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 การวจิยัครัง้ นี ้มคีวามมุ ่งหมายเพื่อศกึษาปจัจยัการบรหิารงานภายในทีม่ผีลต ่อ
ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รของพนักงานส่วนงานบรกิาร กรณีศกึษา 
บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหนึ่งกลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัไดแ้ก่พนักงานส่วนงานบรกิาร 
จํานวน 176 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเกบ็ขอ้มูล สถติทิีใ่ชก้ารวเิคราะหข์อ้มูล
ประกอบดว้ย ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวเิคราะหค์วามแตกต่าง ใชก้าร
วเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว การวเิคราะหค์วามแปรปรวนเมื่อความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่
เท่ากนั การทดสอบความสมัพนัธ์โดยการหาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ของเพยีรส์นัผลการวจิยั 
พบว่า 
 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ อายุระหว่าง 25 – 35 ปี มรีะดบัการศกึษา
ปรญิญาตร ีรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนระหว่าง 10,001 – 20,000 บาท สถานภาพสมรสแลว้และอายุการ
ทาํงาน 4-6 ปี  
 พนกังานทีม่เีพศ อาย ุระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน สถานภาพสมรส และอายกุาร
ทาํงานทีแ่ตกต่างกนั มผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รไมแ่ตกต่างกนั  
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ค่านิยมองคก์รโดยรวม และมคีวามสมัพนัธ์กบัผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รดา้น
แรงบนัดาลใจ ดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลกูคา้ผูใ้ชง้าน และดา้นนวตักรรม ของพนกังานสว่นงาน
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 Thepurpose of this research was to studyinternal administrative factors affecting 
the achievement of the performance values of the service staff section of a computer 
manufacturer. Sample of this research was 176 service staffs of a computer manufacturer. 
Questionnaire was need as the tool to collect the data. The statistics used for this analysis 
were percentage, mean, standard deviation, independent t-test, One way analysis of 
variance, Brown-forsythe and Pearsonproduct moment correlation coefficient.The result of 
the study reveals that 
 Most respondents were a female, aged between 25 – 35 years old, holding 
bachelor’s degree level, earning monthly income between 10,001 – 20,000 baht,married 
and having duration of employment between 4 – 6 year 
 Different gender, age, level of education, monthly income, marital statusand 
duration of employment had no effect on the achievement of the performance values. 
 Overall internal administrative factors had relationship with the overall by the 
achievement of the performance values, and had relationship with the achievement of the 
performance values in term of inspiration, customer benefit and innovation of service staff 
section of the computer manufacturerat statistically significant of 0.01 
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 สารนิพนธ์ฉบบัน้ี สามารถสําเรจ็ลุล่วงไปไดด้ว้ยด ีดว้ยความกรุณาอย่างสงูจากอาจารยท์ี่
ปรกึษาสารนิพนธ ์ดร.ไพบลูย ์อาชารุง่โรจน์ และ คณะกรรมการตรวจสอบสารนิพนธ ์ 
ดร.ธนภูม ิอติเวทนิและ อาจารย์ จติอุษาขนัทอง ที่ได้กรุณาสละเวลาใหค้ําแนะนํา ขอ้คดิเหน็ ถึง
ประเดน็ต่างๆ ในการศกึษาและชีแ้นวทางในการแกป้ญัหาการคน้ควา้หาขอ้มลูเพิม่เตมิ และไดก้รณุา
ตรวจสอบแก้ไข ขอ้บกพร่องต่างๆ อนัเป็นประโยชน์ในการวเิคราะหแ์ละสรุปผลการศกึษารวมทัง้
การแกไ้ขงานใหส้มบรูณ์  
 ขอขอบพระคุณ คุณพอ่ คุณแมแ่ละครอบครวัสาํหรบักาํลงัใจทีอ่บอุน่ คณาจารยท์ุกทา่น 
ผูป้ระสทิธิป์ระสาทวชิาความรูแ้ละเจา้หน้าทีโ่ครงการคณะสงัคมศาสตรบ์ณัฑติวทิยาลยัมหาวทิยาลยั
ศรีนครินทรวิโรฒทุกท่านสําหรับความช่วยเหลือและให้คําปรึกษาตลอดหลักสูตรการศึกษา 
ขอขอบคุณผูใ้ห้ขอ้มูลทุกท่าน อกีทัง้ทุกความช่วยเหลือและทุกกําลงัใจจากเพื่อนๆนิสติภาควชิา
บริหารธุรกิจ คณสงัคมศาสตร์ การจดัการ รุ่นที่12 อาทิ คุณไพศาล วรานุคุปต์ คุณปพณ
ภคัวรกาญจน์ สาํหรบัความชว่ยเหลอืในชัน้เรยีน จนทาํใหง้านวจิยัฉบบัน้ีเสรจ็สมบรูณ์ 
 

 ผูว้จิยัหวงัเป็นอย่างยิง่ว่า งานวจิยัฉบบัน้ีจะก่อใหเ้กดิประโยชน์กบัผูท้ีส่นใจบ้างไม่มากก็
น้อยและหากมคีุณงามความดแีละประโยชน์ใดอนัเกดิจากสารนิพนธฉ์บบัน้ี ผูว้จิยัขอน้อมบูชาแด่คุณ
บดิามารดา ครบูาอาจารยแ์ละผูม้พีระคุณทุกท่าน ทีไ่ดม้อบความรู ้อบรมสัง่สอนและใหค้าํแนะนําแก่
ผูว้จิยั หากขอ้ผดิพลาดประการใดผูว้จิยัขออภยัไวณ้ทีน้ี่ 
 
      
         นาวนิ ชนะปราชญ ์
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

สารบญั 
 
บทท่ี  หน้า 

1 บทนํา ……………………………………………………………………………….. 1 
 ภมูหิลงั ……………………………………………………………………………. 1 
 ความมุง่หมายในการการวจิยั ……………………………………………………. 2 
 ความสาํคญัของการวจิยั …………………………………………………………. 2 
 ขอบเขตของการวจิยั ……………………………………………………………… 2 
 นิยามศพัทเ์ฉพาะ …………………………………………………………………. 4 
 กรอบแนวคดิการวจิยั …………………………………………………………….. 6 
 สมมตฐิานในการวจิยั …………………………………………………………….. 6 
   

2 เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ………………………………………………… 7 
 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้ง ……………………………………………………. 7 
 เอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง ………………………………………………….. 34 
   

3 วิธีดาํเนินการวิจยั ………………………………………………………………… 36 
 การกาํหนดประชากรและการเลอืกกลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยั ……………….. 36 
 การสรา้งเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั ………………………………………………... 36 
 การเกบ็รวบรวมขอ้มลู ……………………………………………………………. 41 
 สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู …………………………………………………… 42 
   

4 ผลการวิเคราะหข้์อมลู …………………………………………………………… 49 
 การเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มลู …………………………………………………. 49 
 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูเชงิพรรณนา ……………………………………………… 49 
   

5 สรปุผลอภิปรายและข้อเสนอแนะ ………………………………………………. 94 
 สงัเขปการวจิยั ……………………………………………………………………. 94 
 สรปุผลการศกึษาคน้ควา้ …………………………………………………………. 98 
 อภปิรายผล ……………………………………………………………………….. 110 

 
 



 

สารบญั 
 
บทท่ี  หน้า 

5 (ต่อ)  
 ขอ้เสนอแนะทีไ่ดจ้ากงานวจิยั ……………………………………………………. 115 
 ขอ้เสนอแนะเพือ่การวจิยัครัง้ต่อไป ………………………………………………. 117 
   

บรรณานุกรม  ………………………………………………………………………………... 118 
   

ภาคผนวก …………………………………………………………………………………….. 123 
 ภาคผนวก ก ……………………………………………………………………………… 124 
 ภาคผนวก ก ……………………………………………………………………………… 132 

   
ประวติัย่อผูท้าํสารนิพนธ ์…………………………………………………………………… 134 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บญัชีตาราง 
 
 ตาราง  หน้า 
1 แสดงจาํนวน (ความถี)่ และรอ้ยละ ของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตาม เพศ 

อาย ุรายได ้เฉลีย่ต่อเดอืน ระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส และอายกุาร
ทาํงาน …………………………………………………………………………….. 50 

2 แสดงคา่คะแนนเฉลีย่ และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของพนกังานสว่นงานบรกิาร 
บรษิทัผูผ้ลติ คอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง โดยรวมแต่ละรายดา้นของปจัจยัการ
บรหิารงานภายใน ………………………………………………………………… 53 

3 แสดงระดบัปจัจยัการบรหิารงานภายในเฉลีย่ และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของ
พนกังานสว่น งานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง ในดา้น
คา่ตอบแทนและสวสัดกิาร ……………………………………………………….. 54 

4 แสดงระดบัปจัจยัการบรหิารงานภายในเฉลีย่ และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของ
พนกังานสว่น งานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง ในดา้นความ
เจรญิกา้วหน้า …………………………………………………………………….. 55 

5 แสดงระดบัปจัจยัการบรหิารงานภายในเฉลีย่ และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของ
พนกังานสว่น งานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง ในดา้นลกัษณะ
ผูนํ้าของหวัหน้างาน ……………………………………………………………… 56 

6 แสดงระดบัปจัจยัการบรหิารงานภายในเฉลีย่ และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของ
พนกังานสว่น งานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง ในดา้นเพือ่น
รว่มงาน …………………………………………………………………………… 57 

7 แสดงระดบัปจัจยัการบรหิารงานภายในเฉลีย่ และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของ
พนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง ในดา้นสถานที่
ปฏบิตังิาน ………………………………………………………………………… 58 

8 แสดงคา่คะแนนเฉลีย่ และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของพนกังานสว่นงานบรกิาร 
บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง โดยรวมแต่ละรายดา้นของประสทิธผิลใน
การปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์ร ……………………………………………….. 59 

9 แสดงระดบัประสทิธผิลในการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รเฉลีย่ และคา่เบีย่งเบน
มาตรฐานของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงใน
ดา้นแรงบนัดาลใจ ………………………………………………………………… 60 

10 แสดงระดบัประสทิธผิลในการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รเฉลีย่ และคา่เบีย่งเบน
มาตรฐานของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงใน
ดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลกูคา้ผูใ้ชง้าน …………………………………….. 61 



 

บญัชีตาราง (ต่อ) 
 
 ตาราง  หน้า 
11 แสดงระดบัประสทิธผิลในการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รเฉลีย่ และคา่เบีย่งเบน

มาตรฐานของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงใน
ดา้นนวตักรรม …………………………………………………………………….. 62 

12 แสดงการทดสอบความแตกต่างของผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยม
องคก์รของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง โดย
จาํแนกตามเพศ …………………………………………………………………… 64 

13 การทดสอบความแปรปรวนของผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์ร
ของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง ดา้นอาย ุโดย
ใชส้ถติ ิLevene's test ……………………………………………………………. 66 

14 แสดงการเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหวา่งอายตุ่อผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิาน
ตามคา่นิยมองคก์รของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอร ์ 
แหง่หน่ึง …………………………………………………………………………... 67 

15 การทดสอบความแปรปรวนของผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์ร
ของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง ดา้นระดบั
การศกึษา โดยใชส้ถติ ิLevene's test …………………………………………… 68 

16 แสดงการเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหวา่งระดบัการศกึษาต่อผลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติ
คอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง …………………………………………………………….. 69 

17 การทดสอบความแปรปรวนของผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์ร
ของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง ดา้นรายได้
เฉลีย่ต่อเดอืนโดยใชส้ถติ ิLevene's test ………………………………………... 71 

18 แสดงการเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหวา่งรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนต่อผลสมัฤทธิใ์น
การปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติ
คอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง …………………………………………………………….. 72 

19 การทดสอบความแปรปรวนของผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์ร
ของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง ดา้น
สถานภาพสมรสโดยใชส้ถติ ิLevene's test …………………………………….. 74 

20 แสดงการเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหวา่งสถานภาพสมรสต่อผลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติ
คอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง …………………………………………………………….. 75 



 

บญัชีตาราง (ต่อ) 
 
 ตาราง  หน้า 

21 การทดสอบความแปรปรวนของผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์ร
ของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง ดา้นอายกุาร
ทาํงานโดยใชส้ถติ ิLevene's test ………………………………………………... 77 

22 แสดงการเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหวา่งอายกุารทาํงานต่อผลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติ
คอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง …………………………………………………………….. 78 

23 แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธแ์บบ Pearson ระหวา่งปจัจยัการบรหิารงาน
ภายในต่อผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รโดยรวมของพนกังาน
สว่นงานบรกิารบรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง ……………………………… 80 

24 แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธแ์บบ Pearson ระหวา่งปจัจยัการบรหิารงาน
ภายในต่อผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รดา้นแรงบนัดาลใจของ
พนกังานสว่นงานบรกิารบรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง …………………… 82 

25 แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธแ์บบ Pearson ระหวา่งปจัจยัการบรหิารงาน
ภายในต่อผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รดา้นการสรา้ง
ประโยชน์ใหก้บัลกูคา้ผูใ้ชง้านของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติ
คอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง …………………………………………………………….. 84 

26 แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธแ์บบ Pearson ระหวา่งปจัจยัการบรหิารงาน
ภายในต่อผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รดา้นนวตักรรมของ
พนกังานสว่นงานบรกิารบรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง …………………… 87 

27 แสดงสรปุผลการทดสอบสมมตฐิาน ……………………………………………….. 89 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บญัชีภาพประกอบ 
 
 ภาพประกอบ  หน้า 
1 กรอบแนวคดิการวจิยั ………………………………………………………………. 6 
2 เปรยีบเทยีบปจัจยัจงูใจและปจัจยัธาํรงรกัษา ……………………………………… 18 
3 กระบวนการทางจติวทิยาทีม่ผีลต่อพฤตกิรรมบุคคล ……………………………… 31 

 
 



บทท่ี  1 
บทนํา 

 
ภมิูหลงั 
 ปจัจุบนัธุรกจิดา้นคอมพวิเตอรแ์ละสารสนเทศมกีารแขง่ขนักนัสงูมาก เพื่อช่วงชงิสว่นแบ่ง
ทางการตลาดและฐานลูกคา้ หากผูป้ระกอบการรายใดสามารถตอบสนองความต้องการของตลาด
ดว้ยเทคโนโลย ีในราคาที่เหมาะสมและสรา้งความพงึพอใจต่อผลติภณัฑ์และการบรกิารกบัตลาด
ไดม้ากทีสุ่ด ย่อมมสีดัส่วนทางการตลาดและฐานลูกคา้มากกว่าคู่แข่งนํามาซึ่งผลกําไรที่ย ัง่ยนืและ
สามารถดํารงความเป็นผูนํ้าตลาดต่อไปได ้แต่หากไม่สามารถตอบโจทยข์า้งต้นได ้ลูกคา้ย่อมต้อง
มองหาทางเลือกอื่นที่เหมาะสมกว่าส่งผลให้เกิดการสูญเสยีสดัส่วนทางการตลาดและฐานลูกค้า 
ดงันัน้การจะได้มาซึ่งเป้าหมายดงักล่าวนอกจากต้องมกีลยุทธ์ทางธุรกิจที่เหมาะสมแล้ว จะขาด
บุคลากรทีม่ศีกัยภาพและการบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคลอนัทรงประสทิธภิาพไปเสยีมไิด ้เพราะ
บุคลากรเป็นผูข้บัเคลื่อนองคก์ร การใหค้วามสําคญั การเอาใจใส่ดว้ยการบรหิารจดัการทรพัยากร
บุคคลภายในที่ด ีมปีระสทิธภิาพจะสามารถนําศกัยภาพและความพงึพอใจในการปฏบิตัิงานมาสู่
บุคลากรภายในองคก์ร สง่ผลดต่ีอประสทิธผิลในการปฏบิตังิานเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนัของพนกังาน
แต่ละแผนกทําให้เกิดเป็นจุดแขง็ขององค์กรง่ายต่อการกําหนดนโยบายตลอดจนทิศทางในการ
ดาํเนินธุรกจิเพือ่สรา้งโอกาสทีด่ใีนการแขง็ขนัในโลกธุรกจิต่อไปได ้
 แต่การจะได้มาซึ่งสดัส่วนการตลาดและฐานลูกค้าตามเป้าหมายที่องค์กรพึงประสงค ์
องค์กรจกัต้องสรรค์หาหลากหลายวธิีการดําเนินการ ที่จะช่วยให้บุคลากรในองค์กรใช้ศกัยภาพ
ภายในของตนเพื่อบรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กร ซึ่งหน่ึงในวธิกีารเหล่านัน้คอืการกําหนดค่านิยม
องคก์ร เพราะค่านิยมองคก์รสามารถใชเ้ป็นแนวทางหลกัในการกําหนดทศิทางและการดําเนินการ
ขององค์กรใหม้ปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ได ้อกีทัง้ยงัเป็นวธิกีารที่ง่ายไม่ซบัซอ้นในทางปฏบิตัเิพยีง
กําหนดค่านิยมองค์กรที่เหมาะสมขึ้นจากนัน้ปลูกฝงัให้บุคลากรตระหนักถึงความสําคญัของการ
ปฏบิตัติามคา่นิยมองคก์รและตดิตามประสทิธผิลใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์รทีต่ ัง้ไว ้ดงัเช่น
ในกรณีศกึษาของบรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงซึง่กําหนดค่านิยมองคก์รขึน้ 3 ดา้น อนัไดแ้ก่
ค่านิยมองค์กรด้านแรงบนัดาลใจ ดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลูกค้าผูใ้ชง้าน และดา้นนวตักรรม 
เพือ่ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิาน 
 จากหลักการและเหตุผลข้างต้นจึงทําให้ผู้วิจ ัยมีความสนใจที่จะศึกษาถึงปจัจัยการ
บริหารงานภายในที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิใ์นการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนงานบริการของ
บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึง เพื่อศกึษาว่าปจัจยัการบรหิารงานภายในดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดกิาร ด้านความต้องการเจรญิก้าวหน้า ดา้นลกัษณะผูนํ้าของหวัหน้างาน ดา้นเพื่อนร่วมงาน 
ดา้นสถานทีป่ฏบิตังิาน อนัเป็นปจัจยัหลกัเหล่าน้ีสง่ผลอยา่งไรต่อการปฏบิตังิานของพนกังาน และจะ
เป็นประโยชน์ให้กบัผู้บรหิารงานตลอดจนฝ่ายพฒันาบุคลากร ที่สามารถนําขอ้มูลไปปรบัใช้และ
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สนับสนุนใหพ้นักงานทํางานอย่างมปีระสทิธผิลสูงสุดตามเป้าหมาย นําพาองค์กรไปสู่ความสําเรจ็
ตามวตัถุประสงคท์ีต่ ัง้ไวไ้ด ้
 
ความมุ่งหมายในการการวิจยั 
 1.  เพื่อศกึษาลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืน ระดบั
การศกึษา สถานภาพสมรส และอายกุารทาํงาน ทีส่ง่ผลต่อผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานของพนกังาน
สว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง 
 2.  เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยัการบรหิารงานภายใน ด้านค่าตอบแทนและ
สวสัดกิาร ดา้นความตอ้งการเจรญิกา้วหน้าดา้นลกัษณะผูนํ้าของหวัหน้างานดา้นเพื่อนรว่มงานดา้น
สถานทีป่ฏบิตังิาน กบัผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รดา้นแรงบนัดาลใจ ดา้นการ
สร้างประโยชน์ให้กบัลูกค้าผู้ใช้งาน ด้านนวตักรรม ของพนักงานส่วนงานบริการ บริษัทผู้ผลิต
คอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง 
 

ความสาํคญัของการวิจยั 
 1.  เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลพืน้ฐานและเป็นแนวทางในการศกึษาปจัจยัการบรหิารงานภายในที่
ส่งผลต่อผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตัิงานของพนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่ง
หน่ึง 
 2. ผลของการวจิยัจะส่งผลให้เกิดประโยชน์กบัองค์กร ทัง้ผู้บรหิารงาน ฝ่ายทรพัยากร
บุคคลรวมถงึพนักงาน ในแงข่องการนําไปเป็นขอ้เสนอแนะในการปรบัปรุงพฒันาในการปฏบิตังิาน
ใหม้ปีระสทิธผิล ตลอดจนนําไปใชเ้ป็นขอ้มลูประกอบการตดัสนิใจ และการวางแผนพฒันาองคก์รให้
มุง่ไปในทางเดยีวกนัเพือ่ประสบความสาํเรจ็ตามวตัถุประสงคท์ีต่ ัง้ไวท้ัง้ในปจัจุบนัและอนาคต 
 
ขอบเขตของการวิจยั  
 ในการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัมุ่งศกึษาปจัจยัภายในทีส่่งผลต่อผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานของ
พนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง โดยกาํหนดขอบเขตของการวจิยัไวด้งัน้ี 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 
ประชากรที่ใช้ในการวิจยัครัง้น้ีคือ พนักงานส่วนงานบริการ บรษิัทผู้ผลิตคอมพวิเตอร์แห่งหน่ึง 
จํานวน 176 คน โดยไม่รวมหวัหน้างานระดบัผูช้่วยผูจ้ดัการขึน้ไปและผูบ้รหิาร ขอ้มูล ณ วนัที่ 1
สงิหาคม พ.ศ.2558 (ทีม่า: ฝา่ยทรพัยากรบุคคล บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง) 
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 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการจิจยั 
 กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ีคอื พนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอร์
แห่งหน่ึงทัง้เพศชายและหญงิ ไม่รวมหวัหน้างานระดบัผูช้่วยผูจ้ดัการขึน้ไปและผูบ้รหิาร ซึ่งผูว้จิยั
ทราบจาํนวนประชากรทีแ่น่นอน รวมกลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยัทัง้สิน้176 คน  
 
 การเลือกกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั 
 สาํหรบัวธิกีารเลอืกกลุ่มตวัอย่างของการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัจะใชว้ธิกีารสํามะโนโดยทําการ
แจกแบบสอบถามให้แก่พนักงานส่วนงานบริการลูกค้าทุกฝ่ายไม่รวมหวัหน้างานระดับผู้ช่วย
ผูจ้ดัการขึน้ไปจนครบทัง้ 176 คน 
 

ตวัแปรท่ีใช้ในการศึกษา 
 1. ตวัแปรอสิระ (Independent variable) แบ่งเป็นดงัน้ี 
  1.1 ปจัจยัดา้นลกัษณะทางประชากรศาสตร ์
   1.1.1  เพศ 
    1)  ชาย 
    2)  หญงิ 
   1.1.2  อาย ุ
    1)  น้อยกวา่ 25ปี 
    2)  25 – 35ปี 
    3)  36 ปีขึน้ไป 
   1.1.3  ระดบัการศกึษา 
    1)  ตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี
    2)  ปรญิญาตร ี
    3)  สงูกวา่ปรญิญาตร ี
   1.1.4  รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 
    1)  ตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 10,000บาท 
    2)  10,001 –20,000 บาท 
    3)  20,001 บาทขึน้ไป 
   1.1.5  สถานภาพสมรส 
    1)  โสด 
    2)  หมา้ย/หยา่รา้ง/แยกกนัอยู ่
    3)  สมรส  
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   1.1.6  อายกุารทาํงาน 
    1)  ตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 3 ปี 
    2)  4 – 6ปี 
    3)  7 ปีขึน้ไป 
  1.2  ปจัจยัการบรหิารงานภายใน 
   1.2.1  ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 
   1.2.2  ดา้นความตอ้งการเจรญิกา้วหน้า 
   1.2.3  ดา้นลกัษณะผูนํ้าของหวัหน้างาน 
   1.2.4  ดา้นเพือ่นรว่มงาน 
   1.2.5  ดา้นสถานทีป่ฏบิตังิาน 
 2.  ตวัแปรตาม(Dependent variable) ไดแ้ก่ ผลสมัฤทธิต์ามคา่นิยมองคก์รของพนกังาน
สว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง 
  2.1  ดา้นแรงบนัดาลใจ 
  2.2  ดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลกูคา้ผูใ้ชง้าน 
  2.3  ดา้นนวตักรรม 
 
คาํนิยามศพัทเ์ฉพาะ 
 1. ปัจจยัการบริหารงานภายใน หมายถึง การบริหารจดัการภายในองค์กร ในด้าน
ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นความตอ้งการเจรญิกา้วหน้า ดา้นลกัษณะผูนํ้าของหวัหน้างาน ดา้น
เพือ่นรว่มงาน และดา้นสถานทีป่ฎบิตังิานทีส่ง่ผลต่อประสทิธผิลในการปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์ร
ของพนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิัทผู้ผลิตคอมพวิเตอร์แห่งหน่ึงของผู้บรหิารงานในระดบัผู้ช่วย
ผูจ้ดัการขึน้ไป โดยมนิียามดงัน้ี 
   1.1 ค่าตอบแทนและสวสัดิการ หมายถึง สิ่งที่พนักงานส่วนงานบริการ บริษัท
คอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง ตอ้งการไดร้บัเป็นการตอบแทนจากการปฏบิตังิาน ทีส่ง่ผลต่อประสทิธผิลจาก
การปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รของพนกังาน 
   1.2 ความต้องการเจริญก้าวหน้า หมายถึง ความต้องการของพนักงานส่วนงาน
บรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึง ทีจ่ะประสบความสําเรจ็ การไดร้บัผดิชอบงานทีม่คีวาม
เจรญิในหน้าทีก่ารงาน การไดร้บัการเลื่อนตําแหน่งทีส่งูขึน้ ทีส่ง่ผลต่อประสทิธผิลจากการปฏบิตังิาน
ตามคา่นิยมองคก์รของพนกังาน 
   1.3 ลกัษณะผู้นําของหวัหน้างาน หมายถึง ภาวะผูนํ้าของหวัหน้างานระดบัผูช้่วย
ผูจ้ดัการขึน้ไป ที่ส่งผลถงึพฤตกิรรมและการปฏบิตังิานของพนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติ
คอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง 
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   1.4 เพ่ือนร่วมงาน หมายถึงความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานของพนักงานส่วนงาน
บรกิาร บรษิัทผู้ผลิตคอมพวิเตอร์แห่งหน่ึง ทัง้ในด้านการได้รบัความช่วยเหลือ การได้รบัความ
ร่วมมอื ความสามคัคแีละสามารถแลกเปลีย่นความคดิเหน็กบัเพื่อนร่วมงาน ทีส่่งผลต่อประสทิธผิล
ในการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์ร 
   1.5 สถานท่ีปฏิบติังาน หมายถึง ทําเลที่ตัง้ของอาคารสถานที่ทํางานและสิง่ต่างๆ 
ทางกายภาพที่เกี่ยวเน่ืองในการใช้ปฏิบตัิงานในบรษิัทผู้ผลิตคอมพวิเตอร์แห่งหน่ึง ไม่ว่าจะเป็น
อุปกรณ์สาํนกังานรวมถงึสิง่อาํนวยความสะดวกภายในทีท่าํงานเช่น ลฟิท ์รถเขน็ขนาดต่างๆ เครื่อง
ผลติโฟมกนักระแทก เป็นตน้ 
 2. พนักงาน หมายถงึ พนักงานส่วนงานบรกิารทีป่ฏบิตังิานในบรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอร์
แหง่หน่ึง โดยไมร่วมผูบ้รหิารและหวัหน้างานระดบัผูช้ว่ยผูจ้ดัการขึน้ไป 
 3. อายกุารทาํงาน หมายถงึ อายกุารทาํงานของพนกังานนบัเป็นปี โดยเริม่นบัตัง้แต่วนัที่
เริม่งานจนถงึวนัทีต่อบแบบสอบถาม และในกรณทีีเ่ศษของอายงุานเกนิ 6 เดอืนใหค้ดิเป็น 1 ปี 
 4. ผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังานหมายถงึระดบัและคุณภาพและความพงึพอใจต่อผลงาน
ที่พนักงานได้ปฏิบตัิตามหน้าที่และความรบัผดิชอบที่ได้รบัตามค่านิยมองค์กรของบรษิัทผู้ผลิต
คอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงไดแ้ก่  
   4.1 ด้านแรงบนัดาลใจคอืการที่พนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอร์
แห่งหน่ึงตระหนักถึงการทํางานอย่างมอือาชพี ทุ่มเทและกระตอืรอืรน้ ทําความเขา้ใจกบัลกัษณะ
นิสยั ความต้องการของลูกค้ารวมทัง้สามารถที่จะออกแบบผลิตภณัฑ์และการบริการต่างๆ ได้
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของลกูคา้ผูใ้ชง้าน 
  4.2 ด้านการสร้างประโยชน์ให้กบัลูกค้าผู้ใช้งาน คอืการทีพ่นกังานส่วนงานบรกิาร 
บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึงตระหนักว่าตนอยู่ตรงน้ีเพื่อสรา้งคุณค่าใหก้บัลูกคา้ผูใ้ชง้านและ
คดิถงึการทีจ่ะสรา้งประโยชน์ใหก้บั ผูใ้ชง้านในทุกดา้น 
   4.3 ด้านนวตักรรม คอืการทีพ่นักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่ง
หน่ึงตระหนักถึงการสร้างประโยชน์ด้านการแข่งขนั และค้นหานวตักรรมในทุกสิ่งที่ทําทัง้ด้าน
ผลติภณัฑแ์ละการบรกิาร 
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กรอบแนวคิดการวิจยั 
 

ตวัแปรอิสระ  ตวัแปรตาม 
ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์
- เพศ 
- อาย ุ
- ระดบัการศกึษา 
- รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 
- สถานภาพสมรส 
- อายกุารทาํงาน 

  
 
         ผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังานตาม
ค่านิยมองคก์รของพนักงานส่วนงาน
บริการ บริษทัผูผ้ลิตคอมพิวเตอรแ์ห่ง
หน่ึง 
       - ดา้นแรงบนัดาลใจ 
       - ดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลกูคา้
ผูใ้ชง้าน 
       - ดา้นนวตักรรม 

  
ปัจจยัการบริหารงานภายใน 
- ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร  
- ดา้นความตอ้งการเจรญิกา้วหน้า 
- ดา้นลกัษณะผูนํ้าของหวัหน้างาน 
- ดา้นเพือ่นรว่มงาน 
- ดา้นสถานทีป่ฏบิตังิาน 

 

  
ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคดิการวจิยั 

 

สมมติฐานในการวิจยั 
 1. พนักงานที่มลีกัษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได้
เฉลี่ยต่อเดือน สถานภาพสมรสและอายุการทํางาน ต่างกนั มีผลสมัฤทธิใ์นการปฏิบตัิงานตาม
ค่านิยมองค์กรด้านแรงบนัดาลใจ ด้านการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลูกค้าผูใ้ช้งานและด้านนวตักรรม 
ของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง แตกต่างกนั 
 2. ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ประกอบดว้ย ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ความต้องการ
เจรญิกา้วหน้าลกัษณะผูนํ้าของหวัหน้างาน เพื่อนรว่มงานและสถานทีป่ฏบิตังิาน มคีวามสมัพนัธก์บั
ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตัิงานตามค่านิยมองค์กร ดา้นแรงบนัดาลใจ ด้านการสรา้งประโยชน์ใหก้บั
ลกูคา้ผูใ้ชง้าน ดา้นนวตักรรมของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง 
 



บทท่ี  2 
เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
 การศกึษาครัง้น้ีเป็นการศกึษา เรื่อง ปจัจยัการบรหิารงานภายในทีม่ผีลต่อผลสมัฤทธิใ์น
การปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รของพนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึง 
ผูว้จิยัไดท้าํการศกึษาคน้ควา้ รวบรวมจากเอกสาร ตํารา งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งและไดนํ้าเสนอโดยสรุป
เป็นประเดน็ตามหวัขอ้ต่อไปน้ี  
 1.  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้ง 
  1.1  แนวคดิดา้นประชากรศาสตร ์
  1.2  แนวคดิและทฤษฎกีารบรหิารงานบุคคล  
  1.3  แนวคดิเกีย่วกบัคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 
  1.4 แนวคดิและทฤษฎกีารจงูใจ 
  1.5  แนวคดิและทฤษฎผีูนํ้า  
  1.6 แนวคดิเกีย่วกบัความสมัพนัธ ์
  1.7 แนวคดิเกีย่วกบัสภาพแวดลอ้ม 
  1.8 ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 
  1.9  แนวคดิเกีย่วกบัคา่นิยมองคก์ร 
 2.  งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
  
1. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง 
 1.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประชากรศาสตร ์
 ความหมายของประชากรศาสตร ์
 ชยัวฒัน์ ปญัจพงษ์ และณรงคเ์ทยีนส่ง (2521: 2) ประชากรศาสตร ์ (Demography) 
หมายถงึวชิาทีศ่กึษาเกีย่วกบัประชากรทัง้น้ีเพราะคําว่า “Demo” หมายถงึ “People” ซึง่แปลว่า 
“ประชาชน” หรอื “ประชากร” สว่นคาํว่า “Graphy” หมายถงึ “Writing Up” หรอื “Description” ซึง่
แปลว่า “ลกัษณะ” ดงันัน้เมื่อแยกพจิารณาจากรากศพัทค์าํว่า “Demography” น่าจะมคีวามหมาย
ตามทีก่ล่าวขา้งตน้คอืวชิาทีเ่กีย่วกบัประชากรนัน่เอง 
 ศริวิรรณ เสรรีตัน์ (2538: 41) ไดก้ล่าวไวว้่าการแบ่งส่วนตลาดตามตวัแปรดา้น
ประชากรศาสตร์ประกอบด้วยเพศอายุสถานภาพครอบครวัจํานวนสมาชิกในครอบครวัระดับ
การศกึษาอาชพีและรายไดต่้อเดอืนลกัษณะทางประชากรศาสตรเ์ป็นลกัษณะทีส่าํคญัและสถติทิีว่ดั
ได้ของประชากรช่วยในการกําหนดตลาดเป้าหมายในขณะที่ลักษณะด้านจิตวิทยาและสังคม
วฒันธรรมช่วยอธิบายถึงความคิดและความรู้สึกของกลุ่มเป้าหมายนัน้ข้อมูลด้านประชากรจะ
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สามารถเข้าถึงและมปีระสิทธิผลต่อการกําหนดตลาดเป้าหมายคนที่มีลกัษณะประชากรศาสตร์
ต่างกนัจะมลีกัษณะทางจติวทิยาต่างกนัโดยวเิคราะหจ์ากปจัจยัดงัน้ี 
 1.  เพศความแตกต่างทางเพศทาํใหบุ้คคลมพีฤตกิรรมของการตดิต่อสื่อสารต่างกนัคอืเพศ
หญงิมแีนวโน้มมคีวามตอ้งการทีจ่ะสง่และรบัขา่วสารมากกวา่เพศชายในขณะทีเ่พศชายไมไ่ดม้คีวาม
ตอ้งการทีจ่ะสง่และรบัขา่วสารเพยีงอยา่งเดยีวเท่านัน้แต่มคีวามตอ้งการทีจ่ะสรา้งความสมัพนัธอ์นัดี
ใหเ้กดิขึน้จากการรบัและสง่ขา่วสารนัน้ดว้ยนอกจากน้ีเพศหญงิและเพศชายมคีวามแตกต่างกนัอยา่ง
มากในเรือ่งความคดิคา่นิยมและทศันคตทิัง้น้ีเพราะวฒันธรรมและสงัคมกําหนดบทบาทและกจิกรรม
ของคนสองเพศไวต่้างกนั 
 2.  อายุเป็นปจัจยัที่ทําใหค้นมคีวามแตกต่างกนัในเรื่องของความคดิและพฤตกิรรมคนที่
อายุน้อยมกัจะมีความคิดเสรนิียมยดึถืออุดมการณ์และมองโลกในแง่ดีมากกว่าคนที่อายุมากใน
ขณะทีค่นอายุมากมกัจะมคีวามคดิทีอ่นุรกัษ์นิยมยดึถอืการปฏบิตัริะมดัระวงัมองโลกในแง่รา้ยกว่า
คนทีม่อีายุน้อยเน่ืองมาจากผ่านประสบการณ์ชวีติที่แตกต่างกนัลกัษณะการใชส้ื่อมวลชนกต่็างกนั
คนทีม่อีายมุากมกัจะใชส้ือ่เพือ่แสวงหาขา่วสารหนกัๆมากกวา่ความบนัเทงิ 
 3.  การศกึษาเป็นปจัจยัทีท่าํใหค้นมคีวามคดิค่านิยมทศันคตแิละพฤตกิรรมแตกต่างกนัคน
ที่มกีารศึกษาสูงจะได้เปรยีบอย่างมากในการเป็นผู้รบัสารที่ดเีพราะเป็นผู้มคีวามกว้างขวางและ
เขา้ใจสารไดด้แีต่จะเป็นคนที่ไม่เชื่ออะไรง่ายๆถ้าไม่มหีลกัฐานหรอืเหตุผลเพยีงพอในขณะที่คนมี
การศกึษาตํ่ามกัจะใชส้ื่อประเภทวทิยุโทรทศัน์และภาพยนตรห์ากผูม้กีารศกึษาสงูมเีวลาว่างพอกจ็ะ
ใชส้ือ่สิง่พมิพว์ทิยโุทรทศัน์และภาพยนตรแ์ต่หากมเีวลาจาํกดักม็กัจะแสวงหาขา่วสารจากสื่อสิง่พมิพ์
มากกวา่ประเภทอื่น 
 4.  สถานะทางสงัคมและเศรษฐกิจหมายถึงอาชีพรายได้และสถานภาพทางสงัคมของ
บุคคลมีอิทธิพลอย่างสําคญัต่อปฏิกิรยิาของผู้รบัสารที่มต่ีอผู้ส่งสารเพราะแต่ละคนมวีฒันธรรม
ประสบการณ์ทศันคตคิา่นิยมและเป้าหมายทีต่่างกนั 
 สรุปไดว้่าปจัจยัทางดา้นประชากรศาสตรเ์ป็นสิง่ทีท่าํใหค้วามตอ้งการของผูบ้รโิภคมคีวาม
แตกต่างกนัซึง่สิง่แวดลอ้มทางประชากรศาสตรป์ระกอบดว้ยการเพิม่ขึน้และการลดลงของประชากร
โครงสร้างอายุของประชากรการย้ายถิ่นรูปแบบของครอบครัวการศึกษารายได้เชื้อชาติและ
วฒันธรรมจากแนวคิดข้างต้นผู้วิจยัจึงนํามาเป็นแนวทางในการอธิบายและกําหนดตวัแปรด้าน
ประชากรศาสตร ์
  
 1.2 แนวคิดและทฤษฎีการบริหารงานบคุคล 
 ความหมายของการบริหารงานบคุคล 
 การบรหิารงานบุคคลมคีวามหมายเดยีวกบัการบรหิารบุคลากรการจดัการงานบุคคลการ
เจา้หน้าทีแ่ละการบรหิารงานเจา้หน้าที ่ การบรหิารงานบุคคลมผีูใ้หค้วามหมายของการบรหิารงาน
บุคคลไวด้งัต่อไปน้ี 
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 ไซมอน และทอมสนั (Simon; & Thomson. 1950: 13) การบรหิารหมายถงึกจิกรรมของ
กลุ่มคนทีร่ว่มกนัทาํงานใหส้าํเรจ็ตามเป้าหมายทีก่าํหนด 
 ฟลบิโป (Flippo. 1971: 4) ไดใ้หค้ําจํากดัความว่า การบรหิารงานบุคคล หมายถงึ การ
วางแผน การจดัองคก์าร การอํานวยการ การควบคุมเกีย่วกบัการสรรหา การพฒันาอตัราเงนิเดอืน 
ค่าตอบแทน ความเป็นอนัหน่ึงอันเดียวกัน การทํานุบํารุงรกัษาไว้ซึ่งบุคคลขององค์การ เพื่อ
วตัถุประสงคต่์างๆ ขององคก์าร 
 สตรบั และแอทเนอร ์ (Straub; & Attner. 1985: 86-91) ไดใ้หแ้นวคดิเกีย่วกบัหน้าทีข่อง
ผูบ้รหิารไวด้งัน้ี 
 1.  การวางแผน (Planning) เป็นยุทธศาสตรห์รอืแผนปฏบิตัเิพื่อนําไปสู่แนวทางในการ
แสวงหาวิธีการที่จะบรรลุเป้าหมายขององค์การมีการวางแผนเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่
เฉพาะเจาะจงกาํหนดจุดศนูยก์ลางของการบรหิารและการปฏบิตังิาน 
 2. การจดัองค์การ (Organizing) เป็นการจดัแบ่งงานขององค์การเพื่อที่จะทําใหม้ี
ประสทิธภิาพมากทีสุ่ดและสมัฤทธิผ์ลตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารเป็นการปฏบิตังิานโดยผ่านสาย
การบงัคบับญัชา 
 3.  การจดับุคคลเขา้ทํางาน (Staffing) เป็นการวางแผนทรพัยากรบุคคลในเรื่องเกีย่วกบั
จาํนวนและประเภทของตําแหน่งทีต่อ้งใชใ้นการทํางานกําหนดความตอ้งการกําลงัคนของแต่ละงาน
และคุณสมบตัขิองแต่ละตําแหน่งซึง่รวมถงึคา่ตอบแทนตลอดจนใหก้ารดแูลและใหก้ารพฒันา 
 4.  การอาํนวยการ (Directing) เป็นการบรหิารใหอ้งคก์ารสามารถดําเนินงานไปไดต้าม
วตัถุประสงคก์ารอาํนวยการตอ้งการทกัษะในการสื่อสารการรบัรูก้ารจงูใจและมคีุณสมบตัใินการเป็น
ผูนํ้า 
 5. การควบคุม (Controlling) เป็นระบบเพื่อกําหนดมาตรฐานและเปรยีบเทยีบ
ความกา้วหน้าในการดาํเนินงานของพนกังานใหเ้ป็นไปตามแผนและทีค่าดหวงัไว ้
คอลลนิส ์(Collins.1989:13) การบรหิาร คอื กลุ่มของกจิกรรมทีร่่วมกนัในองคก์ารและแนะแนวทาง
ใหเ้หน็ถงึหน้าทีใ่หก้บัประเทศบรษิทัหรอืสถาบนั 
 ภญิโญสาธร (2516: 171) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่าการบรหิารงานบุคคลคอืการใชค้นให้
ทาํงานใหไ้ดผ้ลดทีีสุ่ดภายในเวลาอนัสัน้ทีสุ่ดสิน้เปลอืงเงนิทองและวสัดุน้อยทีสุ่ดในขณะเดยีวกนัคน
ทีเ่ราใชน้ัน้มคีวามสขุมคีวามพอใจทีจ่ะใหผู้บ้รหิารใชพ้อใจทีจ่ะทาํงานตามทีผู่บ้รหิารตอ้งการ 
ความสาํคญัของการบรหิารงานบุคคล 
 ไดม้ผีูใ้หแ้นวคดิเกีย่วกบัความสาํคญัของการบรหิารงานบุคคลไวด้งัต่อไปน้ี 
 กติมิา ปรดีดีลิก (2532: 83) กล่าวว่าไมว่่าองคก์ารหรอืหน่วยงานจะเจรญิกา้วหน้าและมี
ประสทิธิภาพตามเป้าหมายที่วางไว้มากน้อยเพยีงใดนัน้ขึ้นอยู่กบัสมรรถภาพและคุณภาพของ
ผูป้ฏบิตังิานควบคูไ่ปกบัความรูค้วามสามารถของผูบ้รหิารดว้ยหากผูบ้รหิารสามารถจดัการเกีย่วกบั
เรื่องคนไดแ้ลว้ปญัหาอื่นๆแทบจะหมดไปสภาพปญัหาทีเ่กดิขึน้ในองค์การหรอืหน่วยงานต่างๆใน
ปจัจุบนัไม่ว่าปญัหาขาดคนงานบุคคลทํางานไม่มปีระสทิธภิาพมกีารนัดหยุดงานต่างๆเป็นต้นลว้น
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เป็นปญัหาเกิดจากการบริหารงานบุคคลที่ขาดประสิทธิภาพของผู้บริหารหรือผู้จ ัดการการ
บรหิารงานบุคคลที่ดีจะช่วยแก้และลดปญัหาดงักล่าวได้หากผู้บรหิารได้มคีวามรู้ความเข้าใจใน
หลกัการบรหิารงานบุคคลทีถู่กตอ้ง 
 เสนาะ ตเิยาว ์ (2534: 24–28) กล่าวว่าองคก์ารใดทีใ่หค้วามเอาใจใส่ต่อคนผลผลติของ
องค์การนัน้จะเพิม่มากขึน้เพราะคนทํางานมปีระสทิธภิาพมากขึน้เมื่อมกีารเปลี่ยนแปลงระบบการ
ผลติจากการผลติขนาดเลก็ภายในครอบครวัเดยีวกนัมาเป็นระบบการผลติในโรงงานทีม่ขีนาดใหญ่
และมคีนร่วมกนัทํางานเป็นจํานวนมากความสําคญัของการบรหิารงานบุคคลก็ยิง่มมีากขึน้จนใน
ปจัจุบนัน้ีกล่าวไดว้า่ความสนใจในการบรหิารงานบุคคลเกดิจากปจัจยัต่างๆดงัต่อไปน้ี 
 1.  มกีารแขง่ขนัมากขึน้ 
 2.  เกดิจากกฎเกณฑแ์ละขอ้กาํหนดของรฐั 
 3.  ความซบัซอ้นทางดา้นเทคโนโลย ี
 4.  พลงังานของสหภาพแรงงาน 
 5.  องคก์ารมคีวามซบัซอ้นมากขึน้ 
 6.  บทบาทของฝา่ยบรหิารเปลีย่นไปจากเดมิ 
 7.  ความรูท้างพฤตกิรรมศาสตรม์มีากขึน้ 
 
 หลกัการบริหารงานบคุคล 
 ในการบริหารงานบุคคลมีปรชัญาจุดมุ่งหมายและแนวทางซึ่งเป็นหลักในการบริหาร
ดงัต่อไปน้ี 
 อุทยั หริญัโต (2531: 3) กล่าวว่าหลกัการสาํคญัของการบรหิารงานบุคคลคอืการจดัให้
บุคคลเลือกสรรมาเป็นอย่างดีแล้ว ได้ทํางานในตําแหน่งที่เหมาะสมให้เขามีจิตใจทุ่มเทและ
รบัผิดชอบงานโดยการให้ความเป็นธรรมในการกําหนดเงินเดือนหรือค่าจ้างรวมทัง้การเลื่อน
ตําแหน่งฐานะและเงนิเดอืนฝึกอบรมใหเ้ขามคีวามรูค้วามสามารถเพิม่ขึน้ตลอดจนจดัสวสัดกิารหรอื
ประโยชน์เกื้อกูลใหเ้ขามขีวญักําลงัใจดซีึ่งการทีจ่ะดําเนินการใหบ้รรลุผลดงักล่าวน้ีการบรหิารงาน
บุคคลจงึมกีระบวนการเป็นอนัมากซึง่อาจลาํดบัขัน้ทีส่าํคญัดงัต่อไปน้ี 
 1.  การกาํหนดนโยบายและวางระเบยีบเกีย่วกบัตวับุคคล 
 2.  การวางแผนในการจดัอตัรากาํลงัใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์
 3.  การวางโครงการปฏบิตั ิ
 4.  การกาํหนดหน้าทีแ่ละคุณสมบตัขิองผูป้ฏบิตังิานตําแหน่งต่างๆ 
 5.  การจาํแนกตําแหน่ง 
 6.  การกาํหนดอตัราเงนิเดอืนหรอืคา่จา้ง 
 7.  การสรรหาคนมาทาํงาน 
 8.  การเลอืกสรรและทดสอบ 
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 9.  การใหท้ดลองปฏบิตังิาน 
 10. การบรรจุแต่งตัง้ 
 11. การจดัทาํทะเบยีนประวตั ิ
 12. การยา้ยและโอน 
 13. การพฒันาตวับุคคล 
 14. การประเมนิผลการปฏบิตังิาน 
 15. การพจิารณาความดคีวามชอบ 
 16. การเลื่อนตําแหน่งฐานะ 
 17. การรกัษาสขุภาพและความปลอดภยัในการทาํงาน 
 18. การจดัสวสัดกิารหรอืประโยชน์เกือ้กลู 
 19. การปกครองบงัคบับญัชา 
 20. การรกัษาวนิยั 
 21. การใหพ้น้จากงาน 
 22. การจดัระบบบาํเหน็จบาํนาญ 
 23. การศกึษาวจิยั 
 จากความคดิเหน็ของนักวชิาการหลายท่านดงักล่าวพอสรุปไดว้่าการบรหิารงานบุคคลคอื
การดําเนินการเกีย่วกบับุคคลในหน่วยงานนับตัง้แต่การสรรหาการคดัเลอืกการบรรจุแต่งตัง้เพื่อให้
ไดม้าซึง่บุคคลทีม่คีวามรูค้วามสามารถเหมาะสมกบัความตอ้งการของหน่วยงานและการบํารุงรกัษา
ใหบ้ําเหน็จรางวลัชกัจูงใจใหบุ้คคลทีม่คีวามรูค้วามสามารถปฏบิตังิานใหก้บัหน่วยงานดว้ยความพงึ
พอใจมกีารควบคุมดูแลประเมนิผลการปฏบิตังิานและพฒันาใหม้คีวามเจรญิกา้วหน้าและปฏบิตังิาน
บรรลุผลสําเรจ็ตามเป้าหมายของหน่วยงานตลอดจนการใหบุ้คคลพน้จากงานและการใหบ้ําเหน็จ
บาํนาญ ผูว้จิยัไดนํ้าแนวคดิเหล่าน้ีมาใชเ้ป็นแนวทางในการอธบิายและกําหนดตวัแปรเกีย่วกบัปจัจยั
การบรหิารงานภายใน 
  
