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อิทธิพลของปัจจัยในการทำงาน วัฒนธรรมองค์การ พฤติกรรมในการทำงานท่ีส่งผล
ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการโรงงานอุตสาหกรรมผลิตอาหาร

และเครื่องด่ืมในนิคมอุสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี 
 

สมบูรณ์ สาระพัด1 ภรัณยู บุญริ้ว2 และ รัชรินทร์ กุลชาติ3* 
(วันที่รับบทความ: 21/7/2566; วันแก้ไขบทความ: 17/10/2566; วันตอบรับบทความ: 20/10/2566) 

 
บทคัดย่อ 

 
การวิจัยในครั้งนี ้มีวัตถุประสงค์หลักเพื ่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยในการทำงาน วัฒนธรรมองค์การ 

พฤติกรรมในการทำงานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการโรงงานอุตสาหกรรมผลิต
อาหารและเครื่องดื่มในนิคมอุสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี การวิจัยนี้ใช้ระเบีบวิจัยเชิงสำรวจ โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื ่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล กลุ ่มตัวอย่าง จำนวน 294 คน คือ พนักงานระดับ
ปฏิบัติการโรงงานอุตสาหกรรมผลิตอาหารและเครื่องดื่มในนิคมอุสาหกรรมแหลมฉบัง การวิเคราะห์ข้อมูลเชิง
ปริมาณใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ 
การวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่ายและการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยในการทำงาน วัฒนธรรม
องค์การ และพฤติกรรมในการทำงานส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 

 
คำสำคัญ: ปัจจัยในการทำงาน วัฒนธรรมองค์การ พฤติกรรมในการทำงาน ผลการปฏิบัติงาน 
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Abstract 

 
The main objective of this research was to the influence of work factors, organizational 

culture, and working behavior affecting the job performance of operational employees in the food 
and beverage industry in Laem Chabang industrial estate, Chonburi province. This research employed 
the survey research method. A questionnaire was used to collect data from the sample consisting 
of 294 operational employees in the food and beverage industry in Laem Chabang industrial estate. 
The quantitative data were analyzed using descriptive statistics of percentage, mean, and standard 
deviation, and inferential statistics of simple and multiple regression analyses. The results indicated 
that work factors, organizational culture, and working behavior affect job performance with a 
statistical significance of 0.05 level. 

 
Keywords: Work Factor, Organizational Culture, Working Behavior, Job Performance 
  
 
 
 
 
 
 
 
  
____________________________________________ 
1 Assistant Professor, Faculty of Management Sciences Kasetsart University Sriracha Campus. 
2 Independent scholar 
3 Assistant Professor, Faculty of Management Sciences Kasetsart University Sriracha Campus. 
* Corresponding Author, Tel. 092-6654456 e-mail: rutcharin.s@ku.th  



 

34 

1. บทนำ  
ท่ามกลางภาวะการแข่งขันที่รุนแรงขึ้นในปัจจุบันเป็นส่วนหนึ่งที่ส่งผลให้การดำเนินธุรกิจยากขึ้น ส่วน

หนึ่งอาจเป็นผลจากการชะลอตัวของภาวะเศรษฐกิจโลกที่ชะลอตัวและความเสี่ยงจากสงครามการค้าระหว่าง
สหรัฐฯ-จีน ทำให้การผลิตและส่งออกในหลายอุตสาหกรรมของไทยมีแนวโน้มชะลอลงตามทิศทางเศรษฐกิจโลก 
ทำให้บริษัทมีการบริหารค่าใช้จ่ายในการขายและบริหารจากการทำการตลาดอย่างรุนแรงเพื่อกระตุ้นผู้บรโิภค 
รวมไปถึงผลกระทบการแข็งค่าของค่าเงินบาท ส่งผลกระทบต่อยอดขายของบริษัทให้ปรับตัวลดลง (ธนาคารแห่ง
ประเทศไทย, 2562) ในส่วนของนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบังได้รับเลือกเป็นจังหวัดหน่ึงในโครงการระเบียง เขต
เศรษฐกิจภาคตะวันออก (Eastern Economic Corridor : EEC) ซึ่งนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบังมีการผลิต
อาหารแปรรูปและเครื่องด่ืมบำรุงร่างกาย 5.83 % ที่ประสบปัญหาการขาดแคลนแรงงานในกิจการประมงและ
ผลกระทบจากการบังคับใช้กฎหมายแรงงานต่างด้าวที่เข้มงวด (นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง , 2562) ทำให้
องค์กรต้องตระหนักถึงความสำคัญของบุคลากรในองค์กรในการสร้างความเข้าใจถึงพฤติกรรมของบุคคลที่จะ
ช่วยในการส่งเสริมมนุษย์สัมพันธ์ในการทำงาน องค์การจึงควรศึกษาความต้องการของพนักงานเพ่ือให้พนักงาน
มีพฤติกรรมในองค์การที่ดี (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2550) ปริมาณงานที่พนักได้รับที่ไม่ยากจนเกินไป และไม่น้อย
จนเกินไป บทบาทของพนักงานที่ไม่มีความขัดแย้งและลดความคลุมเครือของบาบาท และสภาพแวดล้อมในการ
ทำงานต้องเอ้ืออำนวยต่อการทำงาน ทั้งชั่วโมงในการทำงาน แสงสว่าง เสียง อุณหภูมิ และอุปกรณ์การทำงาน ที่
องค์กรจำเป็นต้องศึกษาความต้องการของพนักงานเพ่ือปรับปรุงให้มีความเหมาะสม (Smith, 1993)  นอกจากน้ี
ทุกองค์การจะมีรูปแบบหรือระบบค่านิยมขององค์การตนเองเป็นตัวกำกับ ให้เกิดบรรทัดฐานทางพฤติกรรม และ
รูปแบบในการควบคุมพนักงาน ซึ่งก็คือ วัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture) ดังนั้นแล้ววัฒนธรรม
องค์การจึงถือเป็นเครื่องมืออย่างหนึ่งเพื่อใช้ควบคุมพฤติกรรมตลอดจน ทัศนคติพนักงานขององค์การอีกทั้งยัง
เป็นเครื่องมือที่ใช้สำหรับสื่อสารให้พนักงานได้รับทราบถึงรูปแบบการปฏิบัติอันเป็นที่ยอมรับ (Schein, 2004) 
และลดข้อบกพร่องในการทำงานหรือรักษาผลการปฏิบัติงานให้สูงกว่าสิ่งที่องค์กรคาดหวังอย่างต่อเนื่อง (เกื้อ
จิตร ชีระกาญจน์ และคณะ, 2549) ซึ่งผลการปฏิบัติงานจะบ่งชี้ถึงระดับความสามารถในการปฏิบัติงานของ
บุคคลขององค์การ ซึ่งผลปฏิบัติงานเป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อเป้ าหมายที่องค์การต้องการ (ธงชัย สันติวงษ์ , 
2546)  จากเหตุผลข้างต้นผู้วิจัยได้ทำการศึกษาอิทธิพลของปัจจัยในการทำงาน วัฒนธรรมองค์การ พฤติกรรม
ในการทำงานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการโรงงานอุตสาหกรรมผลิตอาหารและ
เครื่องดื่มในนิคมอุสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี เพื่อการรับรู้และสร้างความเข้าใจถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อผล
การปฏิบัติงานขององค์กร รวมถึงระดับปัจจัยในการทำงาน วัฒนธรรมองค์กร และผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานในองค์กร ว่าอยู่ในระดับที่มากน้อยเพียงใด เพื่อเพิ่มระดับผลการปฏิบัติงานให้กับพนักงาน และเพ่ือ
เสริมสร้างความเข้มแข็งให้กับอุตสาหกรรมผลิตอาหารและเครื่องด่ืมในประเทศต่อไป  

