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บทคดัย่อ

	 งานวจิยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาความแตกต่างของขอ้มูลส่วนบุคคล เพ่ือศึกษา

อิทธิพลของวฒันธรรมองคก์รลกัษณะสร้างสรรค ์และเพ่ือศึกษาอิทธิพลของสภาพแวดลอ้ม

ภายในองคก์ร ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ โดยใช้

แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และทดสอบความตรงของเน้ือหา

และความน่าเช่ือถือดว้ยวธีิของครอนบาร์คกบักลุ่มตวัอยา่ง 30 คน ไดร้ะดบัความเช่ือมัน่ 

0.948 และแจกกับกลุ่มตวัอย่างเป็น พนักงานระดับปฏิบติัการ ในย่านธุรกิจอโศก 

กรุงเทพมหานคร จ�ำนวน 400 คน และวธีิทางสถิติแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนา

และสถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ การใชส้ถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที และความแตกต่าง

ค่าเอฟ พบว่า ขอ้มูลส่วนบุคคลในดา้นอาย ุ ระดบัการศึกษา อายงุานในต�ำแหน่ง และ

รายไดต่้อเดือน มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการโดยรวม

ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส�ำคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ในทางตรงกนัขา้มขอ้มูลส่วนบุคคล
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ในด้านเพศ และสถานภาพสมรส มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนักงาน

ระดบัปฏิบติัการโดยรวมท่ีไม่แตกต่างกนั และการใชส้ถิติหาความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 

ดว้ยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ พบว่า อิทธิพลของวฒันธรรมองคก์รลกัษณะ

สร้างสรรค ์ท่ีประกอบดว้ย มิติเนน้ความส�ำเร็จ มิติเนน้สจัจะแห่งตน มิติเนน้ใหค้วามส�ำคญั

กบับุคลากร และมิติเนน้ไมตรีสัมพนัธ์ มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังาน

ระดบัปฏิบติัการ และอิทธิพลของสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร ในดา้นโครงสร้างองคก์ร 

ไม่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ในทางตรงกนัขา้ม 

ดา้นวฒันธรรมองคก์ร และดา้นระบบบริหารจดัการ มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังาน

ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ

ค�ำส� ำคัญ : วฒันธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์, สภาพแวดล้อมภายในองค์กร, 

ประสิทธิผลการปฏิบติังาน, พนกังานระดบัปฏิบติัการ

ABSTRACT

	 This research aims to the differences in personal characteristics to study about 

the influence of constructive organizational culture and to study about the influence of 

internal environment, which affect to the employees performance in the operational 

level by using the questionnaires to collect data and test the validity of the content and 

reliability by Cronbach's Alpha Coefficient with 30 people in sample group, having 0.948 

confidence level and give people in sample group  400 employees in the operational 

level at Asoke (Central Business District). Moreover, the statistical methodology, was 

divided into two types: descriptive statistics and inferential statistics, using T-test and 

F-test. It showed that the personal characteristics of age, education level, age of work, 

monthly income, affected to the employees performance in the operational level, as the 

overall was different significantly at p level equal to .05. On the other hand, the overall 

was not different in terms of sex and marital status that affected to the employees 

performance in the operational level. Furthermore, using statistical correlation with 

multiple regression analysis, showed the influence of constructive organizational culture 

which consisting in the parts of achievement, self-actualizing, humanistic-encouraging, 
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and affiliative, that affected to the employees performance in the operational level. For the 

influence of internal environment in the part of organization structure, not affected to the 

employees performance in the operational level but affected in the parts of organizational 

culture and management system to the employees performance in the operational level.

Keywords : Constructive Organizational Culture, Internal Environment, Work 

Performance, Employees in the Operational Level

บทน�ำ
	 ประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนักงานในปัจจุบนัมีบทบาทส�ำคญั ในการ

ขบัเคล่ือนแนวทางยทุธศาสตร์ขององคก์รเป็นอยา่งมาก เพ่ือน�ำไปสู่ความส�ำเร็จท่ีจะเกิดข้ึน

ในลกัษณะของความมัน่คงในธุรกิจขององคก์ร ท่ีจะสามารถยนือยูไ่ดใ้นการเปล่ียนแปลง

ของภาวะเศรษฐกิจปัจจุบัน รวมถึงการแข่งขันท่ีเกิดข้ึนในอนาคต แต่ทั้ งน้ีทั้ งนั้ น

ประสิทธิผลในการท�ำงานของพนกังานเป็นส่ิงท่ีสามารถควบคุมไดแ้ละควบคุมไม่ได ้

ข้ึนอยูก่บัผูบ้ริหารท่ีจะใชป้ระเด็นเหล่าน้ีในการพิจารณา หรือท�ำการศึกษาเพ่ือใหท้ราบ

ขอ้เท็จจริง ในส่ิงท่ีควบคุมไดแ้ละควบคุมไม่ได ้ เพ่ือในการพฒันาประสิทธิผลไปสู่

ผลสมัฤทธ์ิท่ีเกิดข้ึนขององคก์ร การท่ีผูบ้ริหารจะเขา้ใจในบริบทเหลา่นั้น กจ็ะตอ้งดูปัญหา

ปัจจุบนัท่ีเกิดข้ึน ควรจะศึกษาพิจารณามีในประเดน็ต่อไปน้ี

	 ลกัษณะส่วนบุคคล ซ่ึงเร่ืองของเพศ อาย ุ ระดบัการศึกษาก็จะมีผลโดยตรงต่อ

การปฏิบติังาน ซ่ึงแต่ละกลุ่มมีคุณลกัษณะเด่นท่ีแตกต่างกนั จะมีการแบ่งกลุ่มคนท�ำงาน

ออกเป็น 3 กลุ่ม (กระทรวงมหาดไทย, 2551 อา้งถึงใน Markerteer, 2552 : ออนไลน์) 

กลุ่มคนท่ีเป็นช่วง Baby Boomer จะเป็นคนท่ีมีชีวติเพื่อการท�ำงาน เคารพกฎเกณฑ ์กติกา 

อดทน ใหค้วามส�ำคญักบัผลงานแมว้า่จะตอ้งใชเ้วลานานกวา่จะประสบความส�ำเร็จ อีกทั้ง

ยงัมีแนวคิดท่ีจะท�ำงานหนักเพ่ือสร้างเน้ือสร้างตวั มีความทุ่มเทกบัการ ท�ำงานและ

องคก์รมาก คนกลุ่มน้ีจะไม่เปล่ียนงานบ่อยเน่ืองจากมีความ จงรักภกัดีกบัองคก์รอยา่งมาก 

ส่วนกลุ่มคนช่วง Generation X มีลกัษณะพฤติกรรมชอบอะไรง่ายๆ ไม่ตอ้งเป็นทางการ

ใหค้วาม ส�ำคญักบัเร่ืองความสมดุลระหว่างงานกบัครอบครัว มีแนวคิดและการท�ำงาน

ในลกัษณะรู้ทุกอยา่งท�ำทุกอยา่งไดเ้พียงล�ำพงั ไม่พ่ึงพาใคร มีความคิดเปิดกวา้ง พร้อมรับฟัง

ขอ้ติติง เพื่อการปรับปรุงและ พฒันาตนเอง และกลุ่มคน Generation Y เป็นกลุ่มคนท่ีโต

มาพร้อมกบัคอมพิวเตอร์และเทคโนโลย ี เป็นวยัท่ีเพิ่งเร่ิม เขา้สู่วยัท�ำงาน มีลกัษณะนิสยั
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ชอบแสดงออก มีความเป็นตวัของตวัเองสูง ไม่ชอบอยู่ในกรอบ และไม่ชอบเง่ือนไข 

คนกลุ่มน้ีตอ้งการความชดัเจนในการ ท�ำงานวา่ ส่ิงท่ีท�ำมีผลต่อตนเองและต่อหน่วยงาน

อยา่งไร อีกทั้งยงัมีความ สามารถในการท�ำงานท่ีเก่ียวกบัการติดต่อส่ือสาร และยงัสามารถ

ท�ำงานหลายๆ อยา่งไดใ้นเวลาเดียวกนั

	 วฒันธรรมองคก์รเป็นส่ิงท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึง ค่านิยมความเช่ือ ซ่ึงยดึถือปฏิบติั

สืบต่อกนัมา จนกลายเป็นนิสัยและความเคยชิน และกลายเป็นขนบธรรมเนียมประเพณี 

วิถีประพฤติปฏิบติัโดยสมาชิกขององคก์ร วฒันธรรมองคก์รลกัษณะสร้างสรรค ์ จะช่วย

หล่อหลอมใหพ้นกังานในองคก์รมีความภาคภมิูใจ กลา้คิดกลา้ท�ำ รักและผกูพนัในองคก์ร 

เกิดจิตส�ำนึกท่ีดี ร่วมคิดร่วมท�ำเพ่ือความกา้วหนา้ของตนเอง กลุ่มและองคก์ร ความส�ำเร็จ

ขององค์กรอาจข้ึนอยู่กบัความสามารถเขา้ใจวฒันธรรมของแต่ละองค์กร และมีการ

เปล่ียนแปลงเม่ือจ�ำเป็นเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม

	 ในสภาพแวดลอ้มตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนัเร่ิมมีววิฒันาการของสภาพแวดลอ้ม

ท่ีซบัซอ้นและแตกต่างกนัไป มนุษยเ์ร่ิมรู้จกัการปรับตวัเพื่อการด�ำรงอยูแ่ละความอยูร่อด