 1.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
 แนวคิดเก่ียวกบัค่าตอบแทน 
 ณฏัฐพนัธ์ เขจรนันทน์ (2548: 214-222) ค่าตอบแทนหมายถงึการใหผ้ลประโยชน์ทาง
เศรษฐกจิในรปูแบบต่างๆ เช่น ค่าจา้ง เงนิเดอืน เงนิชดเชย หรอืผลประโยชน์อย่างอื่นทีอ่งคก์ารได ้
ใหก้บับุคลากรเพือ่เป็นการตอบแทนการทาํงาน 
 คา่จา้ง หมายถงึ คา่ตอบแทนทีบุ่คลากรไดร้บัโดยถอืเกณฑร์ะยะเวลาในการปฏบิตังิานเป็น
หลกั เชน่คา่จา้งรายวนั คา่จา้งรายชัว่โมง เป็นตน้ 
 การจา่ยคา่ตอบแทนใหก้บับุคลากรจะตอ้งพจิารณาตามหลกัเหตุผล ความเสมอภาคและ
ความเหมาะสมแบ่งออกเป็น 4 ประเภทคอื 
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 1. คา่ตอบแทนเน่ืองจากความสาํคญัของงาน ค่าตอบแทนในลกัษณะน้ีจะเป็นค่าตอบแทน
ตามปกตทิีใ่หแ้ก่บุคลากรกระทาํใหแ้ก่องคก์าร เชน่ เงนิเดอืน คา่จา้งและคา่ล่วงเวลา เป็นตน้ 
 2. ค่าตอบแทนเพื่อจูงใจในการปฏบิตังิานค่าตอบแทนในส่วนน้ีจะใหแ้ก่บุคลากรเพื่อจูงใจ
ให้เขาปฏิบตัิงานอย่างมปีระสทิธิภาพและเต็มความสามารถ เช่น การให้เงนิตอบแทนเมื่อสิ้นปี
(โบนสั) สว่นแบ่งกาํไรสว่นผลผลติเป็นตน้ 
 3. ค่าตอบแทนพเิศษ ค่าตอบแทนในลกัษณะน้ีจะจ่ายใหก้บับุคลากรทีม่คีุณสมบตัสิําคญั
ตามทีอ่งคก์ารตอ้งการ เชน่ ปฏบิตังิานมานาน เป็นตน้ 
 4. ผลประโยชน์อื่นๆ เป็นผลประโยชน์พเิศษทีอ่งคก์ารมใีหก้บับุคลากร เช่น การใหค้่าแรง
ในวนัหยดุการจา่ยคา่ประกนัชวีติพนกังาน การสนบัสนุนกจิกรรมสนัทนาการของบุคลากร เป็นตน้ 
  
 วตัถปุระสงคก์ารให้ค่าตอบแทน 
 1. ดงึดูดบุคลากร การจ่ายค่าตอบแทนมวีตัถุประสงคเ์พื่อจูงใจใหบุ้คลากรเขา้ร่วมงานกบั
องค์การ ซึ่งจะเห็นได้ว่าอตัราค่าตอบแทนจะเป็นปจัจยัสําคญัในการดึงดูดบุคลากรเข้าทํางาน 
องคก์ารธุรกจิทีจ่่ายค่าตอบแทนสูง จะมผีูส้นใจสมคัรเขา้ร่วมงานเป็นจํานวนมาก ส่งผลใหอ้งคก์าร
ธุรกจินัน้มโีอกาสคดัเลอืกผูส้มคัรที่มคีวามรูแ้ละความสามารถเหมาะสมเขา้ร่วมงาน ดงันัน้จงึเป็น
หน้าทีข่องผูก้ําหนดค่าตอบแทนทีจ่ะตอ้งทาํการศกึษาและพจิารณาปจัจยัแวดลอ้ม เช่น สภาพสงัคม 
สภาวะเศรษฐกจิ ตลาดแรงงาน การเตบิโตของอุตสาหกรรม เป็นตน้ เพื่อทาํการกําหนดค่าตอบแทน
อยา่งเหมาะสมและจงูใจต่อผูร้ว่มงาน 
 2. บรหิารต้นทุน ถ้าพจิารณาตามทศันะขององค์การ ค่าตอบแทนถือเป็นต้นทุนในการ
ดาํเนินธุรกจิทีม่คีวามสาํคญั หลายองคก์ารมคีา่ใชจ้า่ยกวา่ครึง่ทีเ่กีย่วขอ้งกบัคา่ใชจ้า่ยดา้นทรพัยากร
มนุษย ์ดงันัน้การกําหนดค่าตอบแทนทีม่ปีระสทิธภิาพจะสามารถนํามาใชเ้พื่อควบคุมและตรวจสอบ
ค่าใชจ้่ายขององคก์ารไดเ้น่ืองจากองค์การจะมกีารกําหนดหลกัเกณฑแ์ละรูปแบบที่แน่นอนในการ
จา่ยคา่ตอบแทนแก่พนกังาน ทาํใหอ้งคก์ารสามารถคาดการณ์คา่ใชจ้า่ยทีจ่ะเกดิขึน้ในแต่ละช่วงเวลา
ได ้ทาํใหอ้งคก์ารสามารถบรหิารตน้ทุนไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 
 3. จูงใจในการปฏบิตังิาน ตามทฤษฎ ีความเท่าเทยีมกนั (Equity Theory) บุคคลจะ
พจิารณาเปรยีบเทยีบอตัราสว่นระหว่างแรงพยายามในการปฏบิตังิานกบัผลลพัธท์ีไ่ดข้องตนเองกบั
บุคคลอื่นว่ามคีวามเท่าเทียมกนัหรอืไม่ถ้าบุคคลอื่นได้อตัราส่วนผลตอบแทนที่สูงกว่าก็อาจที่จะ
ก่อใหเ้กดิความไม่สบายใจขึน้แก่บุคลากรและอาจก่อใหเ้กดิปญัหาในการปฏบิตังิานขึน้ไดด้งันัน้การ
กําหนดค่าตอบแทนอย่างยุติธรรมจะสรา้งความพอใจใหแ้ก่บุคลากรและป้องกนัปญัหาที่จะส่งผล
กระทบต่อประสทิธิภาพในการดําเนินงานขององค์การ เช่น ขวญัและกาลงัใจ ความขดัแย้ง การ
หมนุเวยีนของบุคลากร เป็นตน้ 
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 นโยบายการจ่ายค่าตอบแทน 
 แบ่งออกเป็น 3 ลกัษณะ คอื 
 1. การกําหนดค่าตอบแทนใหต้ํ่ากว่าอตัราทัว่ไป องคก์ารจะทาํการกําหนดค่าตอบแทนให้
ตํ่ ากว่าองค์การอื่นที่อยู่ในธุรกิจหรืออุตสาหกรรมเดียวกัน เน่ืองจากองค์การต้องการควบคุม
ค่าใชจ้่าย โดยมากวธิกีารน้ีจะใชก้บังานทีม่อุีปทานของแรงงานสูง และลกัษณะของงานไม่มคีวาม
สลบัซบัซอ้น ไมต่อ้งการแรงงานทีม่ฝีีมอืหรอืไดร้บัการศกึษาและฝึกอบรมมาเป็นพเิศษ 
 2. การกําหนดค่าตอบแทนในระดับเดียวกับอัตราทัว่ไป องค์การจะทําการกําหนด
คา่ตอบแทนในระดบัทีเ่ทา่เทยีมกนักบัองคก์ารอื่นทีอ่ยูใ่นธุรกจิเดยีวกนั เน่ืองจากไมต่อ้งการใหม้กีาร
แย่งชงิแรงงานเกดิขึน้ โดยมากวธิกีารน้ีใชก้บัตลาดแรงงานที่มคีวามสมดุล ไม่มกีารเปลี่ยนแปลง
ระหวา่งอุปสงคแ์ละอุปทานมากนกั 
 3. การกําหนดค่าตอบแทนใหส้งูกว่าอตัราทัว่ไป องคก์ารจะกําหนดค่าตอบแทนใหส้งูกว่า
องคก์ารอื่นๆทีอ่ยูใ่นธุรกจิเดยีวกนั เพื่อตอ้งการดงึดดูบุคลากรทีม่คีวามสามารถเขา้รว่มงานหรอืเกดิ
ความต้องการบุคลากรบางประเภท แต่วธิกีารน้ีอาจก่อให้เกดิความไม่สมดุลขึน้ในตลาดแรงงาน 
ก่อใหเ้กดิการแยง่ชงิแรงงานขึน้สง่ผลใหอ้งคก์ารตอ้งจา่ยคา่ตอบแทนสงูกวา่ความเป็นจรงิ 
  
 แนวคิดการจดัสวสัดิการ 
 สวสัดกิารมคีวามหมายที่ครอบคลุมการจดับรกิารหรอืประโยชน์ต่างๆ ที่นายจ้างจดัให ้
เพื่อใหลู้กจ้างมคีวามเป็นอยู่ที่ดมีคีวามมัน่คงปลอดภยั โดยมนีักวชิาการได้ให้คําจํากดัความและ
ความหมายของสวสัดกิารไวด้งัน้ี 
 สมพงษ์ เกษมสนิ (พเิชษฐส์อนสริ.ิ 2533: 11-12; อา้งองิจาก สมพงษ์ เกษมสนิ. ม.ป.ป.) 
ได้ใหค้วามหมายของสวสัดกิารว่าเป็นการตอบแทนในการปฏบิตังิาน อนัเป็นส่วนนอกเหนือจาก
เงนิเดอืน โดยเราอาจเรยีกรวมๆ ว่า เป็นรายไดพ้เิศษ (Extra income) ทีอ่งคก์รจ่ายใหท้ัง้ทางตรง
และทางออ้ม เพิม่เตมิจากเงนิเดอืนและค่าจา้งประจําซึง่จ่ายใหพ้นักงาน เจา้หน้าทีใ่หม้กีําลงักาย มี
กาํลงัใจ ปฏบิตังิานใหเ้ป็นผลดแีก่องคก์ร 
  
 วตัถปุระสงคก์ารจดัสวสัดิการ 
 เพือ่พฒันาองคก์รและผูป้ฏบิตังิาน  
 บุญศกัดิ ์กาํแหงฤทธริงค ์(2532: 23-24) สรปุวตัถุประสงคก์ารจดัสวสัดกิาร ไวด้งัน้ี 
 1. เพือ่ใหผู้ป้ฏบิตังิานมขีวญัและกาํลงัใจในการทาํงานอยา่งเตม็ที ่
 2. เพื่อใหก้ารกระตุ้นใหท้ํางานที่ค่อนขา้งยากกว่าปกต ิเช่น งานที่มคีวามเสีย่ง หรอืการ
ทาํงานในถิน่ทุรกนัดาร เป็นตน้ 
 3. เพือ่เป็นรางวลัในการปฏบิตังิานพเิศษทีก่่อใหเ้กดิประโยชน์หรอืควรคา่แก่การยกยอ่ง 
 4. เพือ่ใหก้ารสงเคราะหใ์นแงม่นุษยธรรม เชน่ คา่รกัษาพยาบาล  



 14

 5. เพือ่คลายความกงัวลต่างๆ เชน่ คา่ชว่ยเหลอืบุตร 
 6. เพือ่ดงึคนใหอ้ยูใ่นองคก์ร 
 7. เพือ่ก่อใหเ้กดิความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร 
 8. เพือ่ยกระดบัมาตรฐานการครองชพีของบุคลากรในองคก์ร 
  
 หลกัการจดัสวสัดิการ 
 ระบบสวสัดกิารที่มปีระสทิธภิาพจะมสี่วนทําใหบุ้คลากรเกดิความพอใจ ความจงรกัภกัดี
และความเชื่อมัน่ในองคก์ร ตลอดจนองคก์รธุรกจิสามารถจดัการค่าใชจ้่ายไดอ้ย่างเหมาะสม ไดร้บั
ผลตอบแทนและเกิดประโยชน์สูงสุด โดยที่หลักพื้นฐานที่องค์กรธุรกิจสามารถนํามาใช้ในการ
จดัระบบสวสัดกิารในองคก์รม ี5ประการ ดงัต่อไปน้ี (ณฏัฐพนัธ ์เขจรนนัทน์. 2545: 243) 
 1. ตอบสนองความต้องการ เน่ืองจากระบบสวัสดิการมีวัตถุประสงค์สําคัญในการ
ตอบสนองต่อความตอ้งการในดา้นต่างๆ ของสมาชกิ เช่น ความตอ้งการทางเศรษฐกจิ ความมัน่คง
และความปลอดภยั เป็นตน้ดงันัน้ผูท้ีม่หีน้าทีจ่ดัการดา้นสวสัดกิารจงึตอ้งพยายามคน้หา วางแผนให้
เกดิประโยชน์แก่ทัง้ตนเองและครอบครวัไดอ้ย่างเตม็ที ่นอกจากน้ีเมื่อบุคลากรไดร้บัการตอบสนอง
ในสิง่ทีเ่ขาเหน็ความสาํคญั เขากจ็ะเกดิความพงึพอใจ ความซาบซึง้ และก่อใหเ้กดิความรูส้กึผกูพนั
กบัหน่วยงาน โดยที่สุด 10อนัดบั ตามลําดบัดงัต่อไปน้ี การเบิกจ่ายค่ารกัษาพยาบาล รถรบั-ส่ง
พนักงาน เงนิบําเหน็จและเงนิบํานาญ ทีพ่กัอาศยัสาํหรบัพนักงานเงนิกูด้อกเบีย้ตํ่า สโมสรกฬีาและ
กิจกรรมสันทนาการ การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร วันลาป่วยและลากิจ การจัดกิจกรรม
ทอ่งเทีย่วและพกัผอ่นประจาํปีและสถานทีเ่ลีย้งดบุูตร 
 2. การมีส่วนร่วม เน่ืองจากบุคลากรจะเป็นผู้ได้ร ับผลประโยชน์โดยตรงจากระบบ
สวสัดกิารทีอ่งคก์รธุรกจิจดัให ้ดงันัน้การจดัสวสัดกิารทีม่ปีระสทิธภิาพสมควรเปิดโอกาสใหส้มาชกิมี
ส่วนร่วมในการกําหนดแนวทางการดําเนินงาน เสนอความคิดในการปรบัปรุงและแก้ไขระบบ
สวสัดกิารเดมิ เพื่อใหบุ้คลากรเกดิความเขา้ใจการยอมรบั และไดร้บัประโยชน์สงูสุด สิง่สาคญัจะทํา
ใหร้ะบบสวสัดกิารสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของสมาชกิไดอ้ยา่งแทจ้รงิ 
 3. ความสามารถในการจ่าย ระบบสวสัดกิารของธุรกจิจะมคี่าใชจ้่ายทัง้โดยทางตรงและ
ทางออ้มแก่องคก์ร ดงันัน้สวสัดกิารทีด่นีอกจากจะตอ้งสอดคลอ้งกบัหลกัการในหวัขอ้ทีผ่่านมาแลว้
ยงัต้องมคีวามเหมาะสมกบัความสามารถในการลงทุนและการดําเนินงานขององค์กรธุรกจิดว้ย มิ
เช่นนัน้อาจก่อใหเ้กดิภาระทางการเงนิและการดําเนินการ ตลอดจนผลกระทบทางดา้นความรูส้กึต่อ
บุคลากรทัง้ระยะสัน้และระยะยาว 
 4. ความยดืหยุ่น ความต้องการที่หลากหลายในสงัคมปจัจุบนั ทําใหร้ะบบสวสัดกิารที่มี
ประสทิธิภาพต้องถูกจดัขึน้ใหส้อดคล้องกบัความต้องการของสมาชกิแต่ละคนมากที่สุดตลอดจน
สามารถปรบัไดต้ามความเหมาะสมของสถานการณ์ เพื่อใหเ้กดิประโยชน์แก่ทัง้บุคลากรและองคก์ร
ตลอดจนไมส่ญูเปล่าในการลงทุน 
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 5. ประสทิธภิาพของการทํางาน เน่ืองจากสวสัดกิารมวีตัถุประสงค์ที่จะจูงใจใหบุ้คลากร
ปฏบิตังิานอยา่งเตม็ความสามารถ ดงันัน้การจดัระบบสวสัดกิารจงึตอ้งคานึงถงึผลลพัธท์ีไ่ดจ้ากการ
ดาํเนินงาน เช่น ลดภาระทางเศรษฐกจิ ช่วยใหก้ารดํารงชวีติงา่ยขึน้ ส่งเสรมิสุขภาพและพลานามยั 
เป็นต้น ซึ่งจะทําให้บุคลากรไม่ต้องกังวลกับสิ่งแวดล้อมและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็ม
ความสามารถ 
 ธงชยั สนัตวิงษ์ (2540: 106-107) รางวลัผลตอบแทนต่างๆ ทีเ่ป็นประโยชน์แก่พนกังาน 
เช่น เงนิเดอืนและการเลื่อนขัน้ จะมบีทบาทสําคญัต่อการบรหิารพฤติกรรมองค์การอะไรบ้างนัน้ 
นบัเป็นเรือ่งทีผู่บ้รหิารสว่นมากต่างใหค้วามสนใจ องคก์รต่างๆ ต่างกนํ็า “รางวลัผลตอบแทน” มาใข้
ประโยชน์ในการสรา้งประสทิธผิลใหก้บัองคก์าร 3 ประการดว้ยกนัคอื 
 1. ใชจ้งูใจพนกังานใหเ้ขา้มารว่มทาํงานกบัองคก์ร 
 2. ใชจ้งูใจใหพ้นกังานรกัและเตม็ใจทีจ่ะมาทาํงานเป็นประจาํ 
 3. ใชจ้งูใจพนกังานใหท้าํงานอยา่งเตม็ประสทิธภิาพ 
 โดยหลกัการ รางวลัตอบแทนน้ีน่าจะมกีลไกใชท้ําทัง้ 3 สิง่ขา้งต้นได ้แต่ในความเป็นจรงิ
กลบัไม่ไดเ้ป็นเช่นนัน้ ทัง้น้ีเพราะในทางปฏบิตัแิลว้ รางวลัผลตอบแทนทีเ่ป็นประโยชน์เหล่าน้ี อาจ
ถูกสถานการณ์หรอืปจัจยัอื่นเขา้มากระทบทาํใหผ้ลออกมาไมเ่ป็นไปตามทีค่ดิไว ้
 ระบบรางวลัผลตอบแทนและการจงูใจต่อผลงาน (ธงชยั สนัตวิงษ์: 2540: 109-110) ระบบ
รางวลัผลตอบแทนจะสามารถออกผลเป็นกลไกทีใ่ชจ้งูใจผลการทาํงานได ้โดยรางวลัผลตอบแทนทีม่ี
คุณค่า ความสําคญัจะต้องถูกนําเสนอใหเ้หน็ชดัเจนดว้ยว่า ผูกไวก้บัประสทิธภิาพผลงานอย่างไร 
หรอืกล่าวอกีนัยหน่ึงคอิ องคก์รทุกองคจ์ะตอ้งพยายามสรา้งพฤตกิรรมทีด่ ีโดยองคก์รตอ้งแยกแยะ
วา่รางวลัตอบแทนชนิดใดมคีวามหมายสาํคญักบับุคคลใด พรอ้มกบัควบคุมจาํนวนรางวลั 
 จากการวเิคราะห์ความสําคญัของค่าตอบแทนและสวสัดกิารของนักวชิาการหลายท่าน
ดงักล่าวผูว้จิยัไดนํ้าแนวคดิน้ีมาใชเ้ป็น แนวทางในการอธบิายและกําหนดตวัแปรเกีย่วกบัปจัจยัการ
บรหิารงานภายในดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 
 
 1.4 แนวคิดและทฤษฎีการจงูใจ 
 ความหมายของแรงจงูใจ 
 กูราลนิค (Guralnik. 1970: 929)ไดอ้ธบิายความหมายของแรงจูงใจ (Motivation) ใน
ลักษณะของการจัดการว่าหมายถึงแรงขบัของแต่ละบุคคลซึ่งเป็นสาเหตุที่ทําให้บุคคลแสดง
พฤตกิรรมโดยเฉพาะทีเ่กดิขึน้ในการทาํงานหรอืการกระทาํทีบุ่คคลจะทาํงานสาํเรจ็โดยไดร้บัอทิธพิล
จากการกระทําของคนอื่นที่กําหนดแนวทางเฉพาะใช้ในการบรหิารโดยผูบ้รหิารจะจูงใจพนักงาน
ทาํงานใหอ้งคก์ารอยา่งมปีระสทิธภิาพ 
 คดิ (Kidd. 1973: 101) แรงจูงใจเป็นคําทีใ่ชก้นัมากแต่บางครัง้กใ็ชก้นัไม่ค่อยถูกตอ้ง 
ความจรงิแลว้แรงจงูใจใชเ้พือ่อธบิายวา่ ทาํไมอนิทรยีจ์งึกระทาํการอยา่งนัน้และทาํใหเ้กดิอะไรขึน้มา
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บา้ง คําว่า “แรงจูงใจ” มาจากคํากรยิาในภาษาละตนิว่า “Movere” ซึ่งมคีวามหมายตรงกบัคําใน
ภาษาองักฤษว่า “to move” อนัมคีวามหมายว่า “เป็นสิง่ที่โน้มน้าวหรอืมกัชกันําบุคคลเกดิการ
กระทาํหรอืปฏบิตักิาร (To move a person to a course of action) ดงันัน้แรงจงูใจจงึไดร้บัความ
สนใจมากในทุกๆ วงการ 
 โลเวลล์ (Lovell. 1980: 109) สําหรบัโลเวลล์ใหค้วามหมายของแรงจูงใจว่า “เป็น
กระบวนการทีช่กันําโน้มน้าวใหบุ้คคลเกดิความมานะพยายาม เพื่อทีจ่ะสนองตอบความตอ้งการบาง
ประการใหบ้รรลุผลสาํเรจ็”  
 บชี (Beach. 1985: 379) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจงูใจว่าแรงจงูใจหมายถงึการกระทาํให้
คนเต็มใจที่ใชพ้ลงังานของเขาเพื่อประสบความสําเรจ็ตามเป้าหมาย (Goal) หรอืเพื่อรางวลั 
(Reward) ทีจ่ะไดร้บัเป็นสิง่ตอบแทน 
 ดอมแจน (Domjan. 1996: 199) ไมเคลิ ดอมแจน อธบิายว่าการจงูใจเป็นภาวะในการเพิม่
พฤตกิรรมการกระทาํกจิกรรมของบุคคลโดยบุคคลจงใจกระทาํพฤตกิรรมนัน้เพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมายที่
ตอ้งการ 
 พลนัเกตต์ (Plunkett. 1997: 391)ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจว่าคอืผลของการมี
ปฏสิมัพนัธร์ะหว่างความตอ้งการภายในและอทิธพิลภายนอกของบุคคลซึ่งทาใหต้วับุคคลนัน้แสดง
พฤตกิรรมออกมา 
 การสินั (Garrison. 1997: 208) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจงูใจว่าเป็นแรงขบัภายในซึง่มี
อทิธพิลต่อการแสดงพฤตกิรรมออกในระยะแรกเพื่อบรรลุตามเป้าหมายทีก่ําหนดไวแ้ละพฤตกิรรม
ต่อไปเรือ่ยๆเมือ่ประสบผลสาํเรจ็ 
 ฮอดเกตต ์(Hodgett. 1999: 36) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจงูใจหมายถงึการกระตุน้เรง่เรา้
และการทําใหเ้กดิอทิธพิลเหนือพฤตกิรรมคน อนัจะยงัผลใหค้นเกดิความรูส้กึภายในเป็นพลงัมกีาร
เร่งเรา้หรอืการเคลื่อนไหวทีบ่งการหรอืเป็นช่องทางใหม้พีฤตกิรรมมุง่สูเ่ป้าหมายทีต่อ้งการทัง้น้ีโดย
อาจกระตุน้เรง่เรา้และทาํใหเ้กดิอทิธพิลเช่นว่านัน้ดว้ยวธิเีชงิปฎธิานหรอืเชงิบวก (Positive) ดงัเช่น
การดําเนินการเพื่อสนองความปรารถนาต่างๆให้พอใจของบุคคลและด้วยวิธีการจูงใจเชิงลบ 
(Negative incentives) เช่นการดาํเนินงานบงัคบัใหท้างานดว้ยวธิกีารต่างๆหากไมป่ฏบิตัติามตอ้ง
ไดร้บัโทษเป็นตน้ 
 ศริวิรรณ เสรรีตัน์ (2538: 150) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจว่าหมายถงึวธิกีารชกันํา
พฤตกิรรมของบุคคลใหป้ฏบิตัติามวตัถุประสงค์ตามความต้องการของมนุษยส์ิง่จูงใจจะเกดิขึน้ได้
จากภายในและภายนอกตวับุคคลจะเหน็ไดว้่าการจูงใจเป็นการกระตุ้นหรอืการสรา้งสิง่เรา้เพื่อช่วย
ใหเ้กดิการกระทาํต่างๆสาํเรจ็ลุล่วงไปดว้ยดซีึง่เป็นภาวะกระตุน้ใหป้ฏบิตัไิดท้ํางานดว้ยความขยนัมี
ความกระตอืรอืรน้ทีจ่ะอุทศิเวลาแรงกายแรงใจและสตปิญัญาในการปฏบิตังิานโดยมคีวามสํานึกใน
หน้าทีค่วามรบัผดิชอบควบคู่ไปดว้ยเป็นความเตม็ใจทีจ่ะใชพ้ลงัภายในของคนปฏบิตังิานจนประสบ
ความสาํเรจ็ตามเป้าหมายโดยมุง่หวงัทีจ่ะไดร้บัรางวลัเป็นสิง่ตอบแทน 
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 พนัส หนันาคนิทร ์ (2542: 130) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจว่าแรงจูงใจหมายถงึ
กระบวนการทีผู่บ้งัคบับญัชาใชม้าตรการต่างๆเพื่อใหผู้ป้ฏบิตังิานเตม็ใจทีจ่ะทาํงานใหบ้รรลุเป้าหาย
หรอืจุดประสงคข์ององคก์ารมาตรการต่างๆเหล่าน้ีอาจจะเป็นการกระตุน้เป็นรายบุคคลเป็นกลุ่มหรอื
จดัระบบองค์การใหม้สีภาพที่ก่อใหเ้กดิความต้องการในส่วนของผูป้ฏบิตัิงานที่จะใช้พลงังานและ
ความสามารถอย่างเต็มที่เพื่อก่อให้บงัเกิดความสําเรจ็ในการทํางานตามที่ได้รบัมอบหมายหรอื
ความคดิรเิริม่ของตนเองทีนํ่าความสาํเรจ็มาสูอ่งคก์าร 
 สมพร สุทศันีย ์ (2542: 29) ไดก้ล่าวไวว้่าการจูงใจเป็นการกระตุ้นใหบุ้คคลมคีวาม
กระตือรอืร้นหรอืมแีรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมต่างๆพฤติกรรมทางสงัคมและพฤติกรรมการ
ทํางานโดยเฉพาะในองค์การ ผู้นํามีหน้าที่โดยตรงในการจูงใจผู้ร่วมงานเพื่อให้งานประสบ
ความสําเรจ็ทัง้น้ีเพราะมนุษย์จะทํางานเต็มความสามารถหรอืไม่นัน้ขึน้อยู่กบัความเต็มใจในการ
ทํางานการจูงใจเป็นเรื่องของการสนองความตอ้งการทีท่ําใหบุ้คคลเกดิแรงจูงใจเพื่อทีจ่ะปฏบิตังิาน
ใหบ้รรลุเป้าหมาย 
 สรุปไดว้่า การจูงใจเป็นกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้นจากสิง่เรา้โดยจงใจใหก้ระทําหรอื
ดิน้รนเพื่อใหบ้รรลุจุดประสงคบ์างอย่าง ซึง่จะเหน็ไดว้่าพฤตกิรรมทีเ่กดิจากการจงูใจเป็นพฤตกิรรม
ทีม่ใิชเ่ป็นเพยีงการตอบสนองสิง่เรา้ปกตธิรรมดา ยกตวัอยา่ง ลกัษณะของการตอบสนองสิง่เรา้ปกติ
คอื การขานรบัเมื่อไดย้นิเสยีงเรยีก แต่การตอบสนองสิง่เรา้จดัว่าเป็นพฤตกิรรมทีเ่กดิจากการจูงใจ 
เชน่ พนกังานตัง้ใจทาํงานเพือ่หวงัความดคีวามชอบเป็นกรณพีเิศษ 
  
 ทฤษฎีสองปัจจยั (Motivation – Hygiene Theory) หรือปัจจยัอนามยัในการจงูใจ 
 ศริวิรรณ เสรรีตัน์, สมชาย หริญักติต ิและธนวรรธ ตัง้สนิทรพัยศ์ริ ิ (2550: 174-175) 
กล่าวถงึทฤษฏ ี 2 ปจัจยัของ Herzberg (Herzberg’s two – factor theory) ว่าทฤษฏน้ีีไดม้กีาร
พฒันาโดยFrederick Herzberg ในปีค.ศ. 1950 – 1959 และในช่วงแรกของปีค.ศ.1960 – 1969 ซึง่
เสนอแนะวา่ความพงึพอใจในการทาํงานประกอบดว้ย 2 แนวคดิคอื 
 1. แนวคดิที่มขีอบเขตจากความพงึพอใจ (Satisfaction) ไปยงัความไม่พงึพอใจ 
(NoSatisfaction) และการไดร้บัอทิธพิลจากปจัจยัจงูใจ (Motivation Factor) 
 2. แนวคดิทีม่ขีอบเขตจากความไมพ่งึพอใจ (Dissatisfaction) ไปยงัความไมม่คีวามไมพ่งึ
พอใจ(No Dissatisfaction) และไดร้บัอทิธพิลจากปจัจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors)หรอือาจกล่าว
ไดว้า่ทฤษฏ ี2 ปจัจยัประกอบดว้ย 
  2.1 ปจัจยัการจงูใจหรอืตวัจงูใจ (Motivation Factors หรอื Motivators) เป็นปจัจยั
ภายใน(ความตอ้งการภายใน) ของบุคคลทีม่อีทิธพิลในการสรา้งความพงึพอใจในการทํางาน(Job 
Satisfaction) เชน่ความกา้วหน้าความสาํเรจ็การยกยอ่งเป็นตน้ 
  2.2 ปจัจยัการบํารุงรกัษา (Maintenance Factor) หรอืปจัจยัสุขอนามยั (Hygiene 
Factor)เ ป็นปจัจัยภายนอกที่ ป้องกันไม่ ให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในการทํางาน 
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(JobDissatisfies) การเสนอปจัจยัสขุอนามยัไมใ่ชว่ธิกีารจงูใจทีด่ใีนทศันะของ Herzberg แต่เป็นการ
ป้องกนัความไม่พงึพอใจประกอบดว้ยปจัจยัทีเ่กีย่วขอ้งกบังานของพนกังานเช่นนโยบายของบรษิทั
การบงัคบับญัชาความมัน่คงในงานคา่ตอบแทนสภาพการทาํงานเป็นตน้ 
  

ปจัจยัจงูใจ ปจัจยัธาํรงรกัษา 
 ความสาํเรจ็ในการทาํงาน  นโยบายและการบรหิารงานในองคก์าร 
 ลกัษณะงานทีส่รา้งสรรคแ์ละทา้ทาย  วธิกีารบงัคบับญัชาและการควบคุม 
 ลกัษณะงานทีส่รา้งสรรคแ์ละทา้ทาย  ความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลในองคก์าร 
 ความรบัผดิชอบในงาน  คา่จา้งและผลตอบแทน 
 ความกา้วหน้าในอาชพี  สถานภาพในการทาํงาน 
 ความเจรญิเตบิโตขององคก์าร  ความปลอดภยัในการทาํงาน 

 
ภาพประกอบ 2  เปรยีบเทยีบปจัจยัจงูใจและปจัจยัธาํรงรกัษา 

 
 ทีม่า: ศริวิรรณ เสรรีตัน์, สมชาย หริญักติต;ิ และ ธนวรรธ ตัง้สนิทรพัยศ์ริ.ิ  (2550).  การ
จดัการและพฤตกิรรมองคก์าร.  หน้า 174. 
 
 แนวความคิดน้ีได้รบัความสนใจและกระตุ้นการศึกษาด้านการจูงใจและนําไปใช้อย่าง
กวา้งขวางโดยเฉพาะในการจดัการทรพัยากรมนุษย ์โดยการธํารงรกัษาใหค้นทีม่คีวามสามารถอยู่
ร่วมงานกบัองค์การและกระตุ้นใหเ้ขาปฏบิตัิงานอย่างเต็มความสามารถโดยการออกแบบและจดั
ระบบงาน การใหค้่าตอบแทนและผลประโยชน์ การพฒันาอาชพีและการบรหิารงานภายในองคก์าร
อย่างไรกต็าม การศกึษาของ Herzberg ไดร้บัการวจิารณ์ว่ากลุ่มตวัอย่างมปีรมิาณและความ
หลากหลายทีน้่อย ทําใหไ้มส่ามารถอธบิายปรากฏการณ์ทีเ่ป็นสากล (Universal) ไดอ้ยา่งสมบูรณ์ 
อย่างไรกต็ามผลจากการเกบ็ขอ้มูลและการศกึษาในระดบันานาชาตใินสมยัต่อมากม็กัจะสนับสนุน
ขอ้สรุปของ Herzberg เสมอ ทําใหท้ฤษฎีของเขาได้รบัการยอมรบัและนําไปประยุกต์ในการ
บรหิารงานมาจนถงึปจัจุบนั 
  
 ทฤษฎีการจงูใจ ERG ของ Alderfer 
 รงัสรรค ์ประเสรฐิศร ี(2549: 245-246) เป็นทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัความตอ้งการขัน้พืน้ฐาน
ของมนุษย์ แต่ไม่คํานึงถึงขัน้ความต้องการว่า ความต้องการใดเกิดขึ้นก่อนหรอืหลงั และความ
ตอ้งการหลายๆ อย่างอาจเกดิขึน้พรอ้มกนัได ้ความตอ้งการตามทฤษฎ ีERG จะมน้ีอยกว่าความ
ตอ้งการตามลาํดบัขัน้ของมาสโลว ์โดยแบ่งออกเป็น 3 ประการ ดงัน้ี  



 19

 1. ความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด (Existence needs (E)) เป็นความตอ้งการพืน้ฐานของ
ร่างกายเพื่อใหม้นุษยด์ํารงชวีติอยู่ได ้เช่น ความต้องการอาหาร เครื่องนุ่งห่ม ทีอ่ยู่อาศยั ยารกัษา
โรค เป็นต้น เป็นความต้องการในระดบัตํ่าสุดและมลีกัษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด ประกอบดว้ยความ
ตอ้งการทางร่างกายบวกดว้ยความต้องการความปลอดภยัและความมัน่คงตามทฤษฎขีองมาสโลว ์
ผู้บริหารสามารถตอบสนองความต้องการในด้านน้ีได้ด้วยการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรม มี
สวสัดกิารที่ด ีมเีงนิโบนัส รวมถงึทําใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชารูส้กึมัน่คงปลอดภยัจากการทํางาน ไดร้บั
ความยตุธิรรม มกีารทาํสญัญาวา่จา้งการทาํงาน เป็นตน้  
 2. ความตอ้งการมสีมัพนัธภาพ (Relatedness needs (R)) เป็นความตอ้งการทีจ่ะใหแ้ละ
ไดร้บัไมตรจีติจากบุคคลทีแ่วดลอ้ม เป็นความตอ้งการทีม่ลีกัษณะเป็นรปูธรรมน้อยลง ประกอบดว้ย
ความต้องการความผูกพนัหรือการยอมรบั (ความต้องการทางสงัคม) ตามทฤษฎีของมาสโลว ์
ผูบ้รหิารควรสง่เสรมิใหบุ้คลากรในองคก์ารมคีวามสมัพนัธท์ีด่ต่ีอกนั ตลอดจนสรา้งความสมัพนัธท์ีด่ี
ต่อบุคคลภายนอกดว้ย เชน่การจดักจิกรรมทีท่าํใหเ้กดิความสมัพนัธร์ะหวา่งผูนํ้าและผูต้าม เป็นตน้ 
 3. ความตอ้งการความเจรญิกา้วหน้า (Growth needs (G)) เป็นความตอ้งการในระดบั
สงูสุดของบุคคลซึง่มคีวามเป็นรปูธรรมตํ่าสุด ประกอบดว้ยความตอ้งการการยกย่องบวกดว้ยความ
ตอ้งการประสบความสาํเรจ็ในชวีติตามทฤษฎขีองมาสโลว ์ผูบ้รหิารควรสนบัสนุนใหพ้นกังานพฒันา
ตนเองใหเ้จรญิกา้วหน้าดว้ยการพจิารณาเลื่อนขัน้ เลื่อนตําแหน่ง หรอืมอบหมายใหร้บัผดิชอบต่อ
งานกวา้งขึน้ โดยมหีน้าทีก่ารงานสงูขึน้ อนัเป็นโอกาสทีพ่นกังานจะกา้วไปสูค่วามสาํเรจ็ 
 จากแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับปจัจัยข้างต้น ผู้วิจัยได้นําแนวคิดเหล่าน้ีมาใช้เป็น
แนวทางในการอธบิายและกําหนดตวัแปรเกี่ยวกบัปจัจยัจูงใจ โดยนําทฤษฎกีารจูงใจ ERG ของ 
Alderfer มากาํหนดตวัแปรเกีย่วกบัปจัจยัการบรหิารงานภายในดา้นความตอ้งการเจรญิกา้วหน้า 
  
 1.5 แนวคิดและทฤษฎีผูนํ้า 
 ความหมาย ลกัษณะของผูนํ้าและภาวะผูนํ้า 
 ความหมายของผูนํ้า เป็นทีย่อมรบักนัแลว้ว่า ผูนํ้า (Leader) เป็นปจัจยัทีส่าํคญัยิง่ประการ
หน่ึงต่อความสําเร็จขององค์กร เพราะผู้นะมีภาระหน้าที่และความรบัผิดชอบโดยตรงที่จะต้อง
วางแผน สัง่การ ดแูล และควบคุมใหบุ้คลากรขององคก์รปฏบิตังิานต่างๆ ใหป้ระสบความสาํเรจ็ตาม
เป้าหมายและวตัถุประสงคท์ีต่ามทีต่ ัง้ไว ้ปญัหาทีเ่ป็นทีส่นใจของนกัวชิาการและบุคคลทัว่ไปว่า ผูนํ้า
ทําอย่างไรหรอืมวีิธีการนําอย่างไรจึงทําให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาเกิดความผูกพนัธ์กบังานแล้วทุ่มเท
ความสามารถและพยายามที่จะทําใหง้านสําเรจ็ดว้ยความเต็มใจ ในขณะที่ผูนํ้าบางคนนําอย่างไร
นอกจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะไมเ่ตม็ใจในการปฏบิตังิานอยา่งเตม็ประสทิธภิาพแลว้ ยงัเกลยีดชงัและ
พร้อมที่จะร่วมกันขบัไล่ผู้นําให้ไปจากองค์กร เพื่อให้เข้าใจภาวะผู้นํา (Leadership) และผู้นํา 
(Leader) ดชีึน้ จงึเสนอความหมายของผูนํ้าไวด้งัน้ี 
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 ฮสู (Huse. 1978: 277) กล่าววา่ ผูนํ้า คอืผูท้ีส่ามารถในการชกัจงูใหค้นอื่นทาํงานใหส้าํเรจ็
ตามตอ้งการ 
 แมคฟาแลน (Mcfarland. 1979: 214-215) กล่าวว่า ผูนํ้า คอื บุคคลทีม่คีวามสามารถใน
การใชอ้ทิธพิลใหค้นอื่นทาํงานในระดบัต่างๆ ทีต่อ้งการใหบ้รรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคท์ีต่ ัง้ไว ้
 ยคูล ์(Yukl. 1989: 3-4) กล่าวว่า ผูนํ้า คอืบุคลลทีม่อีทิธพิลสงูสุดในกลุ่ม และเป็นผูท้ีต่อ้ง
ปฏบิตัภิาระหน้าทีข่องตําแหน่งผูนํ้าทีไ่ดร้บัมอบหมาย บุคคลอื่นในกลุ่มทีเ่หลอืกค็อืผูต้าม แมจ้ะเป็น
หวัหน้ากลุ่มยอ่ยหรอืผูช้ว่ยในการปฏบิตัหิน้าทีต่่างๆ กต็าม 
 กว ีวงศพ์ฒุ (2535: 14-15) ไดส้รปุแนวคดิเกีย่วกบัผูนํ้าไว ้5 ประการ คอื 
 1. ผูนํ้า หมายถงึ ผูซ้ึ่งเป็นศูนยก์ลางหรอืจุดรวมของกจิกรรมภายในกลุ่ม เปรยีบเสมอืน
แกนของกลุ่มเป็นผูม้โีอกาสติดต่อสื่อสารกบัผูอ้ื่นมากกว่าทุกคนในกลุ่ม มอีทิธพิลต่อการตดัสนิใจ
ของกลุ่มสงู  
 2. ผูนํ้า หมายถึงบุคคลซึ่งนํากลุ่มหรอืพากลุ่มไปสู่วตัถุประสงค์หรอืสู่จุดหมายที่วางไว ้
แมแ้ต่เพยีงชีแ้นะใหก้ลุ่มไปสูจุ่ดหมายปลายทางกถ็อืวา่เป็นผูนํ้า ทัง้น้ีรวมถงึผูนํ้าทีนํ่ากลุ่มออกนอกลู่
นอกทางดว้ย 
 3. ผู้นํา หมายถึงบุคคลซึ่งสมาชิกส่วนใหญ่คดัเลือกหรอืยกให้เขาเป็นผู้นําของกลุ่มซึ่ง
เป็นไปโดยอาศยัลกัษณะทางสงัคม มติขิองบุคคลเป็นฐานและสามารถแสดงพฤตกิรรมของผูนํ้าได ้
 4. ผูนํ้า หมายถงึบุคคลซึง่มคีุณสมบตัเิฉพาะบางอย่าง คอืสามารถสอดแทรกอทิธพิลบาง
ประการอนัก่อใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงของกลุ่มไดม้ากทีส่ดุ 
 5. ผูนํ้า หมายถึงบุคคลผูซ้ึ่งสามารถนํากลุ่มไปในทางที่ต้องการ เป็นบุคคลที่มสี่วนร่วม
และเกีย่วขอ้งโดยตรงต่อการแสดงบทบาทหรอืพฤตกิรรมความเป็นผูนํ้า 
 บุญทนั ดอกไธสง (2535: 266) ไดส้รปุเกีย่วกบัผูนํ้าไวว้า่ ผูนํ้า (Leader) หมายถงึ 
 1. ผูม้อีทิธพิล มศีลิปะ มอีทิธพิลต่อกลุ่มชน เพื่อใหพ้วกเขามคีวามตัง้ใจทีจ่ะปฏบิตังิานให้
บรรลุเป้าหมายตามตอ้งการ 
 2. เป็นผูนํ้าและแนะนํา เพราะผู้นําต้องคอยช่วยเหลอืกลุ่มใหบ้รรลุเป้าหมายสูงสุดตาม
ความสามารถ 
 3. ผูนํ้าไมเ่พยีงแต่ยนือยูเ่บือ้งหลงักลุ่มทีค่อยแต่วางแผนและผลกัดนั แต่ผูนํ้าจะตอ้งยนือยู่
ขา้งหน้ากลุ่มและนํากลุ่มปฏบิตังิานใหบ้รรลุเป้าหมาย 
 สรุปไดว้่า ผูนํ้า (Leader) คอืบุคคลทีไ่ดร้บัการแต่งตัง้หรอืการเลอืกตัง้หรอืการยกยอ่งจาก
กลุ่มใหท้าํหน้าทีข่องตําแหน่งผูนํ้า เชน่ การชีแ้นะ สัง่การและช่วยเหลอืใหก้ลุ่มสามารถปฏบิตังิานได้
สาํเรจ็ตามจุดประสงคท์ีต่ ัง้ไว ้ไดม้กีารเขยีนชื่อผูนํ้าแตกต่างกนัออกไปตามลกัษณะงานและองคก์าร
ทีอ่ยู ่
 ในการบรหิารงาน ผูนํ้าจะสามารถทําหน้าทีใ่นการนําหน่วยงานใหด้ําเนินงานไปไดด้ว้ยดี
บรรลุตามวตัถุประสงค์นัน้ ย่อมขึน้อยู่กบัศลิปะในการบรหิารงานผูนํ้า ซึ่งศลิปะน้ีก็คอื ภาวะผูนํ้า 
(Leadership) นัน่เอง 



 21

สําหรบัความหมายของภาวะผู้นํา มีนักวิชาการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้นําได้ให้ความหมายไว้
หลากหลายอาทเิชน่ 
 The American Heritage Dictionary (1985: 719) ไดก้ล่าวว่า ภาวะผูนํ้า (Leadership) 
หรอืความเป็นผูนํ้า หมายถงึ ความสามารถในการนํา จงึเป็นสิง่สาํคญัยิง่สาํหรบัความสาํเรจ็ของผูนํ้า 
ภาวะผูนํ้าไดร้บัความสนใจและมกีารศกึษามาเป็นเวลานานแลว้ เพื่อใหรู้ว้่าอะไรเป็นองคป์ระกอบที่
จะชว่ยใหผู้นํ้ามคีวามสามารถในการนําหรอืมภีาวะผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพ 
 ยคูล ์(Yukl. 1989: 3) ไดก้ล่าวถงึสาเหตุทีค่วามหมายของภาวะผูนํ้ามหีลากหลายและ
แตกต่างกนักเ็น่ืองจากขอบเขตเน้ือหาและความสนใจในภาวะผูนํ้าในการศกึษาของนกัวจิยัแตกต่าง
กนั ในทีน้ี่จงึขอนําเสนอใหศ้กึษาดงัต่อไปน้ี 
 สโตรดลิ (Stogdill. 1974: 411) ภาวะผูนํ้าคอืความรเิริม่และธํารงไวซ้ึง่โครงสรา้งของความ
คาดหวงัและความสมัพนัธร์ะหวา่งกนัของสมาชกิของกลุ่ม 
 แมคเฟอรแ์ลนด ์(Mcfarland. 1979:303) ภาวะผูนํ้าคอืความสามารถทีจ่ะชีแ้นะ สัง่การ
หรอือาํนวยการ หรอืมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมของผูอ้ื่นเพือ่ใหมุ้ง่ไปสูจุ่ดหมายทีก่าํหนดไว ้
 ซลีวอส (Schwartz. 1980:491) ภาวะผูนํ้าคอืศลิปะในการชีแ้นะลูกน้องหรอืผูร้ว่มงานให้
ปฏบิตัหิน้าทีด่ว้ยความกระตอืรอืลน้และเตม็ใจ 
 มแิชล และเลซอน (Mitchell; & Larson. 1987:435) ภาวะผูนํ้า เป็นกระบวนการทีบุ่คคลใช้
อทิธพิลต่อกลุ่มเพือ่ใหบ้รรลุความตอ้งการของกลุ่ม หรอืจุดมุง่หมายขององคก์าร 
 คนูท ์และวฮีซิ (Koontz; &Weihrich. 1988:437) ภาวะผูนํ้าเป็นเรื่องของศลิปะของการใช้
อทิธพิลหรอืกระบวนการใชอ้ทิธพิลต่อบุคคลอื่น เพื่อใหเ้ขามคีวามเต็มใจและกระตือรอืล้นในการ
ปฏบิตังิานจนประสบความสาํเรจ็ตามจุดมุง่หมายของกลุ่ม 
 ลูบบนิ (Robbins. 1989:302) ภาวะผูนํ้าเป็นความสามารถในการใชอ้ทิธพิลต่อกลุ่ม 
เพือ่ใหป้ระสบความสาํเรจ็ตามเป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้
 สโทเนอ และฟรแีมน (Stoner & Freeman. 1989: 459) ภาวะผูนํ้าเป็นกระบวนการของ
การชีแ้นะ และอทิธพิลต่อกจิกรรมต่างๆ ของสมาชกิของกลุ่ม 
 พยอม วงศส์ารศร ี(2534:196) ภาวะผูนํ้าเป็นกระบวนการทีบุ่คคลหน่ึง(ผูนํ้า)ใชอ้ทิธพิล
และอํานาจของตนกระตุน้ชีนํ้าใหบุ้คคลอื่น(ผูต้าม)มคีวามกระตอืรอืลน้ เตม็ใจทาํในสิง่ทีเ่ขาตอ้งการ
โดยมเีป้าหมายขององคก์ารเป็นจุดหมายปลายทาง 
 จากการวิเคราะห์ความหมายของภาวะผู้นําข้างต้นจะเห็นได้ว่า แนวคิดส่วนใหญ่จะ
เกี่ยวขอ้งกบักลุ่มคนและสมาชกิของกลุ่มมคีวามสมัพนัธภ์ายในต่อกนัอย่างสมํ่าเสมอ ในการน้ีจะมี
สมาชกิคนใดคนหน่ึงหรอืมากกว่าถูกกําหนดหรอืยอมรบัใหเ้ป็นผูนํ้า (Leader) เน่ืองจากมคีวาม
แตกต่างในด้านต่างๆ จากบุคคลอื่นๆ ของกลุ่ม ซึ่งถือว่าเป็นผู้ตาม (Followers) หรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรอืลกูน้อง (Subordinates) หรอืผูป้ฏบิตั ิ
 สาํหรบัความหมายของภาวะผูนํ้าเกอืบทัง้หมดจะเกีย่วขอ้งกบัการใชอ้ทิธพิล ซึง่ส่วนมาก
จะเป็นผูนํ้า (Leader) พยายามจะมอีทิธพิลต่อผูต้าม (Followers) ในกลุ่มหรอืบุคคลอื่นๆ เพื่อใหม้ี
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ทัศนคติ พฤติกรรมและอื่นๆ ไปในทิศทางที่ทําให้จุดมุ่งหมายของกลุ่มหรือองค์การประสบ
ความสาํเรจ็ ดงันัน้จงึสรุปไดว้่า ภาวะผูน้ะ (Leadership) คอืกระบวนการทีบุ่คคลใดบุคคลหน่ึงหรอื
มากกวา่ พยายามใชอ้ทิธพิลของตนหรอืกลุ่มตนกระตุน้ ชีนํ้า ผลกัดนั ใหบุ้คคลอื่นหรอืกลุ่มบุคคลอื่น 
มคีวามเตม็ใจและกระตอืรอืรน้ในการทาํสิง่ต่างๆ ตามตอ้งการ โดยมคีวามสาํเรจ็ในกลุ่มหรอืองคก์าร
เป็นเป้าหมายทฤษฎีภาวะผู้นํา เมื่อเกิดการตระหนักว่า ภาวะผู้นําเป็นเรื่องสําคญัต่อการบรหิาร
องค์การและการแข่งขนัทางธุรกจิมาก นักวชิาการในหลายยุคหลายสมยัจงึทุ่มเทศกึษาเรื่องภาวะ
ผูนํ้ากนัเป็นจํานวนมาก จนก่อเกดิเป็นแนวคดิและทฤษฎทีีค่ดิและมองในมุมทีแ่ตกต่างกนัมากมาย 
ซึง่สามารถจดักลุ่มแนวคดิและทฤษฎต่ีางๆ เป็น 3 กลุ่ม คอื 
 1. แนวคดิผูนํ้าเชงิคุณลกัษณะ (Trait Approach) 
 2. แนวคดิผูนํ้าเชงิพฤตกิรรม (Behavioral Approach) 
 3. แนวคดิผูนํ้าเชงิสถานการณ์ (Situational Approach) 
ซึง่แต่ละแนวคดิมเีน้ือหาโดยสงัเขป ดงัต่อไปน้ี 
  