 
2. วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

2.1 ศึกษาระดับปัจจัยในการทำงาน วัฒนธรรมองค์การ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการโรงงานอุตสาหกรรมผลิตอาหารและเครื่องด่ืมในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี 

2.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยในการทำงานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
โรงงานอุตสาหกรรมผลิตอาหารและเครื่องด่ืมในนิคมอุสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี 
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2.3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
โรงงานอุตสาหกรรมผลิตอาหารและเครื่องด่ืมในนิคมอุสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี 

2.4 เพื่อศึกษาอิทธิพลของผลการปฏิบัติงานที่นอกเหนือจากหน้าที่ที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการโรงงานอุตสาหกรรมผลิตอาหารและเครื่องดื่มในนิคมอุสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัด
ชลบุรี 
 
3. ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ  
 3.1 เพื่อเป็นประโยชน์แก่โรงงานอุตสาหกรรมผลิตอาหารและเครื่องดื่มในนิคมอุสาหกรรมแหลมฉบัง 
จังหวัดชลบุรี สามารถนำข้อมูลไปใช้ในการปรับปรุงและพัฒนาเพ่ือให้ธุรกิจประสบความสำเร็จ  

3.2 เพื่อเป็นประโยชน์แก่ผู้ที่สนใจลงทุนในธุรกิจผลิตอาหารและเครื่องดื่ม สามารถนำข้อมูลไปใช้เป็น
แนวทางประกอบการตัดสินใจลงทุน 

 
4. ทบทวนวรรณกรรม  

ผู้วิจัยทำการศึกษาแนวคิดทฤษีจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อนำไปสู่การสร้างกรอบแนวคิด
และสมมติฐาน ดังน้ี 

4.1 วัฒนธรรมองค์การ(Culture Organization)  
Denison (1997: 1-3) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การหมายถึงค่านิยมความเชื ่อและหลักการที่ใช้เป็น

รากฐานสำหรับระบบการจัดการขององค์การเช่นเดียวกับชุดของการปฏิบัติและพฤติกรรมการจัดการที่ทั้งสอง  
เป็นตัวอย่างและเสริมสร้างหลักการพื้นฐานเหล่านั้น หลักธรรมและการปฏิบัติเหล่านี้ ซึ่งคล้ายกับความหมาย
ของ Cameron and Ettington (1988: 2) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การเป็น ค่านิยม ความเชื่อ และฐานคติ 
ที่บ่งบอกถึงคุณลักษณะขององค์การและสมาชิกภายในองค์การ ท่ีมีความทนทานต่อการเปลี่ยนแปลง 

Gomez-Mejia, L.R., Balkin, D.B. and Cardy, RL. (2008: 14) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร คือระบบ
ค่านิยมร่วม สมมติฐาน ความเชื่อและบรรทัดฐานที่เชื่อมสมาชิกเข้าด้วยกัน 

Hofstede (2010) กล่าวว่ามนุษย์มีรูปแบบการคิดความรู้สึกที่แตกต่างกันออกไปขึ้นอยู่กับสภาพการ
เรียนรู้ของแต่ละบุคคลซึ่งจะถูกซึมซับมาตั้งแต่ยังเด็กเมื่อมีรูปแบบการคิดหรือความรู้สึกเกิดขึ้นกับมนุษย์แล้ว
มนุษย์ต้องทำความเข้าใจกับรูปแบบการคิดหรือความรู้สึกเหล่านี้ก่อนจึงจะสามารถเรียนรู้สิ่งที่แตกต่างออกไป
จากเดิมได้ แบ่งออกเป็น 3 ระดับ คือ ระดับธรรมชาติของมนุษย์ วัฒนธรรม บุคลิกภาพ 

Robbins, S.P. and Coulter, M. (2002: 57). Management. Prentice-Hall International, Inc., 
New Jersey.  ผู้จัดการจะต้องเผชิญกับภัยคุกคามจากสภาพแวดล้อมภายนอกและข้อจำกัดจากสภาพแวดล้อม
ภายในที่เกิดจากวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งเป็นข้อจำกัดที่มีอยู่จริงในทุกๆองค์กร  

4.2 ปัจจัยในการทำงาน  
Beehr and Newman (1978: 665) ได้ให้ความหมายของปัจจัยในการทำงานหมายถึง ภาวะปัจจัย 

ในการทำงานต่อประสิทธิภาพในการทำงานที่มีผลต่อองค์กรทั้งโดยทางตรงและทางอ้อม สอดคล้องกับ Taylor 
(1986: 223) ได้ให้ความหมายของปัจจัยในการทำงานไว้ว่าหมายถึง สภาวะที่บุคคลรับรู้หรือประเมินปัจจัย  
ต่าง ๆ ท ี ่ เก ี ่ยวข ้องก ับการทำงาน ซ ึ ่งแตกต่างจาก Kalleberg (1977) ได ้ให ้ความหมายของปัจจัย 
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ในการทำงานไว้ว่าหมายถึง ปัจจัยต่าง ๆ เกี่ยวข้องกับการทำงานทั้งจากตัวงาน และสภาพแวดล้อมที่ส่งผลให้
เกิดความรู้สึกทางบวกและทางลบกับบุคคลในการปฏิบัติงาน 

4.3 ผลการปฏิบัติงาน  
Muchinsky (2006: 219) ให้ความหมายของผลการปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกมา

จริง ๆ และสามารถสังเกตได้ และสามารถวัดความสามารถของเเต่ละบุคคลได้ โดยสิ่งที่แสดงออกมาน้ันจะต้อง
เป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ ซึ ่งคล้ายกับที ่ Schermerhorn (2002: 392) ให้ความหมายของผลการ
ปฏิบัติงานว่า หมายถึง บุคคลหรือกลุ่มที่ทำงานเพื่อให้ได้มาซึ่งปริมาณ และคุณภาพของงานในหน้าที่ที่ได้ทำ
เสร็จไป  

4.4 การวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
Carrroll, S. J., & Schneir, C. E. (1982) Performance appraisal and review system: The 

identification, measurement, and development of performance in organizations. Glenview, IL: 
Scott, Foresman. Cited in Sanghi, S. (2014) Human Resource Management, 2nd Edition. Vikas 
Publishing House. การประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 1) การบ่งชี้ คือ การระบุพ้ืนที่การทำงานควร
อยู ่บนพื้นฐานการวิเคราะห์งาน 2) การวัด คือ การใช้ดุลพินิจของผู ้ประเมินถึงผลของการปฏิบัติงานของ
พนักงาน การใช้ดุลพินิจเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ ดังนั้น ผู้ประเมินต้องมีมาตรฐานในการประเมิน และ 3) การ
จัดการ โดยคำนึงถึงวัตถุประสงค์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือการพัฒนาองค์กรในอนาคต ดังน้ันควรจัด
ผลป้อนกลับของงานและการฝึกสอนพนักงานเพ่ือให้มีผลการปฏิบัติงานสูงข้ึน 

Borman and Motowidlo (1997: 99-109) ได้แบ่งตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานออกเป็น 2 ด้าน ดังน้ี 
 4.4.1 ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ (Task performance) พฤติกรรมการทำงานที่เป็น

