรมองคการทุกดาน ไดแก การรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติการทํางาน 
การรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติกลุมและรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานดานปริมาณการผลิตของพนักงานบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น  
 การรับรูวัฒนธรรมองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานดานคุณภาพงาน 
พบวา พนักงานบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัดมีความสัมพันธกับการรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติการ
ทํางาน  สรุปไดวาการรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด การรับรูวัฒนธรรมองคการ ไดแก การรับรูวัฒนธรรมองคการใน
มิติการทํางาน การรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติกลุมและรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติบุคคลท่ีมีอิทธิพล
ตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ ยุทธการ กานจักร (2015). ท่ีไดศึกษาเรื่อง 
การรับรูวัฒนธรรมองคการ การบริหารทรัพยากรมนุษย ความยึดม่ันผูกพันในงานกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานการทาเรือแหงประเทศไทย การรับรูวัฒนธรรมองคการ การบริหารทรัพยากรมนุษยและ
ความยึดม่ันผูกพันในงานความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน การรับรูวัฒนธรรมองคการ



82 

ดานความสอดคลองตอกันและดานการมีสวนเก่ียวของท่ีจะสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ผูบริหารหรือผูมีสวนเก่ียวของควรใหการสนับสนุนการรับรูวัฒนธรรมองคการใหเพ่ิมมากข้ึน 
โดยทําการปฐมนิเทศเบื้องตนในเรื่อง วัฒนธรรมขององคการท่ีพนักงานควรรู ใหกับพนักงานไดทราบถึง 
วัฒนธรรมองคการ เพื่อใหพนักงานเกิดการรับรู วาองคการของตนเองนั้นมีลักษณะงานอยางไร  
มีเปาหมายอยางไรบาง และสามารถปรับใชใหสอดคลองกับแนวทางพัฒนาและเปาหมายขององคการ 
กลาวคือ การท่ีพนักงานมีการรับรูความสามารถของตนเองสามารถสงผลโดยตรงใหพนักงานเกิดความ
พึงพอใจในงานแลวทําใหเกิดผลการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึนได (Yakin and Erdil, 2012) 
 จากสมมุติฐานท่ี 3 อิทธิพลของปจจัยดานองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด สรุปไดวาปจจัยดานองคการความตองการดานงานมีอิทธิพลตอมี
ผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด ปจจัยดานองคการท่ีมีอิทธิพลตอผล
การปฏิบัติงานของพนักงานดานปริมาณการผลิต พนักงานบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัดมีความสัมพันธ
กับปจจัยองคการดานความตองการความสัมพันธระหวางบุคคล ปจจัยองคการทุกดาน ไดแก มิติความ
ตองการดานความสัมพันธระหวางบุคคลมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ปจจัยดานองคการท่ีมี
อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานคุณภาพงาน พบวาพนักงานบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัดมี
ความสัมพันธกับปจจัยดานองคการความตองการดานงาน สรุปไดวาปจจัยดานองคการความตองการ
ดานงาน มีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด ปจจัยดานองคการท่ีมี
อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานความรวดเร็วในการทํางาน สอดคลองกับงานวิจัยของ อมรรัตน 
แสงสาย และกฤษดา เชียรวัฒนสุข (2557) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยดานองคการและการรับรูการสนับสนุน
จากองคการ ท่ีมีผลตอความผูกพันองคการของพนักงาน Generation-Y: กรณีศึกษา บริษัท เอเชียน 
สแตนเลย อินเตอเนชั่นแนล จํากัด ปจจัยดานองคการท้ัง 3 ดานมีผลตอความผูกพันองคการของ
พนักงาน โดยธรรมชาติลักษณะนิสัย ตองการความชัดเจนในการทํางาน มีความตองการทํางานอยาง
อิสระ มีหนาท่ีท่ีตนตองรับผิดชอบอยางเดนชัด มีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นอยูเสมอ ชอบแสวงหา
สิ่งใหมๆอยูตลอดเวลา ชอบความทาทายในการทํางาน รวมถึงการมีความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและ
หัวหนางานโดยการท่ีไดทํางานรวมกันแลกเปลี่ยนแนวความคิดในการทํางาน แตสิ่งหนึ่งท่ีตองเผชิญและ
ตองปรับสภาพการทํางานใหสอดคลองกับแผนนโยบายของบริษัท คือ การเปลี่ยนแปลง โครงสราง
องคการ ท่ีสงผลตอการปรับเปลี่ยนหนาท่ีความรับผิดชอบ รวมถึงการเปลี่ยนเพ่ือนรวมงาน 
 