 แนวคิดผูนํ้าเชิงคณุลกัษณะ (Trait Approach) 
 ฮาลตอง และคปูแมน (Hartog; & Koopman. 2001: 167) กล่าวว่า แนวคดิน้ีไดมุ้ง่อธบิาย
บุคลกิลกัษณะของผูนํ้า โดยเชื่อว่าผูนํ้าจะมคีุณสมบตัทิี่แตกต่างจากบุคคลทัว่ไป นักวชิาการกลุ่ม
แนวคดิน้ีจงึมุง่ศกึษาคุณสมบตัทิีแ่ตกต่างดงักล่าว จากการศกึษาผูนํ้าทีม่รความโดดเด่นหลายๆ คน
สามารถแบ่งคุณสมบตัทิีค่น้พบไดเ้ป็น 3 กลุ่ม คอื 
 1. ลกัษณะทางกายภาพ เชน่ ความสงู รปูรา่งภายนอก อาย ุเป็นตน้ 
 2. ลกัษณะทางความสามารถ เช่น ความเฉลยีวฉลาด ความรู ้ความสามารถในการพดูใน
ทีส่าธารณะ เป็นตน้ 
 3. ลกัษณะบุคลกิภาพ เช่น การควบคุมอารมณ์และการแสดงออกทางอารมณ์ บุคลกิภาพ
แบบเปิดเผย-เกบ็ตวั เป็นตน้ 
 วภิาดา คุปตานนท ์(2544: 241) กล่าวว่า แต่กม็งีานวจิยัมากมายทีข่ดัแยง้กนัและกนั จน
ไม่สามารถพบขอ้สรุปทีช่ดัเจน อกีทัง้ยงัมกีารศกึษาทีพ่บว่าคุณสมบตัขิองผูนํ้าไม่สามารถใชไ้ดก้บั
ทุกสถานการณ์อกีดว้ย 
 
 แนวคิดผูนํ้าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Approach) 
 วภิาดา คุปตานนท์ (2544: 242-247) กล่าวว่าแนวคดิน้ีศกึษาถงึพฤตกิรรมที่ผูนํ้า
แสดงออก เพื่อนําไปสู่การปฏิบัติและประสิทธิผลตามที่ผู้นําต้องการ โดยผู้นําแต่ละคนจะมี
พฤตกิรรมที่แตกต่างกนัออกไป มหาวทิยาลยัและสถาบนัต่างๆ ในสหรฐัอเมรกิาไดใ้หค้วามสนใจ
และทาํการวจิยัเกีย่วกบัพฤตกิรรมของผูนํ้า โดยทาํการศกึษาถงึพฤตกิรรมของผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพ 
ซึง่ผลสรปุทีส่าํคญัๆ มดีงัน้ี 
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 1. ภาวะผูนํ้าแบบประชาธปิไตยและผูนํ้าเผดจ็การ (Democratic leadership – Autocratic 
leadership) Tannenbaum และ Schmidt อธบิายว่า ผูนํ้าแบบประชาธปิไตยนิยมกระจายอาํนาจ 
มอบหมายงานใหส้มาชกิและเปิดโอกาสใหส้มาชกิเขา้มามสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ ในทางตรงกนั
ขา้ม ผู้นําแบบเผด็จการมกันิยมใช้ดุลยพนิิจและการตดัสนิใจด้วยตนเองและมกัไม่เปิดโอกาสให้
สมาชกิเขา้มามสีว่นรว่มในการตดัสนิใจ 
 2. การศกึษาของ University of Michigan ไดแ้จกแจงพฤตกิรรมของผูนํ้าทีแ่ตกต่างกนัใน 
3 ลกัษณะอยา่งเหน็ไดช้ดั คอื 
   2.1  พฤตกิรรมผูนํ้าทีมุ่ง่คน (People-oriented behaviors) ทีใ่หค้วามสาํคญัต่อสมาชกิ
หรือพนักงาน เข้าใจความแตกต่างและยอมรับความสําคัญของพนักงาน มีการเปิดโอกาสให้
พนกังานมสีว่นรว่มในการตดัสนิใจ อกีทัง้ยงัสนใจและเขา้ใจความตอ้งการของคนงาน 
  2.2  พฤตกิรรมของผูนํ้าทีมุ่่งงาน (Task-oriented behaviors) ทีผู่นํ้าเน้นความสาํเรจ็
ของการทํางาน เน้นการสร้างงานและผลผลิตที่มมีาตรฐานสูง เน้นการใช้กฎระเบียบ ข้อปฏิบตัิ
เพือ่ใหง้านบรรลุเป้าหมาย 
 3.  การศกึษาของ Ohio State University ไดส้รุปว่าพฤตกิรรมของผูนํ้าสามารถแบ่งได้
เป็น 2 ดา้น คอื 
   3.1 พฤตกิรรมทีมุ่่งสรา้งโครงสรา้ง (Initiation structure) ทีผู่นํ้าใหค้วามสําคญักบั
กฎเกณฑ ์การบงัคบับญัชา เน้นบทบาทหน้าที่ตามตําแหน่ง และเน้นผลงานทีเ่กดิจากการทํางาน
ตามโครงสรา้ง 
   3.2  พฤตกิรรมที่มุ่งความสมัพนัธ์ (Consideration) ผูนํ้าจะใหค้วามสําคญักบัการมี
สมัพนัธภาพทีด่กีบัสมาชกิ และมสีว่นรว่มในการทาํงานของสมาชกิ 
 4.  Managerial Grid ตวัอย่างหน่ึงของการศกึษาพฤตกิรรมของผูนํ้าทีผ่นวกแนวคดิทาง
พฤตกิรรมต่างๆ เขา้ดว้ยกนั โดย Blake และ Mouton ไดส้รา้งตาราง 2 มติ ิโดยใหแ้กนนอนแทน
ผูนํ้าทีมุ่่งผลงาน (Production-oriented leader) และแกนตัง้แทนผูนํ้าทีมุ่่งคน (People-oriented 
leadership) ซึง่ผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพสงูสดุไดแ้ก่ ผูนํ้าทีมุ่ง่ทัง้งานและคน มลัลกิา ตน้สอน (2554:52) 
  
 แนวคิดผูนํ้าเชิงสถานการณ์ (Situational Approach) 
 ดลิก ถอืกลา้ (2547: 71) เป็นการศกึษาทีเ่น้นการปรบัสภาพการนําหรอืการปฏบิตัตินให้
สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ทีเ่ปลีย่นแปลงไป ลกัษณะของการนํากจ็ะเปลีย่นแปลงไป แนวคดิน้ีจะหา
รปูแบบการนําทีเ่หมาะสมและเกดิผลดใีนสถานการณ์ต่างๆ 
 มลัลกิา ตน้สอน (2544: 54) การศกึษาของ Fiedler ภาวะผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพจะขึน้อยู่
กบัความเหมาะสมระหว่างพฤตกิรรมของผูนํ้า สมาชกิ และสถานการณ์ในการปฏบิตังิาน กล่าวคอื 
สิง่แวดลอ้มจะมอีทิธพิลต่อการแสดงพฤตกิรรมของผูนํ้า 
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 จากหลากแนวคดิและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งกบัภาวะและลกัษณะผูนํ้าขา้งต้น ผู้วจิยัได้นํา
แนวคดิเหล่าน้ีมาใช้เป็นแนวทางในการอธิบายและกําหนดตวัแปรเกี่ยวกบัปจัจยัการบรหิารงาน
ภายในดา้นลกัษณะผูนํ้าของหวัหน้างาน 
  
 1.6 แนวคิดเก่ียวกบัความสมัพนัธ ์
 ความสัมพันธ์ หมายถึง ทัศนคติและพฤติกรรมมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันทัง้น้ีมี
นกัวชิาการและนกัวจิยัหลายทา่นไดก้ล่าวไวด้งัน้ี 
 คนูทญ ์และโอเดเนล (Koontz; & O’Denell. 1982: 532) กล่าวว่าการอาํนวยการคอืการ
สรา้งความสมัพนัธ์อนัดใีนหมู่ผูป้ฏบิตังิานโดยมกีารประสานงานที่ดแีละจูงใหใ้หทุ้กคนปฏบิตัิงาน
ตามบทบาทอยา่งมปีระสทิธภิาพดว้ยความเตม็ใจเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องหน่วยงานการพดูคุย
ระหวา่งกนัไดแ้บบเป็นกนัเองมคีวามยดืหยุน่มคีวามเขา้ใจกนัและกนัเหมอืนรบัรูถ้งึปญัหา 
  ศรินิทร ์ซึง้สุนทร (2542: 34) ทศันคตมิคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมซึง่จากการอธบิายถงึ
องคป์ระกอบทัง้ 3 สรุปไดว้่าองคป์ระกอบทัง้หมดมคีวามสมัพนัธก์นัคอืองคป์ระกอบดา้นความรูแ้ละ
ความคดิ (Cognitive component) แสดงออกเป็นความเชื่อมอีทิธพิลต่อองคป์ระกอบดา้นความรูส้กึ 
(Affective component) โดยการประเมนิเรื่องใดเรื่องหน่ึงเมื่อมคีวามรูห้รอืความเชื่อต่อเรื่องนัน้ๆ
แลว้จงึส่งผลต่อองคป์ระกอบดา้นพฤตกิรรม (Behavior component) อนัเป็นแนวโน้มทีแ่สดง
ออกเป็นพฤตกิรรมในทีส่ดุ  
 
 สภาพแวดล้อมทางสงัคม 
 1. การดาํรงไวซ้ึง่สภาพการณ์ทางดา้นสิง่แวดลอ้มของความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล 
  เทพพนม เมอืงแมน และสวงิ สวุรรณ (2529: 127-128)บุคคลจะมคีวามมัน่คงในสภาวะ
แวดลอ้มในดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลได ้โดยการรกัษาสมัพนัธภาพทีแ่น่นอนระหวา่งความนึก
คดิเกี่ยวกบัตน และความเชื่อเดยีวกนัว่า บุคคลอื่นๆ มพีฤติกรรมและความรูส้กึในแง่ใดเกี่ยวกบั
ความนึกคดิที่มอียู่ คนเราจะใช้วธิีการเฉพาะอย่างในการรกัษาสภาพแวดล้อมของความสมัพนัธ์
ระหวา่งบุคคล เพือ่ใหเ้กดิความสอดคลอ้งหรอืความกลมกลนืใหม้ากทีส่ดุ 
 2. ความตอ้งการระหวา่งบุคคล 
   เทพพนม เมอืงแมน และสวงิ สุวรรณ (2529: 130-131)ตามปรกตแิลว้บุคคลหน่ึงย่อม
ต้องการบุคคลอื่นๆ แต่ความต้องการนัน้เป็นในลกัษณะใด ความต้องการระหว่างบุคคลจะเป็นที่
พอใจกต่็อเมื่อสมัพนัธภาพทีด่หีรอืสมัพนัธภาพทีนํ่าความพอใจใหเ้กดิขึน้ Schutz กล่าวว่า ความ
ตอ้งการระหวา่งบุคคลประกอบดว้ยความตอ้งการ 3 อยา่งคอื 
  2.1 ความตอ้งการรวมกลุ่ม – ตอ้งการมปีฏสิมัพนัธแ์ละสมาคมกบัผูอ้ื่น 
  2.2 การควบคุม – ตอ้งการควบคุมและมอีาํนาจ 
  2.3 ความพงึพอใจ – ตอ้งการความรกัพงึพอใจ 
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 จากแนวคดิเกี่ยวกบัสภาพแวดล้อมทางสงัคมขา้งต้น ผูว้จิยัจงึไดนํ้าแนวคดิเหล่าน้ีมาใช้
เป็นแนวทางในการกาํหนดตวัแปรการบรหิารงานภายในดา้นเพือ่นรว่มงาน 
 
 1.7 แนวคิดเก่ียวกบัสภาพแวดล้อม 
 ความหมายของสภาพแวดล้อม 
 นกัวชิาการหลายทา่นไดใ้หค้วามหมายของสภาพแวดลอ้มโดยกล่าวถงึความสาํคญั 
และความหมายของสภาพแวดลอ้มไวต่้างๆกนัดงัน้ี 
 ลูบบนิส ์(Robbins. 1990: 206) ไดใ้หค้วามหมายของสภาพแวดลอ้ม (environment) ว่า
หมายถึงทุกสิ่งทุกอย่างที่อยู่ภายนอกองค์การคือเป็นภาพรวมทัง้หมดส่วนองค์การถือว่าเป็น
ส่วนประกอบย่อยที่อยู่ภายใต้สภาพแวดล้อมภายนอกนัน้และองค์การจะอยู่โดดเดี่ยวไม่ได้ต้องมี
ปฏสิมัพนัธก์บัสภาพแวดลอ้มภายนอกดว้ย 
 อรุณรกัธรรม (2536: 243) ไดก้ล่าวว่าสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารเป็นบรรยากาศของ
องคก์ารหมายถงึกลุ่มคุณลกัษณะของสภาพแวดลอ้มของงานบุคคลผูป้ฏบิตังิานอยู่รบัรูท้ ัง้โดยตรง
และทางออ้มเชน่ทศันคตคิา่นิยมปทสัถานและความรูส้กึของคนทาํงานในองคก์ารทีเ่กดิขึน้บ่อยๆ 
 ทพิวรรณ หล่อสุวรรณรตัน์ (2547: 123) ไดก้ล่าวว่าสภาพแวดลอ้มขององคก์ารหมายถงึ
ปจัจยัต่างๆทีอ่ยูล่อ้มรอบองคก์ารและสามารถสง่ผลกระทบต่อการทาํงานและการเขา้ถงึทรพัยากรที่
หายากได้แก่วตัถุดบิคนงานที่มคีวามเชี่ยวชาญขอ้มูลข่าวสารที่ใช้ในการปรบัปรุงเทคโนโลยกีาร
สนบัสนุนจากลกูคา้และผูม้สีว่นรว่มสถาบนัการเงนิและคูแ่ขง่เป็นตน้ 
 
 สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 
 สาครสขุศรวีงศ ์(2550: 69) ไดก้ล่าววา่สภาพแวดลอ้มภายในคอืปจัจยัต่างๆทีอ่ยูใ่น
องคก์ารและสามารถควบคมุไดค้อืระบบงานผูม้สีว่นไดเ้สยีในองคก์ารสิง่อาํนวยความสะดวกและ
วฒันธรรมองคก์าร 
 จากความหมายของสภาพแวดล้อมที่ได้กล่าวมาข้างต้นสามารถที่จะสรุปได้ว่า
สภาพแวดลอ้มหมายถงึสิง่ทีอ่ยู่รอบๆตวัเราในขณะทีป่ฏบิตังิานทัง้สิง่มชีวีติและสิง่ทีไ่ม่มชีวีติหรอืที่
สามารถสมัผสัจบัต้องได้และไม่สามารถสมัผสัจบัต้องได้ซึ่งมีผลต่อผู้ปฏิบตัิงาน ผู้วิจยัจึงได้นํา
แนวคดิเหล่าน้ีมาใชเ้ป็นแนวทางในการกาํหนดตวัแปรการบรหิารงานภายในดา้นสถานทีป่ฏบิตังิาน 
  
 1.8 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 
 ทฤษฏ ีAcquired Needs Theory ของ David I. McClelland ทฤษฏน้ีีเน้นอธบิายการจงูใจ
ของบุคคลที่กระทําการเพื่อใหไ้ดม้าซึ่งความต้องการความสําเรจ็มไิดห้วงัรางวลัตอบแทนจากการ
กระทําของเขา ซึ่งความต้องการความสําเร็จน้ีในแง่ของการทํางาน หมายถึงความต้องการที่จะ
ทํางานใหด้ทีี่สุดและทําใหส้ําเรจ็ผลตามที่ตัง้ใจไว้ เมื่อตนทําอะไรสําเรจ็ได้ก็จะเป็นแรงกระตุ้นให้
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ทาํงานอื่นสาํเรจ็ต่อไป หากองคก์ารใดทีม่พีนกังานทีแ่รงจงูใจใฝส่มัฤทธิจ์าํนวนมากกจ็ะเจรญิรุง่เรอืง
และเตบิโตเรว็ 
 ในช่วงปี ค.ศ. 1940 นักจติวทิยาชื่อ David I. McClelland ไดท้ําการทดลองโดยใช้
แบบทดสอบการรบัรูข้องบุคคล (Thematic Apperception Test (TAT)) เพื่อวดัความตอ้งการของ
มนุษยโ์ดยแบบทดสอบ TAT เป็นเทคนิคการนําเสนอภาพต่างๆ แลว้ใหบุ้คคลเขยีนเรือ่งราวเกีย่วกบั
สิง่ทีเ่ขาเหน็ จากการศกึษาวจิยัของแมคคลแีลนดไ์ดส้รุปคุณลกัษณะของคนทีม่แีรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ ์
สงูมคีวามตอ้งการ 3 ประการทีไ่ดจ้ากแบบทดสอบ TAT ซึง่เขาเชื่อว่าเป็นสิง่สาํคญัในการทีจ่ะเขา้ใจ
ถงึพฤตกิรรมของบุคคลไดค้อื 
 1. ความตอ้งการทีจ่ะประสบความสาํเรจ็ (Need for Achievement:nAch) ซึง่หมายถงึ
ความต้องการที่จะทํางานให้ประสบความสําเรจ็ ทํางานใหด้กีว่าคนอื่น ทํางานได้ยอดเยี่ยม หรอื
ทาํงานกบัคนเก่ง สามารถบรรลุเป้าหมายทีค่อ่นขา้งยาก สามารถแกไ้ขปญัหาทีซ่บัซอ้นและสามารถ
พฒันาวธิกีารทีด่ขี ึน้ในการทํางาน คนทีม่คีวามต้องการประเภทน้ีสูงมกัชอบทํางานคนเดยีวหรอื
ทํางานกบัคนเก่งและชอบงานที่ไดร้บัผดิชอบ จงึชอบที่จะกําหนดเป้าหมายงานของตนเองใหเ้ป็น
เป้าหมายทีย่ากและทา้ทายแต่ไม่ยากจนเกนิไป ซึง่ทาํใหก้ารทาํงานบรรลุเป้าหมายนัน้ตอ้งไปขึน้อยู่
กบัโชคชะตามากกว่าความสามารถ และบุคคลต้องการขอ้มูลยอ้นกลบัที่เชื่อถอืไดแ้ละทนัต่อเวลา
เพือ่จะไดท้ราบวา่ตนเองทาํงานไดผ้ลเป็นอยา่งไร 
 2.  ความตอ้งการในอาํนาจ (Need for Power:nPow) จะครอบคลุมถงึความตอ้งการที่
สามารถมอีทิธพิลต่อการเปลีย่นแปลงในพฤตกิรรมและทศันคตขิองคนอื่นได ้สามารถควบคุมคนและ
งานได ้มตีําแหน่งและอํานาจหน้าที่เหนือคนอื่น สามารถเอาชนะฝ่ายตรงขา้มไดค้วามต้องการใน
อาํนาจน้ีอาจแบ่งไดเ้ป็น 2 แบบ คอื 
  2.1 ความตอ้งการในอาํนาจเพือ่ตวัเอง จะใชอ้าํนาจเพือ่ควบคุมและใชป้ระโยชน์จากคน
อื่นเพือ่ผลประโยชน์ของตนเอง 
  2.2  ความตอ้งการในอํานาจเพื่อสงัคม จะใชอ้ํานาจเชงิสรา้งสรรคเ์พื่อผลประโยชน์ของ
องคก์ารหรอืสว่นรวมเป็นสาํคญั 
 3.  ความตอ้งการทีจ่ะมคีวามสมัพนัธก์บัคนอื่น (Need for Affiliation:nAff) เป็นความ
ตอ้งการทีจ่ะมเีพือ่น มกีลุ่มเป็นทีย่อมรบัของกลุ่ม เป็นทีช่ื่นชอบของเพือ่น สามารถทาํงานรว่มกบัคน
อื่นๆ ที่เป็นมติรและมคีวามร่วมมอืที่ด ีมสีมัพนัธภาพที่ดแีละหลกีเลี่ยงความขดัแยง้ มสี่วนร่วมใน
กจิกรรมทางสงัคมทีน่่าพอใจ 
 แมคคลแีลนด ์กล่าวว่า คนเราจะมคีวามตอ้งการทัง้ 3 อยา่งในเวลาเดยีวกนัได ้แต่สดัสว่น
ของความต้องการนัน้จะแตกต่างกนัออกไปได ้โดยความตอ้งการทีจ่ะประสบความสาํเรจ็และความ
ต้องการในอํานาจจะเป็นสิง่จําเป็นสําหรบัการทํางานในองค์การใหป้ระสบความสําเรจ็เป็นอย่างยิง่ 
เพราะผูบ้รหิารทีม่คีวามตอ้งการทีจ่ะประสบความสาํเรจ็จะมุง่มัน่ต่อการทาํงานใหป้ระสบความสาํเรจ็
ตามเป้าหมายขององคก์าร และความต้องการในอํานาจจะทําใหผู้บ้รหิารมอีํานาจพอทีจ่ะทําใหเ้กดิ
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การเปลีย่นแปลงทีย่ิง่ใหญ่อนัจะทําใหง้านขององคก์ารบรรลุเป้าหมายและเป็นประโยชน์แก่องคก์าร
ได ้
 เอม็เมอรส์นั (ศริวิรรณ เสรรีตัน์. 2545; อา้งองิจาก Emerson. 1974) ไดเ้สนอหลกัการ
ทํางานที่มปีระสทิธิภาพ โดยเน้นการจดัสรรทรพัยากรและขจดัความสูญเสยีโดยการยอมรบัการ
บรหิารจดัการแบบวทิยาศาสตร์ ซึ่งให้ความสําคญัที่โครงสร้างและเป้าหมายขององค์การ ซึ่งจะ
สะท้อนถึงความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลและการบริหารจดัการที่มีระบบ โดยมุ่งที่การทํางานให้
เหมาะสมงา่ยขึน้และลดความสิน้เปลอืงในดา้นต่างๆ 
หลกัประสทิธภิาพของ Emerson ม ี12 ประการ คอื 
 1. กาํหนดจุดมุง่หมายทีช่ดัเจน (Clearly Defined Ideal) เพือ่ลดความคลุมเครอื 
 2. ใชห้ลกัเหตุผลทัว่ไป ในการพฒันาความสามารถ 
 3. ผูบ้รหิารตอ้งการคาํแนะนําทีด่ ี
 4. พนกังานตอ้งมวีนิยั 
 5. ผูบ้รหิารควรใหค้วามยตุธิรรม 
 6. ขอ้มลูตอ้งเชื่อถอืได ้เป็นปจัจุบนั ถูกตอ้ง แน่นอน เพือ่ใชใ้นการตดัสนิใจ 
 7. ความฉบัไวโดยวางแผนตามหลกัวทิยาศาสตร ์
 8. ตอ้งพฒันาวธิกีารทาํงานอยา่งมมีาตรฐาน 
 9. รกัษาสภาพแวดลอ้มใหม้มีาตรฐาน 
 10. การปฏบิตักิารทีม่มีาตรฐาน 
 11. มคีาํสัง่การปฏบิตังิานทีม่มีาตรฐาน 
 12. การใหร้างวลัทีม่ปีระสทิธภิาพ 
 กบิสนั และคณะ (Gibson; & Others. 1988: 812) นิยามประสทิธผิลไวว้่าประสทิธผิล
(Effectiveness) เป็นเรือ่งของการกระทาํใดๆหรอืพยายามใดๆทีม่คีวามมุง่หมายจะไดร้บัผลอะไรสกั
อย่างใหเ้กดิขึน้การกระทําหรอืความพยายามจะมปีระสทิธผิลสูงตํ่าเพยีงใดขึน้กบัว่าผลทีไ่ดร้บันัน้
ตรงครบถว้นทัง้เชงิปรมิาณและเชงิคุณภาพและใชพ้ลงังานน้อยเพยีงใดประสทิธผิลอาจพจิารณาเป็น 
2 ระดบัคอื 
 1.  ประสทิธผิลของบุคคลคอืลกัษณะบุคคลที่มคีวามสามารถปฏิบตัิงานใดๆหรอืปฏิบตัิ
กจิกรรมใดๆแล้วประสบความสําเรจ็ทําใหบ้งัเกดิผลตรงและครบถ้วนตามที่มวีตัถุประสงค์ไวผ้ลที่
เกดิขึน้มลีกัษณะคุณภาพเช่นความถูกตอ้งความมคีุณค่าความเหมาะสมดงีามตรงกบัความคาดหวดั
และความต้องการของหมู่คณะสังคมและผู้นําผลนัน้ไปใช้เป็นผลที่ได้จากการปฏิบัติอย่างมี
ประสทิธภิาพคอืเป็นการปฏบิตัิดว้ยความพอใจปฏบิตัิเต็มความสามารถปฏบิตัิด้วยการเลอืกสรร
กลวธิแีละเทคนิควธิกีารทีเ่หมาะสมทีส่ดุทีจ่ะทาํใหบ้รรลุทัง้เชงิปรมิาณและเชงิคุณภาพอยา่งสงูสุดแต่
ใชทุ้นทรพัยากรและระยะเวลาน้อยทีส่ดุ 
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 2.  ประสทิธผิลขององคก์รประกอบดว้ย 
  2.1 การผลติ (Production) องคก์ารมปีระสทิธผิลถา้องคก์ารสามารถดาํเนินการผลติให้
ไดผ้ลผลติทัง้เชงิปรมิาณและเชงิคุณภาพไดต้รงกบัความตอ้งการขององคก์าร 
  2.2 ประสทิธภิาพ (Efficiency) องคก์ารทีม่ปีระสทิธผิลถ้าอตัราส่วนระหว่างปจัจยั
ทรพัยากร (Input) ทีใ่ชก้บัผลผลติ (Output) มคีวามเหมาะสมในลกัษณะทีใ่ชท้รพัยากรไดคุ้ม้คา่ 
  2.3 ความพงึพอใจ (Satisfaction) องคก์ารมปีระสทิธผิลถา้ผลการดําเนินงานของ
องคก์ารนํามาซึง่ความสาํเรจ็สอดคลอ้งกบัความตอ้งการและความคาดหวงัของสมาชกิในองคก์าร 
  2.4 การปรบัเปลีย่น (Adaptive) องคก์ารมปีระสทิธผิลถา้องคก์ารมกีลไลทีส่ามารถ
ปรบัเปลี่ยนการดําเนินงานได้สอดคล้องกบัสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปทัง้ภายในองค์การและ
ภายนอกองคก์าร 
  2.5 การพฒันา (Development) องคก์ารมปีระสทิธผิลถ้าองคก์ารสามารถเพิม่พูน
ศกัยภาพ (Potential) และวสิยัสามารถ (Capacity) ขององคก์ารที่เจรญิกา้วหน้าตามการ
เปลีย่นแปลงของสภาพแวดลอ้ม 
 ความหมายของประสทิธผิลทัง้ระดบับุคคลและระดบัองคก์ารมคีวามหมายครอบคลุมทัง้ผล
การดําเนินงานที่สนองวัตถุประสงค์ได้ผลดีทัง้เชิงปริมาณและคุณภาพและยังครอบคลุมถึง
กระบวนการดําเนินงานที่ใช้ทรพัยากรอย่างคุ้มค่าและใช้วธิกีารปฏบิตัิที่เหมาะสมจากทฤษฎีและ
ความหมายของประสทิธผิลในการปฏบิตังิานดงักล่าว ผูว้จิยัจงึนํามากําหนดตวัแปรผลสมัฤทธิใ์น
การปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รของพนกังาน 
  
 1.9 แนวคิดเก่ียวกบัค่านิยมองคก์ร 
 ความหมายขององคก์าร 
 นกัวชิาการหลายทา่นไดใ้หค้วามหมายของคาํวา่ “องคก์าร” แตกต่างกนัออกไปผูว้จิยัจงึได้
ทาํการรวบรวมความหมายขององคก์ารสรปุไดด้งัน้ี 
 ราชบณัฑติยสถาน (2542) ใหค้วามหมายของคําว่าองค์กรและองค์การดงัน้ีองค์กร
หมายถงึบุคคลคณะบุคคลหรอืสถาบนัซึง่เป็นสว่นประกอบของหน่วยงานใหญ่ทีท่าํหน้าทีส่มัพนัธก์นั
หรอืขึน้ต่อกนัเช่นคณะรฐัมนตรเีป็นองคก์รบรหิารของรฐัสภาผูแ้ทนราษฎรเป็นองคก์รของรฐัสภาใน
บางกรณอีงคก์รหมายความรวมถงึองคก์ารดว้ย 
องคก์ารหมายถงึศูนยร์วมกลุ่มบุคคลหรอืกจิการทีป่ระกอบกนัขึน้เป็นหน่วยงานเดยีวกนัเพื่อดําเนิน
กจิการตามวตัถุประสงค์ที่กําหนดไวใ้นกฎหมายหรอืในตราสารจดัตัง้ซึ่งอาจเป็นหน่วยงานของรฐั 
เช่นองคก์ารของรฐับาลหน่วยงานเอกชนเช่นบรษิทัจาํกดัสมาคมหรอืหน่วยงานระหว่างประเทศเช่น
องคก์ารสหประชาชาต ิ
 ธญัญลกัษณ์ บรรจงแกว้ (2548: 11) ไดส้รปุความหมายขององคก์ารว่าหมายถงึหน่วยงาน
หรอืสถานทีร่วมในการทาํงานทีซ่ึง่มปีจัเจกบุคคลและกลุม่บุคคลผูม้คีวามรูค้วามสามารถความถนดัที่
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แตกต่างกนัมารวมกนัและมคีวามผูกพนักนัโดยมวีตัถุประสงค์ร่วมกนัในการดําเนินงานเพื่อสนอง
ความต้องการและเป้าหมายของแต่ละบุคคลทีเ่ป็นสมาชกิทัง้น้ีองค์การจะต้องดําเนินงานใหเ้ป็นไป
ตามเป้าหมายเดยีวกนัเพือ่ใหบ้รรลุผลสาํเรจ็ตามวตัถุประสงคท์ีต่ ัง้ไว ้
 ศริวิรรณ เสรรีตัน์, สมชาย หริญักติต ิและธนวรรธ ตัง้สนิทรพัยศ์ริ ิ (2550: 25) กล่าวว่า
องคก์าร(Organization) เป็นการจดัรวมบุคคลทีท่าํงานรว่มกนัเพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายเฉพาะอยา่ง
หรอืเป็นกลุ่มของบุคคลทีท่าํงานรว่มกนัเพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมายเดยีวกนั 
 สมจติต ์ตัน๊สกุล (2548: 10) ไดส้รุปความหมายขององคก์ารไวว้่าหมายถงึการรวมตวักนั
ของสมาชกิเป็นกลุ่มบุคคลตัง้แต่สองคนขึน้ไปเพื่อการประสานประโยชน์ร่วมกนัของสมาชกิในกลุ่ม
และองคก์ารภายใตส้ภาวะการดาํเนินงานหรอืกระทาํกจิกรรมทีเ่กีย่วขอ้งและมปีฏสิมัพนัธต่์อกนัโดย
มจุีดมุ่งหมายเดยีวกนัคอืใหบ้รรลุเป้าหมายนโยบายหรอืวตัถุประสงค์อย่างใดอย่างหน่ึงหรอืหลาย
อยา่งทีต่ ัง้ไว ้
 อรณุ รกัธรรม (2525: 137) กล่าววา่ในองคก์ารทัว่ไปยอ่มประกอบดว้ยบุคคลทีเ่ป็นสมาชกิ
และสมาชกิทุกคนในองค์การต่างกแ็สวงหาความก้าวหน้าความสําเรจ็ตลอดจนความสุขในชวีติจงึ
แสดงพฤตกิรรมออกมาแตกต่างกนัไปทัง้น้ีเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องตนหรอืใหไ้ดม้าในสิง่ทีต่น
ตอ้งการ  
 อุทยั หริญัโต (2523: 24) สรุปความหมายขององคก์ารว่าหมายถงึกลุ่มคนหรอืเอกชน
หลายๆคนมารว่มกนัทาํงานโดยมกีารจดัระเบยีบ (Organized) ขึน้การจดัระเบยีบนัน้หมายถงึการ
จดัในเรือ่งความสมัพนัธต่์อกนัโดยมขีอ้บงัคบัระเบยีบวนิยัสทิธหิน้าทีห่วัหน้ารายไดร้ายจ่ายตลอดจน
ความคดิเหน็ตามนยัน้ี 
 จากความหมายขา้งตน้สรุปไดว้่าองคก์าร (Organization) มลีกัษณะของความสมัพนัธห์รอื
การรวมกนัระหว่างบุคคลตัง้แต่ 2 คนขึน้ไปหรอือาจเป็นลกัษณะของกลุ่มบุคคลทีร่่วมกนัดําเนิน
กจิการใดกจิการหน่ึงหรอืผสานการทาํงานกนัอย่างเป็นกระบวนการโดยมเีป้าหมายทีเ่ฉพาะเจาะจง
ทัง้น้ีไม่ไดถู้กจํากดัไวด้ว้ยสถานทีต่ัง้หรอืเวลาในการดําเนินการและสิง่สุดทา้ยทีอ่งคก์ารตอ้งการคอื
การบรรลุเป้าหมายรว่มกนั 
 
 ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร 
 เน่ืองจากมผีูใ้หค้วามสนใจในแนวคดิความผกูพนัต่อองคก์ารเพิม่มากขึน้ จงึมคีวาม
พยายามทีจ่ะอธบิายถงึแนวคดิและทฤษฏน้ีีมากดว้ยเชน่กนั มนีกัวชิาการหลายทา่น ทีท่าํการศกึษา
เกีย่วกบั ความผกูพนัต่อองคก์าร (Organization Commitment) และไดใ้หค้วามหมายทีแ่ตกต่างกนั
ออกไปไวด้งัน้ี 
 แอลเรน และเมเยอร ์(อรวรรณ อยูค่ง. 2546: 14; Allen; & Meyer. 1990) เสนอว่า ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารเป็น ความรูส้กึทีพ่นักงานมต่ีอองคก์ารโดยเป็นสิง่เหน่ียวรัง้ (Golden Handcuff) 
ใหค้นยงัอยูใ่นองคก์าร ซึง่ความผกูพนัต่อองคก์าร แบ่งไดเ้ป็น 3 ลกัษณะ คอื ความผกูพนัดา้นจติใจ 
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ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารและความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น
สิง่เชื่อมโยงพนักงานเข้ากบัองค์การโดยที่ความผูกพนัด้านจิตใจเกิดขึ้นจากการที่บุคคลมคีวาม
ปรารถนาทีจ่ะอยู่กบัองคก์ารส่วนความผกูพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ารเป็นความรูส้กึทีเ่กดิขึน้จาก
การไดร้บัผลตอบแทนจากองคก์ารและการรบัรูถ้งึการขาดทางเลอืกหรอืความยากลําบากในการหา
งานใหม่ทําให้บุคคลจําเป็นที่จะอยู่ในองค์การในขณะที่ความผูกพนัด้านบรรทดัฐานเกิดขึ้นจาก
คา่นิยมสว่นบุคคลและความรูส้กึรบัผดิชอบต่อภาระหน้าทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมายจากองคก์ารทาํใหบุ้คคล
รูส้กึวา่เขาควรอยูใ่นองคก์ารนัน้ต่อไป 
 เบคเกอร ์(สมจติต ์ตัน๊สกุล. 2548: 15; อา้งองิจาก Backer. 1960: 32-42) ใหค้วาม
หมายความผกูพนัต่อองคก์ารวา่เป็นสภาพของบุคคลทีไ่ดเ้ขา้ไปเกีย่วขอ้งสมัพนัธโ์ดยมกีารลงทุนกบั
สิง่นัน้ๆและสิง่ทีล่งทุนเหล่านัน้ไดแ้ก่การศกึษาอายุสถานภาพสมรสประสบการณ์ในการทํางานเป็น
ตน้ในทีสุ่ดแลว้บุคคลกต็อ้งหวงัผลประโยชน์ตอบแทนจากองคก์ารดงันัน้ระดบัความผกูพนัจะขึน้อยู่
กบัความเขม้ขน้และคุณภาพของสิง่ทีบุ่คคลนัน้ลงทุนไป 
 บูชานนั (ธญัญลกัษณ์ บรรจงแกว้. 2548: 18; อา้งองิจาก Buchanan. 1994: 533) กล่าว
ว่าความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความรูส้กึเป็นพวกเดยีวกนั (Partisan) ความผกูพนัทีม่ต่ีอเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์การและการปฏิบตัิงานตามบทบาทของตนเองเพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายและ
คา่นิยมขององคก์ารซึง่ความผกูพนัต่อองคก์ารประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 สว่นคอื 
 1. ความแนบแน่นเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนักบัองคก์าร (Identification) แสดงออกจาก
เป้าหมายและคา่นิยมต่อองคก์ารของผูป้ฏบิตังิาน 
 2. ความสมัพนัธเ์กีย่วโยงกบัองคก์าร (Involvement) โดยการปฏบิตังิานตามบทบาทของ
แต่ละคนอยา่งเตม็ที ่
 3. ความจงรกัภกัดต่ีอองคก์าร (Loyalty) ความรูส้กึรกัซื่อสตัยแ์ละผกูพนัต่อองคก์าร 
 
 กระบวนการทางจิตวิทยาท่ีมีผลต่อพฤติกรรมบคุคล 
 พฤติกรรมของบุคคลในองค์การเป็นผลจากองค์ประกอบหลายประการทัง้องค์ประกอบ
ภายนอกบุคคลได้แก่สิ่งแวดล้อมองค์ประกอบภายในบุคคลได้แก่กระบวนการทางจิตวิทยา
ประกอบดว้ยการรบัรูท้ศันคตคิ่านิยมและสภาวะการจงูใจองคป์ระกอบทัง้ 2 น้ีจะมผีลต่อพฤตกิรรม
ของบุคคลในดา้นความคดิการตดัสนิใจการประเมนิค่าการตดิต่อสื่อสารกบับุคคลอื่นฯลฯพฤตกิรรม
ของบุคคลเมื่อปฏบิตัไิปแล้วย่อมมผีลสบืเน่ืองมาจากพฤตกิรรมนัน้ผลสบืเน่ืองอาจจะเป็นไปไดท้ัง้
ลกัษณะพอใจและไมพ่อใจแก่บุคคลถา้ผลสบืเน่ืองใดนําความไม่พอใจมาสู่บุคคลบุคคลกจ็ะพยายาม
ทาํพฤตกิรรมใหมด่งัน้ี 
  

สิง่แวดลอ้ม 
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ภาพประกอบ 3 
กระบวนการทาง
จติวทิยาทีม่ผีลต่อ

พฤตกิรรมบุคคล 
  
 จากแรงผลกัดนัขา้งตน้หากมคีวามเขา้ใจในพฤตกิรรมและลกัษณะความเป็นไปในองคก์ร
ย่อมทําใหบุ้คลากรเกดิความเขา้ใจจุดยนื มแีรงขบัดนัหรอืแรงบนัดาลใจของตนในองคก์ร ยงัผลให้
คน้พบแนวทางปฏบิตัตินเพือ่อยูร่ว่มกบัองคก์รต่อไปได ้
 ศริวิรรณ เสรรีตัน์ และคณะ (2543: 127-128) คุณภาพการใหบ้รกิาร (service quality) 
เป็นสิง่สาคญัหน่ึงในการสรา้งความแตกต่างของธุรกจิการใหบ้รกิารคอืการรกัษาระดบัการใหบ้รกิาร
ทีเ่หนือกว่าคู่แข่งขนัโดยเสนอคุณภาพการใหบ้รกิารตามที่ลูกคา้คาดหวงัไวเ้พื่อใหท้ราบถงึเกณฑ์
การตดัสนิใจซื้อบรกิารของลูกคา้ไม่ว่าธุรกจิแบบใดกต็ามเกณฑท์ีลู่กคา้ใชเ้พื่อพจิารณาถงึคุณภาพ
การใหบ้รกิารมดีงัน้ี 
 1.  การเขา้ถงึลูกคา้ (access) บรกิารทีใ่หก้บัลูกคา้ต้องอํานวยความสะดวกดา้นเวลา
สถานทีแ่ก่ลกูคา้ 
 2.  การตดิต่อสัง่การ (communication) มกีารอธบิายอย่างถูกตอ้งโดยใชภ้าษาทีลู่กคา้
เขา้ใจงา่ย 
 3.  ความสามารถ (competence) บุคลากรทีใ่หบ้รกิารตอ้งมคีวามชํานาญและมคีวามรู้
ความสามารถในงาน 
 4.  ความมน้ํีาใจ (courtesy) บุคลากรตอ้งมมีนุษยสมัพนัธเ์ป็นทีน่่าเชื่อถอืมคีวามสมัพนัธ์
เป็นกนัเองมวีจิารณญาณ 
 5.  ความน่าเชื่อถอื (credibility) บรษิทัและบุคลากรตอ้งสามารถสรา้งความเชื่อมัน่และ
ความไวว้างใจในบรกิารโดยเสนอบรกิารทีด่ทีีส่ดุใหแ้ก่ลกูคา้ 
 6.  ความไวว้างใจ (reliability) บรกิารทีใ่หก้บัลกูคา้ตอ้งมคีวามสมํ่าเสมอและถูกตอ้ง 
 7.  การตอบสนองลูกคา้ (responsiveness) พนักงานจะตอ้งใหบ้รกิารและแกป้ญัหาแก่
ลกูคา้อยา่งรวดเรว็ตามทีล่กูคา้ตอ้งการ 
 8.  ความปลอดภยั (security) บรกิารทีใ่หต้้องปราศจากอนัตรายความเสีย่งและปญัหา
ต่างๆ 

สิง่ของ 
บุคคล 
สภาวะต่างๆ 
ภาวะรบัการจงูใจ 

บุคคล 

การรบัรู ้
ทศันคต ิ
คา่นิยม 
การตดิต่อสือ่สาร 

พฤตกิรรม 

ความคดิ 
การตดัสนิใจ 
การประเมนิผล 

ผลสบืเน่ือง 
 
เกดิความพอใจ 
เกดิความไมพ่อใจ 
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 9.  การสรา้งบรกิารใหเ้ป็นทีรู่จ้กั (tangible) บรกิารทีลู่กคา้ไดร้บัจะทําใหเ้ขาสามารถ
คาดคะเนถงึคุณภาพบรกิารดงักล่าวได ้
 การเขา้ใจและรูจ้กัลูกคา้ (understanding/knowing customer) พนกังานตอ้งพยายามเขา้ใจ
ถึงความต้องการของลูกค้าและให้ความสนใจตอบสนองความต้องการดงักล่าวการสร้างความ
แตกต่างของธุรกิจการให้บรกิารคือการรกัษาระดบัการให้บรกิารที่เหนือกว่าคู่แข่งขนัโดยเสนอ
คุณภาพการใหบ้รกิารตามทีลู่กคา้คาดหวงัไวโ้ดยทัว่ไปลูกคา้จะใชเ้กณฑใ์นการพจิารณาถงึคุณภาพ
ของการใหบ้รกิาร (service quality) ดงัน้ี 
 1. บรกิารทีน่าเสนอ (offer) โดยพจิารณาจากความคาดหวงัของลูกคา้ประกอบดว้ย 2 
ประการ 
  1.1  การใหบ้รกิารพืน้ฐานเป็นชุดไดแ้ก่สิง่ทีล่กูคา้คาดวา่จะไดร้บัจากกจิการ 
  1.2  ลกัษณะการใหบ้รกิารเสรมิไดแ้ก่บรกิารทีก่จิการมเีพิม่เตมิใหน้อกเหนือจากบรกิาร
พืน้ฐานทัว่ไป 
 2  การสง่มอบบรกิาร (delivery) ทีม่คีุณภาพอยา่งสมํ่าเสมอไดเ้หนือกว่าคู่แขง่ขนัโดยการ
ตอบสนองความคาดหวงัในคุณภาพการใหบ้รกิารของผูบ้รโิภคความคาดหวงัเกดิจากประสบการณ์
ในอดตีคําพดูการโฆษณาของธุรกจิลูกคา้เลอืกธุรกจิใหบ้รกิารโดยถอืเกณฑภ์ายหลงัจากการรบัการ
ใหบ้รกิารจะเปรยีบเทยีบบรกิารทีร่บัรูก้บับรกิารทีค่าดหวงั 
 3.  ภาพลกัษณ์ (image) การสรา้งภาพลกัษณ์สาํหรบัธุรกจิโดยอาศยัสญัลกัษณ์ตราสนิคา้
โดยอาศยัเครือ่งมอืการโฆษณาและประชาสมัพนัธแ์ละการสือ่สารการตลาดอื่นๆ 
 4.  ลกัษณะดา้นนวตักรรม (innovative features) เป็นการเสนอบรกิารในลกัษณะทีม่ี
แนวความคดิรเิริม่แตกต่างจากบรกิารของคูแ่ขง่ขนัทัว่ไป 
 จากแนวความคดิขา้งตน้ จะเหน็ไดว้่าการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลูกคา้ต้องมคีวามพรอ้มใน
ทุกๆ ด้านและต้องจัดกระทําอย่างมีข ัน้ตอนเพื่อสนองตอบความต้องการของลูกค้าได้อย่างมี
ประสทิธภิาพ 
 