รูปแบบของการตอบสนองต่อสถานการณ์ งานที่อำนวยความสะดวกที่สอดคล้องกับสิ่งที่พนักงานทำหรือรู้ว่าเป็น
วิธีที่มีประสิทธิภาพมากที่สุดในการทำงาน โดยพนักงานมีลักษณะการใช้ข้อมูลทางเทคนิคหรือการปฏิบัติตาม
ข้ันตอนทางเทคนิค การตัดสินใจและอื่น ๆ  

4.4.2 ผลการปฏิบัติงานนอกเหนือจากหน้าท่ี (Contextual performance) เป็นรูปแบบของการ
ตอบสนองที่อำนวยความสะดวกหรือแทรกแซงประสิทธิภาพในสถานการณ์การทำงานตามพฤติกรรมต่าง ๆ ซึ่งมี
แนวโน้มในการเข้าหาหรือหลีกเลี่ยงสถานการณ์ระหว่างบุคคลและกลุ่มต่าง ๆ  

4.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
4.5.1 กาญจนา พรพันธ์เทศ และประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ. (2019). ได้ศึกษาเรื ่องวัฒนธรรม

องค์การและคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารภาครัฐแห่งหนึ่ง ผลการศึกษา พบว่า วัฒนธรรมองค์การ ด้านเอกลักษณ์ 
ระบบการให้รางวัลและแบบของการสื่อสารส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ คุณภาพชีวิตใน
การทำงานด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล การบูรณาการทางสังคมหรือการทำงานร่วมกัน ความ
สมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่นและความเป็นประโยชน์ต่อสังคมส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ  

4.5.2 ชุมพร ทองสิงห์ และ ฉัตรชัย เหล่าเขตการณ์. (2022). ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยในการทำงานที่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานไทย และต่างชาติของบริษัทแห่งหน่ึงในจังหวัดสมุทรสาคร ผล
การศึกษาพบว่า ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในองค์กรส่งผลต่อการประสิทธิภาพในการ
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ปฏิบัติงานของพนักงานไทยและต่างชาติของบริษัทแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร ส่วนปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ด้านบทบาทหน้าที่ ด้านความสำเร็จและก้าวหน้าในงาน และด้านสัมพันธภาพภายในองค์กร ไม่ส่งผลต่อการ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานไทยและต่างชาติของบริษัทแห่งหน่ึงในจังหวัดสมุทรสาคร 

จากการทบทวนวรรณกรรมดังกล่าวข้างต้น สามารถนำสร้างกรอบแนวความคิด ดังภาพที่ 1 
 

 
ภาพที ่1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
5. วิธีการดำเนินการวิจัย  

5.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรที่ศึกษาในครั้งน้ีคือ พนักงานระดับปฏิบัติการในอุตสาหกรรม
อาหารแปรรูป ประกอบด้วย 3 บริษัท ได้แก่ บริษัท แบรนด์ ซันโทรี่ (ประเทศไทย) จำกัด มีจำนวน 254 คน 
บริษัท เอ็กโซติค ฟู้ด จำกัด (มหาชน) มีจำนวน 333 คน และบริษัท ที เอ็น ดี ฟู้ดส์ อินดัสตรีย์ จำกัด มีจำนวน 
215 คน รวมทั้งสิ้น 802 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 20 กันยายน 2562) ซึ่งได้กำหนดระดับความเชื่อมั่น 95% และค่า
ความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าสัดส่วนเท่ากับ 5% ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างจำนวน 294 คน โดยใช้เทคนิค
การสุ่มด้วยวิธีแบบแบ่งชั้น (Proportional Stratified Random Sampling)  

5.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ผู้วิจัยได้กำหนดลักษณะของเครื่องมือในการวิจัย และการสร้างเครื่องมือที่
ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ผู้วิจัยสร้างขึ้นจากการศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยมีความครอบคลุมตามเนื้อหา และวัตถุประสงค์ในการวิจัย ซึ่งการตั้งคำถามมีลักษณะ
เป็นคำถามปลายปิดโดยให้ผู้ตอบแบบสอบถาม ทำการตอบแบบสอบถามตามความรู้สึกของตนเอง  

ทั้งนี้ผู้ศึกษาได้คัดเลือกข้อคำถามเฉพาะที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามและวัตถุประสงค์ 
(IOC) จากผู้ทรงคุณวุฒิ 3 ท่าน พบว่าได้ค่าต้ังแต่ 0.50 ซึ่งค่าท่ีได้อยู่ในช่วง 0.67 – 1.00  จัดว่าผ่านเกณฑ์ 

จากการทดสอบแบบสอบถาม (Pilot Test) จำนวน 30 ชุด ได้ค่า ความเชื ่อมั ่น (Reliability) ของ 
Cronbach’s Aplha ภาพรวมได้ 0.882 เกินกว่า 0.70 ทำให้ยอมรับได้ แต่ละด้านมีค่าดังน้ี 
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ตัวแปร Cronbach’s Alpha 
ลักษณะงาน 0.712 
ความรับผิดชอบ 0.701 
สภาพแวดล้อม 0.716 
วัฒนธรรมแบบครอบครัว 0.700 
วัฒนธรรมเน้นการพัฒนา 0.702 
วัฒนธรรมแบบบังคับบัญชา 0.897 
วัฒนธรรมแบบตลาด 0.908 
ผลงานตามหน้าท่ี 0.709 
ผลงานนอกเหนือหน้าท่ี 0.727 
ภาพรวม 0.882 

 
แบบสอบถามท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังน้ี 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ สถานภาพ อายุ ระดับการศึกษา และ

ระยะเวลาในการทำงาน โดยลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) จำนวน 5 ข้อ 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยในการทำงานจากผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นคำถามแบบ

เลือกตอบ (Multiple Choices) ซึ่งศึกษาปัจจัยในการทำงาน 3 ปัจจัย ได้แก่ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบใน
การทำงาน สภาพแวดล้อมในการทำงาน จำนวน 14 ข้อ 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี ่ยวกับรูปแบบวัฒนธรรมองค์การ 4 รูปแบบ ประกอบด้วย 
วัฒนธรรมองค์การแบบครอบครัว วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นการพัฒนา วัฒนธรรมองค์กรแบบเน้นสายบังคับ
บัญชา และวัฒนธรรมองค์การแบบตลาด โดยมีลักษณะเป็นคำถามแบบเลือกตอบ (Multiple Choices) จำนวน 
18 ข้อ 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน ที่คลอบคลุมรูปแบบของความคิดเห็นของพนักงานที่มี
ต่อผลการปฏิบัติงาน ด้านผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ และผลการปฏิบัติงานที่นอกเหนือจากหน้าท่ี 
จำนวน 10 ข้อ 

5.3 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยดำเนินการดังน้ี 
5.3.1 รวบรวมรายชื่อ ที่อยู่ กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 294 คน คือ พนักงานระดับปฏิบัติการโรงงาน

อุตสาหกรรมผลิตอาหารและเครื่องด่ืมในนิคมอุสาหกรรมแหลมฉบงั 
5.3.2 ติดต่อขอความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยติดต่อขอความร่วมมือ

เข้าสัมภาษณ์จากแบบสอบถาม หากไม่สะดวกให้เข้าพบจะใช้วิธีการส่งแบบสอบถามและรับกลับทางไปรษณย์ี 
และทางสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 