ในสังคม จากเร่ิมแรกท่ีอาจมีความบกพร่องต่อการปรับตวัในบางส่วน จนเร่ิมมีการ

ปรับปรุง เปล่ียนแปลง จนสามารถท�ำใหต้นเองด�ำรงอยูไ่ดอ้ยา่งเป็นปกติในกรอบของสงัคม 

และสภาพแวดลอ้มภายในองคก์รนั้นรวมถึง วฒันธรรมองคก์ร โครงสร้างและระบบต่างๆ

ท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน สภาพแวดลอ้มภายในองคก์รเป็นเสมือนพลงัเงียบท่ีเพ่ิมประสิทธิผล

ของพนักงานภายในองค์กร ท�ำให้องค์กรด�ำเนินงานไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลตรงตามเป้าหมายขององคก์ร

	 ด้วยเหตุน้ีผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาถึงลกัษณะส่วนบุคล และระดบั

ความคิดเห็นของพนักงานระดบัระดบัปฏิบติัการ เก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กรลกัษณะ

สร้างสรรค ์ และสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของ

พนกังานระดบัปฏิบติัการ ในยา่นธุรกิจอโศก กรุงเทพมหานคร ผลการวจิยัท่ีไดส้ามารถ

น�ำไปใช ้เพ่ือเป็นประโยชนใ์นการปรับใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนงานก�ำหนดนโยบาย

การบริหารจดัการ ปรับปรุงแกไ้ขวฒันธรรมองคก์รลกัษณะสร้างสรรค ์และสภาพแวดลอ้ม

ภายในองคก์รใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังานต่อไป

วตัถุประสงค์ของการวจิยั
	 การวจิยัเร่ืองการศึกษาลกัษณะส่วนบุคล วฒันธรรมองคก์รลกัษณะสร้างสรรค ์

และสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบั
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ปฏิบติัการ ในยา่นธุรกิจอโศก กรุงเทพมหานคร มีการก�ำหนดวตัถุประสงคด์งัน้ี

	 1.	 เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนักงานระดบั

ปฏิบติัการ เม่ือจ�ำแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล

	 2.	 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของวฒันธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ ท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ

	 3.	 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร ท่ีมีผลต่อประสิทธิผล

การปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ

นิยามค�ำศัพท์
	 นิยามค�ำศพัทส์�ำหรับงานวจิยัมีดงัน้ี

	 1.	 กลุ่ม Baby Boomer คือ กลุ่มคนท่ีเกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2489-2507 อาย ุ44 - 62 ปี

	 2.	 กลุ่ม Generation X คือ กลุ่มคนท่ีเกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2508-2522 อาย ุ29-43 ปี

	 3.	 กลุ่ม Generation Y คือ กลุ่มคนท่ีเกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2523-2543 อาย ุ8-28 ปี

	 4.	 ว ัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ คือ ให้ความส�ำคัญกับค่านิยม

ในการท�ำงาน โดยมุ่งส่งเสริมใหส้มาชิกในองคก์รมีปฏิสมัพนัธ์และสนบัสนุนช่วยเหลือ

ซ่ึงกนัและกนั ท�ำงานในลกัษณะท่ีส่งผลให้สมาชิกภายในองคก์รประสบความส�ำเร็จ

ในการท�ำงาน และมุ่งท่ีความพึงพอใจของบุคคลเก่ียวกับความตอ้งการความส�ำเร็จ

ในการท�ำงาน และมุ่งท่ีความพึงพอใจของบุคคลเก่ียวกบัความตอ้งการความส�ำเร็จ และ

ความตอ้งการไมตรีสมัพนัธ์

	 5.	 สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร คือ สภาพแวดลอ้มภายในองคก์รท่ีผูบ้ริหาร

เขา้ใจและสามารถควบคุมได ้ เป็นสภาพแวดลอ้มท่ีเป็นเง่ือนไขของการปฏิบติังาน และ

เกิดข้ึนจากวฒันธรรมองคก์รระบบบริหารจดัการ และโครงสร้างองคก์ร ซ่ึงมีอิทธิพลตอ่กนั

	 6.	 ประสิทธิผลการปฏิบติังาน คือ ผลส�ำเร็จของงานท่ีเป็นไปตามความมุ่งหวงั

ท่ีก�ำหนดไวใ้นวตัถุประสงคห์รือเป้าหมาย และเป้าหมายเฉพาะ

	 7.	 พนกังานระดบัปฏิบติัการ คือ ผูท่ี้มีทกัษะและมีประสบการณ์การท�ำงาน 

ท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัตวังาน ไม่มีอ�ำนาจในการบริหาร การตดัสินใจ การวางแผน และ

ไม่มีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ในงานวิจยัน้ีศึกษาเฉพาะพนกังานภาคเอกชนในยา่นธุรกิจอโศก 

กรุงเทพมหานคร
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กรอบแนวคดิการวจิยั

	 ตวัแปรอสิระ	 ตวัแปรตาม

ข้อมูลส่วนบุคคล

1. เพศ

2. อาย	ุ

3. สถานภาพสมรส

4. ระดบัการศึกษา

5. อายงุานในต�ำแหน่ง

6. รายไดต่้อเดือน

วฒันธรรมองค์กรลกัษณะสร้างสรรค์

1. มิติเนน้ความส�ำเร็จ

2. มิติเนน้สจัจะแห่งตน

3. มิติเนน้ใหค้วามส�ำคญักบับุคลากร

4. มิติเนน้ไมตรีสมัพนัธ์

สภาพแวดล้อมภายในองค์กร

1. ดา้นวฒันธรรมองคก์ร

2. ดา้นระบบบริหารจดัการ

3. ดา้นโครงสร้างองคก์ร

ประสิทธิผลการปฏบัิตงิานของ

พนักงานระดบัปฏบัิตกิาร

ประเภทและรูปแบบวธีิการวจิยั
	 งานวจิยัช้ินน้ีเป็นงานวจิยัเชิงส�ำรวจ (Survey Research) ท่ีใชแ้บบสอบถามแบบ

ปลายปิด (Close-ended Questionnaire) ท่ีประกอบดว้ยขอ้มลูส่วนบุคคล วฒันธรรมองคก์ร

ลกัษณะสร้างสรรค ์และสภาพแวดลอ้มภายในองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ขอ้มูล

ประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ เป็นเคร่ืองมือในการเกบ็ขอ้มูล



141วารสารวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฎเชียงราย
ปีที่ 9 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2557)

กลุ่มประชากรและกลุ่มตวัอย่าง
	 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ โดยจะท�ำการ

สุ่มกลุ่มตวัอย่างจากย่านธุรกิจอโศก กรุงเทพมหานคร เน่ืองจากเป็นศูนยร์วมบริษทั

ท่ีมีช่ือเสียงต่างๆมากมาย และมีกลุ่มเป้าหมาย คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการจ�ำนนมาก

	 ทั้งน้ีเน่ืองจากกลุ่มประชากรมีจ�ำนวนมาก หรือ Infinity ผูว้จิยัจึงก�ำหนดขนาด

ของกลุ่มตวัอยา่งโดยใชต้ารางการค�ำนวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งของ Taro Yamane ท่ีระดบั

ความเช่ือมัน่ 95% ระดบัความคลาดเคล่ือน+- 5% ซ่ึงไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่งจ�ำนวน 

400 คน และท�ำการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ ในยา่นธุรกิจอโศก 

กรุงเทพมหานคร ตั้งแต่วนัท่ี 17 กมุภาพนัธ์ พ.ศ. 2557 ถึง วนัท่ี 14 มีนาคม พ.ศ. 2557 

โดยสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จ�ำนวน 400 คน

สมมตฐิานการวจิยัและวธีิการทางสถติิ
	 การวจิยัเร่ืองการศึกษาลกัษณะส่วนบุคล วฒันธรรมองคก์รลกัษณะสร้างสรรค ์

และสภาพแวดลอ้มภายในองค์กร ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนักงาน

ระดบัปฏิบติัการ ในยา่นธุรกิจอโศก กรุงเทพมหานคร มีการก�ำหนดสมมติฐานดงัน้ี

	 1.	ขอ้มูลส่วนบุคคล ท่ีประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา 

อายงุานในต�ำแหน่ง และรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังาน

ของพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีแตกต่างกนั

	 2.	อิทธิพลของวฒันธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ ท่ีประกอบด้วย มิติ

เนน้ความส�ำเร็จ มิติเนน้สจัจะแห่งตน มิติเนน้ใหค้วามส�ำคญักบับุคลากร และมิติเนน้ไมตรี

สมัพนัธ์ มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ

	 3.	อิทธิพลของสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร ท่ีประกอบดว้ย ดา้นวฒันธรรม

องคก์ร ดา้นระบบบริหารจดัการ และดา้นโครงสร้างองคก์ร มีผลตอ่ประสิทธิผลการปฏิบติั

งานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ

	 วธีิการทางสถิติท่ีใชส้�ำหรับงานวจิยัน้ีสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่

	 1.	การรายงานผลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงไดแ้ก่ ค่าร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

	 2.	การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงได้แก่ 

การวเิคราะห์สมมติฐานทั้ง 2 ขอ้ โดยมีการใชส้ถิติการวจิยั ดงัน้ี
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	 สมมติฐานขอ้ท่ี 1 จะใชส้ถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณี

การเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใชส้ถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) 

หรือการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way 

ANOVA) เม่ือพบความแตกต่างจะท�ำการทดสอบดว้ยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple 

Comparisons) ดว้ยวธีิของ เชฟเฟ่ (Scheffe)