 ความหมายนวตักรรม  
 คําว่า "นวตักรรม" หรอื นวกรรม มาจากคําภาษาองักฤษว่า "Innovation" โดยคําว่า 
นวตักรรม มรีูปศพัท์เดิมมาจากภาษาบาลี คอื นว+อตต+กรรม กล่าวคือ นว แปลว่า ใหม่ อตัต 
แปลว่า ตวัเอง และกรรม แปลว่า การกระทํา เมื่อรวมคํา นว มาสนธกิบั อตัต จงึเป็น นวตัต และ 
เมือ่รวมคาํ นวตัต มาสมาส กบั กรรม จงึเป็นคาํว่า นวตักรรม แปลตามรากศพัทเ์ดมิว่า “การกระทาํ
ทีใ่หมข่องตนเอง หรอื การกระทาํของตนเองทีใ่หม”่  
 กดิานนัท ์มลทิอง (2540: 245) ไดก้ล่าวไวว้า่ นวตักรรมเป็นแนวความคดิ การปฏบิตั ิหรอื
สิง่ประดษิฐ์ใหม่ๆ ที่ยงัไม่เคยมใีช้มาก่อนหรอืเป็นการพฒันาดดัแปลงจากของเดมิที่มอียู่แล้วให้
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ทนัสมยัและใชไ้ดผ้ลดยีิง่ขึน้ เมื่อนํานวตักรรมมาใชจ้ะช่วยใหก้ารทํางานนัน้ไดผ้ลดมีปีระสทิธภิาพ
และประสทิธผิลสงูกวา่เดมิ ทัง้ยงัชว่ยประหยดัเวลาและแรงงานไดด้ว้ย 
 ชยัยงค์ พรหมวงศ์ (2521: 3-4) ได้ให้ความหมายไว้ว่า หลกัการวธิีปฏิบตัิ และแนวคิด
อยา่งใดอยา่งหน่ึงซึง่ไมถ่อืวา่เป็นนวตักรรมของประเทศหน่ึง อาจจะเป็นนวตักรรม ของประเทศอื่นก็
ได้ และสิ่งที่ถือว่าเป็นวตักรรมแล้วในอดีตหากมีการใชกันัอย่างแพร่หลาย แล้วก็ไม่ถือว่าเป็น
นวตักรรม แต่สิง่ทีใ่ชไ้ม่ไดผ้ลในอดตีหากมกีารนํา มาปรบัปรุงใชไ้ดอ้ย่าง มปีระสทิธภิาพ สิง่นัน้ถอื
ไดว้า่เป็นนวตักรรม 
  จรูญ วงศ์สายณัห์ (2520: 37) ได้กล่าวถงึความหมายของ “นวตักรรม” ไว้ว่า “แมใ้น
ภาษาองักฤษเอง ความหมายกต่็างกนัเป็น 2 ระดบั โดยทัว่ไป นวตักรรม หมายถงึ ความพยายาม
ใดๆ จะเป็นผลสาํเรจ็หรอืไม ่มากน้อยเพยีงใดกต็ามทีเ่ป็นไปเพื่อจะนําสิง่ใหม่ๆ เขา้มาเปลีย่นแปลง
วธิกีารทีท่ําอยู่เดมิแลว้ กบัอกีระดบัหน่ึงซึง่วงการวทิยาศาสตรแ์ห่งพฤตกิรรม ไดพ้ยายามศกึษาถงึ
ทีม่า ลกัษณะ กรรมวธิ ีและผลกระทบทีม่อียู่ต่อกลุ่มคนทีเ่กีย่วขอ้ง คาํว่า นวตักรรม มกัจะหมายถงึ 
สิง่ทีไ่ดนํ้าความเปลี่ยนแปลงใหม่เขา้มาใชไ้ดผ้ลสําเรจ็และแผ่กวา้งออกไป จนกลายเป็นการปฏบิตัิ
อยา่งธรรมดาสามญั 
 วสนัต ์อตศิพัท ์(2523: 15) กล่าวไวว้่า นวกรรม เป็นคาํสมาสระหว่าง “นว” และ “กรรม” 
ซึง่มคีวามหมายวา่ ความคดิและการกระทาํใหม่ๆ  ทีจ่ะทาํใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงไปสูส่ ิง่ทีด่กีว่า เช่น 
นวกรรมทางการแพทย์ หมายถึง ความคดิและการกระทําใหม่ๆ เพื่อที่จะเปลี่ยนแปลง ปรบัปรุง 
ตลอดจนแกป้ญัหาทางการแพทยท์ีม่อียู่ในปจัจุบนั นวกรรมการศกึษากห็มายถงึ ความคดิและการ
กระทาํใหม่ๆ  ทีจ่ะทาํใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงเพือ่จะแกป้ญัหาทีเ่กดิขึน้ในระบบการศกึษา  
 สวสัดิ ์บุษปาคม (2517: 1) กล่าวว่า นวตักรรมหมายถงึ การปฏบิตั ิหรอืกรรมวธิทีีนํ่าเอา
วธิกีารใหมม่าใช ้ปรบัปรงุเปลีย่นแปลงวธิกีารเดมิใหด้ยีิง่ขึน้ คอืทาํใหม้ปีระสทิธภิาพสงูขึน้ 
 เสรมิศกัดิ ์วศิาลาภรณ์ (2514: 4) กล่าววา่ นวตักรรม หมายถงึ การเลอืกการจดัและการใช้
ทรพัยากรทัง้บุคคลและวสัดุอยา่งชาญฉลาดในวถิทีางใหม่ๆ  ซึง่เป็นผลให ้ไดร้บัความสาํเรจ็ทีส่งูกว่า
และความสาํเรจ็นัน้เป็นความสาํเรจ็ในจุดประสงคท์ีว่างไว ้และ หมายรวมถงึการนําสิง่ใหม่ๆ  ซึง่อาจ
เป็นความคดิ วธิกีาร ระบบความรูห้รอืเทคโนโลย ีเขา้มาเพิม่เตมิ หรอืเปลีย่นแปลงของทีม่อียูเ่ดมิให้
ผลดยีิง่ขึน้ 
 จากแนวคดิดา้นนวตักรรมขา้งต้น สรุปไดว้่านวตักรรมคอืสิง่ใหม่ที่เกดิจากการใชค้วามรู้
และความคดิสรา้งสรรคท์ีม่ปีระโยชน์ต่อเศรษฐกจิและสงัคม เป็นทีย่อมรบัในสงัคมและเหน็โอกาส
ชอ่งทางในการพฒันา 
 จากความหมายขององคก์รและความเกีย่วเน่ืองของความผกูพนัทีบุ่คคลมต่ีอองคก์ร นํามา
ซึ่งการยอมปฏิบัติตามค่านิยมองค์กร ผู้วิจัยจึงได้นําแนวความคิดเหล่าน้ีมากําหนดตัวแปร
ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตัิงานตามค่านิยมองค์กร ดา้นแรงบนัดาลใจ ด้านการสรา้งประโยชน์ใหก้บั
ลกูคา้ผูใ้ชง้าน ดา้นนวตักรรม 
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2. เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 ศริพิร พนัธุล ี(2546) ไดท้ําการศกึษาเรื่องความสมัพนัธร์ะหว่างความพงึพอใจในลกัษณะ
งาน คุณภาพชวีติในการทาํงาน และค่านิยมการบรกิารของพนกังานโรงแรมจงัหวดัเชยีงใหม่ โดยมี
กลุ่มตวัอย่างคอื พนักงานโรงแรมในแผนกตอ้นรบัส่วนหน้า งานแม่บา้น ขนกระเป๋า และงานบรกิร 
จํานวน 162 คน ผลการศกึษาพบว่า พนักงานโรงแรมในจงัหวดัเชยีงใหม่ส่วนใหญ่มคีวามพงึพอใจ
ในคุณลกัษณะงาน และคุณภาพชวีติในการทํางานอยู่ในระดบัปานกลาง แต่มคี่านิยมการบรกิารอยู่
ในระดบัสูง ความพึงพอใจในลกัษณะงาน และคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานโรงแรม
จังหวัดเชียงใหม่ มีความสัมพันธ์ในทางบวกอย่างมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 ความพึงพอใจใน
คุณลกัษณะงาน และค่านิยมการบรกิารของพนักงานโรงแรมจงัหวดัเชยีงใหม่ มคีวามสมัพนัธ์ใน
ทางบวกอย่างมนีัยสําคญัที่ระดบั .01 คุณภาพชีวิตในการทํางาน และค่านิยมในการบรกิารของ
พนกังานโรงแรมในจงัหวดัเชยีงใหมม่คีวามสมัพนัธใ์นทางบวกอยา่งมนียัสาํคญัทีร่ะดบั .01 
 จรรยา โชคสุชาต ิ(2546) ไดท้ําการศกึษาความพงึพอใจในการปฏบิตัิงานของพนักงาน
โรงแรมโซฟิเทลเซน็ทรลัหวัหนิ รสีอรท์ จงัหวดัประจวบครีขีนัธ์ ประชากรตวัอย่างที่ใชใ้นการวจิยั 
คอื พนักงานโซฟิเทลเซน็ทรลัหวัหนิ รสีอรท์ จงัหวดัประจวบครีขีนัธ์ ปี 2545 ในฝ่ายต่างๆ รวม 4 
ฝ่าย ดงัน้ี ฝ่ายจดัการและงานสํานักงาน ฝ่ายหอ้งพกั ฝ่ายอาหารและเครื่องดื่ม และฝ่ายซ่อมบํารุง 
รวมประชากรที่ใช้ในการวจิยั 314 คน ผลการวจิยัพบว่า พนักงานมคีวามพงึพอใจในการปฏิบตั ิ
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าพนักงานมีความพึงพอใจในการ
ปฏบิตัิงานด้านลกัษณะของความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และด้านบงัคบับญัชาอยู่ในระดบัมาก 
ส่วนความพงึพอใจในดา้นค่าตอบแทน และดา้นความก้าวหน้าในการทํางานอยู่ในระดบัปานกลาง 
พนักงานที่มเีพศต่างกนัมคีวามพงึพอใจในการปฏบิตังิานโดยรวมและรายดา้น แตกต่างกนัอยู่ใน
ระดบัไมม่นียัสาํคญัทางสถติ ิพนกังานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานต่างกนั มคีวามพงึพอใจในการ
ปฏบิตังิานโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิเมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบว่าพนกังานมี
ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานดา้นค่าตอบแทนแตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.1 
ส่วนดา้นอื่นๆ แตกต่างกนัอยู่ในระดบัแตกต่างกนัอย่างไม่มนีัยสําคญัทางสถิต ิพนักงานที่มรีะดบั
งานแตกต่างกนั มคีวามพงึพอใจในการปฏบิตังิานต่างกนั มคีวามพงึพอใจในการปฏบิตังิานต่างกนั
โดยรวม และรายดา้นแตกต่างกนัน้อยไมม่นียัสาํคญัทางสถติ ิพนกังานทีป่ฏบิตังิานในฝา่ยต่างกนั มี
ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าพนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้าน
คา่ตอบแทน ดา้นการบงัคบับญัชา และดา้นความกา้วหน้าในการทาํงานแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.1 สว่นดา้นลกัษณะงาน และดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงานแตกต่างกนัอยา่ง
ไม่มนีัยสาํคญัทางสถติ ิพนักงานทีม่อีายุต่างกนั มคีวามพงึพอใจในการปฏบิตังิานโดยรวมและราย
ดา้นแตกต่างกนัอย่างไม่มนีัยสําคญัทางสถติ ิพนักงานทีไ่ดร้บัเงนิเดอืนต่างกนั มคีวามพงึพอใจใน
การปฏบิตังิานโดยรวมแตกต่างกนัอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น 
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พบว่าพนักงานที่มคีวามพอใจในการปฏบิตังิานดา้นค่าตอบแทนแตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั .05 และมคีวามพงึพอใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงานแตกต่าง
กนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 นอกนัน้แตกต่างกนัอยา่งไมม่นียัสาํคญั พนกังานทีม่ปีญัหา
และขอ้เสนอแนะเพิม่เตมิเกีย่วกบัความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน คอืการมอบหมายงานขาดการสัง่
การทีด่ไีม่เป็นไปตามสายงานและไม่มรีะเบยีบแบบแผนทีช่ดัเจน และควรมรการปรบัฐานเงนิเดอืน
ขัน้ตํ่าใหส้งูกวา่ทีเ่ป็นอยูใ่นปจัจุบนั 
 

สรปุแนวคิดและทฤษฎีท่ีนํามาใช้ในงานวิจยั 
 จากงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งน้ี ผู้วจิยัมคีวามสนใจที่จะนํามาเป็นแนวทางในการศึกษาปจัจยั
ส่วนบุคคล แรงจูงใจด้านต่างๆ รวมถึงสภาพแวดล้อมที่มีความสัมพันธ์กับผลสัมฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามคา่นิยมหลกัของพนกังาน 
 จากการทบทวนงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งขา้งตน้ จะพบไดว้่าปจัจยัต่างๆ มผีลต่อผลสมัฤทธิใ์น
การปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รของพนักงาน ซึง่สามารถสรุปไดว้่า ปจัจยัทีม่ผีลต่อผลสมัฤทธิใ์น
การปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ ปจัจยัดา้นลกัษณะบุคคล ปจัจยัการบรหิารงานภายในดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดกิาร ด้านความต้องการเจรญิก้าวหน้า ดา้นลกัษณะผูนํ้าของหวัหน้างาน ดา้นเพื่อนร่วมงาน 
ดา้นสถานทีป่ฏบิตังิาน 
 อยา่งไรกต็าม จากการสาํรวจยงัไมพ่บว่ามงีานวจิยัเรื่องปจัจยัการบรหิารงานภายในทีม่ผีล
ต่อผลสมัฤทธิใ์นการปฏิบัติงานตามค่านิยมองค์กรของพนักงานส่วนงานบริการ บริษัทผู้ผลิต
คอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง 
 ผูว้จิยัจงึเลอืกทีจ่ะศกึษาแนวทางจากทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งทัง้หมด เพื่อประมวล
เป็นความคดิและจดัทาํงานวจิยัฉบบัน้ี 
 
 



บทท่ี  3 
วิธีดาํเนินการวิจยั 

 
 ในการวจิยัเรื่อง “ปจัจยัการบรหิารงานภายในที่มผีลต่อผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตาม
คา่นิยมองคก์รของพนกังานสว่นงานบรกิาร กรณศีกึษา บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง” ครัง้น้ี ผู้
ศกึษาวจิยัไดด้าํเนินการตามขัน้ตอนดงัน้ี 
 1. การกาํหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 2. การสรา้งเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 3. การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
 4. การจดักระทาํขอ้มลูและการวเิคราะหข์อ้มลู 
 5. สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 
 
1. การกาํหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 
 ประชากรที่ใชใ้นการวจิยัครัง้น้ี คอื พนักงานส่วนงานบรกิารของบรษิทัคอมพวิเตอรแ์ห่ง
หน่ึงจํานวน 176 คน โดยไม่รวมผูบ้รหิารในระดบัผูช้่วยผูจ้ดัการขึน้ไป ขอ้มูล ณ วนัที่ 1สงิหาคม 
พ.ศ.2558 
 
 ขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครัง้ น้ี คือ พนักงานส่วนงานบริการของบริษัทผู้ผลิต
คอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงจาํนวน 176 คน โดยไมร่วมผูบ้รหิารในระดบัผูช้ว่ยผูจ้ดัการขึน้ไป 
 
 การเลือกกลุ่มตวัอย่าง 
 สําหรบัวธิกีารเลอืกกลุ่มตวัอย่างของการศกึษาครัง้น้ี ผูศ้กึษาใชว้ธิกีารสํามะโน ดว้ยการ
เก็บขอ้มูลจากพนักงานส่วนงานบรกิารทัง้หมด โดยไม่รวมผูบ้รหิารในระดบัผูช้่วยผูจ้ดัการขึน้ไป 
โดยการแจกแบบสอบถามทีไ่ดจ้ดัเตรยีมไวจ้าํนวน 176 ชุด 
 
2. การสรา้งเครือ่งมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 การวจิยัในครัง้น้ี ผูว้จิยัไดอ้อกแบบสรา้งเครือ่งมอืและกาํหนดขัน้ตอนในการสรา้งเครื่องมอื
หรอืแบบสอบถาม (Questionnaire) ทีผู่ว้จิยัใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูตามลาํดบัดงัต่อไปน้ี 
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 1. ศกึษาลกัษณะ รูปแบบ แนวการเขยีนจากหลกัการ ทฤษฏแีละงานวจิยัอื่นทีเ่กี่ยวขอ้ง 
เพื่อนํามาใช้ในการออกแบบสรา้งเครื่องมอืหรอืแบบสอบถามใหค้รอบคลุมตามวตัถุประสงค์ที่ได้
กาํหนดไว ้
 2. ออกแบบและสรา้งแบบสอบถามตามความหมาย คํานิยาม และทฤษฏทีีเ่กีย่วขอ้งโดย
รปูแบบของแบบสอบถามทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูแบ่งออกเป็น 3 สว่นดงัต่อไปน้ี 
  สว่นที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกบัลกัษณะและขอ้มลูสว่นบุคคล 
  สว่นที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัปจัจยัการบรหิารงานภายในองคก์ร 
  สว่นที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบัผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รของ
พนกังาน 
 
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเกีย่วกบัลกัษณะขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ 
เพศ อายุ ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืน สถานภาพสมรส และอายุการทํางาน เป็นคําถาม
แบบมคีาํตอบใหเ้ลอืก 2 คาํตอบ (Simple-dichotomy question) จาํนวน 2 ขอ้ และคาํถามแบบมใีห้
เลอืกหลายคาํตอบ (Multiple-dichotomy question) จาํนวน 5 ขอ้ 
 ขอ้ที ่1  เพศ เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal scale)ซึง่เป็นมาตรวดั
ทีใ่ชใ้นการแบง่กลุ่มขอ้มลูตามลกัษณะหรอืคุณสมบตัทิีป่รากฏของขอ้มลูโดยมคีาํตอบดงัน้ี 
   1. ชาย 
   2. หญงิ 
 ขอ้ที ่2  อาย ุเป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงลาํดบั (Ordinal scale) การกาํหนดเกณฑ์
เฉลีย่ในการอภปิรายผลคาํนวณ กาํหนดอายโุดยอาศยันยัสาํคญัทางดา้นความคดิของบุคคลวยั
ทาํงานโดยวยัเริม่ทาํงานหรอืกลุ่มตวัอยา่งทีม่อีายใุนชว่งตํ่ากวา่ 25 ปี ซึง่เป็นผูท้ีเ่พิง่เริม่ชวีติการ
ทาํงาน วยัทาํงานหรอืกลุ่มตวัอยา่งทีม่อีาย ุ25- 35 ปีซึง่จะมมีมุมองและความคดิในการทาํงานเพิม่
มากขึน้จากประสบการณ์ทาํงานทีผ่า่นมา และวยัทาํงานตอนปลายหรอืกลุ่มตวัอยา่งทีม่อีาย ุ36 ปี
ขึน้ไปโดยแนวคดิในการทาํงานของคนกลุ่มน้ีจะคาํนึงถงึความมัน่คงในชวีติและการงานเป็นหลกัได้
ดงัน้ี 
   1. ตํ่ากวา่ 25ปี 
   2. อายตุัง้แต่ 25 – 35ปี 
   3. อายตุัง้แต่ 36ปีขึน้ไป 
 ขอ้ที ่3  ระดบัการศกึษา เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงลาํดบั (Ordinal scale) ดงัน้ี 
   1. ตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี
   2. ปรญิญาตร ี
   3. สงูกวา่ปรญิญาตร ี
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 ขอ้ที ่4  รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงลาํดบั (Ordinal scale) 
กาํหนดตามความเหมาะสมกบับรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงไดด้งัน้ี 
   1. รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 10,000 บาท 
   2. รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนตัง้แต่ 10,001 – 20,000 บาท 
   3. รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนตัง้แต่ 20,001บาทขึน้ไป 
 ขอ้ที ่5  สถานภาพสมรส เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal scale) ซึง่
เป็นมาตรวดัทีใ่ชใ้นการแบ่งกลุ่มขอ้มลูตามลกัษณะหรอืคุณสมบตัทิีป่รากฏของขอ้มูลโดยมคีําตอบ
ดงัน้ี 
   1. โสด 
   2. หมา้ย/หยา่รา้ง/แยกกนัอยู ่
   3. สมรส 
 ขอ้ที ่6  อายุการทาํงาน เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงลําดบั (Ordinal scale) อายุ
การทาํงานของพนกังานนบัเป็นปี กําหนดตามความเหมาะสมกบับรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง 
ดงัน้ี  
   1. ตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 3ปี 
   2. 4 – 6 ปี 
   3. 7 ปีขึน้ไป 
  
 ส่วนท่ี 2 เป็นลกัษณะแบบสอบถามใหเ้ลอืกตอบแบบมาตราประมาณค่า (Rating scale)5 
ระดบัของ Likert แบบสอบถามวดัระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัปจัจยัการบรหิารงานภายในดา้น
ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นความตอ้งการเจรญิกา้วหน้า ดา้นลกัษณะผูนํ้าของหวัหน้างาน ดา้น
เพื่อนร่วมงานและดา้นสถานที่ปฏบิตังิาน โดยคําถามจํานวนรวมทัง้สิน้ 26 ขอ้ โดยผูต้อบสามารถ
เลอืกตอบตามระดบัความคดิเหน็จากคําถามในแบบสอบถามเกี่ยวกบัปจัจยัการบรหิารงานภายใน
ดา้นต่างๆ ขา้งตน้ เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาค (Interval Scale) ซึง่ผูว้จิยัไดก้ําหนด
เกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 
 1 หมายถงึ มรีะดบัความคดิเหน็ในระดบั ไมด่อียา่งมาก  
 2 หมายถงึ มรีะดบัความคดิเหน็ในระดบั ไมด่ ี
 3 หมายถงึ มรีะดบัความคดิเหน็ในระดบั ปานกลาง 
 4 หมายถงึ มรีะดบัความคดิเหน็ในระดบั ด ี
 5 หมายถงึ มรีะดบัความคดิเหน็ในระดบั ดอียา่งมาก 
 การกําหนดเกณฑเ์ฉลีย่ในการอภปิรายผลคํานวณโดยใชสู้ตรการคํานวณความกวา้งของ
อนัตรภาคชัน้ ดงัน้ี (ศริวิรรณ เสรรีตัน์; และคณะ. 2548: 149) 
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ความกวา้งขงอนัตรภาคชัน้  = 
คะแนนสงูสดุ - คะแนนตํ่าสดุ  

จาํนวนชัน้  

= 
5 – 1 

=  0.8 
5 

 
 เกณฑ์การแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยของลกัษณะที่ตรงกบัความคดิเหน็เกี่ยวกบั
ปจัจยัการบรหิารงานภายในที่มผีลต่อผลสมัฤทธิใ์นการปฏิบตัิงานของพนักงานส่วนงานบรกิาร
บรษิทัคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง มดีงัน้ี 
 1.00 – 1.80 หมายถึง พนักงานส่วนงานบรกิารมคีวามคดิเหน็ว่าปจัจยัการบรหิารงาน
ภายในอยูใ่นระดบั ไมด่อียา่งมาก 
 1.81 – 2.60 หมายถึง พนักงานส่วนงานบรกิารมคีวามคดิเหน็ว่าปจัจยัการบรหิารงาน
ภายในอยูใ่นระดบั ไมด่ ี
 2.61 – 3.40 หมายถึง พนักงานส่วนงานบรกิารมคีวามคดิเหน็ว่าปจัจยัการบรหิารงาน
ภายในอยูใ่นระดบั ปานกลาง 
 3.41 – 4.20 หมายถึง พนักงานส่วนงานบรกิารมคีวามคดิเหน็ว่าปจัจยัการบรหิารงาน
ภายในอยูใ่นระดบั ด ี
 4.21 – 5.00 หมายถึง พนักงานส่วนงานบรกิารมคีวามคดิเหน็ว่าปจัจยัการบรหิารงาน
ภายในอยูใ่นระดบั ดอียา่งมาก 
 
 ส่วนท่ี 3 เป็นลกัษณะแบบสอบถามใหเ้ลอืกตอบแบบมาตราประมาณค่า (Rating scale)5 
ระดบัของ Likert แบบสอบถามวดัระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัประสทิธผิลในการปฏบิตังิานตาม
คา่นิยมองคก์รของพนกังาน ดา้นแรงบนัดาลใจ ดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลูกคา้ผูใ้ชง้านและดา้น
นวตักรรม โดยมคีําถามจํานวนรวมทัง้สิน้ 15 ขอ้โดยผูต้อบสามารถเลอืกตอบตามระดบัความ
คดิเหน็จากคําถามในแบบสอบถามเกี่ยวกบัประสทิธผิลในการปฏบิตัิงานตามค่านิยมองค์กรของ
พนักงานขา้งตน้ เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาค (Interval Scale) ซึง่ผูว้จิยัไดก้ําหนด
เกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 
 1 หมายถงึ มรีะดบัความคดิเหน็ในระดบั ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
 2 หมายถงึ มรีะดบัความคดิเหน็ในระดบั ไมเ่หน็ดว้ย 
 3 หมายถงึ มรีะดบัความคดิเหน็ในระดบั ไมม่คีวามเหน็ 
 4 หมายถงึ มรีะดบัความคดิเหน็ในระดบั เหน็ดว้ย  
 5 หมายถงึ มรีะดบัความคดิเหน็ในระดบั เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
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 การกาํหนดเกณฑเ์ฉลีย่ในการอภปิรายผลคาํนวณ โดยใชส้ตูรการคาํนวณความกวา้งของ
อนัตรภาคชัน้ ดงัน้ี (ศริวิรรณ เสรรีตัน์; และคณะ. 2548: 149) 
 

ความกวา้งขงอนัตรภาคชัน้  = 
คะแนนสงูสดุ - คะแนนตํ่าสดุ  

จาํนวนชัน้  

= 
5 – 1 

=  0.8 
5 

 
 เกณฑ์การแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยของลกัษณะที่ตรงกบัความคดิเหน็เกี่ยวกบั
ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานของพนกังานสว่นงานบรกิารบรษิทัคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง มดีงัน้ี 
 1.00 – 1.80 หมายถึง พนักงานส่วนงานบรกิารมคีวามคดิเหน็ว่าปจัจยัการบรหิารงาน
ภายในมผีลอยูใ่นระดบั ไมม่ผีลอยา่งมาก 
 1.81 – 2.60 หมายถึง พนักงานส่วนงานบรกิารมคีวามคดิเหน็ว่าปจัจยัการบรหิารงาน
ภายในมผีลอยูใ่นระดบั ไมม่ผีล 
 2.61 – 3.40 หมายถึง พนักงานส่วนงานบรกิารมคีวามคดิเหน็ว่าปจัจยัการบรหิารงาน
ภายในมผีลอยูใ่นระดบั ไมม่คีวามเหน็ 
 3.41 – 4.20 หมายถึง พนักงานส่วนงานบรกิารมคีวามคดิเหน็ว่าปจัจยัการบรหิารงาน
ภายในมผีลอยูใ่นระดบั มผีล 
 4.21 – 5.00 หมายถึง พนักงานส่วนงานบรกิารมคีวามคดิเหน็ว่าปจัจยัการบรหิารงาน
ภายในมผีลอยูใ่นระดบั มผีลอยา่งมาก  
 สรุปไดว้่า ระดบัการวดัขอ้มลูประเภท อนัตรภาค (Interval Scale) ใหค้ะแนนกําหนดไว้
ตัง้แต่ 1 ถงึ 5 โดย 1 เป็นตวัเลขทีแ่ทนความหมายของความคดิเหน็ในทางลบทีสุ่ดและตวัเลขทีแ่ทน
ความหมายของความคดิเหน็ในทางบวกทีส่ดุ เป็นตวัเลข 5 
 
 3. นําแบบสอบถามทีผู่ว้จิยัไดอ้อกแบบและสรา้งขึน้ใหอ้าจารยท์ีป่รกึษาและคณะกรรมการ
ควบคุมสารนิพนธต์รวจสอบความถูกตอ้งดา้นเน้ือหา (Content Validity) และนําขอ้เสนอแนะมา
ปรบัปรงุแกไ้ขแบบสอบถามเพือ่ใชใ้นการวจิยัในครัง้น้ี 
 4. นําแบบสอบถามทีผ่่านการตรวจสอบความถูกต้องและปรบัปรุงแลว้ไปทดสอบความ
เชื่อมัน่ (Reliability test) ไปทดลองใช ้(Try out) กบักลุ่มตวัอย่างจํานวน 30 คน แลว้นํา
แบบสอบถามมาหาค่าความเชื่อมัน่(Reliability) โดยใชว้ธิกีารหาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟา่(Coefficient 
of Cronbach) ค่าแอลฟ่าทีไ่ดจ้ะแสดงถงึระดบัความคงทีข่องแบบสอบถาม โดยจะมคี่าระหว่าง 0 
≤α≤ 1 ค่าใกลเ้คยีงกบั 1 มาก แสดงว่ามคีวามเชื่อมัน่สงู นําแบบสอบถามไปใชก้บักลุ่มตวัอยา่ง
ไดค้า่ความเชื่อมัน่เทา่กบั 0.955 ซึง่อยูใ่นเกณฑท์ีย่อมรบัได ้
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 ขัน้ตอนการสร้างเครื่องมือท่ีใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 ผูว้จิยัไดด้าํเนินการสรา้งเครือ่งมอืตามลาํดบัดงัน้ี 
 1.  ศึกษาข้อมูลจากตํารา เอกสารตลอดจนงานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องพฤติกรรมกับ
แรงจงูใจ และวฒันธรรมองคก์ร 
 2.  รวบรวมสาระเน้ือหาต่างๆ ที่ได้จากตํารา เอกสาร และงานศึกษาวิจยัที่เกี่ยวข้อง 
ตลอดจนแนวคดิทฤษฎ ีและผลงานการศกึษาวจิยั เพื่อเป็นขอ้มลูในการสรา้งแบบสอบถามเกีย่วกบั
ปจัจยัการบรหิารงานภายในองคก์รดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นความตอ้งการเจรญิกา้วหน้า 
ดา้นเพื่อนร่วมงาน ดา้นสถานทีป่ฏบิตังิานทีม่ผีลต่อ ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์ร
ของพนกังานสว่นงานบรกิารบรษิทัคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง 
 3.  นําขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการรวบรวมมาสรา้งแบบสอบถามทีเ่กีย่วขอ้งกบัปจัจยัการบรหิารงาน
ภายในทีม่ผีลต่อ ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รของพนกังานสว่นงานบรกิารบรษิทั
คอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง 
 4.  นําแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแก้ไขให้ถูกต้อง และดูความเหมาะสมของเน้ือหา 
นําเสนอต่อคณะกรรมการควบคุมสารนิพนธ์ เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเน้ือหา (Content 
validity) 
 5.  นําแบบสอบถามทีป่รบัปรงุแกไ้ขแลว้ไปทดลองใช ้(Try out) กบัพนงังานสว่นอื่นทีไ่มใ่ช่
กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 30 ตวัอยา่ง เพือ่หาคา่อาํนาจจาํแนก โดยใชส้ถติกิารทดสอบคา่ท ี(t-test) 
 6.  ปรบัปรุงแบบสอบถามแลว้นําเสนอคณะกรรมการควบคุมสารนิพนธ์อกีครัง้ เพื่อใหไ้ด้
เครือ่งมอืทีส่มบรูณ์สาํหรบัการเกบ็รวบรวมขอ้มลูต่อไป 
 7.  วเิคราะหห์าค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) จากแบบสอบถามทีผ่่านการคดัเลอืก โดยใช้
วธิกีารหาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟา่(-coefficient) โดยใชส้ตูรของครอนบรคั(Cronbach) ค่าแอลฟา่ที่
ไดจ้ะแสดงถงึระดบัความคงทีข่องแบบสอบถาม โดยจะมคี่าระหว่าง 0<<10 ค่าทีไ่ดใ้กลเ้คยีงกบั 1 
แสดงวา่มคีวามน่าเชื่อถอืไดม้าก (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2545: 449 – 450) 
 

3. การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 ผูว้จิยัไดร้วบรวมขอ้มลู เพือ่นํามาวเิคราะหต์ามขัน้ตอนดงัน้ี 
 1. ตดิต่อฝา่ยทรพัยากรบุคคลของบรษิทัคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง เพื่อขอความรว่มมอืในการ
แจกแบบสอบถามใหพ้นกังานทัง้หมดตามกลุ่มตวัอยา่งทัง้หมด 176 ชุด 
 2.  ผูว้จิยัเตรยีมแบบสอบถามใหเ้พยีงพอกบัจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งทีจ่ะตอบแบบสอบถาม 
 3.  นําแบบสอบถามไปดําเนินการใหก้ลุ่มตวัอย่างส่วนงานบรกิารบรษิทัคอมพวิเตอรแ์ห่ง
หน่ึง ซึง่ไดก้าํหนดไวใ้นขัน้ตอนการสุม่ตวัอยา่งตอบแบบสอบถามนัน้ 
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4. การจดักระทาํข้อมูลและการวิเคราะหข้์อมลู 
 1.  การตรวจสอบขอ้มลู (editing) ผูว้จิยัตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามทีไ่ดม้า
ทัง้หมดโดยแยกสว่นทีไ่ดส้มบรูณ์ออก 
 2.  การลงรหสั (coding) นําแบบสอบถามทีต่รวจสอบความสมบูรณ์และถูกตอ้งเรยีบรอ้ย
แลว้ มาลงรหสั (coding) ในแบบรหสัทีก่ําหนดไวล้่วงหน้า เพื่อนํามาประมวลผลขอ้มูลดว้ยเครื่อง
คอมพวิเตอร ์โดยใชโ้ปรแกรมสถติสิาํเรจ็รปู เพื่อการวจิยัทางสงัคมศาสตร ์(statistic package for 
the social sciences for windows version 20) 
 3.  นําขอ้มลูทีเ่กบ็ไดจ้ากแบบสอบถามมาหาค่าความถีข่องคาํตอบเกีย่วขอ้งแบบสอบถาม
ส่วนที่ 1 เกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม มาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ที่
กาํหนดไว ้เสนอผลเป็นคา่เฉลีย่ (Mean: X ) คา่เบีย่งเบนมาตรฐาน(standard deviation: S.D.) 
 
5. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
 1.  การวเิคราะหส์ถติเิชงิพรรณนา (Descriptive statistics analysis) 
  1.1  การหาความถี่ (frequencies) คอืการจําแนกขอ้มูลตามลกัษณะหรอืตามค่าของ  
ตวัแปรใดตวัแปรหน่ึง หรอืหลายๆ ตวัแปรพรอ้มๆ กนั โดยทําเป็นตารางแจกแจงความถี่ (กลัยา     
วานิชยบ์ญัชา. 2538: 119)  
  1.2  คา่สถติริอ้ยละ (percentage) (อภนินัท ์จนัตะนี. 2538: 75) 
 

    f *100
P =

n
 

 
   เมือ่ P  แทน คา่รอ้ยละ 
    f  แทน  คา่ความถี ่
    n  แทน จาํนวนความถีท่ ัง้หมด 
  
  1.3  คา่เฉลีย่ (arithmetic mean) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา.2548: 48) 
 

    iX
X =

n

  

 
   เมือ่  X   แทน คา่เฉลีย่ 
    iX  แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
    n   แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
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  1.4  คา่เบีย่งเบนมาตราฐาน(standard deviation) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2548: 49) 
 

    
2 2n x - ( x )

S.D. =
n(n -1)

 
 

 
   เมือ่ S.D.  แทน คา่เบีย่งเบนมาตรฐานของคะแนนกลุ่มตวัอยา่ง 
    2( x )  แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกกาํลงัสอง 
    2x  แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัอยา่งยกกาํลงัสอง 
    n  แทน จาํนวนสมาชกิในกลุ่มตวัอยา่ง 
 
  2. สถติทิีใ่ชใ้นการหาคุณภาพของแบบสอบถาม 
  หาค่าความเชื่อมัน่แบบสอบถามโดยหาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟ่า (-coefficient) ของ 
ครอนบรคั (Cronbach) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา.2550: 34) 
 

    k covariance variance
=

1+ (k -1)covariance variance
  

 
   เมือ่    แทน คา่ความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบั 
                  k      แทน จาํนวนคาํถาม 
   ariancecov  แทน คา่เฉลีย่แปรปรวนรว่มระหวา่งคาํถามต่างๆ 
   iancevar  แทน คา่เฉลีย่ของคา่แปรปรวนของคาํถาม 
 
 3. สถติทิีใ่ชท้ดสอบสมมตฐิาน โดยใช ้
  3.1  สถติ ิindependent t-test ทดสอบความแตกต่าง 2 กลุ่ม เพื่อทดสอบค่าเฉลีย่ของ
ประชากรกลุ่มที ่1 กลุ่มที ่2 (ชศูร ีวงศร์ตันะ. 2544: 178) ใชท้ดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่1 ในสว่นของ
ขอ้มลูสว่นบุคคลดา้นเพศ โดยมสีตูรในการหาคา่ t ดงัน้ี 
 
   3.1.1 กรณีไมท่ราบค่าความแปรปรวน (variance) ของประชากรทัง้สองกลุ่ม และ
สมมตวิา่ไมเ่ทา่กนั 

    t =  
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   โดยที ่df = 
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   3.1.2  กรณีไมท่ราบค่าความแปรปรวน (variance) ของประชากรทัง้สองกลุ่ม แต่
ทราบวา่ประชากรทัง้สองกลุ่มมคีวามแปรปรวนเทา่กนั  
      

    t = 
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   โดยที ่ df = 221  nn  
 
   เมือ่ t   แทน   คา่ความแตกต่างระหวา่งคา่เฉลีย่ 2 กลุ่ม 
    1x  แทน   คา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่1 
    2x  แทน   คา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่2  
    2

1s   แทน   คา่ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งที ่1 
    2

2s   แทน   คา่ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งที ่2 
    1n   แทน   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งที ่1 
    2n  แทน   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งที ่2 
    df  แทน   องศาอสิระ (Degree of freedom) 
 
  3.2  การวเิคราะหค์วามแปรปรวนโดยใช ้Levene’s test (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2546: 
148) มสีตูรดงัน้ี 
 

    MSTrt
F

MSE
  

 
   เมือ่ F  แทน คา่สถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน F-distribution 
    MStrt แทน ความผนัแปรระหวา่งทรทีเมน้ท(์Mean square for   
       treatment) 
    MSE แทน คา่ความแปรปรวนภายในกลุ่ม (Mean square for error) 
    k  แทน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งในการทดสอบ 
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( 1)

SSTrt
MSTrt

k



 

 
 4. ทดสอบความแตกต่างระหวา่งคา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งทีม่มีากกวา่ 2 กลุ่ม ใชว้เิคราะห์
ความแปรปรวนทางเดยีว (One Way Analysis of Variance) กรณคีา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม
เทา่กนั (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2545: 293) มสีตูรดงัน้ี 
 
ตารางแสดงการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-Way Analysis of Variance) 
 
แหล่งความแปรปรวน dƒ SS MS F 

ระหวา่งกลุ่ม (B) k-1    

 ภายในกลุ่ม(W) n-k   

รวม (T) n-1    

 

    b

w

MS
F

MS
  

 
   เมือ่ F  แทน คา่แจกแจงทีใ่ชพ้จิารณาใน F-distribution 
    MSb แทน คา่ความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม 
    MSw แทน คา่ความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
    df  แทน ชัน้แหง่ความเป็นอสิระ ไดแ้ก่ ระหวา่งกลุ่ม     
 
 
   กรณีพบความแตกต่างอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติ จึงทําการทดสอบเป็นรายคู่ที่
ระดบัความเชื่อมัน่ 95%โดยใชว้ธิ ีFisher’s Least Significant Difference (LSD) เพื่อเปรยีบเทยีบ
คา่เฉลีย่รายคูข่องกลุ่มตวัอยา่งเพื่อดวู่าคู่ใดบา้งทีแ่ตกต่างกนั โดยใชส้ตูรดงัน้ี (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 
2545: 332-333) 
 

    LSD = MSEt
kn ;

2
1


ji nn

11
  
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   โดยที ่ ni   nj 

 
   เมือ่ LSD แทน  คา่ผลต่างนยัสาํคญัทีค่าํนวณไดส้าํหรบัประชากรกลุ่มที ่i  
       และ j 
    MSE แทน  คา่ Mean Square Error จากตารางวเิคราะหค์วามแปรปรวน 
    k  แทน  จาํนวนของกลุ่มตวัอยา่ง 
    n  แทน จาํนวนของตวัอยา่งทัง้หมด 
            แทน  ระดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ
 
  3.4  ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอย่างทีม่มีากกว่า 2 กลุ่ม ใช้
สถติ(ิBrown-forsythe (B))ใชใ้นกรณีทีค่วามแปรปรวนแตกต่างกนั (Hartung. 2001: 300) สามารถ
เขยีนสตูรไดด้งัน้ี  
 

    B

W'

MS
B =

MS
 

   โดยคา่  2i
i

K

i 1W'

n
MS (1 )S

N   

   เมือ่ B  แทน คา่สถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน Brown-forsythe 
    MSB แทน คา่ความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม 
    MSW’ แทน คา่ความแปรปรวนภายในกลุ่มสาํหรบัสถติ ิBrown-forsythe 
    K  แทน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 
    n  แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
    N  แทน ขนาดประชากร 
    Si

2  แทน คา่ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่ง 
   กรณีพบความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการตรวจสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติทิี ่0.05 หรอืระดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยใชส้ตูรการ
วเิคราะหผ์ลต่างคา่เฉลีย่รายคู ่Dunnett T3 (Keppel.1982: 153-155)สามารถเขยีนได ้ดงัน้ี 
 

    /2( )D S A
D

p MS
d

S
  
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   เมือ่ Dd  แทน คา่สถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน Dennett test 
    Dp  แทน คา่จากตาราง Critical values of the Dennett Test 
    /S AMS  แทน คา่ความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
    S  แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
 
  3.5 การทดสอบโดยใชค้่าสถติสิหสมัพนัธอ์ยา่งงา่ย Pearson Correlation (Pearson 
product moment correlation coefficient) ใชใ้นการหาความสมัพนัธข์องตวัแปร 2 ตวัทีเ่ป็นอสิระ
ต่อกนั โดยทีแ่ต่ละตวัมรีะดบัการวดัของขอ้มลูในระดบัอนัตรภาค (Interval scale) ขึน้ไป เพื่อใช้
ทดสอบสมมตฐิานขอ้ 2,3และ 4 ใชส้ตูรดงัน้ี (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2548: 130-132) 
 

    
    








   

  
2222 yynxxn

y)x)((xyn
xyr  

 
   เมือ่ xyr  แทน สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์

    x  แทน ผลรวมคะแนนรายขอ้ของกลุ่มตวัอยา่ง 
    y  แทน ผลรวมคะแนนรวมของทัง้กลุ่ม 

    2x  แทน ผลรวมคะแนนชุด x แต่ละตวัยกกาํลงัสอง 

    2y  แทน ผลรวมคะแนนชุด y แต่ละตวัยกกาํลงัสอง 
    xy แทน ผลรวมของผลคณูระหวา่ง x และ y 
     n  แทน จาํนวนคนหรอืกลุ่มตวัอยา่ง 
 
 โดยทีค่า่สมัประสทิธส์หสมัพนัธจ์ะมคีา่ระหวา่ง -1 < r < 1 
 ถา้ r เป็นลบ แสดงวา่ x และ y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางตรงกนัขา้ม 
 ถา้ r เป็นบวก แสดงวา่ x และ y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนั 
 ถ้า r มคี่าเขา้ใกล ้1 หมายถงึ x และ y มคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัและม ี
ความสมัพนัธก์นัมาก 
 ถา้ r มคี่าเขา้ใกล ้-1 หมายถงึ x และ y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางตรงกนัขา้มและมี
ความสมัพนัธก์นัมาก 
 ถา้ r = 0 แสดงวา่ x และ y ไมม่คีวามสมัพนัธก์นั 
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 ระดบัความสมัพนัธส์ามารถอธบิายไดด้งัน้ี (ศริวิรรณ เสรรีตัน์; และคณะ. 2548: 266)  
  
 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์  ระดบัความสมัพนัธ ์
   0.81 ถงึ  1.00  ถอืวา่ มคีวามสมัพนัธส์งูมาก 
   0.61 ถงึ  0.80  ถอืวา่ มคีวามสมัพนัธส์งู 
   0.41 ถงึ  0.60  ถอืวา่ มคีวามสมัพนัธป์านกลาง 
   0.21 ถงึ  0.40  ถอืวา่ มคีวามสมัพนัธต์ํ่า 
   0.01 ถงึ  0.20  ถอืวา่ มคีวามสมัพนัธต์ํ่ามาก 
 



บทท่ี  4 
ผลการวิเคราะหข้์อมลู 

 
 การวิจัยครัง้ น้ีมุ่งศึกษาลักษณะทางประชากรศาสตร์ ที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานของพนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึงและศกึษาความสมัพนัธ์
ระหว่างปจัจยัการบริหารงานภายใน กับผลสมัฤทธิใ์นการปฏิบัติงานตามค่านิยมองค์กร ของ
พนักงานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึงโดยการวเิคราะหข์อ้มลูและการแปลผล
ความหมายของผลการวเิคราะหข์อ้มูลผูว้จิยัไดก้ําหนดสญัลกัษณ์ต่างๆ ทีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มูล
ดงัน้ี 
 
สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
 Ho   แทน สมมตฐิานหลกั (Null Hypothesis) 
 H1   แทน สมมตฐิานรอง (Alternative Hypothesis) 
 n   แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง (Sample size) 
 X    แทน คา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง 
 S.D.  แทน คา่เบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 SS   แทน ผลบวกกาํลงัสองของคะแนน (Sum of Square) 
 df   แทน ชัน้ของความเป็นอสิระ (Degree of Freedom)   
 t   แทน  คา่สถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน t-Distribution 
 F-Ratio แทน คา่ทีใ่ชพ้จิารณาใน F-Distribution 
 Sig.2 tailed  แทน ความน่าจะเป็นสาํหรบับอกนยัสาํคญัทางสถติ ิ
 LSD  แทน  Least Significant Difference 
 r   แทน คา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์
 *   แทน มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 **   แทน มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
 
การเสนอผลการวิเคราะหข้์อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจยัได้นําเสนอผลตามความมุ่งหมายของการวิจยัโดยแบ่งการ
นําเสนอออกเป็น 4 สว่น ตามลาํดบั ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานส่วนงานบริการ 
บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง 
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 ส่วนท่ี 2 การวเิคราะหข์อ้มูลเกี่ยวกบัปจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดกิาร ด้านความต้องการเจรญิก้าวหน้า ดา้นลกัษณะผูนํ้าของหวัหน้างาน ดา้นเพื่อนร่วมงาน 
ดา้นสถานทีป่ฏบิตังิานของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง 
 ส่วนท่ี 3 การวิเคราะห์ข้อมูลผลสมัฤทธิใ์นการปฏิบตัิงานตามค่านิยมองค์กรด้านแรง
บนัดาลใจ ดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลูกคา้ผูใ้ชง้าน ดา้นนวตักรรม ของพนกังานส่วนงานบรกิาร 
บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง 
 ส่วนท่ี 4 การวเิคราะหข์อ้มลูเพือ่ทดสอบสมมตฐิาน 
  
 สมมติฐานข้อท่ี 1 พนักงานทีม่ลีกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 
ระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส และอายุการทํางานที่แตกต่างกนั มผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิาน
ตามคา่นิยมองคก์รแตกต่างกนั 
 สมมติฐานข้อท่ี 2ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ไดแ้ก่ ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้น
ความตอ้งการเจรญิกา้วหน้า ดา้นลกัษณะผูนํ้าของหวัหน้างาน ดา้นเพื่อนร่วมงาน และดา้นสถานที่
ปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธ์ต่อผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รของพนักงานส่วนงาน
บรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง 
 
ผลการวิเคราะหข้์อมลูเชิงพรรณนา 
 ส่วนท่ี 1 การวิเคราะหเ์ก่ียวกบัลกัษณะส่วนบคุคลของกลุ่มตวัอย่าง 
 ขอ้มลูลกัษณะสว่นบุคคลของพนกังานทีต่อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่เพศ อายุ รายไดเ้ฉลีย่ต่อ
เดอืน ระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส และอายุการทํางานโดยการแจกแจงจํานวน (ความถี่) และ
รอ้ยละ ดงัตาราง 1 
 
ตาราง 1 แสดงจาํนวน (ความถี)่ และรอ้ยละ ของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตาม เพศ อาย ุรายได ้
     เฉลีย่ต่อเดอืน ระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส และอายกุารทาํงาน 
 

ลกัษณะส่วนบคุคล จาํนวน (คน) ร้อยละ 

เพศ   

 ชาย 72 40.91 

 หญงิ 104 59.09 

รวม 176 100.00 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
 

ลกัษณะส่วนบคุคล จาํนวน (คน) ร้อยละ 

อาย ุ   
 น้อยกวา่ 25 ปี 53 30.11 
 25 – 35 ปี 105 59.66 
 36 ปีขึน้ไป 18 10.23 

รวม 176 100.00 

ระดบัการศึกษา   
 ตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี 68 38.64 
 ปรญิญาตร ี 89 50.57 
 สงูกวา่ปรญิญาตร ี 19 10.80 

รวม 176 100.00 

รายได้เฉล่ียต่อเดือน   
 ตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 10,000 บาท 33 18.75 
 10,001 – 20,000 บาท 124 70.45 
 20,001บาทขึน้ไป 19 10.80 

รวม 176 100.00 

สถานภาพสมรส   
 โสด 63 35.80 
 หมา้ย/หยา่รา้ง/แยกกนัอยู ่ 24 13.64 
 สมรส 89 50.57 

รวม 176 100.00 

อายกุารทาํงาน   
 ตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั3 ปี 56 31.82 
 4 - 6 ปี 94 53.41 
 ตัง้แต่ 7 ปีขึน้ไป 26 14.77 

รวม 176 100.00 
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 จากตาราง 3 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูลกัษณะสว่นบุคคลทีเ่ป็นกลุ่มตวัอยา่งในการศกึษาครัง้
น้ีจาํนวน 176 คน จาํแนกตามตวัแปรไดด้งัน้ี 
 เพศ พนกังานสว่นใหญ่เป็น เพศหญงิ จาํนวน 104 คน คดิเป็นรอ้ยละ 59.09 และเป็นเพศ
ชาย จาํนวน 72 คน คดิเป็นรอ้ยละ 40.91 
 อาย ุพนกังานสว่นใหญ่มอีายุระหว่าง 25 – 35ปี จาํนวน 105 คน คดิเป็นรอ้ยละ 59.66 
รองลงมาเป็นพนกังานทีม่อีายนุ้อยกว่า 25 ปี จาํนวน 53 คน คดิเป็นรอ้ยละ 30.11 และพนกังานทีม่ี
อาย ุ36 ปีขึน้ไป มจีาํนวน 18 คน คดิเป็นรอ้ยละ 10.23 ตามลาํดบั 
 ระดบัการศึกษา พนักงานส่วนใหญ่มรีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ีจํานวน 89 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 50.57 รองลงมาเป็นพนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาตํ่ากว่าปรญิญาตร ีจํานวน 68 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 38.64 และพนักงานที่มรีะดบัการศกึษาสูงกว่าปรญิญาตร ีจํานวน 19 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
10.80 ตามลาํดบั 
 รายได้เฉล่ียต่อเดือน พนักงานส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนระหว่าง 10,001 – 
20,000 บาท จํานวน 124 คน คดิเป็นรอ้ยละ 70.45 รองลงมาเป็นพนักงานที่มรีายไดต้ํ่ากว่าหรอื
เท่ากบั 10,000 บาท จํานวน 33 คน คดิเป็นรอ้ยละ 18.75 และพนักงานที่มรีายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืน 
20,001 บาทขึน้ไป ตามลาํดบั 
 สถานภาพสมรส พนักงานส่วนใหญ่มสีถานภาพสมรส จํานวน 89 คน คดิเป็นร้อยละ 
50.57 รองลงมาเป็นพนกังานทีม่สีถานภาพโสด จํานวน 63 คน คดิเป็นรอ้ยละ 35.80 และพนักงาน
ทีม่สีถานภาพหมา้ย/หยา่รา้ง/แยกกนัอยู ่จาํนวน 24 คน คดิเป็นรอ้ยละ 13.64 ตามลาํดบั 
 อายกุารทาํงานพนักงานส่วนใหญ่มอีายุการทํางานในช่วง 4-6 ปี จํานวน 94 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 53.41 รองลงมาเป็นพนักงานทีม่อีายุการทํางานตํ่ากว่าหรอืเท่ากบั 3 ปี จํานวน 56 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 31.82 และพนักงานทีม่อีายุการทํางานตัง้แต่ 7 ปีขึน้ไป จํานวน 26 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
14.77ตามลาํดบั 
 
 ส่วนท่ี 2 การวิเคราะหข้์อมลูเก่ียวกบัปัจจยัการบริหารงานภายใน ของพนักงานส่วน
งานบริการ บริษทัผูผ้ลิตคอมพิวเตอรแ์ห่งหน่ึง 
 ขอ้มลูเกีย่วกบัปจัจยัการบรหิารงานภายใน ม ี5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 
ด้านความต้องการเจรญิก้าวหน้า ด้านลกัษณะผู้นําของหวัหน้างาน ด้านเพื่อนร่วมงาน และด้าน
สถานทีป่ฏบิตังิานของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงโดยการวเิคราะห์
ขอ้มลูในสว่นน้ี ผูว้จิยัไดท้าํการวเิคราะหแ์ละนําเสนอในรปูแบบตารางประกอบคาํอธบิายปรากฏตาม
ตาราง 2 - 7 
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ตาราง 2 แสดงคา่คะแนนเฉลีย่ และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติ 
     คอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง โดยรวมแต่ละรายดา้นของปจัจยัการบรหิารงานภายใน 
 

