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          การศึกษาวิจยัครั้งนี้มุงศกึษาปจจัยสภาพแวดลอมภายในที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน

การทาํงานของพนักงานบรษิัท  คอนกรีต  จาํกัด  (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  กลุมประชากรที่ใชในการวิจยั

คร้ังนี้คือ  พนกังานของบริษทั  คอนกรีต  จํากัด  เฉพาะศูนยจําหนายคอนกรีตที่ตั้งอยูในกรุงเทพเทานั้น  

จํานวน  96  คน    โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล   สถิตทิี่ใชวิเคราะหขอมูล 

คือ  คารอยละ  คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  การวิเคราะหความแตกตางใชคาท ี  และการวเิคราะห

ความแปรปรวนทางเดยีวการวิเคราะห  ความแตกตางเปนรายคูใชการหาคาความแตกตางนัยสําคัญ     

นอยที่สุด (LSD)    และการวิเคราะหความสัมพนัธอยางงายของเพียรสัน   สําหรับการวิเคราะหขอมูล    

ทางสถิติใชโปรแกรม SPSS for Windows Version 11 

 ผลการวิจยัพบวา  พนกังานของบริษทั  คอนกรีต  จาํกัด  (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  สวนใหญเปน

เพศหญงิ  อายุ 28-35 ป  มีการศึกษาระดับปริญญาตรี  และเปนพนักงานทีม่ตีําแหนงงานระดับ

ปฏิบัติการ 

 พนกังานของบริษัท  คอนกรีต  จํากัด  (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)  สวนใหญมีความคิดเหน็ตอ 

ปจจัยสภาพแวดลอมภายใน  ดานการติดตอส่ือสารโดยรวม,  ด

อ

านการทาํงานเปนทีมโดยรวม,  ดาน

ความสัมพันธระหวางบุคคลโดยรวม   และดานวัฒนธรรมองคกรโดยรวม  อยูในระดับดี   และมีประ   

สิทธิภาพในการทํางาน   อยูในระดับคอนขางสงู 

 การทดสอบสมมติฐาน  สรุปผลไดวา 

 1.  ลักษณะดานประชากรศาสตร   ดานตําแหนงงาน   ตางกนัจะมีผลตอประสิทธภิาพในการ

ทํางานของพนักงานบริษัท คอนกรีต จาํกัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  แตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 

 2.  ปจจัยสภาพแวดลอมภายในดานการติดตอส่ือสารโดยรวมมีความสมัพันธในระดบัปาน 

กลางและเปนไปในทิศทางเดียวกนั    กับประสิทธภิาพในการทาํงาน ยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ             

.01 เมื่อพิจารณาองคประกอบแตละสวนของดานการตดิตอส่ือสาร  พบวา กระบวนการติดตอส่ือสาร 

และวิธีการติดตอส่ือสารมีความสัมพนัธในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดยีวกนั กับประสิทธ ิ

ภาพในการทาํงาน  อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01    

3.  ปจจัยสภาพแวดลอมภายในดานการทํางานเปนทีมโดยรวมมีความสมัพันธในระดบัปาน

กลางและเปนไปในทิศทางเดียวกนั  กับประสิทธิภาพในการทํางาน   อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่



ระดับ .01   เมื่อพิจารณาองคประกอบแตละสวนของดานการทํางานเปนทมี   พบวา   แรงยึดเหนีย่วของ

ทีมงาน  และทีมงานทีม่ีศักยภาพในระดับสูงมีความสัมพนัธในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทาง

เดียวกนั   กับประสิทธิภาพในการทํางาน   อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01   สวนลักษณะของการ

ทํางานเปนทีมมีความสมัพนัธในระดับตํ่าและเปนไปในทศิทางเดียวกัน   กับประสิทธิภาพในการทํางาน   

อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ  .01 

4. ปจจัยสภาพแวดลอมภายในดานความสมัพันธระหวางบุคคลโดยรวมมีความสมัพนัธใน

ระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน   กับประสิทธิภาพในการทาํงาน   อยางมีนยัสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01  เมื่อพจิารณาองคประกอบแตละสวนของดานความสัมพันธระหวางบุคคล  พบวา  การ