	 สมมติฐานขอ้ท่ี 2 จะใชส้ถิติหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรดว้ยวิธีวิเคราะห์

การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)

	 สมมติฐานขอ้ท่ี 3 จะใชส้ถิติหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรดว้ยวิธีวิเคราะห์

การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)

แนวคดิ ทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง
แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัวฒันธรรมองค์กรลกัษณะสร้างสรรค์

	 Robbins (1997) กล่าววา่ วฒันธรรมองคก์รหมายถึงระบบของความหมายร่วม 

(system of shared meaning) ท่ีสมาชิกยดึถือร่วมกนั และเป็นส่ิงซ่ึงแยกแยะองคก์รหน่ึง

ออกจากองคก์รอ่ืนๆ ระบบของความหมายร่วมเป็นกลุ่มของคุณลกัษณะท่ีส�ำคญัท่ีเป็น

ค่านิยมขององคก์ร

	 Hofstede, Deal, & Kennedy (1991) กล่าววา่ วฒันธรรมองคก์ร เป็นค่านิยม 

แมว้่าองค์กร ไม่ไดมี้การเขียนไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษร แต่ก็เป็นส่ิงท่ีควรรับรู้ไดโ้ดย

การสงัเกตจากพฤติกรรม ความเช่ือ และค่านิยมท่ีปฏิบติัมาร่วมกนัในองคก์ร วฒันธรรม

จึงเป็นส่ิงท่ีท�ำใหท้ราบวา่ ผูร่้วมงานควรจะท�ำตวัอยา่งไรหรือควรปฏิบติัอะไร

	 Gordon (1999) กล่าวว่าวฒันธรรมองค์การคือส่ิงท่ีอธิบายสภาพแวดลอ้ม

ภายในองคก์ารท่ีรวมเอาขอ้สมมุติความเช่ือและคา่นิยมท่ีสมาชิกขององคก์ารมีร่วมกนัและ

ใชเ้ป็นแนวทางในการปฏิบติังานเพ่ือมีปฏิสมัพนัธ์กบัโครงสร้างอยา่งเป็นทางการในการ

ก�ำหนดรูปแบบพฤติกรรม

	 Wilkins and Patterson (1985) ใหแ้นวคิดวา่ วฒันธรรมองคก์ร หมายถึง ส่ิงท่ี

บุคคลในองคก์รมีความเช่ือวา่ ส่ิงใดควรปฏิบติั หรืส่ิงใดท่ีไม่ควรปฏิบติัในองคก์ร

	 Schein (1992) ไดแ้บ่งลกัษณะวฒันธรรมองคก์รเป็น 3 ชั้น ตามระดบัความยากง่าย

ในการมองเห็น (Degrees of Visibility)

	 1.	 วฒันธรรมองคก์รชั้นนอกสุด กล่าวคือ ค่านิยมของบุคลากรท่ีร่วมกนัต่อส่ิงท่ี

องคก์รไดจ้ดัท�ำข้ึน (Artifacts) สามารถมองเห็นไดง่้ายท่ีสุด เช่น รูปแบบของอาคาร 
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ตราประจ�ำองคก์ร เคร่ืองแต่งกายของบุคลากรในองคก์ร การตกแต่งสถานท่ีปฏิบติังาน 

ส�ำนวนภาษาท่ีใชใ้นการติดต่อส่ือสาร เน่ืองจากเป็นวฒันธรรมท่ีเป็นรูปธรรม เน่ืองจาก

สมัผสัไดโ้ดยประสาทสมัผสัจึงท�ำความเขา้ใจเก่ียวกบัวฒันธรรมชั้นน้ีไดง่้ายกวา่ชั้นอ่ืน

	 2.	 วฒันธรรมองคก์รชั้นกลาง กล่าวคือ ค่านิยมท่ีเป็นท่ียอมรับ (Espoused Values) 

ประกอบดว้ย ค่านิยมท่ีสมาชิกและผูบ้ริหารในองคก์รอา้งว่าควรปฏิบติั ค่านิยมท่ีเป็น

ท่ียอมรับยงัไม่สะทอ้นวฒันธรรมองคก์รท่ีแทจ้ริง เน่ืองจากค่านิยมท่ียอมรับยงัไม่ตรงกบั

ส่ิงท่ีองค์กรยึดถือปฏิบัติ จึงมองเห็นได้ค่อนข้างยาก แต่บุคลากรมีความตระหนัก 

เพราะเกิดข้ึนมาเป็นเวลานานพอสมควรและทดสอบไดว้า่เป็นวธีิท่ีถูกตอ้ง

	 3.	 วฒันธรรมองคก์รชั้นในสุด กล่าวคือ ขอ้ตกลงพื้นฐาน (Basic Assumptions) 

เป็นค่านิยมและความเช่ือท่ีบุคลากรในองคก์รไดถื้อปฏิบติัต่อกนัมาเป็นเวลานาน จนเป็น

ท่ียอมรับโดยทัว่กนัวา่ สามารถแกไ้ขปัญหาองคก์รได ้ดงันั้นขอ้ตกลงพ้ืนฐานจึงมีลกัษณะ

ท่ีเป็นนามธรรม ไม่สามารถมองเห็นและบุคลากรไม่ตระหนกัถึงการอยูบ่นขอ้ตกลงพ้ืนฐาน 

แต่วฒันธรรมองค์กรชั้นน้ีไดผ้่านมาเป็นระยะเวลานานและไดรั้บการทดสอบจนเป็น

ท่ียอมรับร่วมกนัว่า สามารถช่วยแก้ไขปัญหาองค์กรได้จึงถือได้ว่าขอ้ตกลงพ้ืนฐาน

เป็นแก่นแทข้องวฒันธรรมองคก์ร

	 Robbins (2001) กล่าวว่าวฒันธรรมองค์กร มีคุณลกัษณะส�ำคญัซ่ึงองค์กร

ใหคุ้ณค่า โดยมีคุณลกัษณะส�ำคญัของวฒันธรรมองคก์ร 10 ประการ ดงัน้ี

	 1.	 การริ เ ร่ิมส่วนบุคคล ได้แก่  ระดับความรับผิดชอบ อิสรภาพและ

ความเป็นอิสระของแต่ละบุคคล

	 2.	 ความอดทนต่อความเส่ียง ไดแ้ก่ ระดบัท่ีพนักงานถูกกระตุน้ให้กา้วร้าว 

เปล่ียนแปลงและแสวงหาความเส่ียง

	 3.	 การก�ำหนดทิศทาง ไดแ้ก่ ระดบัท่ีองคก์รมีการก�ำหนดวตัถุประสงคแ์ละ

ความคาดหวงัในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน

	 4.	 การประสานกนัหรือการร่วมมือกนั ไดแ้ก่ ระดบัท่ีหน่วยงานต่างๆ ในองคก์ร

ไดรั้บการกระตุน้ใหเ้กิดซ่ึงพฤติกรรมร่วมมือกนั

	 5.	 การสนับสนุนทางการจัดการ ได้แก่ ระดับท่ีผูจ้ ัดการได้จัดเตรียมหรือ

ใหก้ารติดต่อส่ือสารท่ีชดัเจน ใหก้ารสนบัสนุนและความช่วยเหลือแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

	 6.	 การควบคุม ได้แก่ จ�ำนวนกฎ ระเบียบ และปริมาณของการควบคุม 

บงัคบับญัชาโดยตรง ท่ีน�ำมาใชใ้นการดูแลและควบคุมพฤติกรรมของพนกังาน
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	 7.	 เอกลกัษณ์ ไดแ้ก่ ระดบัของสมาชิกท่ีสร้างเอกลกัษณ์ใหแ้ก่องคก์รในฐานะ

ส่วนรวมมากกว่าในส่วนของกลุ่มการท�ำงานเฉพาะ หรือการท�ำงานตามความช�ำนาญ

ดา้นวชิาชีพ

	 8.	 ระบบการใหร้างวลั ไดแ้ก่ ระดบัการก�ำหนดใหร้างวลั เช่น การข้ึนเงินเดือน 

การเล่ือนขั้น การเล่ือนต�ำแหน่ง ฯลฯ โดยอาศยัเกณฑ์พฤติกรรมการปฏิบติังานของ

พนกังาน

	 9.	 ความอดทนต่อความขดัแยง้ ไดแ้ก่ ระดบัท่ีพนกังานไดรั้บแรงกระตุน้จาก

ลกัษณะท่ีปรากฏความขดัแยง้ และโดนวพิากษว์จิารณ์โดยตรง

	 10.	แบบแผนของการติดต่อส่ือสาร ไดแ้ก่ ระดบัการติดต่อส่ือสารในองคก์าร

ท่ีถกูจ�ำกดัโดยระดบัของค�ำสัง่ตามสายงานอยา่งเป็นทางการ

	 ทพิวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2547) กล่าววา่ วฒันธรรมองคก์ร หมายถึง ความเช่ือ

หรือค่านิยม หรือสมมติฐานท่ีมีร่วมกันในองค์กร ซ่ึงเกิดจากการปฏิสัมพนัธ์ของ

คนในองคก์ร หรือคนในสังคม เป็นส่ิงท่ีมีร่วมกนัระหวา่งสมาชิกของกลุ่มสังคม ซ่ึงเรา

สามารถเรียนรู้ สร้างข้ึน และถ่ายทอดไปยงัคนอ่ืนได ้โดยมีส่วนท่ีเป็นวตัถุ และสญัลกัษณ์