 5.3.3 นำแบบสอบถามท่ีได้มาทำการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม แล้วจึงนำ
ข้อมูลที่ได้มาเปลี่ยนแปลงเป็นรหัสตัวเลข (Code) และบันทึกรหัสลงในเครื่องคอมพิวเตอร์เพื่อนำไปใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ  
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5.4 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล การวิจัยครั้งน้ีวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยโปรแกรมสำเร็จรูป SPSS 
โดยได้นำข้อมูลจาก แบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมได้มาเปลี่ยนแปลงเป็นรหัสตัวเลข (Code) แล้วบันทึกรหัสลงใน
โปรแกรม เพ่ือดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติตามลำดับ 2 ข้ันตอน ดังน้ี 

5.4.1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบ
รายการ ใช้วิธีการหาค่าความถ่ี (Frequency) แล้วสรุปออกมาเป็นค่าร้อยละ (Percentage)  

5.4.2 ข้อมูลเกี ่ยวกับปัจจัยในการทำงานและรูปแบบวัฒนธรรมองค์การที ่ส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงาน ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า ใช้วิธีการหาค่าเฉลี่ย  ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน สถิติเชิงอนุมาน โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย (Simple linear Regression Analysis) และ
การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple  Regression Analysis) 
 
6. ผลการวิจัย  
 6.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการ
สร้างและวิเคราะห์ตารางแบบเชิงพรรณนา โดยใช้การแจกแจงจำนวน (ความถี่) การหาค่าร้อยละของข้อมูล  
การใช้ค่าเฉลี ่ย (Mean) และส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของข้อมูลได้แก่ เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทำงาน ซึ่งมีรายละเอียดดังตารางที่ 1 
 
ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน 294 ราย โดยใช้การ

แจกแจงจำนวน (ความถ่ี) และหาค่าร้อยละ 
ข้อมูลลักษณะทั่วไป จำนวน (คน) ร้อยละ 
เพศ ชาย 132 44.90 
 หญิง 162 55.10 
สถานภาพ โสด 143 48.60 
 สมรส 151 51.40 
อายุ น้อยกว่า 25 ปี 24 8.20 
 25-35 ปี 134 45.60 
 36-45 ปี 102 34.70 
 46-55 ปี 30 10.20 
 มากกว่า 56 ปี 4 1.40 
ระดับการศึกษา ต่ำกว่าปริญญาตรี 98 33.00 
 ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 188 63.90 
 ปริญญาโท 7 2.40 
 สูงกว่าปริญญาโท 1 0.30 
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ตารางที่ 1 (ต่อ) 
ข้อมูลลักษณะทั่วไป จำนวน (คน) ร้อยละ 
ระยะเวลาในการทำงาน น้อยกว่า 1 ปี 34 11.60 
 1-5 ปี 121 41.20 
 6-10 ปี 104 35.40 
 11-15 ปี 34 11.60 
 16-20 ปี 1 0.30 
รวม                                  294 100.00 

 
6.2 ผลการวิเคราะห์วัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อที่ 1 ศึกษาระดับปัจจัยในการทำงาน วัฒนธรรมองค์การ 

และผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการโรงงานอุตสาหกรรมผลิตอาหารและเครื่องดื ่มในนิคม
อุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี มีรายละเอียดดังข้อ 6.2.1 – 6.2.3 

6.2.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับปัจจัยในการทำงาน  จากการเก็บรวบรวมข้อมูล
เกี ่ยวกับอิทธิพลของปัจจัยในการทำงานส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตอาหารและเครื่องดื่มในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี สามารถจำแนกตัวแปรที่
เกี ่ยวข้อง แบ่งเป็น 3 ปัจจัย ได้แก่ 1) ลักษณะงาน (JF1) 2) ความรับผิดชอบในการทำงาน (JF2) และ 3) 
สภาพแวดล้อมในการทำงาน (JF3) สามารถแยกตามรายข้อคำถาม โดยนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโดย
ใช้ การใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน มาตรฐาน (Standard Deviation) ซึ่งมีรายละเอียดดังตารางที่ 2 

 
ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยในการทำงาน โดยภาพรวมและรายปัจจัย 

ปัจจัยในการทำงาน 
n = 294 

𝑋̅ S.D. แปลผล 
ภาพรวมปัจจัยในการทำงาน 4.24 0.41 เห็นด้วยมาก 
1. ปัจจัยลักษณะงาน (JF1) 4.34 0.51 เห็นด้วยมาก 
2. ปัจจัยความรับผิดชอบในการทำงาน (JF2) 4.22 0.52 เห็นด้วยมาก 
3. ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงาน (JF3) 4.16 0.54 เห็นด้วยมาก 

 
จากตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นด้านปัจจัยในการทำงาน ของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการโรงงานอุตสาหกรรมผลิตอาหารและเครื่องดื่มในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี 
โดยรวม พบว่ามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 ซึ่งหมายถึงระดับความคิดเห็นของพนักงานอยู่ในเกณฑ์เห็นด้วยมาก และ
เมื่อพิจารณาแยกตามรายด้านพบว่า ลำดับที่หนึ่ง คือ ด้านลักษณะงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.34 ซึ่งระดับความ
คิดเห็นอยู่ในเกณฑ์เห็นด้วยมาก และ ลำดับสุดท้าย คือด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน พบว่ามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.16 ซึ่งระดับความคิดเห็น อยู่ในเกณฑ์เห็นด้วยมาก ตามลำดับ 
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6.2.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี ่ยวกับระดับวัฒนธรรมองค์การ  จากการเก็บรวบรวมข้อมูล
เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการโรงงานอุตสาหกรรมผลิตอาหารและเครื่องดื่มในนคิม
อุสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี สามารถจำแนกตัวแปรที่เกี่ยวข้องได้ 4 ด้าน ดังนี้ ได้แก่ 1 ) วัฒนธรรม
องค์การแบบครอบครัว (CO1) 2) วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นการพัฒนา (CO2) 3) วัฒนธรรมองค์การแบบเน้น
สายการบังคับบัญชา(CO3) และ 4) วัฒนธรรมองค์การแบบตลาด (CO4) โดยระดับวัฒนธรรมองค์การ โดย
นำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโดยใช้การแจกแจงจำนวน (ความถี ่) การหาค่าร้อยละของข้อมูลการใช้
ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ซึ่งมีรายละเอียดดังตารางที่ 3 
 
ตารางที่ 3 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับวัฒนธรรมองค์การ โดยภาพรวมและรายด้าน 

วัฒนธรรมองค์การ 
n = 294 

𝑋̅ S.D. แปลผล 
ภาพรวมวัฒนธรรมองค์การ 3.83 0.58 เห็นด้วยมาก 
1. วัฒนธรรมองค์การแบบครอบครัว (CO1) 4.09 0.56 เห็นด้วยมาก 
2. วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นการพัฒนา (CO2) 4.16 0.53 เห็นด้วยมาก 
3. วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นสายการบังคับบัญชา(CO3) 3.59 1.01 เห็นด้วยมาก 
4. วัฒนธรรมองค์การแบบตลาด (CO4) 3.49 1.08 เห็นด้วยปานกลาง 