แกไขปญหาความขัดแยง  และการปฏิบัติงานใหสัมพนัธกับผูอ่ืนมีความสัมพนัธในระดับปานกลางและ

เปนไปในทศิทางเดียวกนั  กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน   อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวน

การแลกเปลี่ยนความรูความเขาใจภายในองคกรมีความสัมพันธในระดับตํ่าและเปนไปในทิศทางเดียว 

กัน   กับประสิทธิภาพในการทํางาน   อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01   และการประสานงานมี

ความสัมพันธในระดับตํ่าและเปนไปในทิศทางเดียวกัน  กับประสิทธิภาพในการทํางาน  อยางมนีัย  

สําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

 5.  ปจจัยสภาพแวดลอมภายในดานวัฒนธรรมองคกรโดยรวมมีความสมัพันธในระดบัปาน

กลางและเปนไปในทิศทางเดียวกนั  กับประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .01    เมื่อพิจารณาองคประกอบแตละสวนของดานวฒันธรรมองคกร   พบวา   การวางแผน   

และการจัดองคกรมีความสมัพันธในระดบัปานกลางและเปนไปในทศิทางเดียวกัน    กับประสิทธภิาพ   

ในการทํางาน   อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01
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 The purpose of this research was to study internal environment factors relating to 

work efficiency of employees of Concrete Company Limited (Distribution center, Bangkok). 

The samples of this research were 96 employees of Concrete Company Limited who worked 

at Distribution center, Bangkok. Questionnaire were used to collect data which were 

analyzed by percentage, mean, standard deviation, independent t-test, one-way analysis of 

variance, pair comparison analysis by Least Significant Difference (LSD) and Pearson 

product moment correlation coefficient ; processed by SPSS for Windows Version 11. 

 The research revealed that the majority of employees of Concrete Company 

Limited (Distribution center, Bangkok) were women, 28-35 years old, bachelor degree 

graduated, and worked as operational level employees.  

 Attitudes of most employees of Concrete Company Limited (Distribution center, 

Bangkok) toward internal environment factors on overall communication aspect, overall 

teamwork aspect, overall interpersonal relationship aspect and overall organizational culture 

aspect were at good levels; moreover, work efficiency of employees was at rather high level. 

 Hypothesis test result; summarized that, 

 1. Different demographic factors on work position aspect had different work 

efficiency of employees of Concrete Company Limited (Distribution center, Bangkok) at .05 

statistically significant different level. 

 2. Internal environment factors on overall communication aspect had moderate 

level correlation in the same direction to work efficiency of employees at .01 statistically 

significant level. For each particular under communication aspect; found that, 

communication process and communication method had moderate level correlation in the 

same direction to work efficiency of employees at .01 statistically significant level. 

 

 



 

 3. Internal environment factors on overall teamwork aspect had moderate level 

correlation in the same direction to work efficiency of employees at .01 statistically 

significant level. For each particular under teamwork aspect; found that, teamwork 

cohesiveness and high teamwork potential had moderate level correlation in the same 

direction to work efficiency of employees at .01 statistically significant level; moreover, 

teamwork characteristic had low level correlation in the same direction to work efficiency of 

employees at .01 statistically significant level. 

 4. Internal environment factors on overall interpersonal relationship aspect had 

moderate level correlation in the same direction to work efficiency of employees at .01 

statistically significant level. For each particular under interpersonal relationship aspect; 

found that, conflict resolution and unified working in group had moderate level correlation in 

the same direction to work efficiency of employees at .01 statistically significant level; 

moreover, group knowledge interchange had low level correlation in the same direction to 

work efficiency of employees at .01 statistically significant level; other than that, group 

coordination had low level correlation in the same direction to work efficiency of employees 

at .05 statistically significant level. 