	 นิยะดา ชุณหวงษ์ (2545) กล่าววา่ วฒันธรรมองคก์ร เป็นส่ิงท่ีบุคคลในองคก์ร

ใดองคก์รหน่ึงปฏิบติัเหมือน ๆ กนั เป็นเอกลกัษณ์เฉพาะองคก์รนั้น

	 วิรัช สงวนวงศ์วาน (2546) กล่าววา่ วฒันธรรมองคก์รหมายถึง ค่านิยม และ

ความเช่ือท่ีมีร่วมกนัอยา่งเป็นระบบท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร และใชเ้ป็นแนวทางในการก�ำหนด

พฤติกรรมของบุคลากรในองคก์รนั้น วฒันธรรมองคก์รจึงเป็นเสมือนบุคลิกภาพ หรือ

จิตวญิญาณขององคก์ร

	 สมใจ ลักษณะ (2546) กล่าวว่า วฒันธรรมองคก์รหมายถึง ปรัชญาความเช่ือ

ร่วมกนัขององคก์ร ท่ีสะทอ้นคา่นิยม และเจตคติร่วมกนั รวมทั้งเป็นมาตรฐาน กฎ ระเบียบ 

ขอ้ตกลงท่ียดึถือปฏิบติัโดยเป็นสญัลกัษณ์ หรือลกัษณะเฉพาะขององคก์รท่ีสมาชิกยอมรับ 

และถือเป็นแนวทางปฏิบติัร่วมกนั

	 สุพานี สฤษฎ์วานิช (2547) กล่าววา่ วฒันธรรมองคก์รหมายถึง ทุกส่ิง ทุกอยา่ง

ท่ีเป็นแนวทางในการท�ำงานภายในองคก์ร เป็นการท�ำความเขา้ใจร่วมกนัของสมาชิก

ภายในองคก์ร รวมทั้งเป็นส่ิงท่ีมองไม่เห็นโดยการรับรู้ผา่น สญัลกัษณ์ และพิธีกรรม และ

ส่วนท่ีอยูภ่ายใน ซ่ึงเป็นค่านิยม ความเช่ือพื้นฐานขององคก์ร

	 การแบ่งรูปแบบวฒันธรรมองคก์รประเภทน้ีเป็นการแบ่งค่านิยมขององคก์รท่ีอยู่

บนพ้ืนฐานของจุดมุ่งหมายและแหล่งท่ีมา ซ่ึงช้ีใหเ้ห็นถึงวฒันธรรมองคก์ร โดยทัว่ไปเป็น 

4 รูปแบบ ดงัน้ี (สมยศ นาวกีาร, 2541)
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	 1.	 วฒันธรรมทีมุ่่งผู้ประกอบการ (Entrepreneurial Culture) เป็นวฒันธรรม

ท่ีมีแหล่งท่ีมาของค่านิยมร่วมอยู่ท่ีผูน้าท่ีมีบารมีหรือผูก่้อตั้งองค์กรและเป็นค่านิยมท่ี

มุ่งหน้าท่ีคือการสร้างคุณค่าแก่ผูใ้ช้บริการผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียอ่ืนซ่ึงวฒันธรรมท่ี

มุ่งผูป้ระกอบการอาจจะไม่มัน่คงและเส่ียงภยัเพราะเป็นวฒันธรรมท่ีข้ึนอยู่กบัผูก่้อตั้ง

เพียงคนเดียว

	 2.	 วฒันธรรมที่มุ่งกลยุทธ์ (Strategic Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีมีแหล่งท่ีมา

ของค่านิยมร่วมท่ีมุ่งหนา้ท่ีและไดก้ลายเป็นขนบธรรมเนียมและเปล่ียนแปลงไปสู่ประเพณี

ขององคก์ร เป็นค่านิยมท่ีมัน่คงและมุ่งภายนอกระยะยาว

	 3.	 วัฒนธรรมที่มุ่งตนเอง (Chauvinistic Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีสะทอ้น

ให้เห็นถึงการมุ่งภายใน ความจงรักภักดีต่อการเป็นผูน้�ำองค์กรอย่างตาบอด และ

การใหค้วามส�ำคญักบัความเป็นเลิศของสถาบนั วฒันธรรมองคก์ารรูปแบบน้ีอาจแสดงให้

เห็นถึงคุณลกัษณะทางพิธีศาสนาหลายอยา่ง ความจงรักภกัดีและความผกูพนัต่อค่านิยม

ของผูน้�ำบารมีอย่างเขม้แข็งและการมุ่งภายใน มุ่งพวกเราและมุ่งพวกเขา จะกระตุน้

ความพยายามใหมุ่้งท่ีการรักษาความเป็นเลิศของสถาบนัเอาไวโ้ดยไม่ค�ำนึงถึงค่าใชจ่้าย

	 4.	 วัฒนธรรมที่มุ่งการเลือกสรร (Exclusive Culture) เป็นวฒันธรรมท่ี

มุ่งการเลือกสรรในฐานะท่ีคลา้ยคลึงกบัสโมสรท่ีเลือกสรรสมาชิก ซ่ึงภายในสถานการณ์

บางอยา่งการเลือกสรรจะเพ่ิมคุณค่าแก่ผลิตภณัฑห์รือบริการขององคก์ร ซ่ึงองคก์ารจะ

ทุ่มเทอยา่งหนกัเพื่อท่ีจะสร้างภาพพจนข์องความเหนือกวา่และการเลือกสรรข้ึนมา

	 วฒันธรรมองคก์รแบบน้ี เป็นองคก์รท่ีมีลกัษณะของการใหค้วามส�ำคญักบัค่านิยม

ในการท�ำงาน โดยมุ่งส่งเสริมให้สมาชิกภายในองค์กรมีปฏิสัมพนัธ์ และสนับสนุน

ช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน มีการท�ำงานลักษณะท่ีส่งผลให้สมาชิกภายในองค์กร

ประสบความส�ำเร็จในการท�ำงาน และมุ่งท่ีความพึงพอใจของบุคคลเก่ียวกบัความตอ้งการ

ความส�ำเร็จในการท�ำงาน และความตอ้งการไมตรีสัมพนัธ์ ซ่ึงลกัษณะพ้ืนฐานของ

วฒันธรรมองคก์รเชิงสร้างสรรค ์แบ่งเป็น 4 มิติ มีดงัน้ี

	 1.	 มติมุ่ิงเน้นความส�ำเร็จ (Achievement) คือ องคก์รท่ีมีค่านิยมและพฤติกรรม

การแสดงออกในการท�ำงานของสมาชิกภายในองคก์รท่ีมีภาพรวมของลกัษณะการท�ำงาน

ท่ีดี มีการตั้ งเป้าหมายร่วมกัน พฤติกรรมการท�ำงานของทุกคนเป็นแบบมีเหตุมีผล 

มีหลักการและการวางแผนท่ีมีประสิทธิภาพ มีความกระตือรือร้นและมีความสุข

ในการท�ำงาน รู้สึกวา่งานมีความหมายและมีความทา้ทาย ลกัษณะเด่นคือสมาชิกในองคก์ร

มีความกระตือรือร้น และรู้สึกวา่งานทา้ทายความสามารถอยูต่ลอดเวลา



146 วารสารวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฎเชียงราย
ปีที่ 9 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2557)

	 2.	 มิติมุ่งเน้นสัจจะแห่งตน (Self - actualizing) คือ องคก์รท่ีมีค่านิยม และ

พฤติกรรมการแสดงออกของการท�ำงานในทางสร้างสรรค ์ โดยเนน้ความตอ้งการของ

สมาชิกในองค์กรตามความคาดหวงั เป้าหมายการท�ำงานอยู่ท่ีคุณภาพงานมากกว่า

ปริมาณงานโดยท่ีเป้าหมายของตนสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร รวมทั้งความส�ำเร็จ

ของงานมาพร้อมๆกับความก้าวหน้าของสมาชิกในองค์กร ทุกคนมีความเต็มใจใน

การท�ำงานและภมิูใจในงานของตน สมาชิกทุกคนไดรั้บการสนบัสนุนในการพฒันาตนเอง

จากงานท่ีท�ำอยู ่ รวมทั้งมีความอิสระในการพฒันางานของตน ลกัษณะเด่น คือ สมาชิก

ในองคก์รมีความยดึมัน่ผกูพนักบังานและมีบุคลิกภาพท่ีมีความพร้อมในการท�ำงานสูง

	 3.	 มิติมุ่งบุคคล (Humanistic - encouraging) คือ องค์กรท่ีมีค่านิยมและ

พฤติกรรมการแสดงออกของการท�ำงานท่ีมีรูปแบบการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วมและ

มุ่งบุคคลเป็นศนูยก์ลาง ใหค้วามส�ำคญักบัสมาชิกในองคก์ร โดยถือวา่สมาชิกคือ ทรัพยากร

ท่ีมีค่าท่ีสุดขององค์กร การท�ำงานมีลกัษณะติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ สมาชิก

มีความสุขและภมิูใจในการท�ำงาน มีความสุขต่อการสอน การนิเทศงานและการเป็นพ่ีเล้ียง

ใหแ้ก่กนั ทุกคนในองคก์รไดรั้บการสนบัสนุนความกา้วหนา้ในการท�ำงานอยา่งสม�่ำเสมอ 

ลกัษณะเด่น คือ ทรัพยากรบุคคลเป็นส่ิงท่ีส�ำคญัท่ีสุดขององคก์ร

	 4.	 มติมุ่ิงไมตรีสัมพนัธ์ (Afflictive) คือ องคก์รท่ีมีลกัษณะท่ีมุ่งใหค้วามส�ำคญั 

กบัสมัพนัธภาพระหวา่งบุคคล สมาชิกทุกคนในองคก์รมีความเป็นกนัเอง เปิดเผย จริงใจ 

และไวต่อความรู้สึกของเพ่ือนร่วมงานและเพ่ือนร่วมทีม ไดรั้บการยอมรับและเขา้ใจ

ความรู้สึกซ่ึงกนัและกนั ลกัษณะเด่น คือ มีความเป็นเพื่อนและมีความจริงใจต่อกนั

แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัสภาพแวดล้อมภายในองค์กร
	 วนันพรณ์ ช่ืนพบูิลบย์ (2552) ไดใ้หค้วามหมาย สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร 