ปัจจยัการบริหารงานภายใน   S.D. ระดบัความคิดเหน็ 
ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 4.23 0.338 ดอียา่งมาก 
ดา้นความเจรญิกา้วหน้า 3.86 0.439 ด ี
ดา้นลกัษณะผูนํ้าของหวัหน้างาน 3.75 0.402 ด ี
ดา้นเพือ่นรว่มงาน 4.01 0.376 ด ี
ดา้นสถานทีป่ฏบิตังิาน 3.99 0.423 ด ี
ผลรวมปัจจยัการบริหารงานภายใน 3.97 0.247 ดี 

 
 จากตาราง 2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลพนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอร์
แห่งหน่ึงต่อปจัจยัการบรหิารงานภายในมคีวามคดิเหน็ต่อปจัจยัการบรหิารงานภายในโดยรวมใน
ระดบัด ีโดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.97 และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.247 ซึง่เมื่อพจิารณาเป็นราย
ดา้น มรีายละเอยีดดงัน้ี 
 พนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึงมคีวามคดิเหน็ต่อปจัจยัการ
บรหิารงานภายในด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิารในระดบัดอีย่างมาก มคีะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมี
คา่เฉลีย่เทา่กบั 4.23คา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.338 
 พนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึงมคีวามคดิเหน็ต่อปจัจยัการ
บรหิารงานภายในดา้นเพื่อนร่วมงานในระดบัด ีโดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.01 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทา่กบั 0.376 
 พนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึงมคีวามคดิเหน็ต่อปจัจยัการ
บริหารงานภายในด้านสถานที่ปฏิบัติงานในระดับดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทา่กบั 0.423 
 พนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึงมคีวามคดิเหน็ต่อปจัจยัการ
บริหารงานภายในด้านความเจริญก้าวหน้าในระดบัดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทา่กบั 0.439 
 พนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึงมคีวามคดิเหน็ต่อปจัจยัการ
บริหารงานภายในด้านลักษณะผู้นําของหวัหน้างานในระดับดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 ค่า
เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.402 
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ตาราง 3 แสดงระดบัปจัจยัการบรหิารงานภายในเฉลีย่ และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของพนกังานสว่น 
     งานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง ในดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 
 

ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ   S.D. 
ระดบัความ
คิดเหน็ 

เงนิเดอืนทีท่า่นไดร้บัเหมาะสมกบัปรมิาณงานและ
ความรูค้วามสามารถของทา่น 4.35 0.710 ดอียา่งมาก 
สวสัดกิารทีท่า่นไดร้บัมคีวามเหมาะสม 4.41 0.773 ดอียา่งมาก 
คา่ตอบแทนทีไ่ดร้บัเหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกจิใน
ปจัจุบนั 4.12 0.787 ด ี
การประเมนิผลการปฏบิตังิานเพือ่ขึน้เงนิเดอืนมคีวาม
เหมาะสมโปรง่ใสและยตุธิรรม 3.95 0.691 ด ี
ความทุม่เทในการปฏบิตังิานของทา่นสอดคลอ้งกบั
การพจิารณาขึน้เงนิเดอืนประจาํปี 4.27 0.607 ดอียา่งมาก 
เงนิเดอืนและสวสัดกิารททีา่นไดร้บัดกีวา่ทีอ่ื่นในธุรกจิ
เดยีวกนั 4.25 0.590 ดอียา่งมาก 

ผลรวมด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ 4.23 0.338 ดีอย่างมาก 

 
 จากตาราง 3 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูปจัจยัการบรหิารงานภายในของพนักงานส่วนงาน
บรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง ในดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิารโดยรวม มคีวามคดิเหน็
ในระดบัดอียา่งมาก โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.23และมคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.338 
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ในขอ้สวสัดกิารทีท่่านไดร้บัมคีวามเหมาะสม มรีะดบัคะแนนเฉลีย่
สูงสุด โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.41 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.773 มคีวามคดิเหน็ในระดบัดี
อย่างมาก รองลงมาในขอ้เงนิเดอืนที่ท่านไดร้บัเหมาะสมกบัปรมิาณงานและความรูค้วามสามารถ
ของทา่น โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.35 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.710 มคีวามคดิเหน็ในระดบัดี
อยา่งมาก ในขอ้ความคดิเหน็กบัความทุ่มเทในการปฏบิตังิานของท่านสอดคลอ้งกบัการพจิารณาขึน้
เงนิเดอืนประจําปี มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.27 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.607 มคีวามคดิเหน็ใน
ระดบัดีอย่างมาก ในข้อความคิดเห็นกบัเงนิเดือนและสวสัดิการทีท่านได้รบัดีกว่าที่อื่นในธุรกิจ
เดยีวกนัมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.25 มคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.590 มคีวามคดิเหน็ในระดบัดอียา่ง
มากในขอ้ความคดิเหน็กบัค่าตอบแทนที่ได้รบัเหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจในปจัจุบนัมคี่าเฉลี่ย
เทา่กบั 4.12 มคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.787 มคีวามคดิเหน็ในระดบัด ีและในขอ้ความคดิเหน็
กบัการประเมนิผลการปฏบิตังิานเพื่อขึน้เงนิเดอืนมคีวามเหมาะสมโปร่งใสและยุตธิรรมมคี่าเฉลี่ย
เทา่กบั 3.95 มคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.691 มคีวามคดิเหน็ในระดบัดตีามลาํดบั 
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ตาราง 4 แสดงระดบัปจัจยัการบรหิารงานภายในเฉลีย่ และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของพนกังานสว่น 
     งานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง ในดา้นความเจรญิกา้วหน้า 
 

ด้านความเจริญก้าวหน้า   S.D. 
ระดบัความ
คิดเหน็ 

พนกังานทีม่คีวามสามารถและมผีลงานทีด่มีโีอกาส
กา้วหน้าในหน้าทีก่ารงานไมแ่ตกต่างไปจากเพือ่น
รว่มงานทีม่ตีาํแหน่งอื่นๆในองคก์ร 4.22 0.604 ดอียา่งมาก 
ทา่นมโีอกาสกา้วหน้าอยา่งต่อเน่ืองในหน่วยงานที่
ปฏบิตังิานอยู ่ 3.66 0.745 ด ี
องคก์รใหโ้อกาสทา่นเปลีย่นสายงานไดห้ากทา่นมี
ความประสงคแ์ละมคีุณสมบตัเิพยีงพอ 3.51 0.778 ด ี
งานทีท่า่นปฏบิตัทิาํใหท้า่นมปีระสบการณ์และความ
ชาํนาญทีเ่พิม่ขึน้ 4.08 0.845 ด ี
องคก์รของทา่นมกีารวางแผนพฒันาการฝึกอบรม
พนกังานอยา่งต่อเน่ือง 3.85 0.845 ด ี

ผลรวมด้านความเจริญก้าวหน้า 3.86 0.439 ดี 

 
 จากตาราง 4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปจัจยัการบรหิารงานภายในของพนักงานส่วนงาน
บรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึง ในดา้นความเจรญิก้าวหน้าโดยรวม มคีวามคดิเหน็ใน
ระดบัด ีโดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.86 และมคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.439 
 เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ในขอ้พนกังานทีม่คีวามสามารถและมผีลงานทีด่ ีมโีอกาสกา้วหน้า
ในหน้าที่การงานไม่แตกต่างไปจากเพื่อนร่วมงานที่มตีําแหน่งอื่นๆ ในองค์กรมรีะดบัคะแนนเฉลี่ย
สูงสุด โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.22 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.604 มคีวามคดิเหน็ในระดบัดี
อยา่งมาก รองลงมาในขอ้งานทีท่่านปฏบิตัทิาํใหท้่านมปีระสบการณ์และความชาํนาญทีเ่พิม่ขึน้ โดย
มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.08 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.845 มคีวามคดิเหน็ในระดบัด ีในขอ้ความ
คดิเหน็กบัองคก์รของทา่นมกีารวางแผนพฒันาการฝึกอบรมพนกังานอยา่งต่อเน่ืองมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
3.85 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.845 มคีวามคดิเหน็ในระดบัด ีในขอ้ความคดิเหน็กบัท่านมี
โอกาสก้าวหน้าอย่างต่อเน่ืองในหน่วยงานที่ปฏิบตัิงานอยู่มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.66 มคี่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.745 มคีวามคดิเหน็ในระดบัดแีละในขอ้ความคดิเหน็กบัองค์กรใหโ้อกาสท่าน
เปลี่ยนสายงานได้หากท่านมคีวามประสงค์และมคีุณสมบตัิเพยีงพอมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.51 มคี่า
เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.778 มคีวามคดิเหน็ในระดบัดตีามลาํดบั 
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ตาราง 5 แสดงระดบัปจัจยัการบรหิารงานภายในเฉลีย่ และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของพนกังานสว่น 
     งานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง ในดา้นลกัษณะผูนํ้าของหวัหน้างาน 
 

ด้านลกัษณะผูนํ้าของหวัหน้างาน   S.D. 
ระดบัความ
คิดเหน็ 

หวัหน้างานใหค้วามเสมอภาคและกระจายงานให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งทัว่ถงึ 4.15 0.932 ด ี
ทา่นสามารถแสดงความคดิเหน็ในการปฏบิตังิานที่
แตกต่างจากผูบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่งอสิระ 3.43 0.672 ด ี
หวัหน้างานใหค้วามชว่ยเหลอืทา่นเสมอ หากเกดิ
ขอ้ผดิพลาดในการทาํงาน 3.94 0.787 ด ี
หวัหน้างานปล่อยใหท้า่นมอีสิรเสรใีนการทาํงานอยา่ง
เตม็ที ่ 3.71 0.863 ด ี
หวัหน้างานของทา่นยอมรบัฟงัความคดิเหน็ของทา่น
เกีย่วกบังานทีป่ฏบิตั ิ 3.55 0.861 ด ี

ผลรวมด้านลกัษณะผูนํ้าของหวัหน้างาน 3.75 0.402 ดี 

 
 จากตาราง 5 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปจัจยัการบรหิารงานภายในของพนักงานส่วนงาน
บรกิาร บรษิัทผู้ผลิตคอมพวิเตอร์แห่งหน่ึง ในด้านลกัษณะผู้นําของหวัหน้างานโดยรวม มคีวาม
คดิเหน็ในระดบัด ีโดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.75 และมคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.402 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อในข้อหัวหน้างานให้ความเสมอภาคและกระจายงานให้
ผูใ้ต้บงัคบับญัชาอย่างทัว่ถึงมรีะดบัคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.15 มคี่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.932 มคีวามคดิเหน็ในระดบัด ีรองลงมาในขอ้หวัหน้างานใหค้วามช่วยเหลอืท่าน
เสมอ หากเกดิขอ้ผดิพลาดในการทาํงาน โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.94 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.787 มคีวามคดิเหน็ในระดบัด ีในขอ้ความคดิเหน็กบัหวัหน้างานปล่อยให้ท่านมอีสิรเสรใีนการ
ทํางานอย่างเต็มที่มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.71 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.863 มคีวามคดิเหน็ใน
ระดบัด ีในขอ้ความคดิเหน็กบัหวัหน้างานของท่านยอมรบัฟงัความคดิเหน็ของท่านเกี่ยวกบังานที่
ปฏบิตัมิคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.55 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.861 มคีวามคดิเหน็ในระดบัดแีละใน
ขอ้ความคดิเหน็กบัท่านสามารถแสดงความคดิเหน็ในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างจากผูบ้งัคบับญัชาได้
อย่างอสิระมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.43 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.672 มคีวามคดิเหน็ในระดบัดี
ตามลาํดบั 
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ตาราง 6 แสดงระดบัปจัจยัการบรหิารงานภายในเฉลีย่ และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของพนกังานสว่น 
     งานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง ในดา้นเพือ่นรว่มงาน 
 

ด้านเพ่ือนร่วมงาน   S.D. 
ระดบัความ
คิดเหน็ 

ทา่นไดร้บัความรว่มมอืในการทาํงานเป็นอยา่งดจีาก
เพือ่นรว่มงาน 3.86 0.739 ด ี
เพือ่นรว่มงานใหค้วามชว่ยเหลอืในดา้นการทาํงานมี
การใหค้าํแนะนําเมือ่ทา่นไมเ่ขา้ใจหรอืเกดิปญัหา 3.62 0.847 ด ี
เพือ่นรว่มงานของทา่นทาํงานรว่มกนัดว้ยความ
สามคัค ี 4.12 0.661 ด ี
ทา่นสามารถแลกเปลีย่นความคดิเหน็กบัเพือ่น
รว่มงานไดอ้ยา่งเตม็ที ่ 4.18 0.668 ด ี
ทา่นมคีวามสมัพนัธท์ีด่กีบัเพือ่นรว่มงานสว่นใหญ่ 4.28 0.924 ดอียา่งมาก 

ผลรวมด้านเพ่ือนร่วมงาน 4.01 0.376 ดี 

 
 จากตาราง 6 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปจัจยัการบรหิารงานภายในของพนักงานส่วนงาน
บรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึง ในดา้นเพื่อนร่วมงานโดยรวม มคีวามคดิเหน็ในระดบัด ี
โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.01 และมคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.376 
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ในขอ้ท่านมคีวามสมัพนัธ์ที่ดกีบัเพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่มรีะดบั
คะแนนเฉลีย่สงูสุด โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.28 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.924 มคีวามคดิเหน็
ในระดบัดอีย่างมาก รองลงมาในขอ้ท่านสามารถแลกเปลีย่นความคดิเหน็กบัเพื่อนร่วมงานไดอ้ย่าง
เตม็ที ่โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.18 มคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.668 มคีวามคดิเหน็ในระดบัด ีใน
ขอ้ความคดิเหน็กบัเพื่อนร่วมงานของท่านทํางานรว่มกนัดว้ยความสามคัคมีคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.12 มี
คา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.661 มคีวามคดิเหน็ในระดบัด ีในขอ้ความคดิเหน็กบัท่านไดร้บัความ
ร่วมมอืในการทํางานเป็นอย่างดจีากเพื่อนร่วมงานมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.86 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทา่กบั 0.739 มคีวามคดิเหน็ในระดบัดแีละในขอ้ความคดิเหน็กบัเพื่อนรว่มงานใหค้วามช่วยเหลอืใน
ด้านการทํางาน มกีารให้คําแนะนําเมื่อท่านไม่เข้าใจหรอืเกิดปญัหามคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.62 มคี่า
เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.847 มคีวามคดิเหน็ในระดบัดตีามลาํดบั 
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ตาราง 7 แสดงระดบัปจัจยัการบรหิารงานภายในเฉลีย่ และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของพนกังานสว่น 
     งานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง ในดา้นสถานทีป่ฏบิตังิาน 
 

ด้านสถานท่ีปฏิบติังาน   S.D. 
ระดบัความ
คิดเหน็ 

สิง่แวดลอ้มในทีท่าํงาน เชน่ แสงสวา่ง อุณหภมู ิเสยีง
เหมาะสมต่อบรรยากาศการทาํงาน 

4.23 0.873 ดอียา่งมาก 

สถานทีท่าํงานมสีิง่อาํนวยความสะดวก เชน่ อุปกรณ์
สาํนกังาน รถเขน็ลฟิท ์หอ้งน้ํา น้ําดื่ม เหมาะสมกบั
การทาํงาน 

3.82 0.867 ด ี

สถานทีท่าํงานมคีวามสะอาด และเป็นระเบยีบสะดวก
ต่อการทาํงาน 

3.77 0.713 ด ี

สถานทีป่ฏบิตังิานมสีดัสว่นและพืน้ทีเ่หมาะสมกบั
จาํนวนพนกังาน 

4.14 0.831 ด ี

ผลรวมด้านสถานท่ีปฏิบติังาน 3.99 0.423 ดี 

 
 จากตาราง 7 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปจัจยัการบรหิารงานภายในของพนักงานส่วนงาน
บรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง ในดา้นสถานทีป่ฏบิตังิานโดยรวม มคีวามคดิเหน็ในระดบั
ด ีโดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.99 และมคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.423 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อในข้อสิ่งแวดล้อมในที่ทํางาน เช่น แสงสว่าง อุณหภูมิ เสียง 
เหมาะสมต่อบรรยากาศการทํางานมีระดบัคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.23 มีค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.873 มีความคิดเห็นในระดับดีอย่างมาก รองลงมาในข้อสถานที่
ปฏบิตังิานมสีดัสว่นและพืน้ทีเ่หมาะสมกบัจาํนวนพนกังาน โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.14 มคี่าเบีย่งเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.831 มคีวามคดิเหน็ในระดบัด ีในขอ้ความคดิเหน็กบัสถานทีท่ํางานมสีิง่อํานวย
ความสะดวก เช่น อุปกรณ์สาํนกังาน รถเขน็ ลฟิท ์หอ้งน้ํา น้ําดื่ม เหมาะสมกบัการทาํงานมคี่าเฉลีย่
เทา่กบั 3.82 มคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.867 มคีวามคดิเหน็ในระดบัด ีและในขอ้ความคดิเหน็
กบัสถานทีท่ํางานมคีวามสะอาด และเป็นระเบยีบสะดวกต่อการทํางานมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.77 มคี่า
เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.713 มคีวามคดิเหน็ในระดบัดตีามลาํดบั 
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 ส่วนท่ี 3 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานตามค่านิยม
องคก์รของพนักงานส่วนงานบริการ บริษทัผูผ้ลิตคอมพิวเตอรแ์ห่งหน่ึง 
 ขอ้มูลเกี่ยวกบัประสทิธผิลในการปฏบิตังิานตามค่านิยมองค์กรม ี3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นแรง
บนัดาลใจ ดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลูกคา้ผูใ้ชง้าน ดา้นนวตักรรมของพนักงานส่วนงานบรกิาร 
บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอร์แห่งหน่ึงโดยการวเิคราะห์ขอ้มูลในส่วนน้ี ผูว้จิยัได้ทําการวเิคราะห์และ
นําเสนอในรปูแบบตารางประกอบคาํอธบิายปรากฏตามตาราง10–13 
 
ตาราง 8 แสดงคา่คะแนนเฉลีย่ และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติ 
     คอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง โดยรวมแต่ละรายดา้นของประสทิธผิลในการปฏบิตังิานตามคา่นิยม 
     องคก์ร 
 

ผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังานตามค่านิยมองคก์ร   S.D. 
ระดบัความ
คิดเหน็ 

ดา้นแรงบนัดาลใจ 4.34 0.546 สงู 
ดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลกูคา้ผูใ้ชง้าน 4.19 0.480 คอ่นขา้งสงู 
ดา้นนวตักรรม 3.96 0.524 คอ่นขา้งสงู 
ผลรวมผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังานตามค่านิยม

องคก์ร 
4.16 0.421 ค่อนข้างสงู 

 
 จากตาราง 8 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลพนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอร์
แห่งหน่ึงต่อประสทิธผิลในการปฏบิตัิงานตามค่านิยมองค์กรมคีวามคดิเหน็ต่อประสทิธผิลในการ
ปฏิบัติงานตามค่านิยมองค์กรโดยรวมในระดบัดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทา่กบั 0.421 ซึง่เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น มรีายละเอยีดดงัน้ี 
 พนักงานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงมคีวามคดิเหน็ต่อประสทิธผิล
ในการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รดา้นแรงบนัดาลใจในระดบัดอียา่งมาก มคีะแนนเฉลีย่สงูสุด โดย
มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.34คา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.546 
 พนักงานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงมคีวามคดิเหน็ต่อประสทิธผิล
ในการปฏบิตัิงานตามค่านิยมองค์กรด้านการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลูกค้าผูใ้ช้งานในระดบัด ีโดยมี
คา่เฉลีย่เทา่กบั 4.19 คา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.480 
 พนักงานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงมคีวามคดิเหน็ต่อประสทิธผิล
ในการปฏิบตัิงานตามค่านิยมองค์กร ด้านนวตักรรมในระดบัดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 ค่า
เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.524 
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ตาราง 9 แสดงระดบัประสทิธผิลในการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รเฉลีย่ และคา่เบีย่งเบน 
     มาตรฐานของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงในดา้นแรงบนัดาลใจ 
 

ด้านแรงบนัดาลใจ   S.D. 
ระดบัความ
คิดเหน็ 

ทา่นรูส้กึภมูใิจทีไ่ดร้ว่มงานกบัองคก์รปจัจุบนั 4.22 0.962 สงู 
ทา่นรูส้กึวา่งานทีท่า่นทาํมคีวามสาํคญักบัองคก์ร 4.17 0.789 คอ่นขา้งสงู 
ทา่นทราบดวีา่ลกูคา้มคีวามตอ้งการทีห่ลากหลายและ
พรอ้มทีจ่ะตอบสนองความตอ้งเหล่านัน้ใหด้ทีีส่ดุ 4.31 0.860 สงู 
ทา่นตอ้งการทาํงานของทา่นใหอ้อกมาดทีีส่ดุเพราะ
ทราบดวีา่จะก่อใหเ้กดิผลดแีละเป็นประโยชน์กบัลกูคา้ 4.52 0.821 สงู 
ทา่นยงัคงมุง่มัน่ตัง้ใจทาํงานทีไ่ดร้บัมอบหมายใหด้ี
ทีส่ดุตามคา่นิยมองคก์รเพราะเชื่อมัน่วา่เป็นสิง่ถูกตอ้ง
และสมควรปฏบิตัติาม 4.47 0.881 สงู 

ผลรวมด้านแรงบนัดาลใจ 4.34 0.546 สงู 

 
 จากตาราง 9 ผลการวเิคราะหข์อ้มูลประสทิธผิลในการปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รของ
พนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึงในดา้นแรงบนัดาลใจโดยรวม มคีวาม
คดิเหน็ในระดบัดอียา่งมาก โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.34 และมคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.546 
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ในขอ้ท่านต้องการทํางานของท่านใหอ้อกมาดทีีสุ่ดเพราะทราบดี
วา่จะก่อใหเ้กดิผลดแีละเป็นประโยชน์กบัลูกคา้มรีะดบัคะแนนเฉลีย่สงูสุด โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.52 
มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.821 มคีวามคดิเหน็ในระดบัดอีย่างมาก รองลงมาในขอ้ท่านยงัคง
มุง่มัน่ ตัง้ใจทาํงานทีไ่ดร้บัมอบหมายใหด้ทีีส่ดุตามคา่นิยมองคก์ร เพราะเชื่อมัน่ว่าเป็นสิง่ถูกตอ้งและ
สมควรปฏบิตัติามโดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.47 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.881 มคีวามคดิเหน็
ในระดบัดอีย่างมากในขอ้ความคดิเหน็กบัท่านทราบดวี่าลูกค้ามคีวามต้องการที่หลากหลาย และ
พร้อมที่จะตอบสนองความต้องเหล่านัน้ให้ดทีี่สุด มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.31มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทา่กบั 0.860มคีวามคดิเหน็ในระดบัดอียา่งมากในขอ้ความคดิเหน็กบัทา่นรูส้กึภมูใิจทีไ่ดร้ว่มงานกบั
องคก์รปจัจุบนั มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.22มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.962มคีวามคดิเหน็ในระดบัดี
อย่างมากและในขอ้ท่านรูส้กึว่างานที่ท่านทํามคีวามสําคญักบัองค์กรมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.17 มคี่า
เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.789 มคีวามคดิเหน็ในระดบัดตีามลาํดบั 
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ตาราง 10 แสดงระดบัประสทิธผิลในการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รเฉลีย่ และคา่เบีย่งเบน 
     มาตรฐานของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงในดา้นการสรา้ง 
     ประโยชน์ใหก้บัลกูคา้ผูใ้ชง้าน 
 

ด้านการสร้างประโยชน์ให้กบัลกูค้าผูใ้ช้งาน   S.D. 
ระดบัความ
คิดเหน็ 

ทา่นระลกึเสมอวา่งานทีท่า่นทาํเป็นผลประโยชน์ของ
ลกูคา้ 4.42 0.865 ดอียา่งมาก 
ขัน้ตอนการทาํงานของทา่นมพีืน้ฐานมาจากการ
ตอบสนองความตอ้งการของลกูคา้ใหด้ทีีส่ดุ 4.16 0.860 ด ี
ทา่นนําเสนอโปรโมชัน่ใหก้บัลกูคา้เสมอ 4.13 0.954 ด ี
งานของทา่นไดร้บัการชมเชยจากลกูคา้เสมอ 4.06 0.805 ด ี
ทา่นนําขอ้เสนอของลกูคา้ไปปรบัใชเ้พือ่ประโยชน์ของ
ลกูคา้ 4.19 0.865 ด ี

ผลรวมด้านการสร้างประโยชน์ให้กบัลกูค้า
ผูใ้ช้งาน 

4.19 0.480 ดี 

 
 จากตาราง 10 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูประสทิธผิลในการปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รของ
พนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึงในดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลูกคา้
ผูใ้ชง้านโดยรวม มคีวามคดิเหน็ในระดบัด ีโดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.19 และมคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทา่กบั 0.480 
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ในขอ้ท่านระลกึเสมอว่างานทีท่่านทาํเป็นผลประโยชน์ของลูกคา้มี
ระดบัคะแนนเฉลีย่สงูสุด โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.42 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.865 มคีวาม
คดิเหน็ในระดบัดอีย่างมาก รองลงมาในขอ้ท่านนําขอ้เสนอของลูกคา้ไปปรบัใชเ้พื่อประโยชน์ของ
ลูกคา้โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.19 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.865 มคีวามคดิเหน็ในระดบัด ีใน
ขอ้ความคดิเหน็กบัขัน้ตอนการทํางานของท่านมพีื้นฐานมาจากการตอบสนองความต้องการของ
ลกูคา้ใหด้ทีีส่ดุมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.16มคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.860 มคีวามคดิเหน็ในระดบัดี
ในขอ้ความคดิเหน็กบัท่านนําเสนอโปรโมชัน่ใหก้บัลูกคา้เสมอมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.13มคี่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.954มคีวามคดิเหน็ในระดบัดแีละในขอ้งานของท่านไดร้บัการชมเชยจากลูกคา้
เสมอมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 มีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.805 มีความคิดเห็นในระดับดี
ตามลาํดบั 
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ตาราง 11 แสดงระดบัประสทิธผิลในการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รเฉลีย่ และคา่เบีย่งเบน 
     มาตรฐานของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงในดา้นนวตักรรม 
 

ด้านนวตักรรม   S.D. 
ระดบัความ
คิดเหน็ 

ทา่นมกัหาความรูห้รอืเทคโนโลยใีหม่ๆ เพือ่มาปรบัใช้
ใหเ้หมาะสมกบังานของทา่น 4.24 0.913 ดอียา่งมาก 
งานของทา่นดกีวา่ เมือ่เทยีบกบัเพือ่นรว่มงานใน
แผนกอื่น 3.98 0.888 ด ี
ทา่นใชน้วตักรรมในการปฏบิตังิานยกระดบัองคก์รให้
เหนือกวา่คูแ่ขง่ในธุรกจิเดยีวกนั 3.75 0.789 ด ี
ทา่นนํานวตักรรมการทาํงานไมว่า่จะเป็นดา้น
เทคโนโลยหีรอืขัน้ตอนการปฏบิตังิานเผยแพรใ่ห้
แผนกอื่นเสมอ 3.88 0.896 ด ี

ผลรวมด้านนวตักรรม 3.96 0.524 ดี 

 
 จากตาราง 11 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูประสทิธผิลในการปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รของ
พนักงานส่วนงานบริการ บรษิัทผู้ผลิตคอมพิวเตอร์แห่งหน่ึงในด้านนวตักรรมโดยรวม มีความ
คดิเหน็ในระดบัด ีโดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.96 และมคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.524 
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ในขอ้ท่านมกัหาความรูห้รอืเทคโนโลยใีหม่ๆ เพื่อมาปรบัใช้ให้
เหมาะสมกบังานของท่านมีระดบัคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.24 มีค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.913 มคีวามคดิเหน็ในระดบัดอีย่างมาก รองลงมาในขอ้งานของท่านดกีว่า เมื่อ
เทยีบกบัเพือ่นรว่มงานในแผนกอื่นโดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.89 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.888 
มีความคิดเห็นในระดบัดี ในข้อความคิดเห็นกับท่านนํานวตักรรมการทํางานไม่ว่าจะเป็นด้าน
เทคโนโลยหีรอืขัน้ตอนการปฏบิตังิานเผยแพรใ่หแ้ผนกอื่นเสมอมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.88มคี่าเบีย่งเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.896มีความคิดเห็นในระดบัดีและในข้อท่านใช้นวัตกรรมในการปฏิบัติงาน
ยกระดบัองค์กรใหเ้หนือกว่าคู่แข่งในธุรกจิเดยีวกนัมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.75 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทา่กบั 0.789 มคีวามคดิเหน็ในระดบัดตีามลาํดบั 
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ผลการวิเคราะหข้์อมลูเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 ส่วนท่ี 4 การวิเคราะหข้์อมลูเพ่ือทาํการทดสอบสมมติฐานดงัน้ี คือ 
 สมมติฐานข้อ 1 
 กรณีทดสอบความแตกต่างระหว่างตวัแปร 2 กลุ่ม ใชส้ถติ ิIndependent Samples t-test 
โดยทดสอบค่าความแปรปรวนดว้ย Levene’s test เมื่อค่า Sig.มากกว่า 0.05 จะอ่านค่า t-test ที ่
Equal variance assumed และเมื่อ Sig. น้อยกว่า 0.05 จะอ่านค่า t-test ที ่Equal variance not 
assumed 
 กรณีทดสอบความแตกต่างระหว่างตวัแปรมากกว่า 2 กลุ่ม ใชส้ถติ ิOne Way ANOVA 
หรอืสถติ ิBrown-forsytheหากพบความแปรปรวนไมแ่ตกต่างกนั ใชส้ถติ ิOne Way ANOVA หาก
พบความแปรปรวนแตกต่างกนัใชส้ถติ ิbrown-forsythe โดยสามารถเขยีนเป็นสมมตฐิาน ดงัน้ี 
 H0: คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั 
 
 สมมติฐานข้อ 2 ในการทดสอบสมมตฐิานทีเ่กี่ยวกบัปจัจยัการบรหิารงานภายใน ไดแ้ก่ 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิารดา้นความเจรญิกา้วหน้าดา้นลกัษณะผูนํ้าของหวัหน้างานดา้นเพื่อน
ร่วมงานดา้นสถานที่ปฏบิตังิานและปจัจยัการบรหิารงานภายใน โดยรวมมผีลต่อผลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์ร ของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงผูว้จิยั
ใช้สถิติการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สนั (Pearson Moment 
Correlation Coefficient) 
 การนําเสนอผลการทดสอบสมมตฐิานซึง่ประกอบดว้ยผลการทดสอบสมมตฐิาน 2 ขอ้ โดย
แบ่งการนําเสนอผลการวเิคราะหต์ามหวัขอ้ต่อไปน้ี 
 
 สมมติฐานข้อท่ี 1 พนักงานทีม่ลีกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 
ระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส และอายุการทํางานที่แตกต่างกนั มผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิาน
ตามคา่นิยมองคก์รแตกต่างกนัโดยสามารถจาํแนกออกเป็นสมมฐุานยอ่ยได6้ สมมตฐิาน ดงัน้ี 
 สมมติฐานข้อท่ี 1.1 พนักงานที่มีเพศแตกต่างกนัมีผลสมัฤทธิใ์นการปฏิบตัิงานตาม
คา่นิยมองคก์รแตกต่างกนัซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิดงัน้ี 
 H0: พนักงานที่มเีพศแตกต่างกนัมผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตัิงานตามค่านิยมองค์กรไม่
แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานทีม่เีพศแตกต่างกนัมผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รแตกต่าง
กนั 
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 สาํหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห ์ใชค้่าสถติขิองการทดสอบค่าโดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งสองกลุ่ม
เป็นอสิระต่อกนั (Independent Sample t-test) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 โดยจะปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) และการทดสอบสมมตฐิานทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 
95% ดงันัน้ จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมื่อค่า Sig (2-tailed)มคี่าระดบันยัสาํคญัทางสถติิ
น้อยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงัตาราง 12 
 
ตาราง 12 แสดงการทดสอบความแตกต่างของผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รของ 
     พนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง โดยจาํแนกตามเพศ 
 

ผลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามคา่นิยม

องคก์ร 

Levene's Test 
for Equality of 

เพศ Mean 

t-test for Equality of Means 
 Variances 

F Sig. n S.D. t df 
Sig. 

2-tailed 
ดา้นแรง
บนัดาลใจ 

Equal 
variances 
assumed 

0.203 0.653 ชาย 4.31 72 0.545 -0.453 174 0.651 

  
หญงิ 4.35 104 0.549    

ดา้นการ
สรา้ง
ประโยชน์
ใหก้บัลกูคา้
ผูใ้ชง้าน 

Equal 
variances 
assumed 

0.061 0.805 ชาย 4.16 72 0.456 -0.723 174 0.471 

  

หญงิ 4.21 104 0.496    

ดา้น
นวตักรรม 

Equal 
variances 
assumed 

0.033 0.857 ชาย 3.91 72 0.516 -1.021 174 0.309 

  
หญงิ 4.00 104 0.529    

ผลสมัฤทธิ ์
ในการ
ปฏบิตังิาน
ตามคา่นิยม
องคก์ร
โดยรวม 

Equal 
variances 
assumed 

0.008 0.929 ชาย 4.13 72 0.407 -0.895 174 0.372 

    

หญงิ 4.19 104 0.430       

 
 จากตาราง 12 ผลการเปรียบเทียบผลสัมฤทธิใ์นการปฏิบัติงานตามค่านิยมองค์กร 
โดยรวม ของพนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึง จําแนกตามเพศ โดยใช้
สถติ ิIndependent t-testในการทดสอบ พบว่ามคี่าSig.เท่ากบั 0.929 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คอื
ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของ
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เพศชายและเพศหญิงไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จึงทดสอบความ
แตกต่างแบบ t-test กรณี Equal variances assumed พบว่า มคี่า Sigเท่ากบั 0.372 ซึง่มากกว่า 
0.05 นัน่คอืยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานทีม่ี
เพศแตกต่างกนัมผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองค์กรโดยรวม ไม่แตกต่างกนั อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งขัดแย้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน มี
รายละเอยีดดงัน้ี 
 ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองค์กรด้านแรงบนัดาลใจของพนักงานส่วนงาน
บรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง จาํแนกตามเพศ โดยใชส้ถติ ิIndependent t-test ในการ
ทดสอบ พบว่ามคี่าSig.เท่ากบั 0.653 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คอืยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และ
ปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของเพศชายและเพศหญงิไมแ่ตกต่าง
กนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จงึทดสอบความแตกต่างแบบ t-test กรณี Equal 
variances assumed พบว่า มคี่า Sigเท่ากบั 0.651 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คอืยอมรบัสมมตฐิานหลกั 
(H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานทีม่เีพศแตกต่างกนัมผีลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏบิตัิงานตามค่านิยมองค์กรด้านแรงบนัดาลใจไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.05ซึง่ขดัแยง้กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ผลสมัฤทธิใ์นการปฏิบัติงานตามค่านิยมองค์กร ด้านการสร้างประโยชน์ให้กับลูกค้า
ผูใ้ช้งานของพนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึง จําแนกตามเพศ โดยใช้
สถติ ิIndependent t-test ในการทดสอบ พบว่ามคี่าSig.เท่ากบั 0.805 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คอื
ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของ
เพศชายและเพศหญิงไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จึงทดสอบความ
แตกต่างแบบ t-test กรณี Equal variances assumed พบว่า มคี่า Sigเท่ากบั 0.471 ซึง่มากกว่า 
0.05 นัน่คอืยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานทีม่ี
เพศแตกต่างกนัมผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลูกคา้
ผูใ้ชง้านไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05ซึง่ขดัแยง้กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ผลสมัฤทธิใ์นการปฏิบตัิงานตามค่านิยมองค์กร ด้านนวตักรรมของพนักงานส่วนงาน
บรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง จาํแนกตามเพศ โดยใชส้ถติ ิIndependent t-test ในการ
ทดสอบ พบว่ามคี่าSig.เท่ากบั 0.857 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คอืยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และ
ปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของเพศชายและเพศหญงิไมแ่ตกต่าง
กนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จงึทดสอบความแตกต่างแบบ t-test กรณี Equal 
variances assumed พบว่า มคี่า Sigเท่ากบั 0.309 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คอืยอมรบัสมมตฐิานหลกั 
(H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานทีม่เีพศแตกต่างกนัมผีลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รดา้นนวตักรรมไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05
ซึง่ขดัแยง้กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
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 สมมติฐานข้อท่ี 1.2 พนักงานที่มีอายุแตกต่างกนัมีผลสมัฤทธิใ์นการปฏิบตัิงานตาม
คา่นิยมองคก์รแตกต่างกนัซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิดงัน้ี 
 H0: พนักงานที่มีอายุแตกต่างกันมีผลสมัฤทธิใ์นการปฏิบัติงานตามค่านิยมองค์กรไม่
แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานทีม่อีายุแตกต่างกนัมผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รแตกต่าง
กนั 
 
ตาราง 13 การทดสอบความแปรปรวนของผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รของ 
     พนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง ดา้นอาย ุโดยใชส้ถติ ิLevene's  
     test 
 

ตวัแปรท่ีศึกษา 
Levene  
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ดา้นแรงบนัดาลใจ 0.084 2 173 0.919 
ดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลกูคา้ผูใ้ชง้าน 2.155 2 173 0.119 
ดา้นนวตักรรม 0.511 2 173 0.601 
ผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังานตามค่านิยม

องคก์รโดยรวม 
1.072 2 173 0.345 

 
 ผลการวเิคราะห์ตามตาราง 13 พบว่า ค่าSig.จากค่าความแปรปรวนผลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รของพนกังานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึง ดา้น
อายุ พบว่าด้านแรงบันดาลใจด้านการสร้างประโยชน์ให้กับลูกค้าผู้ใช้งานด้านนวัตกรรมและ
ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รโดยรวมมคี่า Sig. เท่ากบั 0.919,0.119, 0.601 และ 
0.345 ตามลําดบั ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คอืยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง 
(H1) หมายความว่า อายุมคีวามแปรปรวนไมแ่ตกต่างกนั ดงันัน้ผูว้จิยัจงึใชส้ถติ ิOne way ANOVA
ในการทดสอบสมมตฐิานผลการวเิคราะหด์งัตาราง 14 
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ตาราง 14 แสดงการเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหวา่งอายตุ่อผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตาม 
     คา่นิยมองคก์รของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง 
 

ผลสมัฤทธ์ิในการ
ปฏิบติังานตามค่านิยม

องคก์ร 

แหล่งความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นแรงบนัดาลใจ ระหวา่งกลุ่ม 0.085 2 0.042 0.141 0.869 
ภายในกลุ่ม 52.082 173 0.301   

รวม 52.167 175       

ดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บั
ลกูคา้ผูใ้ชง้าน 

ระหวา่งกลุ่ม 0.322 2 0.161 0.697 0.499 
ภายในกลุ่ม 39.940 173 0.231   

รวม 40.262 175     
  

ดา้นนวตักรรม ระหวา่งกลุ่ม 0.258 2 0.129 0.467 0.628 

ภายในกลุ่ม 47.796 173 0.276   

รวม 48.054 175       

ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิาน
ตามคา่นิยมองคก์รโดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 0.139 2 0.070 0.391 0.677 
ภายในกลุ่ม 30.822 173 0.178   

รวม 30.962 175       

 
 จากตาราง 14 ผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตาม
ค่านิยมองคก์รโดยรวม ของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงจาํแนกตาม
อายุ โดยใชก้ารทดสอบสถติOิne Way ANOVA ในการทดสอบค่า Sig มคี่าเท่ากบั 0.677 ซึ่ง
มากกว่า 0.05 นัน่คอืยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง(H1) หมายความว่า 
พนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงทีม่อีายุแตกต่างกนั มผีลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รโดยรวม ไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ขดัแขง้กบั
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไวแ้ละเมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น มรีายละเอยีดดงัน้ี 
 ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองค์กรด้านแรงบนัดาลใจของพนักงานส่วนงาน
บรกิาร บรษิัทผูผ้ลติคอมพวิเตอร์แห่งหน่ึงจําแนกตามอายุ โดยใช้การทดสอบสถิติOne Way 
ANOVA ในการทดสอบค่า Sig มคี่าเท่ากบั 0.869 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คอืยอมรบัสมมตฐิานหลกั 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานส่วนงานบริการ บริษัทผู้ผลิต
คอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึงทีม่อีายุแตกต่างกนั มผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รดา้นแรง
บนัดาลใจไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ขดัแขง้กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้



 68

 ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลูกคา้ผูใ้ชง้าน
ของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึงจาํแนกตามอายุ โดยใชก้ารทดสอบ
แบบ One Way ANOVA ในการทดสอบค่า Sig มคี่าเท่ากบั 0.499 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คอืยอมรบั
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานส่วนงานบริการ 
บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึงที่มอีายุแตกต่างกนั มผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตัิงานตามค่านิยม
องคก์รดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลกูคา้ผูใ้ชง้านไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่
ขดัแขง้กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รดา้นนวตักรรมของพนกังานสว่นงานบรกิาร 
บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงจาํแนกตามอายุ โดยใชก้ารทดสอบแบบ One Way ANOVA ใน
การทดสอบค่า Sig มคี่าเท่ากบั 0.628 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คอืยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และ
ปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่ง
หน่ึงทีม่อีายุแตกต่างกนั มผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รดา้นนวตักรรมไมแ่ตกต่าง
กนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ขดัแขง้กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 
 สมมติฐานข้อท่ี 1.3 พนักงานที่มรีะดบัการศกึษาแตกต่างกนัมผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตั ิ
งานตามคา่นิยมองคก์รแตกต่างกนัซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิดงัน้ี 
 H0: พนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนัมผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยม
องคก์รไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: พนักงานที่มรีะดบัการศึกษาแตกต่างกนัมผีลสมัฤทธิใ์นการปฏิบตัิงานตามค่านิยม
องคก์รแตกต่างกนั 
 
ตาราง 15 การทดสอบความแปรปรวนของผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รของ 
     พนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง ดา้นระดบัการศกึษา โดยใชส้ถติ ิ 
     Levene's test 
 

ตวัแปรท่ีศึกษา 
Levene  
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ดา้นแรงบนัดาลใจ 1.396 2 173 0.250 
ดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลกูคา้ผูใ้ชง้าน 0.152 2 173 0.859 
ดา้นนวตักรรม 1.088 2 173 0.339 
ผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังานตามค่านิยม

องคก์รโดยรวม 
1.406 2 173 0.248 
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 ผลการวเิคราะห์ตามตาราง 15 พบว่า ค่าSig.จากค่าความแปรปรวนผลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รของพนกังานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึง ดา้น
ระดบัการศกึษา พบว่าดา้นแรงบนัดาลใจดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลูกคา้ผูใ้ชง้านดา้นนวตักรรม
และผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รโดยรวมมคี่า Sig. เท่ากบั 0.250,0.859, 0.339 
และ 0.248 ตามลําดบั ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า ระดบัการศกึษามคีวามแปรปรวนไมแ่ตกต่างกนั ดงันัน้ผูว้จิยัจงึใชส้ถติ ิ
One way ANOVAในการทดสอบสมมตฐิานผลการวเิคราะหด์งัตาราง 16 
 
ตาราง 16 แสดงการเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหวา่งระดบัการศกึษาต่อผลสมัฤทธิใ์นการ 
     ปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง 
 

ผลสมัฤทธ์ิในการ
ปฏิบติังานตามค่านิยม

องคก์ร 

แหล่งความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นแรงบนัดาลใจ ระหวา่งกลุ่ม 0.155 2 0.078 0.259 0.772 
ภายในกลุ่ม 52.012 173 0.301   

รวม 52.167 175       

ดา้นการสรา้งประโยชน์
ใหก้บัลกูคา้ผูใ้ชง้าน 

ระหวา่งกลุ่ม 0.295 2 0.147 0.638 0.530 
ภายในกลุ่ม 39.967 173 0.231   

รวม 40.262 175       

ดา้นนวตักรรม ระหวา่งกลุ่ม 0.980 2 0.490 1.801 0.168 

ภายในกลุ่ม 47.074 173 0.272   

รวม 48.054 175       

ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิาน
ตามคา่นิยมองคก์รโดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 0.160 2 0.080 0.449 0.639 
ภายในกลุ่ม 30.802 173 0.178   

รวม 30.962 175       

 
 จากตาราง 16 ผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตาม
ค่านิยมองคก์รโดยรวม ของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงจาํแนกตาม
ระดบัการศกึษา โดยใชก้ารทดสอบสถติOิne Way ANOVA ในการทดสอบค่า Sig มคี่าเท่ากบั 
0.639 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง(H1) 
หมายความว่า พนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิัทผู้ผลิตคอมพวิเตอร์แห่งหน่ึงที่มรีะดบัการศึกษา
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แตกต่างกนั มีผลสมัฤทธิใ์นการปฏิบตัิงานตามค่านิยมองค์กรโดยรวม ไม่แตกต่างกนั ที่ระดบั
นยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ขดัแขง้กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไวแ้ละเมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น มรีายละเอยีด
ดงัน้ี 
 ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองค์กรด้านแรงบนัดาลใจของพนักงานส่วนงาน
บรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึงจําแนกตามระดบัการศกึษา โดยใชก้ารทดสอบสถติOิne 
Way ANOVA ในการทดสอบค่า Sig มคี่าเท่ากบั 0.772 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คอืยอมรบัสมมตฐิาน
หลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิัทผูผ้ลิต
คอมพวิเตอร์แห่งหน่ึงที่มรีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั มผีลสมัฤทธิใ์นการปฏิบตัิงานตามค่านิยม
องค์กรดา้นแรงบนัดาลใจไม่แตกต่างกนั ที่ระดบันัยสําคญัทางสถิต ิ0.05 ซึ่งขดัแขง้กบัสมมติฐาน
ทีต่ ัง้ไว ้
 ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลูกคา้ผูใ้ชง้าน
ของพนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงจําแนกตามระดบัการศกึษา โดยใช้
การทดสอบสถติOิne Way ANOVA ในการทดสอบค่า Sig มคี่าเท่ากบั 0.530 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่
คอืยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานส่วนงาน
บริการ บริษัทผู้ผลิตคอมพิวเตอร์แห่งหน่ึงที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกัน มีผลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏบิตัิงานตามค่านิยมองค์กรด้านการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลูกค้าผู้ใช้งานไม่แตกต่างกนั ที่ระดบั
นยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ขดัแขง้กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รดา้นนวตักรรมของพนกังานสว่นงานบรกิาร 
บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึงจําแนกตามระดบัการศกึษา โดยใชก้ารทดสอบสถติOิne Way 
ANOVA ในการทดสอบค่า Sig มคี่าเท่ากบั 0.168 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คอืยอมรบัสมมตฐิานหลกั 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานส่วนงานบริการ บริษัทผู้ผลิต
คอมพวิเตอร์แห่งหน่ึงที่มรีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั มผีลสมัฤทธิใ์นการปฏิบตัิงานตามค่านิยม
องคก์รดา้นนวตักรรมไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ขดัแขง้กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 
 สมมติฐานข้อท่ี 1.4 พนักงานที่มรีายได้เฉลี่ยต่อเดอืนแตกต่างกนัมผีลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รแตกต่างกนัซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิดงัน้ี 
 H0:พนกังานทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนแตกต่างกนัมผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยม
องคก์รไมแ่ตกต่างกนั 
 H1:พนกังานทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนแตกต่างกนัมผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยม
องคก์รแตกต่างกนั 
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ตาราง 17 การทดสอบความแปรปรวนของผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รของ 
     พนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง ดา้นรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนโดยใช ้
     สถติ ิLevene's test 
 

ตวัแปรท่ีศึกษา 
Levene  
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ดา้นแรงบนัดาลใจ 0.061 2 173 0.941 
ดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลกูคา้ผูใ้ชง้าน 0.000 2 173 1.000 
ดา้นนวตักรรม 0.147 2 173 0.863 
ผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังานตามค่านิยม

องคก์รโดยรวม 
0.103 2 173 0.902 

 
 ผลการวเิคราะห์ตามตาราง 17 พบว่า ค่าSig.จากค่าความแปรปรวนผลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รของพนกังานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึง ดา้น
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่าด้านแรงบนัดาลใจด้านการสร้างประโยชน์ให้กบัลูกค้าผู้ใช้งานด้าน
นวตักรรมและผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองค์กรโดยรวมมคี่า Sig. เท่ากบั 0.941, 
1.000,0.863, และ 0.902 ตามลําดบั ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คอืยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และ
ปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืนมคีวามแปรปรวนไม่แตกต่างกนั 
ดงันัน้ผูว้จิยัจงึใชส้ถติ ิOne way ANOVAในการทดสอบสมมตฐิานผลการวเิคราะหด์งัตาราง 18 
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ตาราง 18 แสดงการเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหวา่งรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนต่อผลสมัฤทธิใ์นการ 
     ปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง 
 

ผลสมัฤทธ์ิในการ
ปฏิบติังานตามค่านิยม

องคก์ร 

แหล่งความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นแรงบนัดาลใจ ระหวา่งกลุ่ม 0.450 2 0.225 0.752 0.473 
ภายในกลุ่ม 51.718 173 0.299   

รวม 52.167 175       

ดา้นการสรา้งประโยชน์
ใหก้บัลกูคา้ผูใ้ชง้าน 

ระหวา่งกลุ่ม 0.015 2 0.008 0.032 0.968 
ภายในกลุ่ม 40.247 173 0.233   

รวม 40.262 175       

ดา้นนวตักรรม ระหวา่งกลุ่ม 0.116 2 0.058 0.209 0.811 
ภายในกลุ่ม 47.938 173 0.277   

รวม 48.054 175       

ผลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามคา่นิยม
องคก์รโดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 0.031 2 0.015 0.086 0.917 
ภายในกลุ่ม 30.931 173 0.179   

รวม 30.962 175       

 
 จากตาราง 28 ผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตาม
ค่านิยมองคก์รโดยรวม ของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงจาํแนกตาม
รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนโดยใชก้ารทดสอบสถติOิne Way ANOVA ในการทดสอบค่า Sig มคี่าเท่ากบั 
0.917 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง(H1) 
หมายความว่า พนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน
แตกต่างกนั มีผลสมัฤทธิใ์นการปฏิบตัิงานตามค่านิยมองค์กรโดยรวม ไม่แตกต่างกนั ที่ระดบั
นยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ขดัแขง้กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไวแ้ละเมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น มรีายละเอยีด
ดงัน้ี 
 ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองค์กรด้านแรงบนัดาลใจของพนักงานส่วนงาน
บรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึงจําแนกตามรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืนโดยใชก้ารทดสอบสถติิ
One Way ANOVA ในการทดสอบค่า Sig มคี่าเท่ากบั 0.473 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คอืยอมรบั
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานส่วนงานบริการ 
บริษัทผู้ผลิตคอมพิวเตอร์แห่งหน่ึงที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มีผลสัมฤทธิใ์นการ
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ปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รดา้นแรงบนัดาลใจไม่แตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึ่ง
ขดัแขง้กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลูกคา้ผูใ้ชง้าน
ของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงจาํแนกตามรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนโดย
ใชก้ารทดสอบสถติOิne Way ANOVA ในการทดสอบค่า Sig มคี่าเท่ากบั 0.968 ซึง่มากกว่า 0.05 
นัน่คอืยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานสว่นงาน
บรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึงทีม่รีายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืนแตกต่างกนั มผีลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏบิตัิงานตามค่านิยมองค์กรด้านการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลูกค้าผู้ใช้งานไม่แตกต่างกนั ที่ระดบั
นยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ขดัแขง้กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รดา้นนวตักรรมของพนกังานสว่นงานบรกิาร 
บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงจาํแนกตามรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนโดยใชก้ารทดสอบสถติOิne Way 
ANOVA ในการทดสอบค่า Sig มคี่าเท่ากบั 0.811 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คอืยอมรบัสมมตฐิานหลกั 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานส่วนงานบริการ บริษัทผู้ผลิต
คอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนแตกต่างกนั มผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยม
องคก์รดา้นนวตักรรมไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ขดัแขง้กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 
 สมมติฐานข้อท่ี 1.5 พนักงานทีม่สีถานภาพสมรสแตกต่างกนัมผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตั ิ 
งานตามคา่นิยมองคก์รแตกต่างกนัซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิดงัน้ี 
 H0: พนักงานทีม่สีถานภาพสมรสแตกต่างกนัมผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยม
องคก์รไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: พนักงานที่มสีถานภาพสมรสแตกต่างกนัมผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตัิงานตามค่านิยม
องคก์รแตกต่างกนั 
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ตาราง 19 การทดสอบความแปรปรวนของผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รของ 
     พนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง ดา้นสถานภาพสมรสโดยใชส้ถติ ิ 
     Levene's test 
 

ตวัแปรท่ีศึกษา 
Levene  
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ดา้นแรงบนัดาลใจ 0.369 2 173 0.692 

ดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลกูคา้ผูใ้ชง้าน 2.097 2 173 0.126 

ดา้นนวตักรรม 1.653 2 173 0.194 
ผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังานตามค่านิยม

องคก์รโดยรวม 
1.927 2 173 0.149 

 
 ผลการวเิคราะห์ตามตาราง 19 พบว่า ค่าSig.จากค่าความแปรปรวนผลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รของพนกังานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึง ดา้น
สถานภาพสมรส พบว่าดา้นแรงบนัดาลใจดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลูกคา้ผูใ้ชง้านดา้นนวตักรรม
และผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รโดยรวมมคี่า Sig. เท่ากบั 0.692, 0.126,0.194, 
และ 0.149ตามลาํดบั ซึง่มากกวา่ 0.05 นัน่คอืยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง 
(H1) หมายความว่า สถานภาพสมรสมคีวามแปรปรวนไม่แตกต่างกนั ดงันัน้ผูว้จิยัจงึใชส้ถติ ิOne 
Way ANOVAในการทดสอบสมมตฐิานผลการวเิคราะหด์งัตาราง 20 
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ตาราง 20 แสดงการเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหวา่งสถานภาพสมรสต่อผลสมัฤทธิใ์นการ 
     ปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง 
 

ผลสมัฤทธ์ิในการ
ปฏิบติังานตามค่านิยม

องคก์ร 

แหล่งความ 
SS df MS F Sig. 