 
จากตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นด้านวัฒนธรรมองค์การของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการโรงงานอุตสาหกรรมผลิตอาหารและเครื่องดื ่มในนิคมอุสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี
โดยรวม พบว่ามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 อยู่ในเกณฑ์เห็นด้วยมาก และเห็นด้วยปานกลาง  และเมื่อพิจารณาแยก
ตามรายด้านพบว่า ลำดับที่หน่ึง คือ วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นการพัฒนา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 ซึ่งระดับความ
คิดเห็นอยู่ในเกณฑ์เห็นด้วยมาก  ลำดับถัดมา คือ วัฒนธรรมองค์การแบบครอบครัว มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 ซึ่ง
ระดับความคิดเห็นอยู่ในเกณฑ์เห็นด้วยมาก ลำดับถัดมา คือ วัฒนธรรมองค์กรแบบเน้นสายบังคับบัญชา พบว่ามี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59 ซึ่งระดับความคิดเห็นอยู่ในเกณฑ์เห็นด้วยมาก และลำดับสุดท้าย คือวัฒนธรรมองค์การ
แบบตลาด พบว่ามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.49 ซึ่งระดับความคิดเห็นอยู่ในเกณฑ์เห็นด้วยปานกลาง ตามลำดับ 

6.2.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน จากการเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับผล
การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการโรงงานอุตสาหกรรมผลิตอาหารและ
เครื่องด่ืมในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี สามารถจำแนกตัวแปรที่เกี่ยวข้องได้ 2 ส่วน ดังน้ี ได้แก่ 
1) ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ (CP1) และ 2) ผลการปฏิบัติงานที่นอกเหนือจากหน้าท่ี (CP2) สามารถ
แยกตามรายข้อคำถาม โดยนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโดยใช้การแจกแจงจำนวน (ความถี่) การหาค่า
ร้อยละของข้อมูลการใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ซึ่งมีรายละเอียด
ดังตารางที่ 4 
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ตารางที่ 4 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของผลการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมและรายด้าน 

ผลการปฏิบัติงาน 
n = 294 

𝑋̅ S.D. แปลผล 
ภาพรวมผลการปฏิบัติงาน 4.14 0.67 เห็นด้วยมาก 
1. ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ี (CP1)   4.10 0.8 เห็นด้วยมาก 
2. ผลการปฏิบัติงานที่นอกเหนือจากหน้าท่ี (CP2) 4.18 0.53 เห็นด้วยมาก 

 
จากตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี ่ยวกับการวัดระดับความคิดเห็นด้านผลการปฏิบัติงาน ของ

พนักงานระดับปฏิบัติการโรงงานอุตสาหกรรมผลิตอาหารและเครื่องด่ืมในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัด
ชลบุรี โดยรวม พบว่ามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 อยู่ในเกณฑ์เห็นด้วยมาก และเมื่อพิจารณาแยกตามรายด้านพบว่า 
ลำดับที่หน่ึง คือ ด้านผลการปฏิบัติงานที่นอกเหนือจากหน้าท่ี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 ซึ่งระดับความคิดเห็นอยู่ใน
เกณฑ์เห็นด้วยมาก และลำดับสุดท้าย ด้านผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ี พบว่ามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 ซึ่ง
ระดับความคิดเห็นอยู่ในเกณฑ์เห็นด้วยมาก ตามลำดับ 

6.4 ผลของการวิเคราะห์การถดถอยพหุของอิทธิพลของปัจจัยในการทำงานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการโรงงานอุตสาหกรรมผลิตอาหารและเครื่องดื่มในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง 
จังหวัดชลบุรี สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐานจะใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์การถดถอยพหุ 
(Multiple Regression Analysis) โดยการทดสอบสมมติฐานใช้ระดับความเชื ่อมั ่น 95% ดังนั ้นจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก H0 ก็ต่อเมื่อค่า p-value ซึ่งน้อยกว่า 0.05 ผู้ศึกษาได้ทำการทดสอบตัวแปรตามเงื่อนไขหรือ
ข้อตกลงเบื้องต้น สำหรับการใช้สถิติการวิเคราะห์ถดถอยพหุ (Multiple Regression Analysis) พบว่าข้อมูล
เกี่ยวกับความสัมพันธ์ของปัจจัยในการทำงานและผลการปฏิบัติงานแบ่งเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ลักษณะงาน (JF1) 
ความรับผิดชอบในการทำงาน (JF2) และ สภาพแวดล้อมในการทำงาน (JF3) พบว่า ตัวแปรด้านปัจจัยในการ
ทำงานจำนวน 3 ตัว ไม่มีค่าความสัมพันธ์ระหว่างกันเกิน 0.80 ซึ่งหมายถึง ตัวแปรทั้งหมดมีความสัมพันธ์เชิง
เส้น และไม่เกิดสหสัมพันธ์กันเองระหว่างตัวแปรอิสระ ดังนั ้นผู ้ทำวิจัยสามารถนำตัวแปรอิสระไ ปทำการ
วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุเพ่ือหาตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานต่อไป แสดงดังตารางที่ 5 

 
ตารางที่ 5 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ด้านปัจจัยในการทำงาน 

 JF1 JF2 JF3 
JF1 1 0.466** 0.326** 
JF2  1 0.489** 
JF3   1 

หมายเหตุ: ** หมายถึง มีนัยสำคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 * หมายถึง มีนัยสำคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 
 

6.5 ผลการวิเคราะห์วัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อที่ 2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยในการทำงานที่ส่งผล
ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการโรงงานอุตสาหกรรมผลิตอาหารและเครื ่องดื ่มในนิคม
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อุสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี ผลการทดสอบด้วยการวิเคราะห์การถดถอยพหุ (Multiple Regression 
Analysis) ปรากฏผลดังตารางที่ 6 
 
ตารางที่ 6 ผลของการวิเคราะห์การถดถอยพหุของอิทธิพลของปัจจัยในการทำงานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการโรงงานอุตสาหกรรมผลิตอาหารและเครื่องดื่มในนิคมอุตสาหกรรม
แหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี 

ตัวแปร b SEb β t sig Tolerance VIF 
ปัจจัยในการทำงาน 
(JF1) 0.123 0.242 0.136 2.388 0.018* 0.770 1.298 
(JF2) 0.206 0.052 0.230 3.732 0.000* 0.656 1.524 
(JF3) 0.249 0.055 0.289 4.992 0.000* 0.749 1.336 
(Constant)                    1.695 0.242  7.003 0.000*   
SEest = ±.40; Durbin-Watson = 1.792 
R = 0.524; R2 =  0.275; F = 48.543;  DF = 3; sig = 0.000 

หมายเหตุ: * หมายถึงนัยสำคัญที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 6 ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุพบว่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (R) ระหว่างตัว
แปรอิสระ และตัวแปรตาม ซึ่งมีค่าเท่ากับ 0.524 หมายถึงปัจจัยในการทำงานด้านต่าง ๆ มีความสัมพันธ์กันกับ
ผลการปฏิบัติงาน ร้อยละ 52.00 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (R Square) เท่ากับ 0.275 หมายความว่า
ปัจจัยในการทำงานด้านต่าง ๆ มีความสัมพันธ์กันร้อยละ 27.50 ซึ่งเป็นไปในทิศทางเดียวกันที่ระดับนัยสำคัญ 
0.05 อีกร้อยละ 72.50 เป็นอิทธิพลจากตัวแปรอื่นที่ไม่ได้ศึกษา และยังพบว่ามีตัวแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัว 
สามารถทำนาย ผลการปฏิบัติงานได้ พบว่ามีค่า p-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า ปัจจัยในการทำงานด้านต่าง ๆ  ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 (F = 36.607, df = 3, ค่าSig. = 0.000) 