5.3 ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
 จากการศึกษาพบวาปจจัยขอมูลผูตอบแบบสอบถาม ปจจัยสวนบุคคล การรับรูวัฒนธรรม
องคการและปจจัยดานองคการมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด 
ดังนั้นจากขอมูลจากการวิจัยครั้งนี้สามารถนําไปพิจารณาเพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาปจจัยในดานตาง ๆ 
ดังกลาวเพ่ือนํามาชวยพัฒนาเสริมสรางใหพนักงานมีผลการปฏิบัติงานของพนักงานมากข้ึนไดกลาว คือ 
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 1. การปรับปรุงและพัฒนาปจจัยสวนบุคคล 
  1.1 จากผลการวิจัยพบวา เพศท่ีแตกตางกันมีผลตอดานปริมาณการผลิตและดานความ
รวดเร็วแตกตางกัน องคการควรมีการบริหารเรื่องเพศโดยจัดใหความรูในการวางแผนงาน และทักษะใน
การทํางาน ใหเพศชายและเพศหญิงมีความสามารถไมตางกัน 
  1.2 จากผลการวิจัยพบวา ระดับรายไดท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
โดยรวมแตกตางกัน องคการควรมีการกําหนดหนาท่ีรับผิดชอบในตําแหนงงาน ตามโครงสรางองคการ 
ตามโครงสรางเงินเดือนใหชัดเจน ฝายทรัพยากรมนุษยควรมีการกําหนดชองทางกาวหนาในตําแหนง
หนาท่ีซ่ึงเปนวิธีท่ีจะดึงดูดและธํารงรักษาบุคคลกรใหมีความกระตือรือรนในอาชีพของตน 
  1.3 ผูบังคับบัญชาในแตละสายการผลิตควรสงเสริมใหพนักงานมีความกาวหนาโดยการให
ความรูและการฝกอบรมในเทคนิคตาง ๆ ท่ีเปนประโยชน 
  1.4 ผูบริหารองคการควรใหความสนใจกลุมพนักงานท่ีมีรายไดนอยโดยวิธีการใหผลตอบแทน
อ่ืนท่ีไมใชตัวเงิน เชน สวัสดิการหรือหลักประกันอ่ืน ๆ เพ่ือพนักงานมีผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
มากข้ึน สอดคลองกับงานวิจัยของ อัครเดช ไมจันทร (2561) ที่ไดอางอิงการศึกษาของ ศุกลวัฒน 
นิธิกุลธนาโรจน (2552) ไดทําการวิจัยเรื่อง ความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท อินเดโลร เลนส (ไทยแลนด) จํากัด ผลการวิจัยพบวา พนักงานมีความ
คิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความรวดเร็วในการปฏิบัติงานโดย
รวมอยูในระดับมาก เนื่องจากพนักงานมีความรูความเขาใจในงานท่ีทําและบริษัทมีมาตรฐานกําหนดการ
ทํางานท่ีชัดเจนทําใหพนักงานปฏิบัติอยางเครงครัด  
 2. การปรับปรุงและพัฒนาการรับรูวัฒนธรรมองคการ 
 จากผลการทดสอบสมมุติฐาน พบวาการรับรูวัฒนธรรมองคการทุกดาน ไดแก การรับรู
วัฒนธรรมองคการในมิติการทํางาน การรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติกลุมและรับรูวัฒนธรรมองคการใน
มิติบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 การรับรูวัฒนธรรมองคการ พบวาการรับรูวัฒนธรรมองคการทุกดาน ไดแก การรับรูวัฒนธรรม
องคการในมิติการทํางาน การรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติกลุมและรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติบุคคลท่ี
มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน การกําหนดเปาหมายกอนเริ่มงาน ลําดับความสําคัญของงาน
กอนเริ่ม การวางวางแผนท่ีชัดเจน ความเขาใจในงาน การปองกันการเกิดซํ้าของปญหา การทํางานเปน
ทีม การตัดสินใจรวมกัน การศึกษาหาความรูในการทํางาน เพ่ิมสามารถใหทํางานไดหลายดาน ประเด็น
ตาง ๆ เหลานี้สามารถนํามาพัฒนาใหองคการประสบผลสําเร็จได สอดคลองกับงานวิจัยของ วรางคณา 
เอกอัจฉริยา (2558) ไดทําการวิจัยเรื่อง การรับรูวัฒนธรรมองคการ คุณภาพชวีิตการทํางาน ความเคลียดกับ
ผลการปฏิบัติงาน ของพนักงานขายโทรศัพยในบริษัทประกันภัยแหงหนึ่ง พบวาการรับรูวัฒนธรรม
องคการแบบปรับตัวและแบบราชการ และคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานในทางบวก 
 3. การปรับปรุงและพัฒนาปจจัยดานองคการ  
 จากผลการทดสอบสมมุติฐาน พบวาปจจัยดานองคการดานความตองการดานงานท่ีมีอิทธิพล
ตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานเพียงดานเดียว ผูบริหาร และหัวหนาหนวยงานควรใหอิสระในการทํางาน
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อยางเต็มท่ีและคอยใหคําแนะนําแกพนักงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ อมรรัตน แสงสาย และกฤษดา 
เชียรวัฒนสุข (2557) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยดานองคการและการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ท่ีมีผลตอ
ความผูกพันองคการของพนักงาน Generation-Y: กรณีศึกษา บริษัท เอเชียนสแตนเลย อินเตอเนชั่น
แนล จํากัด ปจจัยดานองคการท้ัง 3 ดานมีผลตอความผูกพันองคการของพนักงาน โดยธรรมชาติ
ลักษณะนิสัย ตองการความชัดเจนในการทํางาน มีความตองการทํางานอยางอิสระ มีหนาท่ีท่ีตนตอง
รับผิดชอบอยางเดนชัด มีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นอยูเสมอ ชอบแสวงหาสิ่งใหม ๆ อยูตลอดเวลา 
ชอบความทาทายในการทํางาน 
 