หมายถึง สภาพแวดลอ้มภายในองค์กรท่ีผูบ้ริหารเขา้ใจและสามารถควบคุมได ้ เป็น

สภาพแวดลอ้มท่ีเป็นเง่ือนไขของการท�ำงานและเกิดข้ึนจากระบบการบริหารจดัการ

โครงสร้างขององคก์รและวฒันธรรมองคก์ร และมีอิทธิพลต่อกนั

	 อ�ำนาจ ธีระวนิช (2547) ไดก้ล่าวถึงความส�ำคญั ของสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร

ท่ีมีต่อองคก์ร ไวด้งัน้ี สภาพแวดลอ้มองคก์ร เป็นพลงัและเง่ือนไขทั้งหมดท่ีมีศกัยภาพ

ในการสร้างผลกระทบต่อการด�ำเนินงาน และน�ำมาซ่ึงความส�ำเร็จและความลม้เหลว 

ในการบรรลุเป้าหมายขององค์กร ผู ้จัดการองค์กรทุกประเภท ต้องพิจารณาถึง

สภาพแวดลอ้มท่ีมีผลกระทบต่อการตดัสินใจและกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร ทั้งน้ีเพื่อให้

องคก์รสามารถตอบสนองต่อโอกาสท่ีเอ้ืออ�ำนวย อุปสรรคและแผนในอนาคต
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	 อนิวัช แก้วจ�ำนง (2550) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า เป็นสภาพแวดลอ้มท่ีเกิดข้ึน

ภายในองคก์ร โดยมีความสัมพนัธ์และเก่ียวขอ้งกบัองคก์รโดยตรง และองคก์รสามารถ

ควบคุมได ้ตวัอยา่งเช่น โครงสร้างองคก์ร เทคโนโลย ีเคร่ืองจกัร และพนกังาน เป็นตน้

	 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2545) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร 

เป็นแรงกดดันภายในองค์กรซ่ึงมีอิทธิพลต่อองค์กรและการท�ำงานขององค์กร ซ่ึง

ประกอบดว้ย เจา้ของกิจการและผูถื้อหุน้ คณะกรรมการบริหาร พนกังาน วฒันธรรมองคก์ร 

หนา้ท่ีงานต่าง ๆ ขององคก์ร ระบบการบริหารจดัการ และโครงสร้างขององคก์ร

	 หนา้ท่ีทางเศรษฐกิจขององคก์รธุรกิจจะตอ้งสมัพนัธ์กบับทบาทของสงัคมและ

การเมืององคก์รธุรกิจเองตอ้งจดัระเบียบตวัเอง เพ่ือสนองตอบหนา้ท่ีความรับผดิชอบใหม่ 

ซ่ึงในปัจจุบนัการตดัสินใจโดยใชเ้หตุผลในเชิงเศรษฐกิจหรือในเชิงธุรกิจแต่เพียงอยา่งเดียว

ไม่อาจท�ำใหอ้งคก์รธุรกิจประสบความส�ำเร็จไดผู้บ้ริหารจะตอ้งค�ำนึงถึงสภาพแวดลอ้ม

ในเร่ืองอ่ืน ๆ ท่ีมีผลกระทบทั้งทางตรงและทางออ้มต่อธุรกิจดว้ยและตอ้งท�ำความเขา้ใจ

ในสภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกองคก์รผูบ้ริหารจ�ำเป็นตอ้งศึกษาท�ำความเขา้ใจ

สภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกองคก์รให้ดี เพ่ือใชเ้ป็นแนวทางในการวิเคราะห์

ผลกระทบของสภาพแวดลอ้มต่องานดา้นการเงิน การตลาด การบริหารงานบุคคล และ

การวางแผนกลยทุธ์ในการด�ำเนินงานขององคก์ร เพ่ือใหก้ารด�ำเนินการขององคก์รเป็นไป

อยา่งราบร่ืนและบรรลุเป้าหมาย (อ�ำนาจ ธีระวนิช, 2549)

	 สภาพแวดลอ้มในองคก์รเป็นปัจจยัท่ีมีความส�ำคญั กบัความส�ำเร็จขององคก์ร

นั้น ๆ อยา่งมาก เพราะแมพ้ลงัผลกัดนัจากสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์รจะมีอิทธิพลต่อ

การด�ำเนินงานขององคก์ร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในยุคโลกาภิวฒัน์ แต่ผูจ้ดัการจะตอ้งมี

การติดตามและจดัการกบัผลกระทบของพลงัเหล่าน้ีภายในกรอบขององคก์ร ดงันั้นปัจจยั

ภายในองคก์รจึงมีความส�ำคญัต่อการปรับเปล่ียนองคก์รใหส้อดคลอ้งและอยูใ่นแนวเดียว

กบัสภาพแวดลอ้มภายนอก ซ่ึงสภาพแวดลอ้มภายในองคก์รประกอบดว้ย (อ�ำนาจ ธีระวนิช, 

2547), (ศิริวรรณ เสรีรัตน,์ 2545)

		  1. เจา้ของและผูถื้อหุน้

		  2. คณะกรรมการ

		  3. บุคลากร

		  4. วฒันธรรมองคก์าร

		  5. หนา้ท่ีงานต่าง ๆ

		  6. ระบบบริหารจดัการ

		  7. โครงสร้างขององคก์ร
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	 1.	 เจ้าของและผูถื้อหุ้น (Owner and Shareholders) ในธุรกิจขนาดย่อม

เจา้ของกิจการถือเป็นผูมี้อิทธิพลอย่างยิ่งต่อองค์กรและการด�ำเนินงานในทุกรูปการ 

เม่ือองคก์รเติบโตข้ึนและมีความตอ้งการเงินทุนมากข้ึนเจา้ของอาจขายหุ้นของกิจการ

ใหก้บับุคคลหรือองคก์รอ่ืน ซ่ึงผูล้งทุนเหล่าน้ีถือวา่เป็นผูถื้อหุน้ ในธุรกิจขนาดยอ่มผูถื้อหุน้

อาจมีเพียงไม่ก่ีราย แต่ส�ำหรับในกิจการขนาดใหญ่แลว้ผูถื้อหุ้นอาจมีหลายพนัราย ซ่ึง

เป็นไปไม่ไดท่ี้ผูถื้อหุน้ทุกรายจะเขา้ไปจดัการและด�ำเนินงานในกิจการโดยตรง ดงันั้นเพ่ือ

ปกป้องผลประโยชน ์ผูถื้อหุน้จึงไดเ้ลือกคณะกรรมการของกิจการ (Board of Directors)

ข้ึนมาเพ่ือก�ำกบัดูแลการจดัการองคก์ร ส�ำหรับธุรกิจขนาดยอ่มเจา้ของถือวา่เป็นบุคคลหรือ

กลุ่มบุคคลท่ีมีบทบาทส�ำคญัยิง่ต่อความส�ำเร็จหรือความลม้เหลวขององคก์ร เพราะเป็น

ผูมี้อ �ำนาจเพียงกลุ่มเดียวท่ีกุมการท�ำงานทั้งหมดในองคก์ร แต่ในองคก์รท่ีมีขนาดใหญ่ 

ผูถื้อหุ้นเป็นกลุ่มคนท่ีมีบทบาทในองค์กรอีกกลุ่มหน่ึงเพราะคนกลุ่มน้ีเป็นผูเ้ลือก

คณะกรรมการของกิจการให้เข้ามาก�ำหนดนโยบาย จัดการและก�ำกับติดตาม

ผลการด�ำเนินงานของกิจการ นอกจากนั้ นตามปกติส่ิงท่ีผูถื้อหุ้นต้องการนอกจาก

ความตอ้งการในการเขา้มาควบคุมกิจการแลว้ ยงัตอ้งการท่ีจะไดรั้บเงินปันผลในระดบัสูงดว้ย 

(อ�ำนาจ ธีระวนิช,2547)

	 2.	 คณะกรรมการบริหารงาน (Board of Directors) การท่ีผูถื้อหุ้นไดเ้ลือก

คณะกรรมการของกิจการใหเ้ป็นตวัแทนในการก�ำกบัดูแลการจดัการองคก์รและผลงาน

ในภาพรวม ดงันั้นคณะกรรมการของกิจการจึงเป็นผูมี้บทบาทส�ำคญัในการแต่งตั้งหรือ

โยกยา้ยผูจ้ดัการระดบัสูงขององคก์ร อนุมติัเป้าหมายและแผนการด�ำเนินงานท่ีส�ำคญัของ

องค์กร และในองค์กรท่ีไม่แสวงหาผลก�ำไรจ�ำนวนมาก คณะกรรมการอาจเขา้ไป

ด�ำเนินงานโดยเขา้ไปก�ำกบัดูแลและก�ำหนดทิศทางนโยบาย และล�ำดบัความส�ำคญั

ก่อนหลงัในการด�ำเนินงานขององคก์รโดยตรง ส่วนในองคก์รท่ีแสวงหาผลก�ำไร กรรมการ

ของกิจการสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ กลุ่มท่ีท�ำงานเต็มเวลาในบทบาท