แปรปรวน 

ดา้นแรงบนัดาลใจ ระหวา่งกลุ่ม 0.601 2 0.300 1.007 0.367 
ภายในกลุ่ม 51.567 173 0.298   

รวม 52.167 175       

ดา้นการสรา้งประโยชน์
ใหก้บัลกูคา้ผูใ้ชง้าน 

ระหวา่งกลุ่ม 0.288 2 0.144 0.623 0.538 
ภายในกลุ่ม 39.974 173 0.231   

รวม 40.262 175       

ดา้นนวตักรรม ระหวา่งกลุ่ม 0.170 2 0.085 0.307 0.736 
ภายในกลุ่ม 47.884 173 0.277   

รวม 48.054 175       

ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิาน
ตามคา่นิยมองคก์รโดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 0.096 2 0.048 0.270 0.764 
ภายในกลุ่ม 30.866 173 0.178   

รวม 30.962 175       

 
 จากตาราง 20 ผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตาม
ค่านิยมองคก์รโดยรวม ของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงจาํแนกตาม
สถานภาพสมรสโดยใชก้ารทดสอบสถติOิne Way ANOVA ในการทดสอบค่า Sig มคี่าเท่ากบั 
0.764 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง(H1) 
หมายความว่า พนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิัทผู้ผลิตคอมพวิเตอร์แห่งหน่ึงที่มสีถานภาพสมรส
แตกต่างกนั มีผลสมัฤทธิใ์นการปฏิบตัิงานตามค่านิยมองค์กรโดยรวม ไม่แตกต่างกนั ที่ระดบั
นยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ขดัแขง้กบัสมมตฐิานทีต่ัง้ไวแ้ละเมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น มรีายละเอยีด
ดงัน้ี 
 ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองค์กรด้านแรงบนัดาลใจของพนักงานส่วนงาน
บรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึงจําแนกตามสถานภาพสมรสโดยใชก้ารทดสอบสถติOิne 
Way ANOVA ในการทดสอบค่า Sig มคี่าเท่ากบั 0.367 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คอืยอมรบัสมมตฐิาน
หลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิัทผูผ้ลิต
คอมพวิเตอร์แห่งหน่ึงที่มสีถานภาพสมรสแตกต่างกนั มผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตัิงานตามค่านิยม
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องค์กรดา้นแรงบนัดาลใจไม่แตกต่างกนั ที่ระดบันัยสําคญัทางสถิต ิ0.05 ซึ่งขดัแขง้กบัสมมติฐาน
ทีต่ ัง้ไว ้
 ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลูกคา้ผูใ้ชง้าน
ของพนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึงจําแนกตามสถานภาพสมรสโดยใช้
การทดสอบสถติOิne Way ANOVA ในการทดสอบค่า Sig มคี่าเท่ากบั 0.538 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่
คอืยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานส่วนงาน
บริการ บริษัทผู้ผลิตคอมพิวเตอร์แห่งหน่ึงที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีผลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏบิตัิงานตามค่านิยมองค์กรด้านการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลูกค้าผู้ใช้งานไม่แตกต่างกนั ที่ระดบั
นยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ขดัแขง้กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รดา้นนวตักรรมของพนกังานสว่นงานบรกิาร 
บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึงจําแนกตามสถานภาพสมรสโดยใชก้ารทดสอบสถติOิne Way 
ANOVA ในการทดสอบค่า Sig มคี่าเท่ากบั 0.736 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คอืยอมรบัสมมตฐิานหลกั 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานส่วนงานบริการ บริษัทผู้ผลิต
คอมพวิเตอร์แห่งหน่ึงที่มสีถานภาพสมรสแตกต่างกนั มผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตัิงานตามค่านิยม
องคก์รดา้นนวตักรรมไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ขดัแขง้กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 
 สมมติฐานข้อท่ี 1.6 พนักงานที่มีอายุการทํางานแตกต่างกันมีผลสัมฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รแตกต่างกนัซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิดงัน้ี 
 H0:พนักงานที่มีอายุการทํางานแตกต่างกนัมีผลสมัฤทธิใ์นการปฏิบตัิงานตามค่านิยม
องคก์รไมแ่ตกต่างกนั 
 H1:พนักงานที่มีอายุการทํางานแตกต่างกนัมีผลสมัฤทธิใ์นการปฏิบตัิงานตามค่านิยม
องคก์รแตกต่างกนั 
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ตาราง 21 การทดสอบความแปรปรวนของผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รของ 
     พนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง ดา้นอายกุารทาํงานโดยใชส้ถติ ิ 
     Levene's test 
 

ตวัแปรท่ีศึกษา 
Levene  
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ดา้นแรงบนัดาลใจ 1.086 2 173 0.340 
ดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลกูคา้ผูใ้ชง้าน 2.465 2 173 0.088 
ดา้นนวตักรรม 0.839 2 173 0.434 
ผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังานตามค่านิยม

องคก์รโดยรวม 
1.143 2 173 0.321 

 
 ผลการวเิคราะห์ตามตาราง 21 พบว่า ค่าSig.จากค่าความแปรปรวนผลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รของพนกังานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึง ดา้น
อายุการทํางานพบว่าดา้นแรงบนัดาลใจดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลูกคา้ผูใ้ชง้านดา้นนวตักรรม
และผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รโดยรวมมคี่า Sig. เท่ากบั 0.340, 0.088, 0.434 
และ 0.321 ตามลําดบั ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า อายุการทาํงานมคีวามแปรปรวนไมแ่ตกต่างกนั ดงันัน้ผูว้จิยัจงึใชส้ถติ ิ
One Way ANOVAในการทดสอบสมมตฐิานผลการวเิคราะหด์งัตาราง 22 
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ตาราง 22 แสดงการเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหวา่งอายกุารทาํงานต่อผลสมัฤทธิใ์นการ 
     ปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง 
 

ผลสมัฤทธ์ิในการ
ปฏิบติังานตามค่านิยม

องคก์ร 

แหล่งความ 
SS df MS F Sig. 

แปรปรวน 

ดา้นแรงบนัดาลใจ ระหวา่งกลุ่ม 0.186 2 0.093 0.309 0.734 
ภายในกลุ่ม 51.981 173 0.300   

รวม 52.167 175       

ดา้นการสรา้งประโยชน์
ใหก้บัลกูคา้ผูใ้ชง้าน 

ระหวา่งกลุ่ม 0.016 2 0.008 0.035 0.966 
ภายในกลุ่ม 40.246 173 0.233   

รวม 40.262 175       

ดา้นนวตักรรม ระหวา่งกลุ่ม 0.180 2 0.090 0.326 0.722 
ภายในกลุ่ม 47.873 173 0.277   

รวม 48.054 175       

ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิาน
ตามคา่นิยมองคก์รโดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 0.058 2 0.029 0.164 0.849 
ภายในกลุ่ม 30.903 173 0.179   

รวม 30.962 175       

 
 จากตาราง 22 ผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตาม
ค่านิยมองคก์รโดยรวม ของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงจาํแนกตาม
อายุการทาํงานโดยใชก้ารทดสอบสถติOิne Way ANOVA ในการทดสอบค่า Sig มคี่าเท่ากบั 0.849 
ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คอืยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง(H1) หมายความว่า 
พนักงานส่วนงานบริการ บริษัทผู้ผลิตคอมพิวเตอร์แห่งหน่ึงที่มีอายุการทํางานแตกต่างกัน มี
ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองค์กรโดยรวม ไม่แตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยสําคญัทางสถติ ิ
0.05 ซึง่ขดัแขง้กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไวแ้ละเมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น มรีายละเอยีดดงัน้ี 
 ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองค์กรด้านแรงบนัดาลใจของพนักงานส่วนงาน
บรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึงจําแนกตามอายุการทํางานโดยใช้การทดสอบสถติิOne 
Way ANOVA ในการทดสอบค่า Sig มคี่าเท่ากบั 0.734 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คอืยอมรบัสมมตฐิาน
หลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิัทผูผ้ลิต
คอมพวิเตอร์แห่งหน่ึงที่มอีายุการทํางานแตกต่างกนั มผีลสมัฤทธิใ์นการปฏิบตัิงานตามค่านิยม
องค์กรดา้นแรงบนัดาลใจไม่แตกต่างกนั ที่ระดบันัยสําคญัทางสถิต ิ0.05 ซึ่งขดัแขง้กบัสมมติฐาน
ทีต่ ัง้ไว ้
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 ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลูกคา้ผูใ้ชง้าน
ของพนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึงจําแนกตามอายุการทํางานโดยใช้
การทดสอบสถติOิne Way ANOVA ในการทดสอบค่า Sig มคี่าเท่ากบั 0.966 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่
คอืยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานส่วนงาน
บริการ บริษัทผู้ผลิตคอมพิวเตอร์แห่งหน่ึงที่มีอายุการทํางานแตกต่างกัน มีผลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏบิตัิงานตามค่านิยมองค์กรด้านการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลูกค้าผู้ใช้งานไม่แตกต่างกนั ที่ระดบั
นยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ขดัแขง้กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รดา้นนวตักรรมของพนกังานสว่นงานบรกิาร 
บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึงจําแนกตามอายุการทํางานโดยใชก้ารทดสอบสถติOิne Way 
ANOVA ในการทดสอบค่า Sig มคี่าเท่ากบั 0.722 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คอืยอมรบัสมมตฐิานหลกั 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานส่วนงานบริการ บริษัทผู้ผลิต
คอมพวิเตอร์แห่งหน่ึงที่มอีายุการทํางานแตกต่างกนั มผีลสมัฤทธิใ์นการปฏิบตัิงานตามค่านิยม
องคก์รดา้นนวตักรรมไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ขดัแขง้กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 
 สมมติฐานข้อท่ี 2ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ไดแ้ก่ ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้น
ความตอ้งการเจรญิกา้วหน้า ดา้นลกัษณะผูนํ้าของหวัหน้างาน ดา้นเพื่อนร่วมงาน และดา้นสถานที่
ปฏบิตังิาน มคีวามสมัพนัธต่์อผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รของพนักงานสว่นงาน
บรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี 
 
 สมมติฐานท่ี 2.1ปจัจัยการบริหารงานภายในมีความสัมพันธ์ต่อผลสัมฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รโดยรวม ซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี 
 H0:ปจัจยัการบรหิารงานภายในไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัผลสมัฤทธิใ์นการปฏิบตัิงานตาม
คา่นิยมองคก์รโดยรวม 
 H1:ปจัจยัการบรหิารงานภายในมคีวามสมัพนัธก์บัผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยม
องคก์รโดยรวม 
 สําหรบัสถิติที่ใชใ้นการวเิคราะห์ใชค้่าสถิติสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีร์สนั 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient)ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ซึง่ถา้จะมคี่า 
Sig มคีา่น้อยกวา่ 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั(H0)และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1)หมายความ
ว่าปจัจยัการบรหิารงานภายในมคีวามสมัพนัธ์กบัผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองค์กร
โดยรวมของพนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึงผลการทดสอบสมมตฐิาน
แสดง ดงัตาราง 23 
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ตาราง 23 แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธแ์บบ Pearson ระหวา่งปจัจยัการบรหิารงานภายในต่อ 
     ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รโดยรวมของพนกังานสว่นงานบรกิาร  
     บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง 
 

ปัจจยัการบริหารงานภายใน 
Pearson 

Correlation 
Sig ระดบั

ความสมัพนัธ ์
ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร -0.010 0.896 ไมส่มัพนัธ ์
ดา้นความเจรญิกา้วหน้า -0.055 0.472 ไมส่มัพนัธ ์
ดา้นลกัษณะผูนํ้าของหวัหน้างาน 0.318** 0.000 ตํ่า 
ดา้นเพือ่นรว่มงาน 0.385** 0.000 ตํ่า 
ดา้นสถานทีป่ฏบิตังิาน 0.123 0.104 ไมส่มัพนัธ ์
ปัจจยัการบริหารงานภายใน 

โดยรวม 
0.240** 0.001 ตํา่ 

 
** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

  
 จากตาราง25แสดงผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยัการบรหิารงานภายใน
โดยรวมกบัผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตัิงานตามค่านิยมองค์กรโดยรวม ของพนักงานส่วนงานบรกิาร 
บริษัทผู้ผลิตคอมพิวเตอร์แห่งหน่ึงโดยใช้สถิติส ัมประสิทธิส์หสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ค่า Sig เท่ากบั 0.001 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่
คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั(H0)และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1)หมายความว่า ปจัจยัการบรหิารงาน
ภายในโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์กบัผลสมัฤทธิใ์นการปฏิบตัิงานตามค่านิยมองค์กรโดยรวม ของ
พนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึงอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์( r ) เท่ากบั 0.240 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัใน
ทศิทางเดยีวกนั ในระดบัตํ่า กล่าวคอื ถา้พนกังานมปีจัจยัการบรหิารงานภายในโดยรวมมากขึน้กจ็ะ
มผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รโดยรวมเพิม่ขึน้ในระดบัตํ่า และสามารถวเิคราะห์
เป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 
 ปจัจยัการบรหิารงานภายในดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิารค่า Sig เท่ากบั 0.896 ซึ่ง
มากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั(H0)และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)หมายความว่า 
ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ไมม่คีวามสมัพนัธก์บัผลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รโดยรวม ของพนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่ง
หน่ึงอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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 ปจัจยัการบรหิารงานภายในดา้นความเจรญิกา้วหน้าค่า Sig เท่ากบั 0.472ซึ่งมากกว่า 
0.05 นัน่คือ ยอมรบัสมมติฐานหลงั(H0)และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)หมายความว่า ปจัจยัการ
บรหิารงานภายใน ดา้นความเจรญิกา้วหน้า ไม่มคีวามสมัพนัธก์บัผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตาม
ค่านิยมองค์กรโดยรวม ของพนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิัทผู้ผลิตคอมพวิเตอร์แห่งหน่ึงอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้นลกัษณะผูนํ้าของหวัหน้างานค่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึง่
น้อยกวา่ 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลงั(H0)และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1)หมายความวา่ ปจัจยั
การบริหารงานภายใน ด้านลักษณะผู้นําของหวัหน้างาน มีความสมัพนัธ์กบัผลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รโดยรวมของพนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่ง
หน่ึง อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์( r ) เท่ากบั 0.318
แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัตํ่า กล่าวคอื ถ้าพนักงานมี
ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ด้านลกัษณะผู้นําของหวัหน้างาน มากขึ้นก็จะมผีลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รโดยรวมเพิม่ขึน้ตํ่า 
 ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้นเพื่อนร่วมงานค่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 
นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลงั(H0)และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1)หมายความวา่ ปจัจยัการบรหิารงาน
ภายใน ด้านเพื่อนร่วมงาน มีความสมัพนัธ์กับผลสมัฤทธิใ์นการปฏิบัติงานตามค่านิยมองค์กร
โดยรวม ของพนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง อย่างมนียัสาํคญัทางสถติิ
ทีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ ( r ) เท่ากบั 0.385แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัตํ่า กล่าวคอื ถา้พนกังานมปีจัจยัการบรหิารงานภายใน 
ดา้นเพือ่นรว่มงาน มากขึน้กจ็ะมผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รโดยรวมเพิม่ขึน้ตํ่า 
 ปจัจยัการบรหิารงานภายในดา้นสถานทีป่ฏบิตังิานค่า Sig เท่ากบั 0.104ซึง่มากกว่า 0.05 
นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลงั(H0)และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1)หมายความวา่ ปจัจยัการบรหิารงาน
ภายใน ดา้นสถานทีป่ฏบิตังิานไมม่คีวามสมัพนัธก์บัผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์ร
โดยรวม ของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.05 
 
 สมมติฐานท่ี 2.2 ปจัจัยการบริหารงานภายในมีความสัมพันธ์ต่อผลสัมฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รดา้นแรงบนัดาลใจ ซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี  
 H0: ปจัจยัการบรหิารงานภายในไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตัิงานตาม
คา่นิยมองคก์รดา้นแรงบนัดาลใจ 
 H1: ปจัจัยการบริหารงานภายในมีความสมัพนัธ์กับผลสมัฤทธิใ์นการปฏิบัติงานตาม
คา่นิยมองคก์รดา้นแรงบนัดาลใจ 
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 สําหรบัสถิติที่ใชใ้นการวเิคราะห์ใชค้่าสถิติสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีร์สนั 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ซึง่ถา้จะมคี่า 
Sig มคีา่น้อยกวา่ 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลงั(H0)และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1)หมายความ
ว่าปจัจยัการบรหิารงานภายในมคีวามสมัพนัธ์กบัผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองค์กร
ดา้นแรงบนัดาลใจ ของพนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึงผลการทดสอบ
สมมตฐิานแสดง ดงัตาราง 24 
 
ตาราง 24 แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธแ์บบ Pearson ระหวา่งปจัจยัการบรหิารงานภายในต่อ 
     ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รดา้นแรงบนัดาลใจของพนกังานสว่นงานบรกิาร  
     บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง 
 

ปัจจยัการบริหารงานภายใน 
Pearson 

Correlation 
Sig ระดบั

ความสมัพนัธ ์
ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร -0.037 0.622 ไมส่มัพนัธ ์
ดา้นความเจรญิกา้วหน้า -0.093 0.220 ไมส่มัพนัธ ์
ดา้นลกัษณะผูนํ้าของหวัหน้างาน 0.275** 0.000 ตํ่า 
ดา้นเพือ่นรว่มงาน 0.357** 0.000 ตํ่า 
ดา้นสถานทีป่ฏบิตังิาน 0.203** 0.007 ตํ่ามาก 
ปัจจยัการบริหารงานภายใน 

โดยรวม 
0.224** 0.003 ตํา่ 

 
** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 จากตาราง 24 แสดงผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัการบรหิารงานภายใน
โดยรวมกบัผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รดา้นแรงบนัดาลใจ ของพนกังานสว่นงาน
บรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึงโดยใชส้ถติสิมัประสทิธิส์หสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพยีรส์นั 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ค่า Sig เท่ากบั 0.003 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่
คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลงั(H0)และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1)หมายความว่า ปจัจยัการบรหิารงาน
ภายในโดยรวมมคีวามสมัพนัธก์บัผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รดา้นแรงบนัดาลใจ 
ของพนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึงอย่างมนีัยสําคญัทางสถติิที่ระดบั 
0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์( r ) เท่ากบั 0.224 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นั
ในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัตํ่า กล่าวคอื ถา้พนกังานมปีจัจยัการบรหิารงานภายในโดยรวมมากขึน้ก็
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จะมีผลสมัฤทธิใ์นการปฏิบตัิงานตามค่านิยมองค์กรด้านแรงบนัดาลใจ เพิ่มขึ้นในระดบัตํ่า และ
สามารถวเิคราะหเ์ป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 
 ปจัจยัการบรหิารงานภายในด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิารค่า Sig เท่ากบั 0.622ซึ่ง
มากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั(H0)และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)หมายความว่า 
ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ไมม่คีวามสมัพนัธก์บัผลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏิบัติงานตามค่านิยมองค์กรด้านแรงบันดาลใจ ของพนักงานส่วนงานบริการ บริษัทผู้ผลิต
คอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 ปจัจยัการบรหิารงานภายในดา้นความเจรญิกา้วหน้าค่า Sig เท่ากบั 0.220ซึ่งมากกว่า 
0.05 นัน่คือ ยอมรบัสมมติฐานหลงั(H0)และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)หมายความว่า ปจัจยัการ
บรหิารงานภายใน ดา้นความเจรญิกา้วหน้า ไม่มคีวามสมัพนัธก์บัผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตาม
ค่านิยมองค์กรดา้นแรงบนัดาลใจ ของพนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึง
อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้นลกัษณะผูนํ้าของหวัหน้างานค่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึง่
น้อยกวา่ 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลงั(H0)และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1)หมายความวา่ ปจัจยั
การบริหารงานภายใน ด้านลักษณะผู้นําของหวัหน้างาน มีความสมัพนัธ์กบัผลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏิบัติงานตามค่านิยมองค์กรด้านแรงบันดาลใจ ของพนักงานส่วนงานบริการ บริษัทผู้ผลิต
คอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์( r ) 
เท่ากบั 0.275แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัตํ่า กล่าวคอื ถ้า
พนกังานมปีจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้นลกัษณะผูนํ้าของหวัหน้างาน มากขึน้กจ็ะมผีลสมัฤทธิใ์น
การปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รดา้นแรงบนัดาลใจ เพิม่ขึน้ตํ่า 
 ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้นเพื่อนร่วมงานค่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 
นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลงั(H0)และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1)หมายความวา่ ปจัจยัการบรหิารงาน
ภายใน ดา้นเพื่อนร่วมงาน มคีวามสมัพนัธ์กบัผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองค์กรดา้น
แรงบนัดาลใจ ของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง อยา่งมนียัสาํคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์( r ) เท่ากบั 0.357แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัตํ่า กล่าวคอื ถา้พนกังานมปีจัจยัการบรหิารงานภายใน 
ดา้นเพื่อนร่วมงาน มากขึน้กจ็ะมผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รดา้นแรงบนัดาลใจ 
เพิม่ขึน้ตํ่า 
 ปจัจยัการบรหิารงานภายในดา้นสถานทีป่ฏบิตังิานค่า Sig เท่ากบั 0.007ซึง่น้อยกว่า 0.01 
นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลงั(H0)และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1)หมายความวา่ ปจัจยัการบรหิารงาน
ภายใน ดา้นสถานทีป่ฏบิตังิาน มคีวามสมัพนัธ์กบัผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองค์กร
ดา้นแรงบนัดาลใจ ของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง อยา่งมนียัสาํคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์( r ) เท่ากบั 0.203 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัตํ่า กล่าวคอื ถา้พนกังานมปีจัจยัการบรหิารงานภายใน 
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ดา้นสถานทีป่ฏบิตังิานมากขึน้กจ็ะมผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รดา้นแรงบนัดาล
ใจ เพิม่ขึน้ตํ่า 
 
 สมมติฐานท่ี 2.3 ปจัจัยการบริหารงานภายในมีความสัมพันธ์ต่อผลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏบิตัิงานตามค่านิยมองค์กร ด้านการสรา้งประโยชน์ให้กบัลูกค้าผูใ้ช้งาน ซึ่งสามารถเขยีนเป็น
สมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี  
 H0: ปจัจยัการบรหิารงานภายในไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตัิงานตาม
คา่นิยมองคก์ร ดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลกูคา้ผูใ้ชง้าน  
 H1: ปจัจัยการบริหารงานภายในมีความสมัพนัธ์กับผลสมัฤทธิใ์นการปฏิบัติงานตาม
คา่นิยมองคก์ร ดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลกูคา้ผูใ้ชง้าน  
 สําหรบัสถิติที่ใชใ้นการวเิคราะห์ใชค้่าสถิติสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีร์สนั 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ซึง่ถา้จะมคี่า 
Sig มคีา่น้อยกวา่ 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลงั(H0)และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1)หมายความ
ว่าปจัจยัการบรหิารงานภายในมคีวามสมัพนัธ์กบัผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองค์กร
ดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลูกคา้ผูใ้ชง้าน ของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอร์
แหง่หน่ึงผลการทดสอบสมมตฐิานแสดง ดงัตาราง 25 
 
ตาราง 25 แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธแ์บบ Pearson ระหวา่งปจัจยัการบรหิารงานภายในต่อ 
     ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลกูคา้ผูใ้ชง้านของ 
     พนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง 
 

ปัจจยัการบริหารงานภายใน 
Pearson 

Correlation 
Sig ระดบั

ความสมัพนัธ ์
ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 0.003 0.973 ไมส่มัพนัธ ์
ดา้นความเจรญิกา้วหน้า -0.048 0.527 ไมส่มัพนัธ ์
ดา้นลกัษณะผูนํ้าของหวัหน้างาน 0.293** 0.000 ตํ่า 
ดา้นเพือ่นรว่มงาน 0.346** 0.000 ตํ่า 
ดา้นสถานทีป่ฏบิตังิาน 0.092 0.222 ไมส่มัพนัธ ์
ปัจจยัการบริหารงานภายใน 

โดยรวม 
0.215** 0.004 ตํา่ 

 
** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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 จากตาราง 25 แสดงผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัการบรหิารงานภายใน
โดยรวมกบัผลสมัฤทธิใ์นการปฏิบตัิงานตามค่านิยมองค์กรด้านการสร้างประโยชน์ให้กบัลูกค้า
ผูใ้ช้งานของพนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิัทผู้ผลิตคอมพวิเตอร์แห่งหน่ึงโดยใช้สถิติสมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธอ์ยา่งงา่ยของเพยีรส์นั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ค่า Sig 
เท่ากับ 0.004 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0)และยอมรบัสมมติฐานรอง 
(H1)หมายความว่า ปจัจัยการบริหารงานภายในโดยรวมมีความสมัพนัธ์กับผลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏิบตัิงานตามค่านิยมองค์กรด้านการสร้างประโยชน์ให้กบัลูกค้าผู้ใช้งานของพนักงานส่วนงาน
บริการ บริษัทผู้ผลิตคอมพิวเตอร์แห่งหน่ึงอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์( r ) เท่ากบั 0.215 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทาง
เดียวกนั ในระดบัตํ่า กล่าวคือ ถ้าพนักงานมปีจัจยัการบรหิารงานภายในโดยรวมมากขึ้นก็จะมี
ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลกูคา้ผูใ้ชง้านเพิม่ขึน้ใน
ระดบัตํ่า และสามารถวเิคราะหเ์ป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 
 ปจัจยัการบรหิารงานภายในดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิารค่า Sig เท่ากบั 0.973 ซึ่ง
มากกวา่ 0.05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลงั(H0)และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1)หมายความว่า ปจัจยั
การบริหารงานภายใน ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ไม่มีความสมัพนัธ์กบัผลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏิบตัิงานตามค่านิยมองค์กรด้านการสร้างประโยชน์ให้กบัลูกค้าผู้ใช้งานของพนักงานส่วนงาน
บรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 ปจัจยัการบรหิารงานภายในดา้นความเจรญิกา้วหน้าค่า Sig เท่ากบั 0.527 ซึง่มากกว่า 
0.05 นัน่คือ ยอมรบัสมมติฐานหลงั(H0)และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)หมายความว่า ปจัจยัการ
บรหิารงานภายใน ดา้นความเจรญิกา้วหน้า ไม่มคีวามสมัพนัธก์บัผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตาม
คา่นิยมองคก์รดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลกูคา้ผูใ้ชง้านของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติ
คอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้นลกัษณะผูนํ้าของหวัหน้างานค่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึง่
น้อยกวา่ 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลงั(H0)และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1)หมายความวา่ ปจัจยั
การบริหารงานภายใน ด้านลักษณะผู้นําของหวัหน้างาน มีความสมัพนัธ์กบัผลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏิบตัิงานตามค่านิยมองค์กรด้านการสร้างประโยชน์ให้กบัลูกค้าผู้ใช้งานของพนักงานส่วนงาน
บริการ บริษัทผู้ผลิตคอมพิวเตอร์แห่งหน่ึง อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ ( r ) เท่ากบั 0.293แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทาง
เดยีวกนั ในระดบัตํ่า กล่าวคือ ถ้าพนักงานมปีจัจยัการบรหิารงานภายใน ด้านลกัษณะผู้นําของ
หวัหน้างาน มากขึน้กจ็ะมผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตัิงานตามค่านิยมองค์กรดา้นการสรา้งประโยชน์
ใหก้บัลกูคา้ผูใ้ชง้านเพิม่ขึน้ตํ่า 
 ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้นเพื่อนร่วมงานค่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 
นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลงั(H0)และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1)หมายความวา่ ปจัจยัการบรหิารงาน
ภายใน ดา้นเพื่อนร่วมงาน มคีวามสมัพนัธ์กบัผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองค์กรดา้น
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การสรา้งประโยชน์ใหก้บัลูกคา้ผูใ้ชง้านของพนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่ง
หน่ึง อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์( r ) เท่ากบั 0.346
แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัตํ่า กล่าวคอื ถ้าพนักงานมี
ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ด้านเพื่อนร่วมงาน มากขึ้นก็จะมผีลสมัฤทธิใ์นการปฏิบตัิงานตาม
คา่นิยมองคก์รดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลกูคา้ผูใ้ชง้านเพิม่ขึน้ตํ่า 
 ปจัจยัการบรหิารงานภายในดา้นสถานทีป่ฏบิตังิาน ค่า Sig เท่ากบั 0.222 ซึ่งมากกว่า 
0.05 นัน่คือ ยอมรบัสมมติฐานหลงั(H0)และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)หมายความว่า ปจัจยัการ
บรหิารงานภายใน ดา้นสถานที่ปฏบิตังิาน ไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตัิงานตาม
คา่นิยมองคก์รดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลกูคา้ผูใ้ชง้านของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติ
คอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
 สมมติฐานท่ี 2.4 ปจัจัยการบริหารงานภายในมีความสัมพันธ์ต่อผลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์ร ดา้นนวตักรรม ซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี  
 H0: ปจัจยัการบรหิารงานภายในไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตัิงานตาม
คา่นิยมองคก์ร ดา้นนวตักรรม 
 H1: ปจัจัยการบริหารงานภายในมีความสมัพนัธ์กับผลสมัฤทธิใ์นการปฏิบัติงานตาม
คา่นิยมองคก์ร ดา้นนวตักรรม 
 สําหรบัสถิติที่ใชใ้นการวเิคราะห์ใชค้่าสถิติสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีร์สนั 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ซึง่ถา้จะมคี่า 
Sig มคีา่น้อยกวา่ 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลงั(H0)และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1)หมายความ
ว่าปจัจยัการบรหิารงานภายในมคีวามสมัพนัธ์กบัผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองค์กร
ด้านนวตักรรมของพนักงานส่วนงานบริการ บริษัทผู้ผลิตคอมพวิเตอร์แห่งหน่ึงผลการทดสอบ
สมมตฐิานแสดง ดงัตาราง 26 
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ตาราง 26 แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธแ์บบ Pearson ระหวา่งปจัจยัการบรหิารงานภายในต่อ 
     ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รดา้นนวตักรรมของพนกังานสว่นงานบรกิาร  
     บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง 
 

ปัจจยัการบริหารงานภายใน 
Pearson 

Correlation 
Sig ระดบั

ความสมัพนัธ ์
ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 0.013 0.866 ไมส่มัพนัธ ์
ดา้นความเจรญิกา้วหน้า 0.009 0.903 ไมส่มัพนัธ ์
ดา้นลกัษณะผูนํ้าของหวัหน้างาน   0.212** 0.005 ตํ่า 
ดา้นเพือ่นรว่มงาน   0.239** 0.001 ตํ่า 
ดา้นสถานทีป่ฏบิตังิาน 0.000 0.999 ไมส่มัพนัธ ์
ปัจจยัการบริหารงานภายใน 

โดยรวม 
0.148* 0.049 ตํา่มาก 

 
** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 จากตาราง28แสดงผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยัการบรหิารงานภายใน
โดยรวมกบัผลสมัฤทธิใ์นการปฏิบตัิงานตามค่านิยมองค์กรด้านนวตักรรมของพนักงานส่วนงาน
บรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึงโดยใชส้ถติสิมัประสทิธิส์หสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพยีรส์นั 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ค่า Sig เท่ากบั 0.049 ซึง่น้อยกว่า 0.05 นัน่
คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลงั(H0)และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1)หมายความว่า ปจัจยัการบรหิารงาน
ภายในโดยรวมมคีวามสมัพนัธก์บัผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รดา้นนวตักรรมของ
พนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึงอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์( r ) เท่ากบั 0.148 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัใน
ทศิทางเดยีวกนั ในระดบัตํ่า กล่าวคอื ถา้พนกังานมปีจัจยัการบรหิารงานภายในโดยรวมมากขึน้กจ็ะ
มผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตัิงานตามค่านิยมองค์กรด้านนวตักรรม เพิม่ขึน้ในระดบัตํ่า และสามารถ
วเิคราะหเ์ป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 
 ปจัจยัการบรหิารงานภายในด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิารค่า Sig เท่ากบั 0.866ซึ่ง
มากกวา่ 0.05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลงั(H0)และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1)หมายความว่า ปจัจยั
การบริหารงานภายใน ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ไม่มีความสมัพนัธ์กบัผลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รดา้นนวตักรรม ของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอร์
แหง่หน่ึงอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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 ปจัจยัการบรหิารงานภายในดา้นความเจรญิกา้วหน้าค่า Sig เท่ากบั 0.903ซึ่งมากกว่า 
0.05 นัน่คือ ยอมรบัสมมติฐานหลงั(H0)และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)หมายความว่า ปจัจยัการ
บรหิารงานภายใน ดา้นความเจรญิกา้วหน้า ไม่มคีวามสมัพนัธก์บัผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตาม
ค่านิยมองคก์รดา้นนวตักรรม ของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงอยา่ง
มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้นลกัษณะผูนํ้าของหวัหน้างานค่า Sig เท่ากบั 0.005 ซึง่
น้อยกวา่ 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลงั(H0)และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1)หมายความวา่ ปจัจยั
การบริหารงานภายใน ด้านลักษณะผู้นําของหวัหน้างาน มีความสมัพนัธ์กบัผลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รดา้นนวตักรรม ของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอร์
แหง่หน่ึง อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์( r ) เท่ากบั 0.212
แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัตํ่า กล่าวคอื ถ้าพนักงานมี
ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ด้านลกัษณะผู้นําของหวัหน้างาน มากขึ้นก็จะมผีลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รดา้นนวตักรรม เพิม่ขึน้ตํ่า 
 ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้นเพื่อนร่วมงานค่า Sig เท่ากบั 0.001 ซึง่น้อยกว่า 0.01 
นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลงั(H0)และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1)หมายความวา่ ปจัจยัการบรหิารงาน
ภายใน ดา้นเพื่อนร่วมงาน มคีวามสมัพนัธ์กบัผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองค์กรดา้น
นวตักรรม ของพนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึง อย่างมนีัยสําคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์( r ) เท่ากบั 0.239แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัตํ่า กล่าวคอื ถา้พนกังานมปีจัจยัการบรหิารงานภายใน 
ด้านเพื่อนร่วมงาน มากขึ้นก็จะมผีลสมัฤทธิใ์นการปฏิบตัิงานตามค่านิยมองค์กรด้านนวตักรรม 
เพิม่ขึน้ตํ่า 
 ปจัจยัการบรหิารงานภายในดา้นสถานทีป่ฏบิตังิาน คา่ Sig เทา่กบั 0.999ซึง่มากกวา่ 0.05 
นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลงั(H0)และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1)หมายความวา่ ปจัจยัการบรหิารงาน
ภายใน ดา้นสถานทีป่ฏบิตังิาน ไมม่คีวามสมัพนัธก์บัผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์ร
ดา้นนวตักรรม ของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงอยา่งมนียัสาํคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั 0.05 
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ตาราง 27 แสดงสรปุผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

ข้อท่ี สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติท่ีใช้ 
1 พนักงานท่ีมีลกัษณะส่วนบคุคล ได้แก่ เพศ 

อาย ุรายได้เฉล่ียต่อเดือน ระดบัการศึกษา 
สถานภาพสมรส และอายกุารทาํงานท่ี
แตกต่างกนั มีผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังาน
ตามค่านิยมองคก์รแตกต่างกนั 

  Independent 
t-test, 

One Way 
ANOVA 

1.1 พนกังานทีม่เีพศแตกต่างกนัม ีมผีลสมัฤทธิใ์น
การปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รแตกต่างกนั 

ไมส่อดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Independent t-
test, 

1.2 พนกังานทีม่อีายแุตกต่างกนัม ีมผีลสมัฤทธิใ์น
การปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รแตกต่างกนั 

ไมส่อดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

One Way 
ANOVA 

1.3 พนกังานทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนแตกต่างกนัมี
มผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยม
องคก์รแตกต่างกนั 

ไมส่อดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

One Way 
ANOVA 

1.4 พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนัมมีี
ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์ร
แตกต่างกนั 

ไมส่อดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

One Way 
ANOVA 

1.5 พนกังานทีม่สีถานภาพสมรสแตกต่างกนัมมีี
ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์ร
แตกต่างกนั 

ไมส่อดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

One Way 
ANOVA 

1.6 พนกังานทีม่อีายกุารทาํงานแตกต่างกนัมมีี
ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์ร
แตกต่างกนั 

ไมส่อดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

One Way 
ANOVA 

2 สมมติฐานข้อท่ี 2 ปจัจยัการบรหิารงาน
ภายใน ไดแ้ก่ ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 
ดา้นความตอ้งการเจรญิกา้วหน้า ดา้นลกัษณะ
ผูนํ้าของหวัหน้างาน ดา้นเพือ่นรว่มงาน และ
ดา้นสถานทีป่ฏบิตังิาน มคีวามสมัพนัธต่์อ
ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์ร
ของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติ
คอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง 

  Pearson 
Correlation  
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ตาราง 27 (ต่อ) 
 

ข้อท่ี สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติท่ีใช้ 
2.1 ปจัจยัการบรหิารงานภายใน โดยรวมมี

ความสมัพนัธต่์อผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิาน
ตามคา่นิยมองคก์รโดยรวม  

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation  

 

1. ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้น
คา่ตอบแทนและสวสัดกิาร มคีวามสมัพนัธต่์อ
ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์ร
โดยรวม  

ไมส่อดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation  

 

2. ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้นความ
เจรญิกา้วหน้ามคีวามสมัพนัธต่์อผลสมัฤทธิใ์น
การปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รโดยรวม 

ไมส่อดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation  

 

3. ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้นลกัษณะ
ผูนํ้าของหวัหน้างานมคีวามสมัพนัธต่์อ
ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์ร
โดยรวม 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation  

 

4. ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้นเพือ่น
รว่มงานมคีวามสมัพนัธต่์อผลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รโดยรวม 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation  

 

5. ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้นสถานที่
ปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธต่์อผลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รโดยรวม 

ไมส่อดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation  

2.2 ปจัจยัการบรหิารงานภายใน โดยรวมมี
ความสมัพนัธต่์อผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิาน
ตามคา่นิยมองคก์ร ดา้นแรงบนัดาลใจ 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation  

  

1. ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้น
คา่ตอบแทนและสวสัดกิาร มคีวามสมัพนัธต่์อ
ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์ร 
ดา้นแรงบนัดาลใจ 

ไมส่อดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation  
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ตาราง 27 (ต่อ) 
 

ข้อท่ี สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติท่ีใช้ 

 

2. ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้นความ
เจรญิกา้วหน้ามคีวามสมัพนัธต่์อผลสมัฤทธิใ์น
การปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์ร ดา้นแรง
บนัดาลใจ 

ไมส่อดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation  

 

3. ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้นลกัษณะ
ผูนํ้าของหวัหน้างานมคีวามสมัพนัธต่์อ
ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์ร 
ดา้นแรงบนัดาลใจ 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation  

 

4. ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้นเพือ่น
รว่มงานมคีวามสมัพนัธต่์อผลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์ร ดา้นแรงบนัดาล
ใจ 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation  

 

5. ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้นสถานที่
ปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธต่์อผลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์ร ดา้นแรงบนัดาล
ใจ 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation  

2.3 ปจัจยัการบรหิารงานภายใน โดยรวมมี
ความสมัพนัธต่์อผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิาน
ตามคา่นิยมองคก์ร ดา้นการสรา้งประโยชน์
ใหก้บัลกูคา้ผูใ้ชง้าน 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation  

 

1. ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้น
คา่ตอบแทนและสวสัดกิาร มคีวามสมัพนัธต่์อ
ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์ร 
ดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลกูคา้ผูใ้ชง้าน 

ไมส่อดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation  

  

2. ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้นความ
เจรญิกา้วหน้ามคีวามสมัพนัธต่์อผลสมัฤทธิใ์น
การปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รดา้นการสรา้ง
ประโยชน์ใหก้บัลกูคา้ผูใ้ชง้าน 

ไมส่อดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation  
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ตาราง 27 (ต่อ) 
 

ข้อท่ี สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติท่ีใช้ 

 

3. ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้นลกัษณะ
ผูนํ้าของหวัหน้างานมคีวามสมัพนัธต่์อ
ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์ร
ดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลกูคา้ผูใ้ชง้าน 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation  

 

4. ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้นเพือ่น
รว่มงานมคีวามสมัพนัธต่์อผลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รดา้นการสรา้ง
ประโยชน์ใหก้บัลกูคา้ผูใ้ชง้าน 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation  

 

5. ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้นสถานที่
ปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธต่์อผลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รดา้นการสรา้ง
ประโยชน์ใหก้บัลกูคา้ผูใ้ชง้าน 

ไมส่อดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation  

2.4 ปจัจยัการบรหิารงานภายใน โดยรวมมี
ความสมัพนัธต่์อผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิาน
ตามคา่นิยมองคก์ร ดา้นนวตักรรม 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation  

 

1. ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้น
คา่ตอบแทนและสวสัดกิาร มคีวามสมัพนัธต่์อ
ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์ร 
ดา้นนวตักรรม 

ไมส่อดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation  

 

2. ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้นความ
เจรญิกา้วหน้ามคีวามสมัพนัธต่์อผลสมัฤทธิใ์น
การปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์ร ดา้น
นวตักรรม 

ไมส่อดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation  

  

3. ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้นลกัษณะ
ผูนํ้าของหวัหน้างานมคีวามสมัพนัธต่์อ
ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์ร 
ดา้นนวตักรรม 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation  
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ตาราง 27 (ต่อ) 
 

ข้อท่ี สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติท่ีใช้ 

 

4. ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้นเพือ่น
รว่มงานมคีวามสมัพนัธต่์อผลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์ร ดา้นนวตักรรม 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation  

  

5. ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้นสถานที่
ปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธต่์อผลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์ร ดา้นนวตักรรม 

ไมส่อดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation  

 
 



บทท่ี  5 
สรปุผลอภิปรายและข้อเสนอแนะ 

 
 การวจิยัครัง้น้ีมุง่ศกึษาลกัษณะทางประชากรศาสตรท์ีส่ง่ผลต่อผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิาน
ของพนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอร์แห่งหน่ึงและศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่าง
ปจัจยัการบรหิารงานภายในกบัผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์ร ของพนักงานส่วน
งานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึงซึง่ผลทีไ่ดจ้ากการศกึษาวจิยัน้ีจะไดท้ราบปจัจยัดา้น
ใดทีม่สี่งผลต่อผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานของพนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอร์
แห่งหน่ึงเพื่อจะไดนํ้าขอ้มูลมาใชใ้นการปรบัปรุงพฒันาในการปฏบิตังิานใหม้ปีระสทิธผิล ตลอดจน
นําไปใชเ้ป็นขอ้มลูประกอบการตดัสนิใจ และการวางแผนพฒันาองคก์รใหมุ้่งไปในทางเดยีวกนัเพื่อ
ประสบความสาํเรจ็ตามวตัถุประสงคท์ีต่ ัง้ไว ้ทัง้ในปจัจุบนัและอนาคต 
 
สงัเขปการวิจยั 
 ความมุ่งหมายของการวิจยั 
 ในการวจิยัครัง้น้ีผูว้จินัไดต้ัง้ความมุง่หมายไวด้งัน้ี 
 1. เพื่อศกึษาลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืน ระดบั
การศกึษา สถานภาพสมรส และอายกุารทาํงาน ทีส่ง่ผลต่อผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานของพนกังาน
สว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง 
 2.  เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยัการบรหิารงานภายใน ด้านค่าตอบแทนและ
สวสัดกิาร ด้านความต้องการเจรญิก้าวหน้า ดา้นลกัษณะผูนํ้าของหวัหน้างาน ดา้นเพื่อนร่วมงาน 
ดา้นสถานทีป่ฏบิตังิาน กบัผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รดา้นแรงบนัดาลใจ ดา้น
การสรา้งประโยชน์ใหก้บัลูกคา้ผูใ้ชง้าน ดา้นนวตักรรม ของพนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติ
คอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง 
 
 ความสาํคญัของการวิจยั 
 1. เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลพืน้ฐานและเป็นแนวทางในการศกึษาปจัจยัการบรหิารงานภายในที่
ส่งผลต่อผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตัิงานของพนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่ง
หน่ึง 
 2. ผลของการวจิยัจะส่งผลให้เกิดประโยชน์กบัองค์กร ทัง้ผู้บรหิารงาน ฝ่ายทรพัยากร
บุคคลรวมถงึพนักงาน ในแงข่องการนําไปเป็นขอ้เสนอแนะในการปรบัปรุงพฒันาในการปฏบิตังิาน
ใหม้ปีระสทิธผิล ตลอดจนนําไปใชเ้ป็นขอ้มลูประกอบการตดัสนิใจ และการวางแผนพฒันาองคก์รให้
มุง่ไปในทางเดยีวกนัเพือ่ประสบความสาํเรจ็ตามวตัถุประสงคท์ีต่ ัง้ไว ้ทัง้ในปจัจุบนัและอนาคต 
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 สมมติฐานในการวิจยั 
 1. พนักงานที่มลีกัษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได้
เฉลี่ยต่อเดือน สถานภาพสมรสและอายุการทํางาน ต่างกนั มีผลสมัฤทธิใ์นการปฏิบตัิงานตาม
ค่านิยมองค์กร ดา้นแรงบนัดาลใจ ดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลูกคา้ผูใ้ชง้านและดา้นนวตักรรม 
ของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง แตกต่างกนั 
 2. ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ประกอบดว้ย ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ความต้องการ
เจรญิกา้วหน้าลกัษณะผูนํ้าของหวัหน้างาน เพื่อนรว่มงานและสถานทีป่ฏบิตังิาน มคีวามสมัพนัธก์บั
ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตัิงานตามค่านิยมองค์กร ดา้นแรงบนัดาลใจ ด้านการสรา้งประโยชน์ใหก้บั
ลกูคา้ผูใ้ชง้าน ดา้นนวตักรรม ของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง 
 