5.4  งานวิจัยที่เกี่ยวเนื่องในอนาคต 
 5.4.1 เรื่องเก่ียวกับ ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ยังมีประเด็นอ่ืนท่ี
นาสนใจนอกเหนือจากการรับรูวัฒนธรรมองคการและปจจัยดานองคการ ไดแก การสรางความผูกพันใน
สถานท่ีทํางาน เปนตน เพ่ิมผลการปฏิบัติงานของพนักงานในรูปองคการธุรกิจ งานวิจัยในอนาคตจึงควร
เขาถึงประเด็นดังกลาว  
 5.4.2 งานวิจัยนี้ศึกษาเฉพาะกลุมของพนักงาน บริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด ซ่ึงเปนธุรกิจ
โรงงานอุตสาหกรรมจึงควรศึกษาตอในอุตสาหกรรมเดียวกัน ซ่ึงมีความหลากหลายทางธุรกิจ เพ่ือใหเกิด
การเปรียบเทียบระหวางธุรกิจเดียวกัน แตมีความแตกตางทางดานขนาดองคการ การบริหารงาน และ
ชนิดของผลิตภัณฑท่ีทําการผลิตทําใหขอมูลเก่ียวกับองคความรูดังกลาวชัดเจนยิ่งข้ึน 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 
เรื่อง  การรับรูวัฒนธรรมองคการ และปจจัยองคการที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
 ของพนักงาน: กรณีศึกษา บริษัท เอส.เอ พรีซิชั่น จํากัด 
 