ผูบ้ริหารระดบัสูงกบักลุ่มท่ีก�ำกบัดูแลจากภายนอกคณะกรรมการจึงถือวา่เป็นผูมี้บทบาท

ส�ำคญัในฐานะตวัแทนของผูถื้อหุน้ (อ�ำนาจ ธีระวนิช,2547)

	 3.	 บุคลากร (Employee) เม่ือผูจ้ดัการไดเ้ลือก บุคคลเขา้มา ปฏิบติังาน ในองคก์ร

บุคลากรเหล่าน้ีไดก้ลายเป็นส่วนหน่ึงของสภาพแวดลอ้มภายใน ในบางกรณีบุคลากร

อาจเป็นเจา้ของ กรรมการ หรือผูถื้อหุ้นก็ได ้ แต่มีบทบาทในฐานะบุคลากรของกิจการ

เพราะไดเ้ขา้มาปฏิบติังานประจ�ำในหน้าท่ีต่าง ๆ ขององคก์ร ซ่ึงแตกต่างจากบทบาท

ในฐานะท่ีเป็นเจา้ของกรรมการหรือผูถื้อหุน้โดยทัว่ไป การท่ีบุคลากรในฐานท่ีปฏิบติังาน
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ประจ�ำเป็นผูท่ี้มีบทบาทโดยตรงในการมีปฏิสมัพนัธ์กบัสภาพแวดลอ้มเก่ียวกบังาน โดย

ปฏิบติังานเพื่อสร้างผลงานและส่งมอบคุณค่าใหก้บัลูกคา้ บุคคลกลุ่มน้ีจึงถือเป็นกลุ่มคน

ท่ีมีอิทธิพลต่อความส�ำเร็จและลม้เหลวของกิจการ (อ�ำนาจ ธีระวนิช, 2547)

	 4.	 วฒันธรรมองค์กร (Organizational Culture) สภาพแวดล้อมภายใน 

อีกประการหน่ึงซ่ึงถือเป็นพลงัท่ีมีความส�ำคญัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์รซ่ึงเป็น 

“ชุดของค่านิยม (Value) และบรรทดัฐาน (Norms) ท่ีสมาชิกองคก์รมีส่วนร่วมในการ

ก�ำหนดข้ึนมา ซ่ึงถือเป็นรากฐานของระบบการจดัการ และการปฏิบติัของบุคลากร” ค่านิยม

ร่วม (Shared Value) ของวฒันธรรมองคก์รท่ีมีผลต่อรูปแบบเชิงพฤติกรรม ซ่ึงกลายมาเป็น

บรรทดัฐานท่ีใหแ้นวทางปฏิบติัแก่บุคลากรขององคก์รหน่ึง ๆ (อ�ำนาจ ธีระวนิช, 2547)

	 5.	 หน้าท่ีต่าง ๆ (Functions) เป็นกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีองค์กรก�ำหนดข้ึนเพ่ือ

ให้การปฏิบติังานโดยรวมขององคก์รบรรลุผลส�ำเร็จตามวตัถุประสงค ์ ไดแ้ก่ การผลิต 

การบญัชี การเงิน ระบบขอ้มูลเพ่ือการบริหารการตลาด ทรัพยากรมนุษย ์การจดัซ้ือ เป็นตน้ 

(ศิริวรรณ เสรีรัตน,์ 2545)

	 6.	 ระบบบริหารจดัการ (Management System) เป็นระบบท่ีเก่ียวกบัการวางระบบ

การบริหารจดัการท่ีองคก์รน�ำมาใชใ้นการบริหาร เป็นกระบวนการออกแบบและรักษาซ่ึง

สภาวะแวดล้อม บุคคลท�ำงานร่วมกันในกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายท่ีก�ำหนดไว้ได้

อยา่งมีประสิทธิภาพหรือ หมายถึง กระบวนการเพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายขององคก์ร โดย

การวางแผน (Planning) การจดัองคก์ร (Organizing) การชกัน�ำ (Leading) และการควบคุม 

(Controlling) ทรัพยากรมนุษยส่ิ์งแวดลอ้มทางกายภาพ การเงิน ทรัพยากรขอ้มูลขององคก์ร 

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (วนนัพรณ์ ช่ืนพิบูลย,์ 2552)

	 7.	 โครงสร้างขององคก์ร (Organizational Structure) เป็นการแสดงต�ำแหน่งงาน 

หนา้ท่ีต่าง ๆ และเสน้โยงความสมัพนัธ์ของงานต่าง ๆ เหล่านั้น โครงสร้างจะครอบคลุม

แนวทางและกลไกในการประสานงาน และการติดต่อส่ือสาร และระบบต่าง ๆ  ท่ีเก่ียวเน่ือง 

เช่น การมอบหมายงาน การก�ำหนดความชดัเจนในหนา้ท่ีงานดา้นต่าง ๆ  เป็นตน้ โครงสร้าง

ขององคก์รยงัรวมถึงการจดัวางต�ำแหน่งงาน และกลุ่มของต�ำแหน่งงานต่าง ๆ ภายใน

องคก์รซ่ึงโครงสร้างจะแสดงใหเ้ห็นความสมัพนัธ์ของงานท่ีจะมีตอ่กนั รูปแบบปฏิสมัพนัธ์

และการจดัสรรหนา้ท่ีและความรับผดิชอบภายในองคก์รนั้น (สุพานี สฤษฏวานิช, 2549)
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แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัประสิทธิผลการปฏิบัตงิาน
	 ประสิทธิผลองคก์รเป็นองคค์วามรู้ท่ีเกิดข้ึนจากการศึกษาและวิเคราะห์องคก์ร

อยา่งลึกซ้ึง ซ่ึงในระยะแรกนั้นเป็นการวิเคราะห์เพ่ือพฒันาองคก์รใหส้ามารถด�ำเนินการ

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด Lok and Crawford (2000) อธิบายวา่ การวเิคราะห์องคก์ร

คือ การออกแบบวางแผนในการพฒันาการด�ำเนินงานขององคก์รโดยการจ�ำแนกประเภท

ข้อมูลเก่ียวกับองค์กร การเพิ่มพูนความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับปัญหาขององค์กร 

การตีความหมายของระบบขอ้มูลและการด�ำเนินการเปล่ียนแปลงกลยทุธ์อยา่งเหมาะสม 

การวิเคราะห์วินิจฉัยองค์กรจึงเป็นพ้ืนฐานท่ีน�ำมาสู่การศึกษาประสิทธิผลองค์กร

อยา่งละเอียดมากยิง่ข้ึน ซ่ึงต่อมาไดมี้ผูใ้หค้วามหมายของประสิทธิผลองคไ์วด้งัน้ี

	 Hannan and Freeman (1977) ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิผลองคก์รว่า 

หมายถึง ระดบัของความเหมาะสมระหว่างเป้ามายขององคก์รกบัผลผลิต โดยพิจารณา

จากการท่ีองคก์รสามารถด�ำเนินการไดบ้รรลุตามเป้าหมาย หรือวตัถุประสงคข์ององคก์ร

ท่ีไดก้�ำหนดไว้

	 Steers and Others (1985) กล่าวถึงประสิทธิผลองคก์รวา่มีความหมาย 2 นยั คือ 

1) เป็นความสามารถขององคก์รท่ีใชป้ระโยชน์จากทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ�ำกดัใหบ้รรลุ

เป้าหมายองคก์ร และ 2) เป็นความสามารถขององคก์รท่ีจะด�ำรงอยูไ่ดใ้นสภาพแวดลอ้ม

ท่ีเปล่ียนแปลง ทั้งน้ีประสิทธิผลองคก์รท่ีดีท่ีสุดเป็นการท�ำให้เป้าหมายขององคก์รใน

สถานการณ์ใดๆ มีความเป็นไปได้

	 ประสิทธิผลองคก์รเป็นส่ิงท่ีสามารถท�ำใหเ้กิดข้ึนในองคก์รได ้ โดยท่ีลกัษณะ

ของรูปแบบการประเมินอาจมีลกัษณะแตกต่างกนัออกไปบา้งในบางประเด็นแลว้แต่

การจัดการรูปแบบขององค์กร ซ่ึงมีนักวิชาการหลายท่านได้ศึกษาถึงการประเมิน

ประสิทธิผลขององคก์รและการสร้างรูปแบบการประเมินประสิทธิผลขององคก์รข้ึนเพ่ือ

ใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาองคก์รใหมี้ประสิทธิผล

	 เป้าหมายองคก์รเป็นส่ิงท่ีแสดงให้เห็นถึงจุดหมายสุดทา้ยท่ีตอ้งการของการ

รวมตวักนัของสมาชิกในการท�ำกิจกรรมต่างๆ ว่าตอ้งการอะไรอย่างเป็นรูปธรรม ซ่ึง

เป้าหมายจะเปล่ียนแปลงไปตามลกัษณะขององค์การนั้นๆ องค์กรแต่ละองค์กรจะมี

เป้าหมายเป็นกรอบเพ่ือก�ำกบัการจดัโครงสร้างภายในหรือระบบยอ่ยขององคก์รภายใน

แนวความคิดน้ีเป็นการประเมินประสิทธิผลองคก์รจากการบรรลุเป้าหมายน้ี เป็นแนวคิด

ท่ีมีความเช่ือวา่องคก์รทุกองคก์รตั้งข้ึนมานั้นมีเป้าหมายเฉพาะในการด�ำเนินงาน เม่ือใน