 วิธีดาํเนินการวิจยั 
 การกาํหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยในครัง้ น้ี ได้แก่ พนักงานส่วนงานบริการ บริษัทผู้ผลิต
คอมพิวเตอร์แห่งหน่ึง จํานวน 176 คน โดยไม่รวมหวัหน้างานระดบัผู้ช่วยผู้จดัการขึ้นไปและ
ผูบ้รหิาร ขอ้มลู ณ วนัที ่1 สงิหาคม พ.ศ.2558 (ฝา่ยทรพัยากรบุคคล บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่
หน่ึง)  
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั 
 กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ีคอื พนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอร์
แห่งหน่ึง ทัง้เพศชายและหญงิ ไม่รวมหวัหน้างานระดบัผูช้่วยผูจ้ดัการขึน้ไปและผูบ้รหิาร ซึง่ผูว้จิยั
ทราบจาํนวนประชากรทีแ่น่นอน รวมกลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยัทัง้สิน้ 176 คน 
 การสรา้งเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 ผูว้จิยันําแบบสอบถามทีผ่่านการตรวจสอบแกไ้ขแลว้ไปทดลองใช ้(Try Out) กบักลุ่ม
ตวัอยา่งจาํนวน 30 คน แลว้นําแบบสอบถามมาหาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) โดยใชว้ธิกีารหาค่า
สมัประสทิธิแ์อลฟ่า (Coefficientof Alpha) ของครอนบคั (Cronbach)พบว่า ค่าความเชื่อมัน่ของ
แบบสอบถามในภาพรวมทัง้หมดเท่ากับ 0.955ค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามปจัจัยการ
บรหิารงานภายในเท่ากบั 0.941ค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตาม
ค่านิยมองคก์รเท่ากบั 0.904ค่าอลัฟ่าทีไ่ดจ้ะแสดงถงึระดบัความคงทีข่องแบบสอบถาม โดยจะมคี่า
ระหว่าง 0 <  < 1 ค่าใกลเ้คยีงกบั 1 มาก แสดงว่ามคีวามเชื่อมัน่สงู (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2553: 
343) นําแบบสอบถามไปใชก้บักลุ่มตวัอยา่ง 
 เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัไดส้รา้งแบบสอบถาม (Questionnaire) เพื่อวดัปจัจยั
การบรหิารงานภายในและผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตัิงานตามค่านิยมองค์กรของพนักงานส่วนงาน
บรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงโดยแบ่งออกเป็น 3 สว่นใหญ่ๆ ดงัน้ี 
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 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัลกัษณะขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ 
เพศ อายุ ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืน สถานภาพสมรส และอายุการทํางาน เป็นคําถาม
แบบมคีาํตอบใหเ้ลอืก 2 คาํตอบ (Simple-dichotomy question) จาํนวน 2 ขอ้ และคาํถามแบบมใีห้
เลอืกหลายคาํตอบ (Multiple-dichotomy question) จาํนวน 5 ขอ้ 
 ส่วนท่ี 2 เป็นลกัษณะแบบสอบถามใหเ้ลอืกตอบแบบมาตราประมาณค่า (Rating scale) 5 
ระดบั ของ Likert แบบสอบถามวดัระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัปจัจยัการบรหิารงานภายในดา้น
ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นความตอ้งการเจรญิกา้วหน้า ดา้นลกัษณะผูนํ้าของหวัหน้างาน ดา้น
เพื่อนร่วมงานและดา้นสถานที่ปฏบิตังิาน โดยคําถามจํานวนรวมทัง้สิน้ 26 ขอ้ โดยผูต้อบสามารถ
เลอืกตอบตามระดบัความคดิเหน็จากคําถามในแบบสอบถามเกี่ยวกบัปจัจยัการบรหิารงานภายใน
ดา้นต่างๆ ขา้งตน้ เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาค (Interval Scale) 
 ส่วนท่ี 3 เป็นลกัษณะแบบสอบถามใหเ้ลอืกตอบแบบมาตราประมาณค่า (Rating scale) 5 
ระดบั ของ Likert แบบสอบถามวดัระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัประสทิธผิลในการปฏบิตังิานตาม
คา่นิยมองคก์รของพนกังาน ดา้นแรงบนัดาลใจ ดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลูกคา้ผูใ้ชง้านและดา้น
นวตักรรม โดยมคีําถามจํานวนรวมทัง้สิ้น 15 ข้อ โดยผู้ตอบสามารถเลือกตอบตามระดบัความ
คดิเหน็จากคําถามในแบบสอบถามเกี่ยวกบัประสทิธผิลในการปฏบิตัิงานตามค่านิยมองค์กรของ
พนกังานขา้งตน้ เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาค (Interval Scale 
 
 การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 ผูว้จิยัไดร้วบรวมขอ้มลู เพือ่นํามาวเิคราะหต์ามขัน้ตอนดงัน้ี 
 1.  ตดิต่อฝา่ยทรพัยากรบุคคลของบรษิทัคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง เพื่อขอความรว่มมอืในการ
แจกแบบสอบถามใหพ้นกังานทัง้หมดตามกลุ่มตวัอยา่งทัง้หมด 176 ชุด 
 2.  ผูว้จิยัเตรยีมแบบสอบถามใหเ้พยีงพอกบัจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งทีจ่ะตอบแบบสอบถาม 
 3.  นําแบบสอบถามไปดําเนินการใหก้ลุ่มตวัอย่างส่วนงานบรกิารบรษิทัคอมพวิเตอรแ์ห่ง
หน่ึง ซึง่ไดก้าํหนดไวใ้นขัน้ตอนการสุม่ตวัอยา่งตอบแบบสอบถามนัน้ 
 
 การจดักระทาํข้อมลูและการวิเคราะหข้์อมลู 
 การจดักระทาํข้อมลู 
 1.  การตรวจสอบขอ้มลู (editing) ผูว้จิยัตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามทีไ่ดม้า
ทัง้หมดโดยแยกสว่นทีไ่ดส้มบรูณ์ออก 
 2.  การลงรหสั (coding) นําแบบสอบถามทีต่รวจสอบความสมบูรณ์และถูกตอ้งเรยีบรอ้ย
แลว้ มาลงรหสั (coding) ในแบบรหสัทีก่ําหนดไวล้่วงหน้า เพื่อนํามาประมวลผลขอ้มลูดว้ยเครื่อง
คอมพวิเตอร ์โดยใชโ้ปรแกรมสถติสิาํเรจ็รปู เพื่อการวจิยัทางสงัคมศาสตร ์(statistic package for 
the social sciences for windows version 23) 
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 การวิเคราะหข้์อมลู 
 หลงัจากการเก็บรวบรวมขอ้มูลและตรวจทานความสมบูรณ์ของขอ้มูลที่ได้รบัแล้ว ทาง
ผูว้จิยัจะนําขอ้มลูทาํการประมวลผล โดยจดัเรยีงใหเ้ป็นระเบยีบดงัมรีายละเอยีดต่อไปน้ี 
 1. การวเิคราะหโ์ดยใชส้ถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistic) เพื่ออธบิายถงึลกัษณะ
สว่นบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน สถานภาพสมรส 
และอายุการทํางาน และอธิบายถึงข้อมูลปจัจัยการบริหารงานภายในและประสิทธิผลในการ
ปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์ร 
  สถติพิืน้ฐานสําหรบัการวเิคราะหส์ถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistic) เพื่อให้
ทราบถงึลกัษณะพืน้ฐานของขอ้มลู ไดแ้ก่ 
  1.1  คา่สถติริอ้ยละ (Percentage) ใชแ้ปลความหมายของขอ้มลูทัว่ไปทีนํ่ามาศกึษาของ
แบบสอบถามในสว่นที ่1 เพือ่เปรยีบเทยีบความถีข่องขอ้มลูเหล่านัน้โดยเทยีบเป็นรอ้ยละ 
  1.2  ค่าคะแนนเฉลี่ย หรอืค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) ใช้แปลความหมายของขอ้มูลใน
แบบสอบถามสว่นที ่2 และสว่นที ่3 เพือ่วดัแนวโน้มเขา้สูศ่นูยก์ลางของขอ้มลู  
  1.3  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชแ้ปลความหมายของขอ้มลูใน
แบบสอบถามสว่นที ่2 และสว่นที ่3 เพื่อวดัการกระจายตวัของขอ้มลูว่ามคีวามแตกต่างกนัมากน้อย
เพยีงใด  
 2.  การวเิคราะหโ์ดยสถติเิชงิอนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อวเิคราะหท์ดสอบ
สมมตฐิานดงัต่อไปน้ี 
  2.1  สถติวิเิคราะหค์่าคงที ่(Independent t-test) ใชเ้ปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยของกลุ่ม
ตวัอยา่ง 2 กลุ่มทีเ่ป็นอสิระต่อกนั เพือ่ทดสอบสมมตฐิานดา้นเพศ 
  2.2  สถติวิเิคราะหแ์บบการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One – Way Analysis 
of Variance) ใชเ้ปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งมากกว่า 2 กลุ่ม เพื่อทดสอบสมมตฐิานดา้น
อายุ ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืน สถานภาพสมรส และอายุการทํางานมคีวามแปรปรวน
แตกต่างกนั 
  2.3  กรณีพบความแตกต่างอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติ จึงทําการทดสอบเป็นรายคู่ที่
ระดบัความเชื่อมัน่ 95%โดยใชว้ธิ ีFisher’s Least Significant Difference (LSD) เพื่อเปรยีบเทยีบ
คา่เฉลีย่รายคูข่องกลุ่มตวัอยา่งเพือ่ดวูา่คูใ่ดบา้งทีแ่ตกต่างกนั 
  2.4 สถติสิมัประสทิธิส์หสมัพนัธอ์ย่างงา่ยของเพยีรส์นั (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) เพือ่อธบิายความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปร 2 ตวัทีเ่ป็นอสิระต่อกนั  
 
 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
 1.  สถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistic) พืน้ฐานประกอบดว้ย 
  1.1  คา่รอ้ยละ (Percentage) ใชว้เิคราะหป์จัจยัสว่นบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 
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  1.2  คา่เฉลีย่ X  (Mean) 
  1.3 คา่เบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation – S.D.) การหาค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน
เพือ่ใชแ้ปลความหมายของขอ้มลูต่างๆ 
  สถติทิีใ่ชใ้นการหาคุณภาพของแบบสอบถาม หาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) ของ
แบบสอบถามโดยใชว้ธิหีาค่าค่าสมัประสทิธิแ์อลฟา่ ( - coefficient) โดยใชส้ตูรของครอนบรคั 
(Cronbach) ค่าแอลฟ่าทีไ่ดจ้ะแสดงถงึระดบัความคงทีข่องแบบสอบถาม โดยจะมคี่าระหว่าง 0 ≤ 
 ≤1 คา่ทีไ่ดใ้กลเ้คยีงกบั 1 แสดงวา่มคีวามน่าเชื่อถอืไดม้าก (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2545: 449 – 
450)โดยงานวจิยัฉบบัน้ีผูว้จิยักาํหนดคา่ความเชื่อมัน่ไวท้ี ่0.7 ขึน้ไป 
 2. สถติเิชงิอนุมาน (Inferential Statistic) หรอืสถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน โดยใช ้
  2.1  สถติ ิindependent t-test ทดสอบความแตกต่าง 2 กลุ่ม เพื่อทดสอบค่าเฉลีย่ของ
ประชากรกลุ่มที ่1 กลุ่มที ่2 (ชูศร ีวงศ์รตันะ. 2544: 178) ใชท้ดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่1 ในส่วนของ
ขอ้มลูสว่นบุคคลดา้นเพศ  
  2.2  ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่างที่มมีากกว่า 2 กลุ่ม ใช้
วเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One Way Analysis of Variance) กรณีค่าความแปรปรวนของ
แต่ละกลุ่มเทา่กนั (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2545: 293) 
  2.3 กรณีพบความแตกต่างอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติ จึงทําการทดสอบเป็นรายคู่ที่
ระดบัความเชื่อมัน่ 95%โดยใชว้ธิ ีFisher’s Least Significant Difference (LSD) เพื่อเปรยีบเทยีบ
ค่าเฉลี่ยรายคู่ของกลุ่มตวัอย่างเพื่อดูว่าคู่ใดบ้างที่แตกต่างกนั (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2545: 332-
333) 
  2.4  ทดสอบโดยใชค้่าสถติสิหสมัพนัธ์อย่างง่าย Pearson Correlation (Pearson 
product moment correlation coefficient) ใชใ้นการหาความสมัพนัธข์องตวัแปร 2 ตวัทีเ่ป็นอสิระ
ต่อกนั โดยทีแ่ต่ละตวัมรีะดบัการวดัของขอ้มลูในระดบัอนัตรภาค (Interval scale) ขึน้ไป เพื่อใช้
ทดสอบสมมตฐิาน (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2548: 130-132) 
 
สรปุผลการศึกษาค้นคว้า 
 จากการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกบั ปจัจยัการบรหิารงานภายในที่มีผลต่อผลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏิบตัิงานตามค่านิยมองค์กรของพนักงานส่วนงานบริการ บริษัทผู้ผลิตคอมพิวเตอร์แห่งหน่ึง
สามารถสรปุผลไดด้งัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงานส่วนงานบริการ 
บริษทัผูผ้ลิตคอมพิวเตอรแ์ห่งหน่ึง พบว่า 
 1. พนักงานส่วนใหญ่เป็น เพศหญงิ จํานวน 104 คน คดิเป็นรอ้ยละ 59.09 และเป็นเพศ
ชาย จาํนวน 72 คน คดิเป็นรอ้ยละ 40.91 
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 2. พนกังานสว่นใหญ่มอีายุระหว่าง 25 – 35 ปี จํานวน 105 คน คดิเป็นรอ้ยละ 59.66 
รองลงมาเป็นพนกังานทีม่อีายนุ้อยกว่า 25 ปี จาํนวน 53 คน คดิเป็นรอ้ยละ 30.11 และพนกังานทีม่ี
อาย ุ36 ปีขึน้ไป มจีาํนวน 18 คน คดิเป็นรอ้ยละ 10.23ตามลาํดบั 
 3. พนักงานส่วนใหญ่มรีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ีจํานวน 89 คน คดิเป็นรอ้ยละ 50.57 
รองลงมาเป็นพนักงานที่มรีะดบัการศกึษาตํ่ากว่าปรญิญาตร ีจํานวน 68 คน คดิเป็นรอ้ยละ 38.64 
และพนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาสงูกวา่ปรญิญาตร ีจาํนวน 19 คน คดิเป็นรอ้ยละ 10.80 ตามลาํดบั 
 4. พนกังานสว่นใหญ่มรีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนระหว่าง 10,001 – 20,000 บาท จาํนวน 124 
คน คดิเป็นรอ้ยละ 70.45 รองลงมาเป็นพนกังานทีม่รีายไดต้ํ่ากว่าหรอืเท่ากบั 10,000 บาท จาํนวน 
33 คน คดิเป็นรอ้ยละ 18.75 และพนกังานทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 20,001 บาทขึน้ไป ตามลาํดบั 
 5. พนักงานส่วนใหญ่มสีถานภาพสมรส จํานวน 89 คน คดิเป็นรอ้ยละ 50.57 รองลงมา
เป็นพนักงานที่มสีถานภาพโสด จํานวน 63 คน คดิเป็นรอ้ยละ 35.80 และพนักงานที่มสีถานภาพ
หมา้ย/หยา่รา้ง/แยกกนัอยู ่จาํนวน 24 คน คดิเป็นรอ้ยละ 13.64 ตามลาํดบั 
 6. พนกังานสว่นใหญ่มอีายุการทาํงานในช่วง 4-6 ปี จาํนวน 94 คน คดิเป็นรอ้ยละ 53.41 
รองลงมาเป็นพนักงานที่มอีายุการทํางานตํ่ากว่าหรอืเท่ากบั 3 ปี จํานวน 56 คน คดิเป็นร้อยละ 
31.82 และพนักงานที่มีอายุการทํางานตัง้แต่ 7 ปีขึ้นไป จํานวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 14.77 
ตามลาํดบั 
 
 ส่วนท่ี 2 การวิเคราะหข้์อมลูเก่ียวกบัปัจจยัการบริหารงานภายใน ของพนักงานส่วน
งานบริการ บริษทัผูผ้ลิตคอมพิวเตอรแ์ห่งหน่ึง 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิัทผู้ผลิตคอมพวิเตอร์แห่งหน่ึงต่อ
ปจัจยัการบรหิารงานภายในมคีวามคดิเหน็ต่อปจัจยัการบรหิารงานภายในโดยรวมในระดบัด ีโดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.97 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.247 ซึง่เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิารในระดบัดอียา่งมาก มคีะแนนเฉลีย่สงูสุด โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.23 
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.338 ด้านเพื่อนร่วมงานในระดบัด ีโดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.01 ค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.376 ดา้นสถานทีป่ฏบิตังิานในระดบัด ีโดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.99 ค่า
เบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.423 ดา้นความเจรญิกา้วหน้าในระดบัด ีโดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.86 ค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.439 และด้านลกัษณะผูนํ้าของหวัหน้างานในระดบัด ีโดยมคี่าเฉลี่ย
เทา่กบั 3.75 คา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.402 และเมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ในแต่ละดา้น พบวา่ 
 
 ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปจัจัยการบริหารงานภายในของพนักงานส่วนงานบริการ 
บรษิัทผู้ผลิตคอมพวิเตอร์แห่งหน่ึง ในด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิารโดยรวม มคีวามคดิเหน็ใน
ระดบัดีอย่างมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.338 เมื่อ
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พจิารณาเป็นรายขอ้ในขอ้สวสัดกิารทีท่่านไดร้บัมคีวามเหมาะสม มรีะดบัคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.41 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.773 มคีวามคดิเห็นในระดบัดอีย่างมาก 
รองลงมาในขอ้เงนิเดอืนทีท่า่นไดร้บัเหมาะสมกบัปรมิาณงานและความรูค้วามสามารถของท่าน โดย
มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.35 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.710 มคีวามคดิเหน็ในระดบัดอียา่งมาก ใน
ขอ้ความคดิเหน็กบัความทุ่มเทในการปฏบิตัิงานของท่านสอดคล้องกบัการพจิารณาขึน้เงนิเดอืน
ประจําปี มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.27 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.607 มคีวามคดิเหน็ในระดบัดี
อย่างมาก ในขอ้ความคดิเหน็กบัเงนิเดอืนและสวสัดกิารทที่านไดร้บัดกีว่าที่อื่นในธุรกจิเดยีวกนั มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.25 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.590 มคีวามคดิเหน็ในระดบัดอีย่างมาก ใน
ขอ้ความคดิเหน็กบัค่าตอบแทนที่ได้รบัเหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกจิในปจัจุบนั มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 
4.12 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.787 มคีวามคดิเหน็ในระดบัด ีและในขอ้ความคดิเหน็กบัการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิานเพื่อขึน้เงนิเดอืนมคีวามเหมาะสมโปร่งใสและยุตธิรรม มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.95 มคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.691 มคีวามคดิเหน็ในระดบัดตีามลาํดบั 
  
 ด้านความเจริญก้าวหน้า 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปจัจัยการบริหารงานภายในของพนักงานส่วนงานบริการ 
บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอร์แห่งหน่ึง ในด้านความเจรญิก้าวหน้าโดยรวม มคีวามคดิเหน็ในระดบัด ี
โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.86 และมคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.439 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ในขอ้
พนักงานที่มคีวามสามารถและมผีลงานที่ด ีมโีอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงานไม่แตกต่างไปจาก
เพื่อนร่วมงานทีม่ตีําแหน่งอื่นๆ ในองคก์ร มรีะดบัคะแนนเฉลีย่สูงสุด โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.22 มี
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.604 มคีวามคดิเหน็ในระดบัดอีย่างมาก รองลงมาในขอ้งานที่ท่าน
ปฏบิตัทิาํใหท้า่นมปีระสบการณ์และความชาํนาญทีเ่พิม่ขึน้ โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.08 มคีา่เบีย่งเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.845 มีความคิดเห็นในระดบัดี ในข้อความคิดเห็นกบัองค์กรของท่านมีการ
วางแผนพฒันาการฝึกอบรมพนักงานอย่างต่อเน่ือง มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.85 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐาน
เทา่กบั 0.845 มคีวามคดิเหน็ในระดบัด ีในขอ้ความคดิเหน็กบัท่านมโีอกาสกา้วหน้าอยา่งต่อเน่ืองใน
หน่วยงานที่ปฏบิตัิงานอยู่ มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.66 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.745 มคีวาม
คดิเหน็ในระดบัด ีและในขอ้ความคดิเหน็กบัองคก์รใหโ้อกาสท่านเปลีย่นสายงานไดห้ากท่านมคีวาม
ประสงค์และมคีุณสมบตัเิพยีงพอ มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.51 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.778 มี
ความคดิเหน็ในระดบัดตีามลาํดบั 
 
 ด้านลกัษณะผูนํ้าของหวัหน้างาน 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปจัจัยการบริหารงานภายในของพนักงานส่วนงานบริการ 
บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึง ในดา้นลกัษณะผูนํ้าของหวัหน้างานโดยรวม มคีวามคดิเหน็ใน
ระดบัด ีโดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.75 และมคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.402เมื่อพจิารณาเป็นราย
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ข้อในข้อหวัหน้างานให้ความเสมอภาคและกระจายงานให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาอย่างทัว่ถึง มรีะดบั
คะแนนเฉลีย่สงูสดุ โดยมคีา่เฉลีย่เท่ากบั 4.15 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.932 มคีวามคดิเหน็
ในระดบัดี รองลงมาในข้อหวัหน้างานให้ความช่วยเหลือท่านเสมอ หากเกิดข้อผิดพลาดในการ
ทํางาน โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.94 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.787 มคีวามคดิเหน็ในระดบัด ี
ในขอ้ความคดิเหน็กบัหวัหน้างานปล่อยใหท้่านมอีสิรเสรใีนการทํางานอย่างเตม็ที ่มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
3.71 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.863 มคีวามคดิเหน็ในระดบัด ีในขอ้ความคดิเหน็กบัหวัหน้า
งานของท่านยอมรบัฟงัความคิดเหน็ของท่านเกี่ยวกบังานที่ปฏิบตัิ มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.55 มคี่า
เบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.861 มคีวามคดิเหน็ในระดบัด ีและในขอ้ความคดิเหน็กบัท่านสามารถ
แสดงความคดิเหน็ในการปฏบิตัิงานที่แตกต่างจากผูบ้งัคบับญัชาได้อย่างอสิระ มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.43 มคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.672 มคีวามคดิเหน็ในระดบัดตีามลาํดบั 
  
 ด้านเพ่ือนร่วมงาน 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปจัจัยการบริหารงานภายในของพนักงานส่วนงานบริการ 
บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอร์แห่งหน่ึง ในดา้นเพื่อนร่วมงานโดยรวม มคีวามคดิเหน็ในระดบัด ีโดยมี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.01 และมคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.376เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ในขอ้ท่านมี
ความสมัพนัธท์ีด่กีบัเพือ่นรว่มงานสว่นใหญ่ มรีะดบัคะแนนเฉลีย่สงูสุด โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.28 มี
คา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.924 มคีวามคดิเหน็ในระดบัดอียา่งมาก รองลงมาในขอ้ท่านสามารถ
แลกเปลี่ยนความคดิเหน็กบัเพื่อนร่วมงานไดอ้ย่างเตม็ที ่โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.18 มคี่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.668 มคีวามคดิเหน็ในระดบัด ีในขอ้ความคดิเหน็กบัเพื่อนร่วมงานของท่าน
ทํางานร่วมกนัด้วยความสามคัค ีมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.12 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.661 มี
ความคดิเหน็ในระดบัด ีในขอ้ความคดิเหน็กบัท่านไดร้บัความร่วมมอืในการทํางานเป็นอย่างดจีาก
เพื่อนรว่มงาน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.86 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.739 มคีวามคดิเหน็ในระดบั
ด ีและในขอ้ความคดิเหน็กบัเพื่อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลอืในดา้นการทํางาน มกีารใหค้ําแนะนํา
เมื่อท่านไม่เขา้ใจหรอืเกดิปญัหา มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.62 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.847 มี
ความคดิเหน็ในระดบัดตีามลาํดบั 
  
 ด้านสถานท่ีปฏิบติังาน 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปจัจัยการบริหารงานภายในของพนักงานส่วนงานบริการ 
บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง ในดา้นสถานทีป่ฏบิตังิานโดยรวม มคีวามคดิเหน็ในระดบัด ีโดย
มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.99 และมคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.423 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อในข้อ
สิง่แวดล้อมในที่ทํางาน เช่น แสงสว่าง อุณหภูม ิเสยีง เหมาะสมต่อบรรยากาศการทํางานมรีะดบั
คะแนนเฉลีย่สงูสุด โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.23 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.873 มคีวามคดิเหน็
ในระดบัดีอย่างมาก รองลงมาในข้อสถานที่ปฏิบัติงานมีสดัส่วนและพื้นที่เหมาะสมกับจํานวน
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พนกังาน โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.14 มคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.831 มคีวามคดิเหน็ในระดบัด ี
ในขอ้ความคดิเหน็กบัสถานทีท่ํางานมสีิง่อํานวยความสะดวก เช่น อุปกรณ์สาํนักงาน รถเขน็ ลฟิท ์
หอ้งน้ํา น้ําดื่ม เหมาะสมกบัการทาํงานมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.82 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.867 
มคีวามคดิเหน็ในระดบัด ีและในขอ้ความคดิเหน็กบัสถานที่ทํางานมคีวามสะอาด และเป็นระเบยีบ
สะดวกต่อการทาํงานมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.77 มคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.713 มคีวามคดิเหน็ใน
ระดบัดตีามลาํดบั 
 
 ส่วนท่ี 3 การวิเคราะห์เก่ียวกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานตามค่านิยมองค์กร 
ของพนักงานส่วนงานบริการ บริษทัผูผ้ลิตคอมพิวเตอรแ์ห่งหน่ึง 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิัทผู้ผลิตคอมพวิเตอร์แห่งหน่ึงต่อ
ประสทิธผิลในการปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รมคีวามคดิเหน็ต่อประสทิธผิลในการปฏบิตังิานตาม
ค่านิยมองค์กรโดยรวมในระดบัดี โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.16 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.421 ซึ่งเมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ด้านแรงบนัดาลใจในระดบัดอีย่างมาก มคีะแนนเฉลี่ย
สงูสุด โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.34 ค่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.546ดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บั
ลูกคา้ผูใ้ชง้านในระดบัด ีโดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.19 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.480และดา้น
นวตักรรมในระดบัดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.96 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.524 และเมื่อ
พจิารณาเป็นรายขอ้ในแต่ละดา้น พบวา่ 
  
 ด้านแรงบนัดาลใจ 
 ผลการวเิคราะหข์อ้มูลประสทิธผิลในการปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รของพนักงานส่วน
งานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง ในดา้นแรงบนัดาลใจโดยรวม มคีวามคดิเหน็ในระดบั
ดอีย่างมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.34 และมคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.546เมื่อพจิารณาเป็น
รายขอ้ในขอ้ท่านตอ้งการทํางานของท่านใหอ้อกมาดทีีสุ่ดเพราะทราบดวี่าจะก่อใหเ้กดิผลดแีละเป็น
ประโยชน์กบัลูกค้ามรีะดบัคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.52 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.821 มคีวามคดิเหน็ในระดบัดอีย่างมาก รองลงมาในขอ้ท่านยงัคงมุ่งมัน่ ตัง้ใจทํางานที่
ไดร้บัมอบหมายใหด้ทีีสุ่ดตามค่านิยมองคก์ร เพราะเชื่อมัน่ว่าเป็นสิง่ถูกต้องและสมควรปฏบิตัติาม
โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.47 มคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.881 มคีวามคดิเหน็ในระดบัดอียา่งมาก 
ในขอ้ความคดิเหน็กบัท่านทราบดวี่าลูกคา้มคีวามต้องการทีห่ลากหลาย และพรอ้มทีจ่ะตอบสนอง
ความต้องเหล่านัน้ใหด้ทีีสุ่ด มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.31 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.860 มคีวาม
คดิเหน็ในระดบัดอีย่างมาก ในขอ้ความคดิเหน็กบัท่านรูส้กึภูมใิจทีไ่ดร้่วมงานกบัองค์กรปจัจุบนั มี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.22 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.962 มคีวามคดิเหน็ในระดบัดอียา่งมาก และ
ในข้อท่านรู้สึกว่างานที่ท่านทํามีความสําคญักับองค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 มีค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทา่กบั 0.789 มคีวามคดิเหน็ในระดบัดตีามลาํดบั 
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 ด้านการสร้างประโยชน์ให้กบัลกูค้าผูใ้ช้งาน 
 ผลการวเิคราะหข์อ้มูลประสทิธผิลในการปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รของพนักงานส่วน
งานบริการ บริษัทผู้ผลิตคอมพิวเตอร์แห่งหน่ึง ในด้านการสร้างประโยชน์ให้กบัลูกค้าผู้ใช้งาน
โดยรวม มคีวามคดิเหน็ในระดบัด ีโดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.19 และมคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.480เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ในขอ้ท่านระลกึเสมอว่างานที่ท่านทําเป็นผลประโยชน์ของลูกค้ามี
ระดบัคะแนนเฉลีย่สงูสุด โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.42 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.865 มคีวาม
คดิเหน็ในระดบัดอีย่างมาก รองลงมาในขอ้ท่านนําขอ้เสนอของลูกคา้ไปปรบัใชเ้พื่อประโยชน์ของ
ลกูคา้ โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.19 มคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.865 มคีวามคดิเหน็ในระดบัด ีใน
ขอ้ความคดิเหน็กบัขัน้ตอนการทํางานของท่านมพีื้นฐานมาจากการตอบสนองความต้องการของ
ลกูคา้ใหด้ทีีส่ดุ มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.16 มคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.860 มคีวามคดิเหน็ในระดบั
ดี ในข้อความคิดเห็นกับท่านนําเสนอโปรโมชัน่ให้กับลูกค้าเสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 มีค่า
เบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.954 มคีวามคดิเหน็ในระดบัด ีและในขอ้งานของท่านไดร้บัการชมเชย
จากลูกค้าเสมอ มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.06 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.805 มคีวามคดิเหน็ใน
ระดบัดตีามลาํดบั 
  
 ด้านนวตักรรม 
 ผลการวเิคราะหข์อ้มูลประสทิธผิลในการปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รของพนักงานส่วน
งานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึง ในดา้นนวตักรรมโดยรวม มคีวามคดิเหน็ในระดบัด ี
โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.96 และมคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.524เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ในขอ้
ท่านมกัหาความรูห้รอืเทคโนโลยใีหม่ๆ เพื่อมาปรบัใชใ้หเ้หมาะสมกบังานของท่านมรีะดบัคะแนน
เฉลีย่สงูสดุ โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.24 มคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.913 มคีวามคดิเหน็ในระดบั
ดอียา่งมาก รองลงมาในขอ้งานของทา่นดกีวา่ เมือ่เทยีบกบัเพือ่นรว่มงานในแผนกอื่น โดยมคี่าเฉลีย่
เท่ากบั 3.89 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.888 มคีวามคดิเหน็ในระดบัด ีในขอ้ความคดิเหน็กบั
ทา่นนํานวตักรรมการทาํงานไมว่า่จะเป็นดา้นเทคโนโลยหีรอืขัน้ตอนการปฏบิตังิานเผยแพรใ่หแ้ผนก
อื่นเสมอ มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.88 มคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.896 มคีวามคดิเหน็ในระดบัด ีและ
ในข้อท่านใช้นวตักรรมในการปฏิบตัิงานยกระดบัองค์กรให้เหนือกว่าคู่แข่งในธุรกิจเดียวกนั มี
คา่เฉลีย่เทา่กบั 3.75 มคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.789 มคีวามคดิเหน็ในระดบัดตีามลาํดบั 
 
 ผลการวิเคราะหข้์อมลูเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานข้อท่ี 1 พนักงานทีม่ลีกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 
ระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส และอายุการทํางานที่แตกต่างกนั มผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิาน
ตามคา่นิยมองคก์รแตกต่างกนั 
 จากการวเิคราะหข์อ้มลูสรปุไดด้งัน้ี 