คําชี้แจง                            

แบบสอบถามน้ีเปนสวนหน่ึงของการศึกษาหลักสูตรโครงการปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามน้ีจะถูกเก็บรักษาไวเปนความลับ
เพื่อนําไปใชในทางวิชาการ นําเสนอโดยภาพรวมเทานั้น และขอรับรองวาขอมูลที่ทานใหจะไมมี
ผลกระทบใด ๆ ที่กอใหเกิดความเสียหายแกทาน/หนวยงานของทานแตประการใด ทั้งในปจจุบันและใน
อนาคต 

1. แบบสอบถามเรื่อง การรับรูวัฒนธรรมองคการ และปจจัยองคการที่มีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน: กรณีศึกษา บริษทั เอส.เอ พรีซช่ัิน จํากัด  

2. แบบสอบถามฉบับน้ีมี 4 สวนดังน้ี 
สวนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 5 ขอ 
สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ จํานวน 18 ขอ 
สวนที่ 3  แบบสอบถามปจจัยดานองคการของพนักงาน จํานวน 22 ขอ 
สวนที่ 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จํานวน 15 ขอ 
ผูวิจัยขอความรวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอเลือกคําตอบที่ตรงกับ

ความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงคําตอบเดียว ขอขอบคุณทุกทานเปนอยางยิ่ง ที่ใหความรวมมือใน
การตอบแบบสอบถามเพ่ืองานวิจัยในครั้งน้ี (แบบสอบถามมีทั้งหมด 6 หนา) 

ผูวิจัยขอขอบคุณพนักงาน บริษัท เอส.เอ พรีซิช่ัน จํากัด เปนอยางย่ิงที่ใหความรวมมือในสละ
เวลาอันมีคาในการตอบแบบสอบถามเพ่ืองานวิจัยในครั้งน้ี 

  
 

                                                                                             ดวยความนับถือ 
นาย สุรเสกข พินราช 
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คําชี้แจง  โปรดเขียนเครื่องหมาย ลงใน � ใหตรงกับความเปนจริงเกี่ยวกับขอมูลของตัวทาน 

สวนที่ 1  แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
1.  เพศ 

 � ชาย � หญิง 

2.  ระดับการศึกษา 

 � ตํ่ากวาปริญญาตรี � ปริญญาตร ี                � สูงกวาปริญญาตรี 

3.  สาขาที่จบการศึกษา 

 � สาขาวิชาชีพดานการบริหารและการจัดการ (ปวช, ปวส) 

 � สาขาวิชาชีพดานชางเทคนิคอุตสาหกรรม (ปวช, ปวส)                

 � สาขาบริหารธุรกิจ วิศวกรรมศาสตรและสาขาอ่ืนๆ (ป. ตรี ขึ้นไป)  

 � สาขาอ่ืน ๆ (ม. 6 หรือตํ่ากวา) 

4.  รายไดตอเดือน 

 � นอยกวา หรือเทากับ 15,000 บาท    � 15,000 - 20,000 บาท 

 � 20,001 - 25,000 บาท � 25,001 - 30,000 บาท                 

 � มากกวา 30,001 บาท ขึ้นไป  

5.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 � นอยกวา 1 ป    � 1 -3 ป 

 � 4 - 6 ป � 7 - 10 ป 

 � 10 ป ขึ้นไป                
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สวนที่ 2  แบบสอบถามเก่ียวกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ ไดแก การรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติการ
 ทํางาน การรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติกลุมและการรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติบุคคล 

คําชี้แจง  โปรดเขียนเครื่องหมาย ลงในชองวาง � ใหตรงกับความเปนจริง (เลือกเพียง 1 คําตอบ)  

1 = นอยที่สุด   2 = นอย   3 = ปานกลาง   4 = มาก   5 = มากที่สุด 

ประเด็นดานการรับรูวัฒนธรรมองคการ 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
 การรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติการทํางาน  
1. ทานคิดวามีเปาหมายกอนเริ่มงานทุกครั้งเพ่ือใหงานสําเร็จ      
2. ทานคิดวาลาํดับความสําคัญของงานกอนเริ่มงานเสมอ      
3. ทานคิดวาการวางวางแผนที่ชัดเจนจะทําใหงานเสร็จตามเวลาที่กําหนด      
4. ทานคิดวาความเขาใจในงานจะทําใหทานทํางานปลอดภัยและมีคุณภาพ      
5. ทานคิดวากฎระเบียบขอบังคับในการทํางานมีความจําเปนที่จะนําไปสู
ความสําเรจ็ 