 5. Internal environment factors on overall organizational culture aspect had 

moderate level correlation in the same direction to work efficiency of employees at .01 

statistically significant level. For each particular under organizational culture aspect; found 

that, planning and organizing had moderate level correlation in the same direction to work 

efficiency of employees at .01 statistically significant level. 
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ประกาศคุณูปการ 
 

 สารนิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไดดวยความกรุณาจาก รองศาสตราจารย ศิริวรรณ เสรีรัตน  

อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธที่ไดกรุณาใหความอนุเคราะหเปนอาจารยที่ปรึกษา  และใหคําแนะนํา  

รวมทัง้ตรวจแกไขขอบกพรองเพื่อใหสารนพินธฉบับนี้เสร็จสมบูรณ นอกจากนี้ผูวจิัยขอกราบขอบ 

พระคุณ รองศาสตราจารย สุพาดา สิริกุตตา, รองศาสตราจารย สมชาย หิรัญกิตติ และอาจารย 

เสาวลักษณ  สุนทรา  ที่ใหความชวยเหลอื  ดูแลตรวจสอบแกไขขอบกพรอง  รวมทั้งแนะนําแนวทาง 

และแนวความคิดตางๆในการทํางานวิจัย 

 ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยทกุทานที่ไดอบรมส่ังสอน  ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูให 

แกผูวิจัย 

 ขอกราบขอบพระคุณพนกังานบริษทั คอนกรีต จาํกัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ) ทุกทานที่ให

ความรวมมือในการใหขอมูล  รวมถึงการอาํนวยความสะดวกในการตอบแบบสอบถาม 

 สุดทายนี้ผูวิจยัหวงัเปนอยางยิ่งวางานวิจยัฉบับนี้จะเปนประโยชนแกผูที่เกีย่วของ   และผูที่

สนใจเกี่ยวกับเร่ืองปจจัยสภาพแวดลอมภายในที่มีความสัมพนัธกับประสิทธิภาพในการทาํงานของ

พนกังานบริษทั คอนกรีต จํากัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ) เพื่อใชเปนขอมูลในการศึกษาวเิคราะหและ

นําไปประยกุตใชตอไปในอนาคต.  

 

 

        นพดล  บนัเทงิธุรกิจ 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

 

ภูมิหลัง 
 

สภาพแวดลอมภายในซึง่ประกอบดวย  การติดตอส่ือสาร   ความสัมพันธระหวางบุคคล   

การทาํงานเปนทีมและวัฒนธรรมองคกร  ถือเปนองคประกอบที่สําคัญสําหรับทุกองคกรที่จะทําใหเกิด

บรรยากาศในการทาํงานและสัมพนัธภาพที่ดีภายในองคกรซึ่งมีสวนสมัพันธกับประสิทธิภาพในการทํา 

งาน  กลาวคือชวยใหบุคคลเขาใจกัน  มีทศันคติและการปฏิบัติที่เปนไปในทิศทางเดยีวกนั  โดยเฉพาะ

การทาํงานเปนทีมดังเชนในองคกรหรือบริษัทตางๆ  เนื่องจากในการทํางานเราไมสามารถจะปฏิบัติ

หนาที่แตเพียงลําพงัผูเดียวได  จําเปนตองมีการติดตอกับเพือ่นรวมงาน ทั้งในแผนกเดียวกนัที่

ปฏิบัติงานในอํานาจหนาทีท่ี่เหมือนกัน   หรือตางแผนกกันซึง่จาํเปนตองมีการประสานงานกนัโดย

ตลอด     ดังนั้นสภาพแวดลอมภายในจงึเขามามีบทบาทสําคัญและเกี่ยวของกับการดําเนินงานในทุก

หนาที่และทุกข้ันตอนการทาํงาน ทั้งในดานการวางแผน  การจัดองคกร  การสัง่การบังคับบัญชาและ

การควบคุม  สภาพแวดลอมภายในที่มีประสิทธิภาพจะชวยใหการปฏิบัติงานเปนไปในทิศทางเดยีวกนั  

ซึ่งจะเปนประโยชนกับองคกรชวยใหการปฏิบัติงานดําเนนิไปดวยความรวดเร็ว  โดยเฉพาะในการบริ 

หารดานทรพัยากรมนุษยหากมีสภาพแวดลอมภายในที่ดี  จะชวยสรางขวัญและกําลงัใจใหกับพนกั 

งาน  ทําใหพนกังานมีความเต็มใจที่จะทุมเทกําลงักายและกําลงัใจทาํงานใหกับองคกรและจะสงผล 

ใหองคกรเกิดการพัฒนาและมีความเจริญเติบโตอยางตอเนื่อง 

               ดังนั้นองคกรจะตองสรางสภาพแวดลอมที่ดใีหเกิดขึ้นภายในองคกร  โดยในดานของการ

ติดตอส่ือสาร  ขอมูลขาวสารที่จะติดตอกันภายในควรมคีวามถกูตองแมนยํา  และตองพิจารณาเลือก