การวิเคราะห์ขนาดของอิทธิพลของตัวแปรอิสระที่ม ีผลต่อผลการปฏิบัติงานจึงสรุปได้ว่า ด้าน
สภาพแวดล้อมในการทำงาน (Beta = 0.289) ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานมากที ่สุด รองลงมา คือ ความ
รับผิดชอบในการทำงาน (Beta = 0.230) ลำดับถัดมาคือ มีลักษณะงาน (Beta = 0.136) โดยมีตัวแปรมีค่า
สัมประสิทธิ์เป็นบวกทั้งสิ ้น 3 ตัวแปร และ มีตัวแปรมีค่าสัมประสิทธิ์เป็น ดังนั้น จึงสามารถอธิบายผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการโรงงานอุตสาหกรรมผลิตอาหารและเครื่องด่ืมในนิคมอุตสาหกรรมแหลม
ฉบัง จังหวัดชลบุรี ได้ว่า ผลการปฏิบัติงานที่เพ่ิมข้ึน เป็นผลมาจาก ลักษณะงาน ความรับผิดชอบในการทำงาน 
สภาพแวดล้อมในการทำงานที่เพ่ิมข้ึน 

6.6 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการโรงงานอุตสาหกรรมผลิตอาหารและเครื่องด่ืมในนิคมอุสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี สถิติที่ใช้ใน
การวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐานจะใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์การถดถอยพหุ (Multiple Regression 
Analysis) โดยการทดสอบสมมติฐานใช้ระดับความเชื่อมั่น 95% ดังน้ันจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 ก็ต่อเมื่อค่า 
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p-value ซึ่งน้อยกว่า 0.05 ผู้ศึกษาได้ทำการทดสอบตัวแปรตามเงื่อนไขหรือข้อตกลงเบื้องต้น สำหรับการใช้สถิติ
การวิเคราะห์ถดถอยพหุ (Multiple Regression Analysis) ปรากฏผลดังตารางที่ 7  

 
ตารางที่ 7 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ด้านวัฒนธรรมองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการ

โรงงานอุตสาหกรรมผลิตอาหารและเครื่องด่ืมในนิคมอุสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี 
 CO1 CO2 CO3 CO4 

CO1 1 0.530** 0.264** 0.183** 
CO2  1 0.010** -0.039** 
CO3   1 0.842** 
CO4    1 

หมายเหตุ: ** หมายถึง มีนัยสำคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 * หมายถึง มีนัยสำคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 
 

6.5 ผลการวิเคราะห์วัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อที่ 3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการโรงงานอุตสาหกรรมผลิตอาหารและเครื ่องดื ่มในนิคม
อุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี ผลการทดสอบด้วยการวิเคราะห์การถดถอยพหุ (Multiple Regression 
Analysis) ตามสมมติฐานดังกล่าวข้างต้น ปรากฏผลดังตารางที่ 8 

 
ตารางที่ 8 ผลของการวิเคราะห์การถดถอยพหุของอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการโรงงานอุตสาหกรรมผลิตอาหารและเครื่องดื่มในนิคมอุตสาหกรรม
แหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี 

ตัวแปร b SEb β t sig Tolerance VIF 
วัฒนธรรมองค์กร 
(CO1) 0.219 0.047 0.262 4.640 0.000* 0.651 1.536 
(CO2) 0.405 0.048 0.459 8.431 0.000* 0.698 1.432 
(CO3) -0.38 0.40 -0.84 -0.974 0.331 0.278 3.600 
(CO4) 0.39 0.036 0.090 0.090 0.290 0.288 3.470 
(Constant)                    1.562 0.195  8.024 0.000   
SEest = ±.36; Durbin-Watson = 2.096 
R = 0.634; R2 =  0.402; F = 48.543;  DF = 4; sig = 0.000 

หมายเหตุ: * หมายถึงนัยสำคัญที่ระดับ 0.05  
 

จากตารางที่ 8 ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุพบว่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (R) ระหว่างตัว
แปรอิสระ และตัวแปรตาม ซึ่งมีค่าเท่ากับ 0.634a หมายถึงวัฒนธรรมองค์การ มีความสัมพันธ์กันกับผลการ
ปฏิบัติงาน ร้อยละ 63.40 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจ (R Square) เท่ากับ 0.402 หมายความว่าปัจจัยใน
การทำงานด้านต่าง ๆ มีความสัมพันธ์กันร้อยละ 40.20 ซึ่งเป็นไปในทิศทางเดียวกันที่ระดับนัยสำคัญ 0.05 อีก
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ร้อยละ 59.80 เป็นอิทธิพลจากตัวแปรอื่นที่ไม่ได้ศึกษา และยังพบว่ามีตัวแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัว สามารถ
ทำนาย ผลการปฏิบัติงานได้ พบว่ามีค่า p-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
H0 หมายความว่า อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 (F = 48.543, df = 4, ค่าSig. = 0.000) 

การวิเคราะห์ขนาดของอิทธิพลของตัวแปรอิสระที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานจึงสรุปได้ว่า วัฒนธรรมแบบ
พัฒนา (Beta = 0.459) ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานมากที่สุด รองลงมา คือ วัฒนธรรมแบบครอบครัว (Beta = 
0.262) ลำดับถัดมาคือ วัฒนธรรมแบบตลาด (Beta = 0.90) และลำดับสุดท้ายคือ ด้านสิทธิวัฒนธรรมแบบ
บังคับบัญชา (Beta = -0.84) มีผลต่อผลการปฏิบัติงาน โดยมีตัวแปรมีค่าสัมประสิทธิ์เป็นบวกทั้งสิ้น 4 ตัวแปร 
และ มีตัวแปรมีค่าสัมประสิทธ์ิเป็นลบทั้งสิ้น 1 ตัวแปร ดังน้ัน จึงสามารถอธิบายผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการโรงงานอุตสาหกรรมผลิตอาหารและเครื่องด่ืมในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี ได้
ว่า ผลการปฏิบัติงาน ที่เพิ่มขึ้น เป็นผลมาจากวัฒนธรรมแบบพัฒนา วัฒนธรรมแบบครอบครัว วัฒนธรรมแบบ
ตลาดที่เพ่ิมข้ึน และ ผลการปฏิบัติงานที่ลดลง เป็นผลมาจากตัวแปรด้านวัฒนธรรมแบบบังคับบัญชาลดลง 

6.6 ผลการวิเคราะห์วัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อที ่ 4 เพื ่อศึกษาอิทธิพลของผลการปฏิบัติงานที่
นอกเหนือจากหน้าท่ีที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการโรงงานอุตสาหกรรมผลิตอาหาร
และเคร ื ่องด ื ่มในน ิคมอ ุตสาหกรรมแหลมฉบ ัง  จ ั งหว ัดชลบ ุรี  ผลการทดสอบด ้วยการว ิ เคราะห์  
การถดถอยพหุ (Multiple Regression Analysis) ตามสมมติฐานดังกล่าวข้างต้น ปรากฏผลดังตารางที่ 9 

 
ตารางที่ 9 ผลของการวิเคราะห์การถดถอยพหุ ของอิทธิพลของผลการปฏิบัติงานที่นอกเหนือจากหน้าท่ี ที่ส่งผล

ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการโรงงานอุตสาหกรรมผลิตอาหารและเครื่องด่ืม  
ในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี 