 104

 สมมติฐานข้อท่ี 1.1พนักงานที่มีเพศแตกต่างกนั มีผลสมัฤทธิใ์นการปฏิบตัิงานตาม
ค่านิยมองคก์รโดยรวมไม่แตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึ่งขดัแยง้กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้
ไว ้เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น มรีายละเอยีดดงัน้ี 
 ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองค์กร ดา้นแรงบนัดาลใจของพนักงานส่วนงาน
บรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึง ที่มเีพศแตกต่างกนั มผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตาม
ค่านิยมองค์กร ด้านแรงบนัดาลใจไม่แตกต่างกนั ที่ระดบันัยสําคญัทางสถิติ 0.05 ซึ่งขดัแย้งกบั
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ผลสมัฤทธิใ์นการปฏิบัติงานตามค่านิยมองค์กร ด้านการสร้างประโยชน์ให้กับลูกค้า
ผู้ใช้งานของพนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิัทผู้ผลิตคอมพวิเตอร์แห่งหน่ึง ที่มเีพศแตกต่างกนั มี
ผลสมัฤทธิใ์นการปฏิบตัิงานตามค่านิยมองค์กร ด้านการสร้างประโยชน์ให้กบัลูกค้าผู้ใช้งานไม่
แตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ขดัแยง้กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ผลสมัฤทธิใ์นการปฏิบตัิงานตามค่านิยมองค์กร ด้านนวตักรรมของพนักงานส่วนงาน
บรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึง ที่มเีพศแตกต่างกนั มผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตาม
ค่านิยมองค์กร ด้านนวัตกรรมไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งขัดแย้งกับ
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 สมมติฐานข้อท่ี 1.2พนักงานที่มีอายุแตกต่างกนั มีผลสมัฤทธิใ์นการปฏิบตัิงานตาม
ค่านิยมองคก์รโดยรวม ไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ขดัแขง้กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้
ไว ้และเมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น มรีายละเอยีดดงัน้ี 
 ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองค์กรด้านแรงบนัดาลใจของพนักงานส่วนงาน
บรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึงที่มอีายุแตกต่างกนั มผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตัิงานตาม
ค่านิยมองค์กรด้านแรงบนัดาลใจไม่แตกต่างกนั ที่ระดบันัยสําคญัทางสถิติ 0.05 ซึ่งขดัแข้งกบั
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลูกคา้ผูใ้ชง้าน
ของพนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึงทีม่อีายุแตกต่างกนั มผีลสมัฤทธิใ์น
การปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลูกคา้ผูใ้ชง้านไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบั
นยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ขดัแขง้กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รดา้นนวตักรรมของพนกังานสว่นงานบรกิาร 
บรษิัทผู้ผลิตคอมพวิเตอร์แห่งหน่ึงมอีายุแตกต่างกนั มผีลสมัฤทธิใ์นการปฏิบตัิงานตามค่านิยม
องคก์รดา้นนวตักรรมไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ขดัแขง้กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 สมมติฐานข้อท่ี 1.3พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีผลสัมฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รโดยรวม ไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ขดัแขง้กบั
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไวแ้ละเมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น มรีายละเอยีดดงัน้ี 
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 ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองค์กรด้านแรงบนัดาลใจของพนักงานส่วนงาน
บริการ บริษัทผู้ผลิตคอมพิวเตอร์แห่งหน่ึงที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกัน มีผลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รดา้นแรงบนัดาลใจไม่แตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึ่ง
ขดัแขง้กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลูกคา้ผูใ้ชง้าน
ของพนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึงที่มรีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั มี
ผลสมัฤทธิใ์นการปฏิบตัิงานตามค่านิยมองค์กรด้านการสร้างประโยชน์ให้กบัลูกค้าผู้ใช้งานไม่
แตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ขดัแขง้กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รดา้นนวตักรรมของพนกังานสว่นงานบรกิาร 
บรษิทัผูผ้ลิตคอมพวิเตอร์แห่งที่มรีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั มผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตัิงานตาม
คา่นิยมองคก์รดา้นนวตักรรมไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ขดัแขง้กบัสมมตฐิาน
ทีต่ ัง้ไว ้
 สมมติฐานข้อท่ี 1.4พนักงานที่มรีายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกนั มผีลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รโดยรวม ไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ขดัแขง้กบั
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไวแ้ละเมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น มรีายละเอยีดดงัน้ี 
 ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองค์กรด้านแรงบนัดาลใจของพนักงานส่วนงาน
บรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึงทีม่รีายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืนแตกต่างกนั มผีลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รดา้นแรงบนัดาลใจไม่แตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึ่ง
ขดัแขง้กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลูกคา้ผูใ้ชง้าน
ของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนแตกต่างกนั 
มผีลสมัฤทธิใ์นการปฏิบตัิงานตามค่านิยมองค์กรด้านการสร้างประโยชน์ให้กบัลูกค้าผู้ใช้งานไม่
แตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ขดัแขง้กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รดา้นนวตักรรมของพนกังานสว่นงานบรกิาร 
บริษัทผู้ผลิตคอมพิวเตอร์แห่งหน่ึงที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มีผลสัมฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รดา้นนวตักรรมไม่แตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยสําคญัทางสถติ ิ0.05 ซึ่งขดั
แขง้กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 สมมติฐานข้อท่ี 1.5 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีผลสัมฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รโดยรวม ไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ขดัแขง้กบั
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไวแ้ละเมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น มรีายละเอยีดดงัน้ี 
 ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองค์กรด้านแรงบนัดาลใจของพนักงานส่วนงาน
บริการ บริษัทผู้ผลิตคอมพิวเตอร์แห่งหน่ึงที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีผลสมัฤทธิใ์นการ
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ปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รดา้นแรงบนัดาลใจไม่แตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึ่ง
ขดัแขง้กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลูกคา้ผูใ้ชง้าน
ของพนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึงทีม่สีถานภาพสมรสแตกต่างกนั มี
ผลสมัฤทธิใ์นการปฏิบตัิงานตามค่านิยมองค์กรด้านการสร้างประโยชน์ให้กบัลูกค้าผู้ใช้งานไม่
แตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ขดัแขง้กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รดา้นนวตักรรมของพนกังานสว่นงานบรกิาร 
บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึงที่มสีถานภาพสมรสแตกต่างกนั มผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตัิงาน
ตามค่านิยมองค์กรด้านนวตักรรมไม่แตกต่างกนั ที่ระดบันัยสําคญัทางสถิติ 0.05 ซึ่งขดัแข้งกบั
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 สมมติฐานข้อท่ี 1.6 พนักงานที่มีอายุการทํางานแตกต่างกัน มีผลสัมฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รโดยรวม ไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ขดัแขง้กบั
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไวแ้ละเมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น มรีายละเอยีดดงัน้ี 
 ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองค์กรด้านแรงบนัดาลใจของพนักงานส่วนงาน
บริการ บริษัทผู้ผลิตคอมพิวเตอร์แห่งหน่ึงที่มีอายุการทํางานแตกต่างกัน มีผลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รดา้นแรงบนัดาลใจไม่แตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึ่ง
ขดัแขง้กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลูกคา้ผูใ้ชง้าน
ของพนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึงที่มอีายุการทํางานแตกต่างกนั มี
ผลสมัฤทธิใ์นการปฏิบตัิงานตามค่านิยมองค์กรด้านการสร้างประโยชน์ให้กบัลูกค้าผู้ใช้งานไม่
แตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ขดัแขง้กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รดา้นนวตักรรมของพนกังานสว่นงานบรกิาร 
บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงทีม่อีายุการทาํงานแตกต่างกนั มผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตาม
คา่นิยมองคก์รดา้นนวตักรรมไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ขดัแขง้กบัสมมตฐิาน
ทีต่ ัง้ไว ้
 สมมติฐานข้อท่ี 2 ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 
ด้านความต้องการเจรญิก้าวหน้า ด้านลกัษณะผู้นําของหวัหน้างาน ด้านเพื่อนร่วมงาน และด้าน
สถานทีป่ฏบิตังิาน มคีวามสมัพนัธ์ต่อผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รของพนักงาน
สว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง 
 สมมติฐานท่ี 2.1 ปจัจัยการบริหารงานภายในมีความสัมพันธ์ต่อผลสัมฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รโดยรวม 
 ผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยัการบรหิารงานภายในโดยรวมกบัผลสมัฤทธิ ์
ในการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รโดยรวม ของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอร์
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แห่งหน่ึงพบว่า ปจัจยัการบรหิารงานภายในโดยรวมมคีวามสมัพนัธก์บัผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิาน
ตามค่านิยมองคก์รโดยรวม ของพนักงานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์( r ) เท่ากบั 0.240 แสดงว่าตวัแปร
ทัง้สองมีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับตํ่ า กล่าวคือ ถ้าพนักงานมีปจัจัยการ 
บรหิารงานภายในโดยรวมมากขึ้นก็จะมผีลสมัฤทธิใ์นการปฏิบตัิงานตามค่านิยมองค์กรโดยรวม
เพิม่ขึน้ในระดบัตํ่า และสามารถวเิคราะหเ์ป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 
 ปจัจัยการบริหารงานภายใน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ไม่มีความสัมพันธ์กับ
ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รโดยรวม ของพนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติ
คอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้นความเจรญิกา้วหน้า ไมม่คีวามสมัพนัธก์บัผลสมัฤทธิใ์น
การปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รโดยรวม ของพนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอร์
แหง่หน่ึงอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 ปจัจัยการบริหารงานภายใน ด้านลักษณะผู้นําของหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์กับ
ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รโดยรวม ของพนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติ
คอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์( r ) 
เท่ากบั 0.318แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัตํ่า กล่าวคอื ถ้า 
พนกังานมปีจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้นลกัษณะผูนํ้าของหวัหน้างาน มากขึน้กจ็ะมผีลสมัฤทธิใ์น
การปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รโดยรวมเพิม่ขึน้ตํ่า 
 ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ด้านเพื่อนร่วมงาน มีความสมัพนัธ์กบัผลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รโดยรวม ของพนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่ง
หน่ึง อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์( r ) เท่ากบั 0.385
แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัตํ่า กล่าวคอื ถ้าพนักงานม ี
ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ด้านเพื่อนร่วมงาน มากขึ้นก็จะมผีลสมัฤทธิใ์นการปฏิบตัิงานตาม
คา่นิยมองคก์รโดยรวมเพิม่ขึน้ตํ่า 
 ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้นสถานทีป่ฏบิตังิานไมม่คีวามสมัพนัธก์บัผลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รโดยรวม ของพนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่ง
หน่ึงอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 สมมติฐานท่ี 2.2 ปจัจัยการบริหารงานภายในมีความสัมพันธ์ต่อผลสัมฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รดา้นแรงบนัดาลใจ 
 ผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยัการบรหิารงานภายในโดยรวมกบัผลสมัฤทธิ ์
ในการปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รดา้นแรงบนัดาลใจ ของพนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติ
คอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึงพบว่า ปจัจยัการบรหิารงานภายในโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์กบัผลสมัฤทธิใ์น
การปฏิบตัิงานตามค่านิยมองค์กรด้านแรงบนัดาลใจ ของพนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิัทผู้ผลิต
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คอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงอยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์( r ) 
เท่ากบั 0.224 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัตํ่า กล่าวคอื ถา้
พนักงานมีปจัจยัการบริหารงานภายในโดยรวมมากขึ้นก็จะมีผลสมัฤทธิใ์นการปฏิบัติงานตาม
คา่นิยมองคก์รดา้นแรงบนัดาลใจ เพิม่ขึน้ในระดบัตํ่า และสามารถวเิคราะหเ์ป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 
 ปจัจัยการบริหารงานภายใน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ไม่มีความสัมพันธ์กับ
ผลสมัฤทธิใ์นการปฏิบตัิงานตามค่านิยมองค์กรด้านแรงบนัดาลใจ ของพนักงานส่วนงานบรกิาร 
บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้นความเจรญิกา้วหน้า ไมม่คีวามสมัพนัธก์บัผลสมัฤทธิใ์น
การปฏิบตัิงานตามค่านิยมองค์กรด้านแรงบนัดาลใจ ของพนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิัทผู้ผลิต
คอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 ปจัจัยการบริหารงานภายใน ด้านลักษณะผู้นําของหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์กับ
ผลสมัฤทธิใ์นการปฏิบตัิงานตามค่านิยมองค์กรด้านแรงบนัดาลใจ ของพนักงานส่วนงานบรกิาร 
บรษิัทผู้ผลิตคอมพวิเตอร์แห่งหน่ึง อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธ ์( r ) เทา่กบั 0.275 แสดงวา่ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนั ในระดบั
ตํ่า กล่าวคอื ถา้พนักงานมปีจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้นลกัษณะผูนํ้าของหวัหน้างาน มากขึน้ก็
จะมผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รดา้นแรงบนัดาลใจ เพิม่ขึน้ตํ่า 
 ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ด้านเพื่อนร่วมงาน มีความสมัพนัธ์กบัผลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏิบัติงานตามค่านิยมองค์กรด้านแรงบันดาลใจ ของพนักงานส่วนงานบริการ บริษัทผู้ผลิต
คอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์( r ) 
เท่ากบั 0.357แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัตํ่า กล่าวคอื ถ้า 
พนกังานมปีจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้นเพือ่นรว่มงาน มากขึน้กจ็ะมผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิาน
ตามคา่นิยมองคก์รดา้นแรงบนัดาลใจ เพิม่ขึน้ตํ่า 
 ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้นสถานทีป่ฏบิตังิาน มคีวามสมัพนัธก์บัผลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏิบัติงานตามค่านิยมองค์กรด้านแรงบันดาลใจ ของพนักงานส่วนงานบริการ บริษัทผู้ผลิต
คอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์( r ) 
เท่ากบั 0.203 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัตํ่า กล่าวคอื ถา้ 
พนักงานมีปจัจยัการบริหารงานภายใน ด้านสถานที่ปฏิบตัิงานมากขึ้นก็จะมีผลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รดา้นแรงบนัดาลใจ เพิม่ขึน้ตํ่า 
 สมมติฐานท่ี 2.3 ปจัจัยการบริหารงานภายในมีความสัมพันธ์ต่อผลสัมฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์ร ดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลกูคา้ผูใ้ชง้าน 
 ผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยัการบรหิารงานภายในโดยรวมกบัผลสมัฤทธิ ์
ในการปฏบิตังิานตามค่านิยมองค์กรดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลูกคา้ผูใ้ชง้านของพนักงานส่วน
งานบริการ บริษัทผู้ผลิตคอมพิวเตอร์แห่งหน่ึงพบว่า ปจัจัยการบริหารงานภายในโดยรวมมี
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ความสมัพนัธก์บัผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลูกคา้
ผูใ้ชง้านของพนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงอย่างมนียัสาํคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ ( r ) เท่ากบั 0.215 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัตํ่า กล่าวคอื ถา้พนกังานมปีจัจยัการบรหิารงานภายใน 
โดยรวมมากขึน้กจ็ะมผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บั
ลกูคา้ผูใ้ชง้านเพิม่ขึน้ในระดบัตํ่า และสามารถวเิคราะหเ์ป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 
 ปจัจัยการบริหารงานภายใน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ไม่มีความสัมพันธ์กับ
ผลสมัฤทธิใ์นการปฏิบตัิงานตามค่านิยมองค์กรด้านการสร้างประโยชน์ให้กบัลูกค้าผู้ใช้งานของ
พนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้นความเจรญิกา้วหน้า ไมม่คีวามสมัพนัธก์บัผลสมัฤทธิใ์น
การปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลูกคา้ผูใ้ชง้านของพนักงานส่วนงาน
บรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 ปจัจัยการบริหารงานภายใน ด้านลักษณะผู้นําของหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์กับ
ผลสมัฤทธิใ์นการปฏิบตัิงานตามค่านิยมองค์กรด้านการสร้างประโยชน์ให้กบัลูกค้าผู้ใช้งานของ
พนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึง อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์( r ) เท่ากบั 0.293 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัใน
ทศิทางเดยีวกนั ในระดบัตํ่า กล่าวคอื ถ้าพนักงานมปีจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้นลกัษณะผูนํ้า 
ของหวัหน้างาน มากขึน้กจ็ะมผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รดา้นการสรา้งประโยชน์
ใหก้บัลกูคา้ผูใ้ชง้านเพิม่ขึน้ตํ่า 
 ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ด้านเพื่อนร่วมงาน มีความสมัพนัธ์กบัผลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏิบตัิงานตามค่านิยมองค์กรด้านการสร้างประโยชน์ให้กบัลูกค้าผู้ใช้งานของพนักงานส่วนงาน
บริการ บริษัทผู้ผลิตคอมพิวเตอร์แห่งหน่ึง อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์( r ) เท่ากบั 0.346 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทาง
เดยีวกนั ในระดบัตํ่า กล่าวคอื ถา้พนกังานมปีจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้นเพื่อนรว่มงาน มากขึน้ 
กจ็ะมผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองค์กรด้านการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลูกค้าผูใ้ช้งาน
เพิม่ขึน้ตํ่า 
 ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้นสถานที่ปฏบิตังิาน ไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัผลสมัฤทธิใ์น
การปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รดา้นการสรา้งประโยชน์ใหก้บัลูกคา้ผูใ้ชง้านของพนักงานส่วนงาน
บรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 สมมติฐานท่ี 2.4 ปจัจัยการบริหารงานภายในมีความสัมพันธ์ต่อผลสัมฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์ร ดา้นนวตักรรม 
 ผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยัการบรหิารงานภายในโดยรวมกบัผลสมัฤทธิ ์
ในการปฏิบัติงานตามค่านิยมองค์กรด้านนวตักรรมของพนักงานส่วนงานบริการ บริษัทผู้ผลิต
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คอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึงพบว่า ปจัจยัการบรหิารงานภายในโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์กบัผลสมัฤทธิใ์น
การปฏิบัติงานตามค่านิยมองค์กรด้านนวัตกรรมของพนักงานส่วนงานบริการ บริษัทผู้ผลิต
คอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงอยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์( r ) 
เท่ากบั 0.148 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัตํ่า กล่าวคอื ถา้ 
พนักงานมีปจัจยัการบริหารงานภายในโดยรวมมากขึ้นก็จะมีผลสมัฤทธิใ์นการปฏิบัติงานตาม
คา่นิยมองคก์รดา้นนวตักรรม เพิม่ขึน้ในระดบัตํ่า และสามารถวเิคราะหเ์ป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 
 ปจัจัยการบริหารงานภายใน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ไม่มีความสัมพันธ์กับ
ผลสมัฤทธิใ์นการปฏิบัติงานตามค่านิยมองค์กรด้านนวัตกรรม ของพนักงานส่วนงานบริการ 
บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้นความเจรญิกา้วหน้า ไมม่คีวามสมัพนัธก์บัผลสมัฤทธิใ์น
การปฏิบัติงานตามค่านิยมองค์กรด้านนวัตกรรม ของพนักงานส่วนงานบริการ บริษัทผู้ผลิต
คอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 ปจัจัยการบริหารงานภายใน ด้านลักษณะผู้นําของหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์กับ
ผลสมัฤทธิใ์นการปฏิบัติงานตามค่านิยมองค์กรด้านนวัตกรรม ของพนักงานส่วนงานบริการ 
บรษิัทผู้ผลิตคอมพวิเตอร์แห่งหน่ึง อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธ ์( r ) เท่ากบั 0.212แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนั ในระดบั
ตํ่า กล่าวคอื ถา้พนักงานมปีจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้นลกัษณะผูนํ้าของหวัหน้างาน มากขึน้ก ็
จะมผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รดา้นนวตักรรม เพิม่ขึน้ตํ่า 
 ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ด้านเพื่อนร่วมงาน มีความสมัพนัธ์กบัผลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รดา้นนวตักรรม ของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอร์
แหง่หน่ึง อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์( r ) เท่ากบั 0.239
แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัตํ่า กล่าวคอื ถ้าพนักงานม ี
ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ด้านเพื่อนร่วมงาน มากขึ้นก็จะมผีลสมัฤทธิใ์นการปฏิบตัิงานตาม
คา่นิยมองคก์รดา้นนวตักรรม เพิม่ขึน้ตํ่า 
 ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้นสถานที่ปฏบิตังิาน ไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัผลสมัฤทธิใ์น
การปฏิบัติงานตามค่านิยมองค์กรด้านนวัตกรรม ของพนักงานส่วนงานบริการ บริษัทผู้ผลิต
คอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
อภิปรายผล 
 ผลจากการวจิยัเรื่อง ปจัจยัการบรหิารงานภายในที่มผีลต่อผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตัิงาน
ตามค่านิยมองค์กรของพนักงานส่วนงานบรกิาร กรณีศึกษา บรษิัทผู้ผลิตคอมพวิเตอร์แห่งหน่ึง 
สามารถสรปุประเดน็สาํคญัมาอภปิรายไดด้งัน้ี 
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 1. จากการวเิคราะหข์อ้มลูลกัษณะประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศหญงิมากกวา่เพศชาย มอีาย ุ25 – 35 ปีมกีารศกึษาระดบัปรญิญาตร ี
มรีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนอยูร่ะหว่าง 10,001 – 20,000 บาท มสีถานภาพสมรส และมอีายุการทาํงาน  
4 – 6 ปี 
  ผลการศกึษาเกี่ยวกบัผลของปจัจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุระดบัการศกึษารายได้
เฉลีย่ต่อเดอืน สถานภาพสมรส อายกุารทาํงานต่อผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานของพนกังานสว่นงาน
บรกิาร กรณศีกึษา บรกิารผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง พบวา่ 
  1.1 เพศ พนกังานทีม่เีพศแตกต่างกนัมผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์ร 
ของพนักงานส่วนงานบรกิาร กรณีศกึษา บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึงไม่แตกต่างกนั ทีร่ะดบั
นยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ขดัแยง้กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไวเ้พราะไมว่่าจะเป็นเพศชายหรอืหญงิไมท่าํให้
ความตัง้ใจในการปฏบิตังิานเพื่อบรรลุวตัถุประสงคเ์พิม่ขึน้หรอืลดลงได ้ซึง่สอดคลอ้งกบัผลวจิยัของ
มนสัวนิพรสุทธสินิธุ ์ (2557) ทีไ่ดท้าํการศกึษาเรื่อง แรงจงูใจมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการ
ทาํงานของพนกังานรา้นสะดวกซือ้ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศกึษาพบว่า พนกังานรา้นสะดวก
ซื้อในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มเีพศที่แตกต่างกนัมปีระสทิธิภาพในการทํางานของพนักงานร้าน
สะดวกซือ้ไมแ่ตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของนฤมล เกดิภกัด ี (2554) ซึง่ไดท้าํการศกึษา
วจิยัเรื่อง ปจัจยัที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงาน ชวีาศรม รสีอร์ท อําเภอ   
หวัหนิ จงัหวดั ประจวบครีขีนัธ ์ผลการศกึษาพบว่า พนักงานทัง้ชายและหญงิมคีวามมุ่งมัน่ตัง้ใจใน
การทาํงานอยูใ่นระดบัเดยีวกนั สง่ผลใหม้ผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานไมแ่ตกต่างกนั 
  1.2  อาย ุพนกังานทีม่อีายแุตกต่างกนัมผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์ร
ของพนักงานส่วนงานบรกิาร กรณีศกึษา บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึงไม่แตกต่างกนัทีร่ะดบั
นัยสําคญัทางสถติ ิ0.05ซึ่งขดัแยง้กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไวก้ล่าวคอืแมว้่าพนักงานจะมอีายุต่างกนั แต่
ตระหนักว่าต้องการปฏบิตัิงานออกมาใหไ้ด้ดทีี่สุด ซึ่งสอดคล้องกบัผลวจิยัของวทิยา จูงหตัถการ
สาธติ (2552) ซึ่งได้ทําการศกึษาวจิยัเรื่อง ความพงึพอใจและประสทิธภิาพในการทํางานของ
พนกังานบรษิทั แอดวานซ ์ดาตา้เน็ตเวอรค์ คอมมนิูเคชัน่ส ์จาํกดั ผลการศกึษาพบว่า พนักงานทีม่ี
อายุแตกต่างกนั กจ็ะทํางานในความรบัผดิชอบของตนเองในส่วนงาน และคนปฏบิตัจิะตดัสนิใจวดั
ระดบัความพงึพอใจในงานของตนจากประสบการณ์และสิง่ทีเ่ป็นอยู่จรงิในขณะนัน้เป็นเกณฑค์วาม
พงึพอใจในงาน ประสทิธภิาพจงึมไิดข้ึน้อยูก่บัอายุของพนักงานซึง่ขดัแยง้กบั ผลการศกึษาวจิยัของ 
วรรณภา รงัสมิาวงศ์สกุล (2557) ศึกษาเรื่อง กระบวนการบรหิารจดัการภายในองค์กรที่มี
ความสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงานธนาคารแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
ผลการศกึษาพบว่า พนักงานทีม่อีายุแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั อย่าง
มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
  1.3  ระดับการศึกษา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีผลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามค่านิยมองค์กรของพนักงานส่วนงานบรกิาร กรณีศกึษา บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอร์
แห่งหน่ึงไม่แตกต่างกนัทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ0.05ซึง่ขดัแยง้กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไวโ้ดยพนักงาน
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แต่ละสว่นงานมคีวามเขา้ใจและมขีอ้ปฏบิตัใินสว่นงานของตนอยูแ่ลว้ จงึสามารถปฏบิตังิานใหบ้รรลุ
ตามแผนงานที่วางไวไ้ด ้ผลสมัฤทธิจ์งึไม่ไดข้ึน้อยู่กบัระดบัการศกึษา ซึ่งสอดคล้องกบัผลวจิยัของ 
มนสัวนิพรสุทธสินิธุ ์ (2557)ทีไ่ดท้าํการศกึษาเรื่อง แรงจูงใจมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการ
ทํางานของพนักงานร้านสะดวกซื้อในเขตกรุงเทพมหานครผลการศกึษาพบว่าระดบัการศึกษาที่
แตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการทาํงานของพนกังานรา้นสะดวกซือ้ไมแ่ตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญั
ทางสถติทิี ่0.05 ซึ่งขดัแยง้กบังานศกึษาวจิยัของ กติตยิา ยุทธนาปกรณ์ (2558) ซึ่งทําการศกึษา
เรือ่ง แรงจงูใจในการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการทาํงานของพนกังาน บรษิทั ซี
พอีอลล์จํากดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า พนักงานที่มชี่วงระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมี
ประสทิธภิาพในการทาํงานแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั0.05 
  1.4  รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืนพนักงานทีม่รีายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืนแตกต่างกนัมผีลสมัฤทธิใ์น
การปฏิบัติงานตามค่านิยมองค์กรของพนักงานส่วนงานบริการ กรณีศึกษา บริษัทผู้ผลิต
คอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึงไม่แตกต่างกนัทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ0.05ซึง่ขดัแยง้กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้
อาจเป็นเพราะพนักงานพงึพอใจในความเหมาะสมของงานทีไ่ดร้บัมอบหมายโดยเปรยีบเทยีบจาก
ระดบัการศกึษาตลอดจนสภาวการณ์ของตน จงึพอใจในความเหมาะสมของรายไดแ้ลว้ ซึง่สอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของ วทิยา จูงหตัถการสาธติ (2552) ซึ่งไดท้ําการศกึษาวจิยัเรื่อง ความพงึพอใจและ
ประสทิธภิาพในการทํางานของพนักงานบรษิทั แอดวานซ์ ดาต้าเน็ตเวอรค์ คอมมูนิเคชัน่ส ์จํากดั 
ผลการศกึษาพบว่า อตัราเงนิเดอืนทีแ่ตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพในการทํางานของพนักงานบรษิทั 
แอดวานซ ์ดาตา้เน็ตเวอรค์ คอมมนิูเคชัน่ส ์จาํกดัไม่แตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติทิี ่ 0.05 
สามารถอธบิายไดว้่า พนักงานที่มรีะดบัอตัราเงนิเดอืนที่แตกต่างกนั การปฏบิตังิานกเ็ป็นไปตาม
ภาระหน้าทีท่ีต่นเองรบัผดิชอบเป็นสาํคญั อตัราเงนิเดอืนจงึมใิช่ปจัจยัทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพในการ
ทาํงานและสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของมนสัวนิพรสุทธสินิธุ ์(2557)ทีไ่ดท้าํการศกึษาเรื่อง แรงจงูใจ
มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการทาํงานของพนกังานรา้นสะดวกซือ้ในเขตกรุงเทพมหานครผล
การศกึษาพบว่า รายไดต่้อเดอืนทีแ่ตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการทาํงานของพนักงานรา้นสะดวก
ซือ้ไมแ่ตกต่างกนัทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติทิี ่ 0.05เน่ืองจากรายไดต่้อเดอืนจะขึน้อยูก่บัอายุงานใน
การปฏบิตังิานเป็นสําคญัการประเมนิผลงานขององคก์รอาจจะไม่มคีวามแตกต่างกนัมากนักดงันัน้
ไม่ว่ารายได้ต่อเดอืนเท่าใดการปฏบิตัิงานก็เป็นไปตามภาระหน้าที่ที่ตนเองรบัผดิชอบเป็นสําคญั
รายไดต่้อเดอืนจงึมใิชป่จัจยัทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพในการทาํงาน 
  1.5  สถานภาพสมรสพนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกันมีผลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามค่านิยมองค์กรของพนักงานส่วนงานบรกิาร กรณีศกึษา บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอร์
แหง่หน่ึงไมแ่ตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05ซึง่ขดัแขง้กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้กล่าวคอืแต่ละ
ส่วนงานมีความรับผิดชอบและขัน้ตอนการปฏิบัติงานตามที่บริษัทมอบหมายแล้ว การใช้
วจิารณญานในการปฏบิตัจิงึเป็นกระบวนการไปตามขัน้ตอนอยู่แล้ว ดงันัน้ไม่ว่าพนักงานจะอยู่ใน
สถานภาพใดก็ต้องปฏิบตัิงานตามขัน้ตอนไม่สามารถนําสถานภาพมาตัดสินงานหรืออ้างอิงได ้
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วทิยา จูงหตัถการสาธติ (2552) ซึง่ไดท้ําการศกึษาวจิยัเรื่อง ความพงึ
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พอใจและประสทิธภิาพในการทาํงานของพนกังานบรษิทั แอดวานซ ์ดาตา้เน็ตเวอรค์ คอมมนิูเคชัน่ส ์
จาํกดั ผลการศกึษาพบว่า สถานภาพสมรสทีแ่ตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพในการทาํงานของพนกังาน
บรษิทั แอดวานซ ์ดาตา้เน็ตเวอรค์ คอมมนิูเคชัน่ส ์จาํกดั ไมแ่ตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติทิี ่
0.05 โดยพนกังานทีม่สีถานภาพสมรสแตกต่างกนั กจ็ะทาํงานในความรบัผดิชอบของตนเองในสว่น
งาน และคนปฏบิตังิานส่วนใหญ่จะตดัสนิใจวดัระดบัความพงีพอใจในงานของตนจากประสบการณ์
และสิ่งที่เป็นอยู่จริงในขณะนัน้เป็นเกณฑ์ความพึงพอใจในงาน ประสิทธิภาพจึงมิได้ขึ้นอยู่กับ
สถานภาพสมรส ซึง่ขดัแยง้กบังานวจิยัของ มนัสวนิพรสุทธสินิธุ์ (2557) ทีไ่ดท้ําการศกึษาเรื่อง 
แรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานร้านสะดวกซื้อในเขต
กรุงเทพมหานครผลการศกึษาพบว่า พนกังานทีม่สีถานภาพสมรส/อยูด่ว้ยกนัมปีระสทิธภิาพในการ
ทํางานมากกว่าพนักงานทีเ่ป็นโสด/หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่เน่ืองจากสถานภาพสมรสอาจจะแปร
ผนัไปตามอายุของพนักงานด้วยซึ่งพนักงานที่มอีายุมากก็อาจจะมสีดัส่วนของการได้สมรสมาก
กล่าวคอืพนักงานที่มสีถานภาพสมรส/อยู่ดว้ยกนัจะต้องการความมัน่คงในอาชพีและความเป็นอยู่
ของชวีติทีด่แีละความความรบัผดิชอบในครอบครวัทีม่ากกว่าสถานภาพโสด/หมา้ย/หยา่รา้ง/แยกกนั
อยู ่
  1.6  พนักงานทีม่อีายุการทํางานแตกต่างกนัมผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยม
องคก์รของพนกังานสว่นงานบรกิาร กรณศีกึษา บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึงไมแ่ตกต่างกนั ที่
ระดบันัยสําคญัทางสถติิ 0.05ซึ่งขดัแขง้กบัสมมตฐิานที่ตัง้ไวอ้าจเป็นเพราะบรษิทัมกีารจดัเตรยีม
ขัน้ตอนการทาํงานของพนกังานแต่ละฝา่ยใหป้ฏบิตัติามกระบวนการทาํงาน ดงันัน้เมื่อพนกังานผา่น
ช่วงทดลองงานแล้วจะทราบขอ้ปฏิบตัิของส่วนงานและสามารถต่อประสานงานตามขัน้ตอนการ
ดําเนินงานได ้สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วทิยา จูงหตัถการสาธติ (2552) ซึง่ไดท้ําการศกึษาวจิยั
เรื่อง ความพงึพอใจและประสทิธภิาพในการทาํงานของพนักงานบรษิทั แอดวานซ ์ดาตา้เน็ตเวอรค์ 
คอมมูนิเคชัน่ส ์จํากดั ผลการศกึษาพบว่า อายุงานทีแ่ตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพในการทํางานของ
พนักงานบรษิทั แอดวานซ์ ดาตา้เน็ตเวอรค์ คอมมูนิเคชัน่ส ์จํากดั ไม่แตกต่างกนัทีร่ะดบันัยสําคญั
ทางสถิติ 0.05และขดัแยง้กบังานวจิยัของ มนัสวนิพรสุทธิสนิธุ์ (2557)ที่ได้ทําการศกึษาเรื่อง 
แรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานร้านสะดวกซื้อในเขต
กรุงเทพมหานครซีง่ผลการศกึษาพบว่า ระยะเวลาในการทาํงานทีแ่ตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการ
ทาํงานของพนกังานรา้นสะดวกซือ้แตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติทิี ่0.05 โดยอธบิายวา่ ไมว่่า
พนักงานจะมรีะยะเวลาในการทํางานกี่ปี การทํางานก็จะมปีระสทิธภิาพตามประสบการณ์ในการ
ทาํงานและการเรยีนรูใ้นการทาํงาน และภาระหน้าทีค่วามรบัผดิชอบตามอายกุารทาํงาน 
 2. ผลการศกึษาขอ้มูลปจัจยัการบรหิารงานภายในทีม่ผีลต่อผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิาน
ตามค่านิยมองค์กร ของพนักงานส่วนงานบรกิาร กรณีศกึษา บรษิทัผู้ผลติคอมพวิเตอร์แห่งหน่ึง 
ประกอบดว้ย ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นความตอ้งการเจรญิกา้วหน้า ดา้นลกัษณะผูนํ้าของ
หวัหน้างาน ดา้นเพื่อนร่วมงาน และดา้นสถานทีป่ฏบิตังิาน โดยภาพรวมมคีวามสมัพนัธใ์นระดบัตํ่า 
มนียัสาํคญัทางสถติ 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์( r ) เท่ากบั 0.240 แสดงว่าตวัแปรทัง้
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สองมีความสมัพนัธ์กันในทิศทางเดียวกันกล่าวคือ ถ้าพนักงานมีปจัจัยการบริหารงานภายใน
โดยรวมมากขึน้กจ็ะมผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รโดยรวมเพิม่ขึน้ในระดบัตํ่าซึ่ง 
สามารถอภปิรายเป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 
  2.1  ปจัจัยการบริหารงานภายใน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม ไม่มี
ความสมัพนัธ์กับผลสมัฤทธิใ์นการปฏิบัติงานตามค่านิยมองค์กรของพนักงานส่วนงานบริการ 
กรณีศกึษา บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึง โดยรวมอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั0.05 ซึ่ง
ขดัแย้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ซึ่งอาจเกิดจากความพึงพอใจในค่าตอบแทนและสว้สดิการที่ได้รบั
เปรยีบเทยีบกบังานทีร่บัผดิชอบ ประกอบกบัสภาพเศรษฐกจิในปจัจุบนัจงึทําใหพ้นักงานพอใจใน
ผลประโยชน์ทีไ่ดร้บัแลว้ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของสุทธดิาแกว้ปลัง่ (2545) ไดท้ําการศกึษาวจิยั
เรื่องปจัจยัทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงานโทรศพัทจ์งัหวดัลําปางผลการวจิยั
พบว่าปจัจยัด้านความสมัพนัธ์ปจัจยัด้านการได้รบัการยอมรบันับถือปจัจยัด้านนโยบายในการ
บริหารปจัจยัด้านผลตอบแทนปจัจยัด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานเป็นปจัจยัที่มีอิทธิพลต่อ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังานในทศิทางเดยีวกนัอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  2.2  ปจัจยัการบรหิารงานภายในดา้นความเจรญิกา้วหน้าโดยรวมไมม่คีวามสมัพนัธก์บั
ผลสัมฤทธิใ์นการปฏิบัติงานตามค่านิยมองค์กรของพนักงานส่วนงานบริการ กรณีศึกษา 
บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึง อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึ่งขดัแยง้กบัสมมตฐิาน
ทีต่ ัง้ไว ้ซึง่อาจเกดิจากการทีพ่นกังานพอใจและเชื่อมัน่ในระบบและหลกัการพจิารณาความกา้วหน้า
ขององคก์ร พนกังานจงึอาจไมม่ภีาวะกงัวลในช่องทางเจรญิกา้วหน้าของตนตามสายงาน ซึง่ขดัแยง้
กบังานวจิยัของมนัสวนิพรสุทธสินิธุ์ (2557)ที่ไดท้ําการศกึษาเรื่อง แรงจูงใจมคีวามสมัพนัธ์กบั
ประสทิธิภาพในการทํางานของพนักงานร้านสะดวกซื้อในเขตกรุงเทพมหานครซี่งผลการศึกษา
พบว่า แรงจูงใจในส่วนปจัจัยจูงใจโดยรวมมีความสมัพนัธ์กับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนกังานรา้นสะดวกซือ้อย่างมนียัสาํคญัทางสถติ ิ 0.05 มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบั
ปานกลางพบว่าพนักงานที่มแีรงจูงใจในส่วนปจัจยัการจูงใจไม่ว่าจะเป็นดา้นลกัษณะของงานดา้น
ความยอมรบันบัถอืดา้นโอกาสความกา้วหน้าในการทาํงานความรบัผดิชอบความสาํเรจ็ของงานกจ็ะ
สง่ผลต่อประสทิธภิาพไปในแนวทางเดยีวกนั 
  2.3  ปจัจัยการบริหารงานภายใน ด้านลักษณะผู้นําของหัวหน้างานโดยรวม มี
ความสมัพนัธ์กบัผลสมัฤทธิใ์นการปฏิบตัิงานตามค่านิยมองค์กรโดยรวม ของพนักงานส่วนงาน
บริการ บริษัทผู้ผลิตคอมพิวเตอร์แห่งหน่ึง อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01โดยมีค่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ ( r ) เท่ากบั 0.318แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทาง
เดยีวกนั ในระดบัตํ่าสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้ซึง่อาจเกดิจากการทีบ่รษิทัมขี ัน้ตอนมาตรฐาน 
และลําดบัอํานาจการตดัสนิใจในการอนุมตังิานต่างๆ ทีช่ดัเจนในการปฏบิตังิาน ทัง้ในระดบับรหิาร
ตลอดจนระดบัปฏบิตักิารอยูแ่ลว้ จงึทาํใหพ้นกังานมคีวามมัน่ใจไดว้่า หากเกดิความผดิพลาดในการ
ทํางานผูบ้งัคบับญัชาจะต้องใหค้วามช่วยเหลอืและแกไ้ขใหง้านสําเรจ็ลุล่วงไปไดแ้ละสอดคลอ้งกบั
ผลการวจิยัของ กิตติยา ยุทธนาปกรณ์(2558) ซึ่งทําการศกึษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏบิตัิงานมี
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ความสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการทํางานของพนักงาน บรษิทั ซพีอีอลล์จํากดั (มหาชน) ผล
การศกึษาพบว่าด้านการปกครองบงัคบับญัชามคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการทํางานของ
พนกังานอยา่งมนียัสาคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.634 แสดง
วา่ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง 
  2.4  ปจัจัยการบริหารงานภายใน ด้านเพื่อนร่วมงานโดยรวม มีความสัมพันธ์กับ
ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รโดยรวม ของพนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติ
คอมพวิเตอร์แห่งหน่ึง อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์(r) 
เท่ากบั 0.385แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัตํ่าสอดคลอ้งกบั
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไวซ้ึง่อาจเป็นเพราะพนกังานสว่นใหญ่มวียัและอายใุนการทาํงานใกลเ้คยีงกนัจงึทาํให้
มวีุฒภิาวะทางความคดิในการทาํงานคลา้ยกนั เมื่อถูกหล่อหลอมเขา้กบัวฒันธรรมองคก์รจงึทาํใหม้ี
ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั สามารถปฏิบตัิงานประสานกนัได้เป็นอย่างดี สอดคล้องกับ
ผลการวจิยัของนฤมล เกดิภกัด ี (2554) ซึง่ไดท้าํการศกึษาวจิยัเรื่อง ปจัจยัทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอร์ท อําเภอ หวัหิน จังหวัด ประจวบคีรีขนัธ์ ผล
การศึกษาพบว่าสภาพแวดล้อมในการทํางานซึ่งประกอบด้วย สภาพแวดล้อมทางกายภาพและ
สภาพแวดล้อมทางด้านเพื่อนร่วมงาน มีความสมัพนัธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานชวีาศรม รสีอรท์ อําเภอหวัหนิ จงัหวดัประจวบครีขีนัธ์ อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั 
0.01 โดยมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนัอยูใ่นระดบัด ี
  2.5 ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้นสถานทีป่ฏบิตังิานโดยรวมไม่มคีวามสมัพนัธก์บั
ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รโดยรวม ของพนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติ
คอมพวิเตอรแ์ห่งหน่ึงอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ขดัแยง้กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้อาจเป็น
เพราะพนักงานตระหนักว่าบรษิทัมกีารจดัเตรยีมสถานที่ปฏบิตังิานไวอ้ย่างเหมาะสมแลว้ อกีทัง้มี
ความคุ้นชินและปรบัตัวให้เหมาะสมกับสถานที่ปฏิบตัิงานได้ พนักงานจึงมีมุมมองว่า สถานที่
ปฏบิตังิานมคีวามเป็นปกตอิยูแ่ลว้ จงึไมม่ผีลต่อการปฏบิตังิาน ซึง่ขดัแยง้กบังานวจิยัของอารยา ทพิ
นานนท์ (2552) ซึ่งไดท้ําการศกึษาเรื่องปจัจยัจูงใจที่มอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการปฏบิตังิานของ
พนักงานบรษิทั กรุงไทยการไฟฟ้า จํากดั ผลการศกึษาพบว่า ระดบัปจัจยัจูงใจในการปฏบิตัิงาน 
ดา้นสถานทีท่าํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 
ข้อเสนอแนะท่ีได้จากงานวิจยั 
 ผลจากการวเิคราะหแ์ละสรปุผลการวจิยัขา้งตน้ ทาํใหท้ราบถงึขอ้มลูพืน้ฐานของปจัจยัการ
บรหิารงานภายในทีส่่งผลต่อผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานของพนักงานส่วนงานบรกิาร กรณีศกึษา
บริษัทผู้ผลิตคอมพิวเตอร์แห่งหน่ึงเพื่อนําไปปรบัปรุงพฒันาในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิผล 
ตลอดจนนําไปใช้เป็นขอ้มูลประกอบการตดัสนิใจ และการวางแผนพฒันาองค์กรให้มุ่งไปในทาง
เดยีวกนัเพือ่ประสบความสาํเรจ็ตามวตัถุประสงคท์ีต่ ัง้ไว ้ทัง้ในปจัจุบนัและอนาคตดงัน้ี 
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 1. จากการวจิยัพบว่า ปจัจยัการบรหิารงานภายใน ดา้นลกัษณะผูนํ้าของหวัหน้างาน และ
ดา้นเพือ่นรว่มงาน มคีวามสมัพนัธก์บัผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รโดยรวม โดยมี
ความสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัตํ่า กล่าวคอื ถา้พนกังานมปีจัจยัการบรหิารงานภายใน 
ดา้นลกัษณะผูนํ้าของหวัหน้างาน หรอืดา้นเพื่อนร่วมงานมากขึน้กจ็ะมผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิาน
ตามค่านิยมองคก์รโดยรวมเพิม่ขึน้ในระดบัตํ่าสว่นปจัจยัการบรหิารงานภายในดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดกิารดา้นความเจรญิกา้วหน้าและดา้นสถานทีป่ฏบิตังิานไมม่คีวามสมัพนัธก์บัผลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามค่านิยมองคก์รโดยรวม ดงันัน้ผูบ้รหิารงาน ฝา่ยทรพัยากรบุคคลทีม่สี่วนเกีย่วขอ้งใน
การปรบัปรุงการบริหารงานภายใน ควรจะมุ่งเน้นให้ความสําคัญในการปรบัปรุงและส่งเสริม
ศกัยภาพ ดา้นลกัษณะผูนํ้าของหวัหน้างานและดา้นเพื่อนร่วมงาน โดยในแต่ละดา้นควรจะปรบัปรุง
ดงัน้ี 
  1.1  ดา้นลกัษณะผูนํ้าของหวัหน้างานหวัหน้างานควรใหค้วามเสมอภาคและกระจาย
งานให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาอย่างทัว่ถึงหวัหน้างานจะต้องให้ความเสมอภาคในการตดัสนิใจ หรอืให้
ความสําคญักบัคนใดหรอืสิง่ใด โดยทีไ่ม่เอนเอยีงไปดา้นใด ดา้นหน่ึง หรอืฝา่ยใดฝ่ายหน่ึงโดยส่วน
ใหญ่แล้วพฤตกิรรมที่ผูใ้ต้บงัคบับญัชาคาดหวงัจากหวัหน้าด้านความยุตธิรรม จะประกอบไปดว้ย
อยากเหน็หวัหน้าเป็นคนมเีหตุผล อยากเหน็หวัหน้ารูจ้กัแยกแยะเรื่องสว่นตวักบัเรื่องงาน อยากเหน็
หวัหน้าไมแ่บ่งพรรค แบ่งพวก และรกัลกูน้องเทา่กนัทุกคน อยากเหน็หวัหน้ารบัฟงัความคดิเหน็ของ
ตนเองบ้าง อยากเหน็หวัหน้าตดัสนิใจโดยใชม้าตรฐานเดยีวกบัพนักงานทุกคน ดงันัน้หวัหน้างาน
ตอ้งมัน่ฝึกฝนตนเองในหลายๆ ดา้น เช่น ตอ้งรูจ้กัใจแขง็ เหน็แก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตวั 
แยกระหว่างเรื่องสว่นตวักบัเรื่องงานออกจากกนั การฝึกการบรหิารดว้ยความจรงิ โดยไมใ่ชอ้ารมณ์
มามสี่วนในการตดัสนิใจ และที่สําคญัคอื ใหค้วามเสมอภาคกบัทุกคนหากเกดิขอ้ผดิพลาดในการ
ทํางาน หวัหน้างานควรใหค้วามช่วยเหลอื แกไ้ขปญัหาใหง้านสําเรจ็ลุล่วง หวัหน้าต้องแสดงความ
จริงใจ และไม่หวงัสิ่งใดตอบแทน อย่าทําแบบเสียไม่ได้ หรือทําแบบขอไปทีโดยส่วนใหญ่แล้ว
พฤติกรรมที่ผู้ใต้บงัคบับญัชาคาดหวงัจากหวัหน้าด้านการให้ความช่วยเหลือ ประกอบไปด้วย 
เสยีสละเพื่อลูกน้องส่งเสรมิและสนับสนุนใหลู้กน้องมคีวามเจรญิก้าวหน้าในด้านต่างๆใหก้ําลงัใจ
ลกูน้องเสมอ ทัง้คาํพดูและการกระทาํเมือ่มปีญัหาตอ้งเขา้ไปชว่ยเหลอืไมท่ิง้กนัมคีวามใสใ่จในเรื่องที่
ลกูน้องรอ้งขอหรอืตอ้งการ(ในเรือ่งทีถู่กตอ้ง) 
  1.2  ด้านเพื่อนร่วมงาน เพื่อนร่วมงานเป็นบุคคลสําคญัที่ส่งผลต่อความสําเร็จและ
เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานของทุกคน การมีเพื่อนร่วมงานที่ดีคอยส่งเสริมสนับสนุนและ
ชว่ยเหลอืซึง่กนัและกนั ทาํใหก้ารทาํงานลื่นไหล เกดิความรว่มมอืรว่มใจกนัทาํงานก่อใหเ้กดิผลดกีบั
องค์กรดงันัน้การมคีวามสมัพนัธ์ที่ดีกบัเพื่อนร่วมงานสามารถแลกเปลี่ยนความคดิเห็นกบัเพื่อน
รว่มงานไดอ้ย่างเตม็ทีม่เีพื่อนรว่มงานทํางานร่วมกนัดว้ยความสามคัคหีรอืการไดร้บัความรว่มมอืใน
การทํางานเป็นอย่างดจีากเพื่อนร่วมงานจะส่งผลใหเ้กดิความร่วมมอื ร่วมแรง ร่วมใจกนัพฒันางาน 
และเพิม่ขดีความสามารถของการทํางานใหป้ระสบผลสําเรจ็ ทําใหล้ดช่องว่างระหว่างคนทํางาน
ระดบัปฏบิตักิารทัง้แนวราบและแนวดิง่ เกดิการสือ่สารสองทางอยา่งมปีระสทิธภิาพและทาํงานอยา่ง
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มคีวามสุข ดงันัน้ผู้บริการองค์กรควรส่งเสริมความสมัพนัธ์ที่ดีของพนักงาน โดยอาจใช้การทํา
กจิกรรมหรอืการฝึกอบรมรว่มกนัใหบ้่อยขึน้ เพื่อยกระดบัและกระชบัความสมัพนัธร์ะหว่างพนกังาน
ใหแ้น่นแฟ้นยิง่ขึน้ 
 2. จากการวจิยัพบวา่ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รดา้นนวตักรรมมคีวาม
คดิเหน็ในระดบัน้อยทีสุ่ด ดงันัน้ผูบ้รหิารงาน ฝา่ยทรพัยากรบุคคลทีม่สี่วนเกีย่วขอ้งในการปรบัปรุง
ผลสมัฤทธิใ์นการปฏิบตัิงาน ควรจะมุ่งเน้นให้ความสําคญัในการใช้นวตักรรมในการปฏิบตัิงาน
ยกระดบัองค์กรให้เหนือกว่าคู่แข่งในธุรกิจเดยีวกนัหรอืนํานวตักรรมการทํางานไม่ว่าจะเป็นด้าน
เทคโนโลยหีรอืขัน้ตอนการปฏบิตัิงานเผยแพร่ใหแ้ผนกอื่นเสมอโดยผูบ้รหิารระดบัสูงต้องมคีวาม
มุ่งมัน่ในการนําองค์กรไปสู่องค์กรสรา้งนวตักรรม สรา้งบรรยากาศใหเ้กดิความคดิสรา้งสรรค ์การ
เปิดโอกาสใหทุ้กคนในองคก์ร ไดค้ดิสรา้งสรรคแ์ละนําเสนอแนวความคดิไดอ้ยา่งอสิระกลา้ทีจ่ะเสีย่ง
นําเอาแนวความคดิดีๆ  ไปพฒันา รวมทัง้การใชร้างวลัเป็นตวักระตุ้นใหบุ้คลากรขององค์กรไดค้ดิ
สรา้งสรรคง์าน สภาพแวดลอ้มทีส่บายๆ ไม่เคร่งเครยีด ไม่ถูกตกีรอบความคดิ กม็สี่วนช่วยใหเ้กดิ
แนวความคดิใหม่ๆ  ในทางตรงกนัขา้ม หากผูบ้รหิารระดบัสงูไมม่คีวามมุง่มัน่ ไมเ่ปิดโอกาสใหทุ้กคน
ในองค์กรสามารถคดิสร้างสรรค์และนําเสนอแนวความคดิได้อย่างอสิระ และไม่กล้าเสี่ยงที่จะนํา
แนวความคดิดีๆ  ไปพฒันา รวมทัง้ไม่ใชร้างวลัเป็นตวักระตุ้น เหล่าน้ีล้วนเป็นปญัหาอุปสรรคที่ไม่
อาจทาํใหเ้กดินวตักรรมขึน้ในองคก์ร  
 
ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจยัครัง้ต่อไป 
 1. ควรศึกษาเกี่ยวกับปจัจยัอื่นๆ ที่คาดว่าน่าจะมีความสมัพนัธ์กับผลสมัฤทธิใ์นการ
ปฏบิตังิานตามค่านิยมองค์กรของพนักงานส่วนงานบรกิาร กรณีศกึษา บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอร์
แห่งหน่ึงเช่นด้านการจัดการและบริหารองค์การด้านชื่อเสียงขององค์การด้านโอกาสใน
ความกา้วหน้าและความมัน่คงในการทาํงานหรอืดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื และควรศกึษากลุ่ม
ตวัอยา่งทีม่จีาํนวนมากกวา่เดมิ เพือ่ใหไ้ดผ้ลลพัธท์ีค่ลอบคลุมมากขึน้ 
 2. ควรมกีารสาํรวจขอ้มลูจากคูแ่ขง่ หรอืองคก์รทีม่ลีกัษณะธุรกจิใกลเ้คยีงกนั เพือ่ใหท้ราบ
ว่าปจัจยัใดบ้างที่ทําใหพ้นักงานมผีลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตัิงานตามค่านิยมองค์กรเพื่อจะได้นํามา
เปรยีบเทยีบเป็นแนวทางในการปรบัปรุงพฒันาในการปฏบิตังิานใหม้ปีระสทิธผิล ตลอดจนนําไปใช้
เป็นขอ้มูลประกอบการตดัสนิใจ และการวางแผนพฒันาองคก์รใหมุ้่งไปในทางเดยีวกนัเพื่อประสบ
ความสาํเรจ็ตามวตัถุประสงคท์ีต่ ัง้ไว ้
 3. ควรมกีารศกึษาแนวทางในการพฒันาผูนํ้าของหวัหน้างานและเพื่อนร่วมงานอยา่งไรที่
เหมาะสมกบัพนักงานส่วนงานบรกิาร บรษิัทผู้ผลิตคอมพวิเตอร์แห่งหน่ึง เพื่อเป็นการปรบัปรุง
ผลสมัฤทธิใ์นการปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รโดยรวม 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจยั 
เร่ือง 

ปัจจยัการบริหารงานภายในท่ีมีผลต่อผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังานตามค่านิยมองคก์รของ
พนักงานส่วนงานบริการกรณีศึกษา บริษทัผูผ้ลิตคอมพิวเตอรแ์ห่งหน่ึง 

 
คาํช้ีแจง 
 แบบสอบถามเพือ่การวจิยัน้ีเป็นสว่นหน่ึงของการศกึษาตามหลกัสตูรปรญิญาบรหิารธุรกจิ
มหาบณัฑติ สาขาวชิาการจดัการ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ โดยใชเ้กบ็รวบรวมขอ้มลูในการ
สาํรวจความคดิเหน็ของพนกังานเกีย่วกบัปจัจยัการบรหิารงานภายในทีม่ผีลต่อประสทิธผิลในการ
ปฏบิตังิานตามคา่นิยมองคก์รของพนกังานสว่นงานบรกิาร บรษิทัผูผ้ลติคอมพวิเตอรแ์หง่หน่ึง 
 ผูว้จิยัขอความอนุเคราะหจ์ากทา่น ไดโ้ปรดสละเวลาอนัมคีา่ตอบแบบสอบถามน้ีตามความ
เป็นจรงิจนครบถว้นดว้ยความสมคัรใจ เพือ่ทีจ่ะทาํใหผ้ลการวจิยัน้ีสมบรูณ์ตามความมุง่หมายโดย
ขอ้มลูทีไ่ดจ้ะถูกเกบ็เป็นความลบัทางผูว้จิยัขออภยัทีแ่บบสอบถามฉบบัน้ีรบกวนเวลาของทา่นและ
ขอขอบพระคณุทีท่า่นไดใ้หค้วามรว่มมอืเป็นอยา่งดยีิง่ 
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ส่วนท่ี 1 
ลกัษณะส่วนบคุคล 

 

คาํช้ีแจง โปรดทาํเครือ่งหมาย ลงในชอ่ง  ใหต้รงกบัความเป็นจรงิของทา่น 
 1. เพศ 

   1.ชาย     2.หญงิ 
 2. อาย ุ

   1.น้อยกวา่ 25 ปี   2. 25 – 35ปี 

   3. 36ปีขึน้ไป    
 3. ระดบัการศึกษา 

   1.ตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี   2.ปรญิญาตร ี

   3.สงูกวา่ปรญิญาตร ี
 4. รายได้เฉล่ียต่อเดือน 

   1.ตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 10,000 บาท  2.10,001 – 20,000 บาท 

   3.20,001บาทขึน้ไป 
 5. สถานภาพสมรส 

   1.โสด     2.หมา้ย/หยา่รา้ง/แยกกนัอยู ่

   3.สมรส 
 6. อายกุารทาํงาน  
  นบัเป็นปี โดยเริม่นบัตัง้แต่วนัทีเ่ริม่งานจนถงึวนัทีต่อบแบบสอบถาม และในกรณทีีเ่ศษ
ของอายงุานเกนิ 6 เดอืนใหค้ดิเป็น 1 ปี 

   1.ตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั3 ปี   2.4 - 6 ปี 

   3.ตัง้แต่ 7 ปีขึน้ไป 
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ส่วนท่ี 2 
แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัการบริหารงานภายใน 

 
คาํช้ีแจง โปรดทาํเครือ่งหมาย ลงในชอ่งวา่งทีต่รงกบัความคดิเหน็ของทา่นมากทีส่ดุ 
 โดยที ่ 5 = เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 4 = เหน็ดว้ย  
   3 = ไมแ่น่ใจ  2 = ไมเ่หน็ดว้ย  
   1 = ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่  
 

ปัจจยัการบริหารงานภายใน 
 

เห
น็ด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 

เห
น็ด้

วย
 

ไม่
แน่

ใจ
 

ไม่
เห
น็ด้

วย
 

ไม่
เห
น็ด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 

5 4 3 2 1 
ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
1. เงนิเดอืนทีท่า่นไดร้บัเหมาะสมกบัปรมิาณงานและความรู้

ความสามารถของทา่น 
     

2. สวสัดกิารทีท่า่นไดร้บัมคีวามเหมาะสม      
3. คา่ตอบแทนทีไ่ดร้บัเหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกจิใน

ปจัจุบนั 
     

4. การประเมนิผลการปฏบิตังิานเพือ่ขึน้เงนิเดอืนมคีวาม
เหมาะสมโปรง่ใสและยตุธิรรม 

     

5. ความทุม่เทในการปฏบิตังิานของทา่นสอดคลอ้งกบัการ
พจิารณาขึน้เงนิเดอืนประจาํปี 

     

6. เงนิเดอืนและสวสัดกิารททีา่นไดร้บัดกีวา่ทีอ่ื่นในธุรกจิ
เดยีวกนั 

     

ด้านความเจริญก้าวหน้า 
1. พนกังานทีม่คีวามสามารถและมผีลงานทีด่ ีมโีอกาส

กา้วหน้าในหน้าทีก่ารงานไมแ่ตกต่างไปจากเพือ่น
รว่มงานทีม่ตีาํแหน่งอื่นๆ ในองคก์ร 

     

2. ทา่นมโีอกาสกา้วหน้าอยา่งต่อเน่ืองในหน่วยงานที่
ปฏบิตังิานอยู ่
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ปัจจยัการบริหารงานภายใน 
 

เห
น็ด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 

เห
น็ด้

วย
 

ไม่
แน่

ใจ
 

ไม่
เห
น็ด้

วย
 

ไม่
เห
น็ด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 

5 4 3 2 1 
3. องคก์รใหโ้อกาสทา่นเปลีย่นสายงานไดห้ากทา่นมคีวาม

ประสงคแ์ละมคีุณสมบตัเิพยีงพอ 
     

4. งานทีท่า่นปฏบิตัทิาํใหท้า่นมปีระสบการณ์และความ
ชาํนาญทีเ่พิม่ขึน้ 

     

5. องคก์รของทา่นมกีารวางแผนพฒันาการฝึกอบรม
พนกังานอยา่งต่อเน่ือง 

     

ด้านลกัษณะผูนํ้าของหวัหน้างาน 
1. หวัหน้างานใหค้วามเสมอภาคและกระจายงานให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งทัว่ถงึ 
     

2. ทา่นสามารถแสดงความคดิเหน็ในการปฏบิตังิานที่
แตกต่างจากผูบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่งอสิระ 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

3. หวัหน้างานใหค้วามชว่ยเหลอืทา่นเสมอหากเกดิ
ขอ้ผดิพลาดในการทาํงาน 

     

4. หวัหน้างานปล่อยใหท้า่นมอีสิรเสรใีนการทาํงานอยา่ง
เตม็ที ่

     

5. หวัหน้างานของทา่นยอมรบัฟงัความคดิเหน็ของทา่น
เกีย่วกบังานทีป่ฏบิตั ิ

     

ด้านเพ่ือนร่วมงาน 
1. ทา่นไดร้บัความรว่มมอืในการทาํงานเป็นอยา่งดจีากเพือ่น

รว่มงาน 
     

2. เพือ่นรว่มงานใหค้วามชว่ยเหลอืในดา้นการทาํงาน มกีาร
ใหค้าํแนะนําเมือ่ทา่นไมเ่ขา้ใจหรอืเกดิปญัหา 

     

3. เพือ่นรว่มงานของทา่นทาํงานรว่มกนัดว้ยความสามคัค ี      
4. ทา่นสามารถแลกเปลีย่นความคดิเหน็กบัเพือ่นรว่มงานได้

อยา่งเตม็ที ่
     

5. ทา่นมคีวามสมัพนัธท์ีด่กีบัเพือ่นรว่มงานสว่นใหญ่      
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ปัจจยัการบริหารงานภายใน 
 

เห
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าง
ยิ่ง
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5 4 3 2 1 
ด้านสถานท่ีปฏิบติังาน 
1. สิง่แวดลอ้มในทีท่าํงาน เชน่ แสงสวา่ง อุณหภมู ิเสยีง 

เหมาะสมต่อบรรยากาศการทาํงาน 
     

2. สถานทีท่าํงานมสีิง่อาํนวยความสะดวก เชน่ อุปกรณ์
สาํนกังาน รถเขน็ ลฟิท ์หอ้งน้ํา น้ําดื่ม เหมาะสมกบัการ
ทาํงาน 

     

3. สถานทีท่าํงานมคีวามสะอาด และเป็นระเบยีบสะดวกต่อ
การทาํงาน 

     

4. สถานทีป่ฏบิตังิานมสีดัสว่นและพืน้ทีเ่หมาะสมกบัจาํนวน
พนกังาน 
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ส่วนท่ี 3 
แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานตามค่านิยมองคก์ร 

 

คาํช้ีแจง โปรดทาํเครือ่งหมาย ลงในชอ่งวา่งทีต่รงกบัความคดิเหน็ของทา่นมากทีส่ดุ 
 โดยที ่ 5 = เหน็ดว้ยอยา่งยิง่   4 = เหน็ดว้ย  
   3 = ไมแ่น่ใจ    2 = ไมเ่หน็ดว้ย  
   1 = ไมเ่หน็ดว้ยอยา่ง ยิง่ 
 

ผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังานตามค่านิยมองคก์ร 

เห
น็ด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง
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วย
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5 4 3 2 1 
ด้านแรงบนัดาลใจ 
1. ทา่นรูส้กึภมูใิจทีไ่ดร้ว่มงานกบัองคก์รปจัจุบนั      
2. ทา่นรูส้กึวา่งานทีท่า่นทาํมคีวามสาํคญักบัองคก์ร      
3. ทา่นทราบดวีา่ลกูคา้มคีวามตอ้งการทีห่ลากหลาย และ

พรอ้มทีจ่ะตอบสนองความตอ้งเหล่านัน้ใหด้ทีีส่ดุ 
     

4. ทา่นตอ้งการทาํงานของทา่นใหอ้อกมาดทีีส่ดุเพราะทราบ
ดวีา่จะก่อใหเ้กดิผลดแีละเป็นประโยชน์กบัลกูคา้ 

     

5. ทา่นยงัคงมุง่มัน่ ตัง้ใจทาํงานทีไ่ดร้บัมอบหมายใหด้ทีีส่ดุ
ตามคา่นิยมองคก์ร เพราะเชื่อมัน่วา่เป็นสิง่ถูกตอ้งและ
สมควรปฏบิตัติาม 

     

ด้านการสร้างประโยชน์ให้กบัลกูค้าผูใ้ช้งาน 
1. ทา่นระลกึเสมอวา่งานทีท่า่นทาํเป็นผลประโยชน์ของ

ลกูคา้ 
     

2. ขัน้ตอนการทาํงานของทา่นมพีืน้ฐานมาจากการ
ตอบสนองความตอ้งการของลกูคา้ใหด้ทีีส่ดุ 

     

3. ทา่นนําเสนอโปรโมชัน่ใหก้บัลกูคา้เสมอ      
4. งานของทา่นไดร้บัการชมเชยจากลกูคา้เสมอ      
5. ทา่นนําขอ้เสนอของลกูคา้ไปปรบัใชเ้พือ่ประโยชน์ของ

ลกูคา้ 
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ผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังานตามค่านิยมองคก์ร 

เห
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5 4 3 2 1 
ด้านนวตักรรม 
1. ทา่นมกัหาความรูห้รอืเทคโนโลยใีหม่ๆ  เพือ่มาปรบัใชใ้ห้

เหมาะสมกบังานของทา่น 
     

2. งานของทา่นดกีวา่ เมือ่เทยีบกบัเพือ่นรว่มงานในแผนก
อื่น 

     

3. ทา่นใชน้วตักรรมในการปฏบิตังิานยกระดบัองคก์รให้
เหนือกวา่คูแ่ขง่ในธุรกจิเดยีวกนั 

     

4. ทา่นนํานวตักรรมการทาํงานไมว่า่จะเป็นดา้นเทคโนโลยี
หรอืขัน้ตอนการปฏบิตังิานเผยแพรใ่หแ้ผนกอื่นเสมอ 
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ภาคผนวก ข 
 

รายนามผูเ้ช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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รายนามผูเ้ช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 
  รายช่ือ    ตาํแหน่งและสถานท่ีทาํงาน 
1. อาจารย ์ดร.ธนภมู ิอตเิวทนิ  อาจารยป์ระจาํภาควชิาบรหิารธุรกจิ 
       คณะสงัคมศาสตร ์มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  
 
2. อาจารยจ์ติอุษา ขนัทอง   อาจารยป์ระจาํภาควชิาบรหิารธุรกจิ 
       คณะสงัคมศาสตร ์มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
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