     

6. ทานรับรูขอควรระวังเพ่ือปองกันการเกิดซ้ําของปญหา      
การรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติกลุม  
7. ทานคิดวาการทํางานเปนทีมเปนสิ่งที่สําคัญที่สุดในแผนก      
8. ทานคิดวาการตัดสินใจรวมกันเปนสิ่งจําเปนตอทีม      
9. ทานคิดวาการทํางานตามมติสวนใหญของกลุมเปนเรื่องที่ดี      
10. เมื่อเกิดขอสงสัยจากการทํางานทานถามทันท ี      
11. ทานคิดวาทานใหความสําคัญกับงานที่ไดรับมอบหมายเปนอันดับแรก       
12. ทานคิดวาสมาชิกในองคการทานรวมกันอยางทุมเทเพ่ือสรางผลงานแก
องคการ  

     

การรับรูวัฒนธรรมองคการในมิติบุคคล      
13. ทานคิดวาทานเปนคนที่ศึกษาหาความรูในการทํางานเพ่ือนําไปสู
ความสําเร็จเสมอ  

     

14. ทานคิดวาทานใหความสาํคัญกับปญหาของพนักงานในองคการเสมอ       
15. ทานคิดวาทานมีอิสระในการตัดสินใจ ในการแกปญหางานที่ไดรับ
มอบหมาย  

     

16. ทานคิดวาคนที่ทํางานไดหลายดานจะสรางประโยชนใหองคการ 
มากที่สุด 

     

17. ทานไดรับการกระตุนใหเกิดความกระตือรือรนจากองคการ       
18. ทานคิดวาทานไดรับการประเมินและแจงถึงศักยภาพการทํางานของ
ตนเอง 
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สวนที่ 3  แบบสอบถามปจจัยดานองคการของพนักงาน บริษัท เอส.เอ พรีซิช่ัน จํากัด 

คําชี้แจง  โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงในชองวาง � ใหตรงกับความเปนจริง  1 = ไมเหน็ดวยอยางยิ่ง   

2 = ไมเห็นดวย  3 = ไมแนใจ  4 = เห็นดวย  5 = เห็นดวยมากที่สุด 

ประเด็นปจจัยดานองคการ 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
ปจจัยดานองคการความตองการดานงาน  
1. ทานไดรับอิสระในการทํางานอยางเต็มที่ตองานที่ทานไดรับมอบหมาย      
2. ทานเขาใจแนวทางในการปฏิบัติงานอยางชัดเจนทุกครั้งเมื่อไดรับ 
มอบหมายงาน  

     

3. ทานมีความกดดันที่จะตองเขาใจเทคโนโลยีตลอดเวลา      
4. องคการของทานมีการนําเอาเทคโนโลยีมาใชเพ่ืออํานวยความสะดวกใน
การปฏิบัติงาน 

     

5. องคการของทานเตรียมวัสดุอุปกรณไวลวงหนา พรอมสําหรับการ
ปฏิบัติงานของทาน 

     

6. ทานคิดวาองคการของทานมีสภาพแวดลอมการทํางาน เชน แสง เสยีง
และอากาศที่เหมาะสม 

     

7. ทานคิดวาองคการของทานมีองคการมีความสะอาด ถูกสุขลักษณะ      
ปจจัยดานองคการความตองการดานบทบาท  
8. ทานคิดวางานที่ทานทํามคีวามคลุมเครือไมนาเกี่ยวกับบทบาทความ
รับผิดชอบ 

     

9. ทานคิดวาการทํางานที่มีความรับผิดชอบสูงถือวาเปนหนาที่      
10. ทานคิดวางานที่ทานทําเสร็จทันตามเวลาที่กําหนดเสมอ      
11. ทานคิดวามีความสับสนในบทบาทหรือวิตกกังวลเกี่ยวกับงานที่ทานทํา      
12. ทานคิดวาทานไมมีอํานาจใด ๆ ในการสั่งการ ในงานที่ทานทํา      
13. ทานคิดวาตองทํางานหลายอยางในเวลาเดียวกันโดยไมจัดลําดับงาน      
14. ทานคิดวาทานสามารถตัดสินใจงานตาง ๆ ดวยตนเองได      
ปจจัยดานองคการความตองการดานความสัมพันธระหวางบุคคล      
15. ทานคิดวาทานไดรับความรวมมือในการทํางานจากเพ่ือนรวมงาน      
16. ทานคิดวาทานมักลังเลหรอือายที่จะขอความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงาน
ในที่ทํางาน 