ตัวแปร b SEb β t sig Tolerance VIF 
ผลการปฏิบัติงานที่นอกเหนือจากหน้าที่ 
(CP) 0.709 0.030 0.810 23.641 0.000* 1.000 1.000 
SEest = ±.27; Durbin-Watson = 1.652 
R = 0.810; R2 = 0.657; F = 558.903;  DF = 1; sig = 0.000 

 
จากตารางที่ 9 ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุพบว่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (R) ระหว่างตัว

แปรอิสระ และตัวแปรตาม ซึ ่งมีค่าเท่ากับ 0.810a หมายถึงผลการปฏิบัติงานที่นอกเหนือจากหน้าที ่ด้าน 
ต่าง ๆ มีความสัมพันธ์กันกับผลการปฏิบัติงาน ร้อยละ 81.00 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ ( R Square) 
เท่ากับ 0.657 หมายความว่าผลการปฏิบัติงานที่นอกเหนือจากหน้าที่ด้านต่าง ๆ มีความสัมพันธ์กันร้อยละ 
65.70 ซึ่งเป็นในทิศทางเดียวกันที่ระดับนัยสำคัญ 0.05 อีกร้อยละ 34.30 เป็นอิทธิพลจากตัวแปรอื่นที่ไม่ได้
ศึกษาและยังพบว่ามี ตัวแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัว สามารถทำนาย ผลการปฏิบัติงานได้ พบว่ามีค่า p-value 
เท่ากับ 0.000 ซึ ่งน้อยกว่า 0.05 นั ่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า ผลการปฏิบัติงานที่
นอกเหนือจากหน้าที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (F = 558.903, df = 1, 
ค่า Sig. = 0.000)  



 

46 

การวิเคราะห์ขนาดของอิทธิพลของตัวแปรอิสระที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานจึงสรุปได้ว่า ด้านผลการ
ปฏิบัติงานที่นอกเหนือจากหน้าที่ (Beta = 0.810) ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน โดยมีตัวแปรมีค่าสัมประสิทธ์ิเป็น
บวก ดังน้ัน จึงสามารถอธิบายผลการปฏิบัติงาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการโรงงานอุตสาหกรรมผลิตอาหาร
และเครื่องด่ืมในนิคมอุสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี ได้ว่า ผลการปฏิบัติงาน ที่เพ่ิมข้ึน เป็นผลมาจาก ด้าน
ผลการปฏิบัติงานที่นอกเหนือจากหน้าท่ี ที่เพ่ิมข้ึน 

 
7. สรุปผลการวิจัย 

7.1 วัตถุประสงค์ที่ 1 ศึกษาระดับปัจจัยในการทำงาน วัฒนธรรมองค์การ และผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการโรงงานอุตสาหกรรมผลิตอาหารและเครื่องด่ืมในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัด
ชลบุรี จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลสำหรับวัตถุประสงค์ที่ 1 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการโรงงานอุตสาหกรรม
ผลิตอาหารและเครื่องดื่มในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี มีระดับของปัจจัยในการทำงาน  (JF) 
โดยรวม อยู่ในระดับมากซึ ่งมีค่าอยู่ที่ 4.24 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะลักษณะงานและปัจจัยที ่เอื้ออำนวยต่อการ
ปฏิบัติงานน้ัน ๆ มีเพียงพอตรงตามความต้องการและความสามารถของพนักงานจึงส่งผลให้มีระดับของปัจจัยใน
การทำงาน โดยรวมอยู่ในระดับสูง นอกจากน้ียังพบว่า มีระดับของวัฒนธรรมองค์การ (CO) โดยรวมอยู่ในระดับ
มากซึ่งมีค่าอยู่ที่ 3.83 ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพนักงานมีความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพความเป็นสมาชิกของ
องค์กร ซึ่งเป็นปัจจัยที่สำคัญในเรื่องวัฒนธรรมองค์การ และมีระดับของผลการปฏิบัติงาน(CP) โดยรวมอยู่ใน
ระดับมากซึ่งมีค่าอยู่ที่ 4.14 ทั้งน้ีพบว่า พนักงานให้ความสำคัญกับด้านลักษณะงานมากท่ีสุด พนักงานส่วนใหญ่
ให้ความสำคัญกับการมีอิสระในการทำงานและงานที่ได้รับหมอบหมายตรงตามความสามารถของตนเอง ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจ ัยของ Johari and Yahya (2016: 554-575) ผลการวิจ ัยพบว่าลักษณะงานและ
ข้อเสนอแนะมีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมในการทำงานซึ่งส่งผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ ที่
ระดับนัยสำคัญที่ 0.05 ซึ่งมีผลการวิจัยตรงข้ามกับ ขวัญฤทัย ศรีชัยสันติกุล (2548) ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยใน
การทำงานด้านโครงสร้างงาน สภาพแวดล้อมในงาน และบทบาทในการทำงาน ปัจจัยในการทํางาน และความ
เชื่ออํานาจควบคุมไม่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานคาดว่าเป็นผลมาจากมีปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม
และปัจจัยในลักษณะงานที่แตกต่างกันจึงส่งผลให้มีผลการวิจัยที่แตกต่างกัน  

7.2 วัตถุประสงค์ที่ 2 ศึกษาอิทธิพลของปัจจัยในการทำงานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการโรงงานอุตสาหกรรมผลิตอาหารและเครื่องด่ืมในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรีผล
การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุของปัจจัยในการทำงาน พบว่า มีตัวแปรอิสระ 3 ตัวแปร คือ 1. ด้านลักษณะ
งาน 2. ความรับผิดชอบในการทำงาน และ 3.สภาพแวดล้อมในการทำงาน มีผลต่อผลการปฏิบัติงานอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีรายละเอียด ดังน้ี 

7.2.1 ปัจจัยในการทำงานด้านลักษณะงาน มีผลต่อผลการปฏิบัติงาน โดยพนักงานมีความเห็นว่า 
พนักงานมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานดังกล่าวซึ่งตรงกับความสามารถของตนและสามารถตัดสินใจได้อย่างอิสระ
ในบางโอกาสซึ่งเป็นที่ยอมรับสอดคล้องกับงานวิจัยของ Johari and Yahya (2016: 554-575)  

7.2.2 ปัจจัยในการทำงานด้านความรับผิดชอบในการทำงาน มีผลต่อผลการปฏิบัติงาน โดย
พนักงานมีความเห็นว่า ผู้บังคับบัญชาของท่านสร้างความเข้าใจในรายละเอียดงานของท่านได้อย่างตรงจุด และ
งานที่ท่านทำมีความสอดคล้องกันทั้งในด้านวัตถุประสงค์และวิธีการปฏิบัติงาน ซึ่งไม่สอดคล้องกับ งานวิจัยของ 
Li et al. (2017: 1-8) ผลการศึกษาพบว่า ภาระงานและเวลา (F = 67.49, P <0.01) และสภาพแวดล้อมการ
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ทำงานและทรัพยากร กลยุทธ์ การเผชิญปัญหามีอิทธิพลทางลบกับผลการปฏิบัติงานซึ่งคาดว่าเป็นผลมาจาก
ลักษณะของความรับผิดชอบในงานที่แตกต่างกันในแต่ละประเทศและลักษณะวัฒนธรรมของแต่ประเทศที่
แตกต่างกันจึงส่งผลให้ปัจจัยความรับผิดชอบของงานแตกต่างกัน 