แต่ละองคก์รมีเป้าหมายเป็นของตนเอง ระดบัของความส�ำเร็จขององคก์รจึงตอ้งสามารถ
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วดัไดจ้ากระดบัของการบรรลุเป้าหมายตามท่ีตั้งไวข้ององคก์ร องคก์รท่ีมีประสิทธิผล

จึงควรสามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร ประเมินประสิทธิผลองคก์รตาม

แนวคิดจะให้ความส�ำคญักบัผลผลิตขององค์กร ซ่ึงแตกต่างกนัออกไป องค์กรท่ีจะ

เลือกใชแ้นวความคิดน้ีในการประเมินประสิทธิผลขององคก์รจะตอ้งมีลกัษณะ ดงัน้ี (วนัชยั 

มีชาติ, 2549)

	 1.	 องคก์รมีเป้าหมายท่ีแทจ้ริง หรือเป้าหมายสูงสุดขององคก์รท่ีจะท�ำใหส้ามารถ

น�ำมาใชว้ดัความส�ำเร็จได้

	 2.	 เป้าหมายขององคก์รจะตอ้งมีความชดัเจน และเป็นท่ีเขา้ใจตรงกนัของสมาชิก

ในองคก์ร

	 3.	 เป้าหมายขององค์กรจะตอ้งไม่มากเกินไป เพราะการท่ีมีเป้าหมายมาก

จะก่อใหเ้กิดความสบัสนในการปฏิบติังานได้

	 4.	 เป้าหมายขององคก์รจะตอ้งเป็นท่ีเห็นพอ้งตอ้งกนัของสมาชิกในองคก์ร

	 เป้าหมายจะตอ้งสามารถวดัได้

	 จะเห็นไดว้า่การประเมินประสิทธิผลองคก์ร ตามแนวความคิดน้ีจะใหค้วามส�ำคญั

ต่อการบรรลุเป้าหมายมากกว่าวิธีปฏิบติังาน และเห็นว่าองค์กรเป็นหน่วยท่ีมีเหตุผล 

มีเป้าหมายของตนเอง และจะแสวงหาวิธีการท่ีดีท่ีสุดในการบรรลุเป้าหมาย ซ่ึง

แนวความคิดน้ีจะมีความสอดคล้องกับแนวความคิดการบริหารโดยวตัถุประสงค ์

(Management by Objective) ซ่ึงเป็นแนวความคิดท่ีให้ความส�ำคญักบัเป้าหมายและ

เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติัมีส่วนร่วมในการก�ำหนดเป้าหมายขององคก์รกบัผูบ้ริหาร

สรุปผลการวจิยั
	 การสรุปผลการวเิคราะห์ขอ้มูลของสมมติฐานทั้ง 3 ขอ้ ดงัน้ี

	 สมมตฐิานข้อที ่1 : ขอ้มูลส่วนบุคคล ท่ีประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพสมรส 

ระดบัการศึกษา อายงุานในต�ำแหน่ง และรายไดต่้อเดือน ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิผล

การปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ท่ีแตกต่างกนั

	 สถิติท่ีใชท้ดสอบ คือ หาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการเปรียบเทียบของ

กลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใชส้ถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการทดสอบ

ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เม่ือพบ

ความแตกต่างจะท�ำการทดสอบดว้ยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) 

ดว้ยวธีิของ เชฟเฟ่ (Scheffe)
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	 ผลการวิเคราะห์พบว่า ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผล

ในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ จ�ำแนกตามขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของ

ผูต้อบแบบสอบถามด้านเพศ พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนักงานระดบั

ปฏิบติัการโดยรวม มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส�ำคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ�ำนวน 2 ขอ้ 

ไดแ้ก่ ประสิทธิผลการปฏิบติังานท่ีท่านสามารถเรียนรู้งานใหม่ไดเ้ร็ว โดยเพศหญิง

มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมมากกวา่เพศชาย และประสิทธิผลการปฏิบติังาน

ท่ีท่านพฒันางานของท่านอยูเ่สมอ โดยเพศหญิงมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวม

มากกวา่เพศชาย ตามล�ำดบั อยา่งมีนยัส�ำคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่เม่ือท�ำการทดสอบ

ความแตกต่างเป็นรายคู่ ไม่พบรายคู่ใดท่ีมีความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบติังาน

ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ อยา่งมีนยัส�ำคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05

	 สมมตฐิานข้อที ่2 : อิทธิพลของวฒันธรรมองคก์รลกัษณะสร้างสรรค ์ท่ีประกอบ

ดว้ย มิติเนน้ความส�ำเร็จ มิติเนน้สจัจะแห่งตน มิติเนน้ใหค้วามส�ำคญักบับุคลากร และมิติ

เนน้ไมตรีสมัพนัธ์ มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ

	 สถิติท่ีใชท้ดสอบ คือ สถิติหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรดว้ยวิธีวิเคราะห์

การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)

	 ผลการวิเคราะห์พบว่า วฒันธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ในมิติเน้น

ความส�ำเร็จ มิติเนน้สัจจะแห่งตน มิติเนน้ใหค้วามส�ำคญักบับุคลากร และมิติเนน้ไมตรี

สัมพนัธ์ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 

อยา่งมีนยัส�ำคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05

	 สมมติฐานข้อที่ 3 : อิทธิพลของสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร ท่ีประกอบดว้ย 

ดา้นวฒันธรรมองค์กร ดา้นระบบบริหารจดัการ และดา้นโครงสร้างองค์กร มีผลต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ

	 สถิติท่ีใชท้ดสอบ คือ สถิติหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรดว้ยวิธีวิเคราะห์

การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)

	 ผลการวิเคราะห์พบวา่ สภาพแวดลอ้มภายในองคก์รในดา้นโครงสร้างองคก์ร 

ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ในทาง

ตรงกนัขา้ม ดา้นวฒันธรรมองคก์ร และดา้นระบบบริหารจดัการ มีผลต่อประสิทธิผล

การปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ อยา่งมีนยัส�ำคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05
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การอภปิรายผล
	 การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ขอ้มูลกบัเอกสารและงานวิจยั

ท่ีเก่ียวขอ้ง โดยจะอธิบายตามสมมติฐานดงัน้ี

	 สมมตฐิานข้อที ่1 : ขอ้มูลส่วนบุคคล ท่ีประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพสมรส 

ระดบัการศึกษา อายงุานในต�ำแหน่ง และรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิผล

การปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีแตกต่างกนั

	 ตามสมมติฐานการวจิยัพบวา่ ขอ้มูลส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิผล

การปฏิบติังานของพนักงานระดบัปฏิบติัการท่ีแตกต่างกนั จ�ำแนกตามขอ้มูลลกัษณะ

ส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม แบ่งได ้ 2 กลุ่ม คือ กลุ่มท่ีมีความแตกต่างกนั 4 ขอ้ 

ประกอบดว้ยดา้นอาย ุดา้นระดบัการศึกษา ดา้นอายงุานในต�ำแหน่ง และดา้นรายไดต่้อเดือน 

ส่วนกลุ่มท่ีไม่มีความแตกต่างกนั 2 ขอ้ ประกอบดว้ยดา้นเพศ และดา้นสถานภาพสมรส 

ตามล�ำดบัดงัน้ี

	 ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ จ�ำแนกตามขอ้มูล

ลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามดา้นอาย ุดา้นระดบัการศึกษา ดา้นอายงุานใน

ต�ำแหน่ง และดา้นรายไดต่้อเดือน มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบั

ปฏิบติัการท่ีแตกต่างกนั พบว่าผลดงักล่าวมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งของ 

พิไลวรรณ คนตรง (2555) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของเจ้าหน้าท่ีผูป้ฏิบติังานด้านบญัชีภาครัฐ กรณีศึกษา: หน่วยงานท่ีเบิกจ่ายเงินกบั

ส�ำนกังานคลงัจงัหวดัระยอง ซ่ึงสามารถอธิบายไดว้า่

	 พนกังานท่ีมีช่วงอายตุ่างกนั จะมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังาน

ระดับปฏิบติัการท่ีแตกต่างกัน พนักงานท่ีมีอายุมากกว่าจะสามารถปฏิบติังานได้มี

ประสิทธิผลมากกวา่พนกังานท่ีมีอายนุอ้ยกวา่

	 พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั จะมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของ

พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีแตกต่างกนั พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีสูงกวา่จะสามารถ

ปฏิบติังานไดมี้ประสิทธิผลมากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาท่ี นอ้ยกวา่

	 พนกังานท่ีมีอายงุานในต�ำแหน่งต่างกนั จะมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังาน

ของพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีแตกต่างกนั พนกังานท่ีมีประสบการณ์มากกวา่จะสามารถ

ปฏิบติังานไดมี้ประสิทธิผลมากกวา่พนกังานท่ีมีประสบการณ์นอ้ยกวา่

	 พนกังานท่ีมีดา้นรายไดต่้อเดือนต่างกนั จะมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังาน

ของพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีแตกต่างกนั พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนมากกวา่จะสามารถ

ปฏิบติังานไดมี้ประสิทธิผลมากกวา่พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนนอ้ยกวา่
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	 ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ จ�ำแนกตามขอ้มูล

ลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามดา้นเพศ พบวา่ ประสิทธิผลการปฏิบติังานของ

พนกังานระดบัปฏิบติัการโดยรวม มีความแตกต่าง แต่เม่ือท�ำการทดสอบความแตกต่าง

เป็นรายคู่ ไม่พบรายคู่ใดท่ีมีความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังาน

ระดบัปฏิบติัการ และดา้นสถานภาพสมรส มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังาน

ระดบัปฏิบติัการท่ีไม่แตกต่างกนั พบวา่ผลดงักล่าวมีความสอดคลอ้งกบังานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง

ของ ธญัญณ์ณชั รุ่งโรจน ์สุวรรณ (2553) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั อมรินทร์ บุค๊ เซ็นเตอร์ จ�ำกดั ซ่ึงสามารถอธิบายไดว้า่ 

ไม่วา่พนกังานเพศชายหรือเพศหญิง ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังาน

ระดบัปฏิบติัการ และ ไม่ว่าพนักงานจะมีสถานภาพสมรสใดๆก็ตาม จะไม่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ

	 สมมติฐานข้อที่ 2 : อิทธิพลของวฒันธรรมองค์กรลกัษณะสร้างสรรค์ ท่ี

ประกอบดว้ย มิติเนน้ความส�ำเร็จ มิติเนน้สจัจะแห่งตน มิติเนน้ใหค้วามส�ำคญักบับุคลากร 

และมิติเนน้ไมตรีสมัพนัธ์ มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ

ตามสมมติฐานการวิจัยพบว่า อิทธิพลของวฒันธรรมองค์กรลกัษณะสร้างสรรค์ ท่ี

ประกอบดว้ย มิติเนน้ความส�ำเร็จ มิติเนน้สจัจะแห่งตน มิติเนน้ใหค้วามส�ำคญักบับุคลากร 

และมิติเนน้ไมตรีสมัพนัธ์ มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 

มีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Cooke and Lafferty (1989) ซ่ึงสามารถอธิบายไดว้า่

	 มิติเนน้ความส�ำเร็จ พนกังานจะมีพฤติกรรมการท�ำงาน แบบมีเหตุมีผล มีหลกัการ

และการวางแผนท่ีมีประสิทธิภาพ มีความกระตือรือร้นและมีความสุขในการท�ำงาน และ

รู้สึกวา่งานทา้ทายความสามารถอยูต่ลอดเวลา จะสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล

	 มิติเนน้สัจจะแห่งตน พนกังานจะมีความยดึมัน่ผกูพนักบังานและมีบุคลิกภาพ

ท่ีมีความพร้อมในการท�ำงานสูง จะสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล

	 มิติเน้นให้ความส�ำคัญกับบุคลากร พนักงานจะมีค่านิยมและพฤติกรรม

การแสดงออกของการท�ำงานท่ีมีรูปแบบการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วมและมุ่งบุคคล

เป็นศูนย์กลาง ให้ความส�ำคัญกับสมาชิกในองค์กร จะสามารถปฏิบัติงานได้

อยา่งมีประสิทธิผล

	 มิติเน้นไมตรีสัมพนัธ์ พนกังานจะมีความเป็นเพ่ือนและมีความจริงใจต่อกนั 

มีความเป็นกนัเอง เปิดเผย จริงใจ จะสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล และยงั

มีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งของ อชัณา กาญจนพิบูลย ์ (2553) ไดศึ้กษาวิจยั
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เร่ือง วฒันธรรมองคก์ารกบัประสิทธิผลองคก์าร ซ่ึงสามารถอธิบายไดว้่า ถา้องคก์าร

มีวฒันธรรมลกัษณะสร้างสรรคสู์ง กจ็ะท�ำใหป้ระสิทธิผลองคก์ารสูงข้ึนดว้ย

	 สมมติฐานข้อที่ 3 : อิทธิพลของสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร ท่ีประกอบดว้ย 

ดา้นวฒันธรรมองค์กร ดา้นระบบบริหารจดัการ และดา้นโครงสร้างองค์กร มีผลต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ

	 ตามสมมติฐานการวจิยัพบวา่ อิทธิพลของสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร ในดา้น

โครงสร้างองคก์ร ไม่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 

ในทางตรงกนัขา้ม ดา้นวฒันธรรมองคก์ร และดา้นระบบบริหารจดัการ มีผลตอ่ประสิทธิผล

การปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ มีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ อ�ำนาจ 

ธีระวนิช (2547) ซ่ึงสามารถอธิบายไดว้า่ วฒันธรรมองคก์รทุกดา้นมีความสมัพนัธ์ทางบวก

กบัสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ส่งเสริมใหพ้นกังานยดึถือและปฏิบติัตามกฎระเบียบ 

ขอ้บงัคบั ขององคก์รอยา่งสม�่ำเสมอ สนบัสนุนใหพ้นกังานเคารพและเช่ือมัน่ในระบบ

อาวโุส รู้จกัรับฟัง ยอมรับค�ำแนะน�ำ เห็นคุณค่าของความคิดท่ีแตกต่าง และน�ำความคิด

ท่ีเป็นประโยชน ์ท�ำใหพ้นกังานมีความภาคภมิูใจท่ีไดท้ �ำงานในองคก์ร พบวา่ผลดงักล่าว

มีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งของ วนนัพรณ์ ช่ืนพิบูลย ์ (2554) นั้นไดท้�ำการ

ศึกษาวิจยั เร่ืองผลกระทบของสภาพแวดลอ้มภายในองคก์รท่ีมีต่อคุณภาพทางการบญัชี 

และประสิทธิภาพการตดัสินใจของธุรกิจ SMEs ในเขตภาคเหนือ พบวา่ การวางระบบ

บริหารจดัการภายในองคก์ร การปรับปรุงโครงสร้างขององคก์ร และวฒันธรรมองคก์ร 

จะท�ำใหส้ามารถลดขั้นตอนการปฏิบติังาน และสร้างวฒันธรรมภายในองคก์รท่ีเหมาะสม 

เกิดการเช่ือมต่อคนและกลุ่มคนเขา้ดว้ยกนั ท�ำให้เกิดการประสานงาน การปฏิบติังาน 

การแบ่งงานกนัท�ำ ส่งผลใหอ้งคก์รบรรลุวตัถุประสงคแ์ละประสบความส�ำเร็จต่อไป

ข้อเสนอแนะ
	 ขอ้เสนอแนะของงานวจิยัน้ีสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 ลกัษณะ ดงัน้ี

	 การน�ำผลการวจิยัไปใช้

	 1.	 ผูบ้ริหารควรก�ำหนดนโยบาย ดา้นการพฒันาบุคลากรใหช้ดัเจนและเสมอภาค 

เพื่อใหพ้นกังานระดบัปฏิบติัการ สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล

	 2.	 พนกังานทุกคนภายในองคก์รตอ้งปฏิบติัตามวฒันธรรมขององคก์รอยูเ่สมอ 

ในการปฏิบติังานประจ�ำวนัเพ่ือสนบัสนุนใหเ้กิดผลส�ำเร็จในการปฏิบติังาน หรือบรรลุ

เป้าหมายขององคก์ร
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	 3.	 องคก์รควรมีการก�ำหนดนโยบายส่งเสริมพฒันาดา้นสภาพแวดลอ้มภายใน

องคก์รเพ่ือสร้างบรรยากาศใหเ้อ้ือต่อการมีวฒันธรรมองคก์ร ระบบบริหารจดัการ และ

โครงสร้างองค์กรท่ีดีระหว่างกนั เพ่ือท่ีจะท�ำให้พนักงานระดบัปฏิบติัการ สามารถ

ปฏิบติังานตามหนา้ของตนไดอ้ยา่งสมบูรณ์

	 4.	 ผูบ้ริหารควรให้ความส�ำคญัในการส่งเสริมสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร 

ทั้งในเร่ืองของวฒันธรรมองคก์ร ระบบบริหารจดัการ และโครงสร้างองคก์รท่ีเหมาะสม

กบัองคก์ร ซ่ึงจะส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานและความผกูพนัในองคก์ร 

อนัน�ำผลไปสู่ประสิทธิผลขององค์

	 การเสนอแนะหัวข้อวจิยัทีเ่กีย่วข้องหรือสืบเน่ืองในการท�ำวจิยัคร้ังต่อไป

	 งานวิจัยคร้ังน้ีเป็นการศึกษาลกัษณะส่วนบุคล วฒันธรรมองค์กรลกัษณะ

สร้างสรรค ์ และสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของ

พนกังานระดบัปฏิบติัการ ในยา่นธุรกิจอโศก กรุงเทพมหานคร ซ่ึงผลจากการวจิยัท�ำให้

ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะดงัต่อไปน้ี

	 1.	 การวิจยัในคร้ังต่อไปควรขยายการศึกษางานวิจยัเพิ่มเติมไปยงับุคลากร

ในกลุ่มอาชีพ หรือองคก์รอ่ืนๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน เพ่ือใหเ้ขา้ใจถึงวฒันธรรมองคก์ร

ลกัษณะสร้างสรรค ์และสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร ท่ีมีผลตอ่ประสิทธิผลการปฏิบติังาน

ของพนกังานระดบัปฏิบติัการอยา่งครอบคลุมมากข้ึน

	 2.	 ควรมีการศึกษาตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของ

พนกังานระดบัปฏิบติัการ เช่น ภาวะผูน้�ำ แรงจูงใน ความพึงพอใจ เป็นตน้ ซ่ึงน่าจะมี

ขอ้คน้พบอีกหลายประการท่ีเป็นประโยชนต่์อการวจิยั

	 3.	 ควรมีการวจิยัแบบต่อเน่ืองในองคก์ร เพื่อใหเ้ป็นการส�ำรวจปัญหา ประเมิน

ผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการส�ำหรับเป็นขอ้มูลการปรับปรุงใหพ้นกังาน

มีประสิทธิผลในการปฏิบติังานทีดีข้ึนต่อไป
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