     

17. ทานรูสึกเบ่ือหนายในการทํางานรวมกับเพ่ือนรวมงาน      
18. ทานคิดวาเพ่ือนรวมงานของทานมักมองวาทานมีความสามารถไม
เหมาะสมกับงานที่ทานทํา 

     

      



93 

ปจจัยดานองคการความตองการดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
19. ทานคิดวาผูบังคับบัญชาของทานเปนกันเองและใหความสนใจ
ผูใตบังคับบัญชาโดยเทาเทียมกัน 

     

20. ทานคิดวาผูบังคับบัญชาของทานเอาใจใสและชวยเหลือในการปฏิบัติงาน      
21. ทานคิดวาบรรยากาศในการทํางานกับเพ่ือนรวมงานเปนไปดวยความ
เปนมิตรที่ดีตอกัน 

     

22. ทานมีความสัมพันธอันดีกับเพ่ือนรวมงาน      
 
สวนที่ 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

คําชี้แจง  โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงในชองวาง � ใหตรงกับการปฏิบัติงานของทานใหครบสมบูรณ

ทุกขอ (เลือกเพียง 1 คําตอบ) 1 = นอยที่สุด  2 = นอย 3 = ปานกลาง 4 = มาก 5 = มากที่สุด 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
ปริมาณการผลิต   
1. ทานคิดวาพนักงานทํางานไดตามเปาหมายที่กําหนดไว      
2. ทานคิดวาผลิตงานไดจํานวนตามที่หนวยงานวางแผน      
3. ทานคิดวาหนวยงานมกีารกําหนดเปาหมายการผลิตที่ไมมากเกินไป      
4. ทานคิดวายอดการผลิตที่สามารถปฏิบัติไดสําเร็จ เมื่อเทยีบกับ
เปาหมาย 

     

5. ทานคิดวาสามารถทํายอดงานปฏิบัติไดครบจํานวนตามที่ลูกคา
ตองการ 

     

คุณภาพงาน  
6. ทานคิดวาหนวยงานมีการควบคุมการทํางานไดตามมาตรฐาน      
7. ทานคิดวาพนักงานมีคุณภาพการทํางานไดตามมาตรฐานที่หนวยงาน
ไดกําหนด  

     

8. ทานคิดวาพนักงานทํางานไดตามเปาหมายและงานที่ไดมีคุณภาพสูง      
9. ทานคิดวาคุณภาพของงานที่ไดเปนที่ยอมรับตอลูกคา      
10. ทานคิดวาคุณภาพงานที่ตํ่ากวามาตรฐานก็ยังอยูในเกณฑที่ลูกคา
ยอมรับได 

     

ความรวดเร็วในการทาํงาน      
11. ทานคิดวาพนักงานมีความเขาใจในขั้นตอนการปฏิบัติงานตามที่ไดรับ
มอบหมาย 
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ผูวิจัยขอขอบพระคุณที่ทานเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามขอใหทาน 
เจริญรุงเรืองในหนาที่การงานและชีวิตสืบไป 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
12. ทานคิดวาจํานวนถูกตองครบ รวดเร็ว และมีความเรยีบรอยของ
ผลงานที่ดี 

     

13. ทานคิดวาพนักงานทํางานไดตามเปาหมายตามเวลาที่หนวยงาน
กําหนด 

     

14. ทานไมทําใหเกิดการสูญเปลาของเวลาในการทํางานเพราะหนวยงาน
มีนโยบายการทํางานที่ตรงตอเวลาลดความสูญเปลา 

     

15. ทานปฏิบัติงานไดตามเวลาที่กําหนดเมื่อเทียบกับเปาหมาย      
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