7.2.3 ปัจจัยในการทำงานด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน มีผลต่อผลการปฏิบัติงาน โดย
พนักงานมีความเห็นคิดว่าองค์การของท่านให้ความสำคัญกับความปลอดภัยของสถานที่ทำงานอีกท้ังองค์การของ
ท่านมีบรรยากาศการทำงานที่ส่งผลทำให้มีสภาพจิตใจ และอารมณ์ที่ดี 

7.3 วัตถุประสงค์ที่ 3 ศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการโรงงานอุตสาหกรรมผลิตอาหารและเครื่องด่ืมในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี ผล
การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุของวัฒนธรรมองค์การ พบว่า มีตัวแปรอิสระ 4 ตัวแปร ซึ่งมีผลเพียง 2 ตัวแปร 
คือ วัฒนธรรมองค์การแบบครอบครัว (CO1) วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นการพัฒนา (CO2) มีผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อีก 2 ตัวแปร คือ วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นสายบังคับบัญชา 
(CO3) วัฒนธรรมองค์การแบบตลาด (CO4) ไม่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
โดยมีรายละเอียด ดังน้ี 

7.3.1 วัฒนธรรมองค์การด้านวัฒนธรรมองค์การแบบครอบครัว มีผลต่อผลการปฏิบัติงาน โดย
พนักงานมีความเห็นว่า หัวหน้างานของพนักงานนั้น ๆ มุ่งเน้นการให้คำปรึกษาและอำนวยความสะดวกให้กับ
งานของพนักงานและภายในองค์การมีพื ้นให้ซึ ่งให้ความเป็นส่วนตัวกับพนักงานประกอบกับองค์การมักให้
พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของของเบญจมาศ โรจน์ธนกิจ (2546: 74) ซึ่งคาด
ว่าเหตุดังกล่าวอาจเกิดมาจากการที่องค์การมีความพยามปลูกฝังความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันให้กับพนักงานและ
หัวหน้างานซึ่งส่งผลให้บรรยายกาศภายในองค์การเป็นไปด้วยความรู้สึกถึงความเป็นพ่ีน้องหรือญาติมิตร 

7.3.2 วัฒนธรรมองค์การด้านวัฒนธรรมองค์การแบบเน้นการพัฒนา มีผลต่อผลการปฏิบัติงาน 
โดยพนักงานมีความเห็นว่า พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งในการพัฒนาองค์การและในบางโอกาสองค์การพยาม
มุ่งเน้นการนำนวัตกรรมใหม่ ๆ มาใช้ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุภาพร ชุมวรฐายี (2555: 75-76) ซึ่งอาจเป็น
ผลมาจากการที่พนักงานสามารถรับรู้ได้ถึงความพยามท่ีองค์การพยามสนับสนุนการนำนวัตกรรมใหม่ ๆ เข้ามา
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของกระบวนการผลิตหรือกิจกรรมต่าง ๆ อันเก่ียวข้องกับงานต่าง ๆ ขององค์การ 

7.3.3 วัฒนธรรมองค์การด้านวัฒนธรรมองค์การแบบเน้นสายบังคับบัญชา ไม่มีผลต่อผลการ
ปฏิบัติงาน โดยพนักงานมีความเห็นว่า องค์การของพนักงานน้ันไม่ได้มีการควบคุมจากหัวหน้างานอย่างเข้มงวด
หรือตรวจสอบอย่างเข้มข้นจนเกินไปและพนักงานไม่รู ้สึกถึงว่าการกระทำใด ๆ มีกฎระเบียบที ่บังคั บ 
อย่างเข้มงวดหรือตรวจสอบในทุกข้ันตอน ซึ่งไม่สอดคล้องกับ งานวิจัยของ วรางคณา เอกอัจฉริยา (2557: 124)  
คาดว่าเป็นผลมาจากการที่องค์การส่วนใหญ่มุ่งเน้นการนำนวัตกรรมใหม่ ๆ เข้ามาเพ่ือพัฒนากระบวนการหรือ
กิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การส่งผลให้การทำงานต้องใช้ความหยืดหยุ่นซึ่งกระบวนการหรือกิจกรรมดังกล่าวที่ต้อง
อาศัยความหยืดหยุ่นนั ้นไม่สามารถตรวจสอบได้ง่ายในหลายขั ้นตอนซึ่งอาจเป็นสำเหตุสำคัญที่วัฒนธรรม
องค์การแบบเน้นสายบังคับบัญชาไม่มีผลต่อผลการปฏิบัติงาน 

 7.3.4 วัฒนธรรมองค์การด้านวัฒนธรรมองค์การแบบตลาด ไม่มีผลต่อผลการปฏิบัติงาน โดย
พนักงานมีความเห็นว่า แม้ว่าองค์การจะให้ความสำคัญไปกับผลลัพธ์ในการปฏิบัติงานและมุ่งเน้นการแข่งขันกับ
องค์การภายนอกแต่องค์การไม่ได้มุ่งเน้นให้ความมั่นคงในงานกับพนักงานเท่าที่สมควรประกอบกับ ผู้นำหรือ
หัวหน้างานไม่ได้มุ่งเน้นการประสานของพนักงานเป็นหลัก ซึ่งไม่สอดคล้องกับ งานวิจัยของ ของ Ben Saad 
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(2018: 207-208) สาเหตุมาจากทัศนคติของพนังงานที่ได้กล่าวไปแล้วข้างต้นอันเกี่ยวเนื่องกับลักษณะของ
องค์การที่พนักงานน้ัน ๆ ทำงานอยู่ให้ความสำคัญกับการรับความคิดเห็นของพนักงานมากกว่าจะกระตุ้นให้แข่ง
กันเองภายในองค์การแม้ว่าองค์การกระตุ้นให้แข่งขันกับภายนอกองค์การแต่ไม่ใช้แนวทางปฏิบัติหลักของ
องค์การ 

7.4 วัตถุประสงค์ที่ 4  ศึกษาอิทธิพลของผลการปฏิบัติงานที่นอกเหนือจากหน้าที ่ที ่ส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการโรงงานอุตสาหกรรมผลิตอาหารและเครื่องดื่มในนิคมอุตสาหกรรม
แหลมฉบัง จังหวัดชลบุรีผลการวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่ายของผลการปฏิบัติงานที่นอกเหนื อจากหน้าที่ 
พบว่า มีผลต่อผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 โดยพนักงานมีความเห็นว่าการ
ปฏิบัติงานในแต่ละวันจำเป็นต้องมีการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน เพื่อให้งานของเพื่อนร่วมงานสำเร็จได้ ทั้งน้ี
พนักงานมีความเชื่อว่าหากเขาช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานแล้วนั้น ในอนาคตข้างหน้าเขาจะได้รับการช่วยเหลือ
กลับคืน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของของ สายฝน กล้าเดินดง (2552) ผลการวิจัยพบว่าพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
8. ข้อเสนอแนะ 

8.1 องค์กรควรสร้างเจตคติที่ดีต่อการทำงานให้กับพนักงานและบุคลากรทุกฝ่าย เพื่อเสริมสร้างการ
ปฏิบัติงานที่มีคุณค่าให้กับองค์กรต่อไป 

8.2 ผู้นำควรสร้างวัฒนธรรมในองค์กรให้มีความเหมาะสมกับการปฏิบัติงานของพนักงานและบุคลากรทกุ
ฝ่าย เพ่ือสร้างความพึงพอใจและผลลัพธ์ที่ดีในการปฏิบัติงาน 
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