ส่ือที่มีประสิทธิภาพ  ในสวนของการทํางานเปนทีมและความสมัพนัธระหวางบุคคล  ควรจัดบรรยา  

กาศภายในองคกรใหพนักงานไดมีสวนรวมในกิจการขององคกร  และไดทํากิจกรรมรวมกนัเพื่อเสริม 

สรางสัมพันธภาพระหวางหนวยงานตางๆ และระหวางบุคคลดวย   ในสวนของวฒันธรรมองคกรนั้น

ควรมีการสรางใหเกิดจุดมุงหมายและแนวทางปฏิบัติทีเ่ปนไปในทิศทางเดียวกนั   ทั้งนี้เพื่อใหเกดิประ 

สิทธิภาพในการดําเนนิงาน   

               บริษัท คอนกรีต จํากัด เปนบริษัทซึ่งประกอบธุรกิจผลิตคอนกรีตผสมเสร็จและมีการดาํเนนิ

ธุรกิจในรูปแบบของธุรกิจการใหบริการ คอืมีการจัดบริการขนสงคอนกรีตผสมเสร็จไปสงใหกับลูกคาที่

มีความตองการใชคอนกรีต  มีการใชระบบ SAP เพื่อบริหารและจัดเก็บขอมูลตาง ๆ  รวมทัง้มีการใช

โปรแกรม  Lotus Note  ในการสงอีเมลติดตอส่ือสารกันภายในบรษิัท และลักษณะของงานจาํเปน 
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ตองมีการติดตอประสานงานทัง้กับลูกคาและภายในบรษิัทเองตลอดเวลา  ในบางครั้งอาจเกิดปญหา

เฉพาะหนาที่ตองการการแกไขโดยเรงดวน  เพราะฉะนัน้หากบริษทัมกีารจัดการภายในองคกรที่ด ี   ก็

ยอมจะสงผลถึงการมีประสิทธิภาพในการดําเนนิงานของบริษัทเชนกัน 

 ดวยเหตุผลและความสาํคัญดังกลาวผูวิจยัจึงสนใจที่จะศกึษาปจจัยในดานสภาพแวดลอม

ภายในองคกรวาจะมีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานอยางไร  ซึ่งจะสงผลโดยตรงตอผล 

ลัพธในการปฏิบัติงานของพนกังานและจะเปนผลตอเนื่องถงึองคกรในที่สุด ทั้งนี้เพื่อเปนขอมูลพื้น 

ฐานใหฝายบริหารสําหรับใชในการพัฒนา  เสริมสราง  และปรับปรุงระบบการบริหารองคกรใหมปีระ 

สิทธิภาพยิง่ขึ้นตอไปในอนาคต 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาขอมูลทางประชากรศาสตรที่มผีลตอประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงานบริษัท 

คอนกรีต  จาํกัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)    

2. เพื่อศึกษาสภาพแวดลอมภายในองคกร  ประกอบดวย  ดานการติดตอส่ือสาร  ดานการ

ทํางานเปนทีม  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  และดานวัฒนธรรมองคกร  ที่มีความสัมพนัธกับ

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท คอนกรีต  จํากัด  (ศนูยจาํหนายกรุงเทพ)    

 

ความสําคัญของการวิจัย 
1. เพื่อเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาสภาพแวดลอมภายในบรษิัท คอนกรีต  จํากัด ใหมี

ความเหมาะสมกับพนักงาน  และสอดคลองกับองคกร  เพื่อใหบรรลุวตัถุประสงคของบริษัท 

2. เพื่อเปนกรณีศึกษากับผูประกอบการที่สนใจ  ใหทราบถึงปจจัยดานสภาพแวดลอมภายในที ่ 

มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน  เพื่อนาํไปใชเปนแนวทางในการปรับปรุงธุรกิจของ

ตนเอง 

 

ขอบเขตของการวิจัย 
               การศึกษาครั้งนี้มุงเนนที่จะศึกษาผลของปจจัยดานสภาพแวดลอมภายในบริษัท      

คอนกรีต  จาํกัด  (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)   ซึ่งจะสงผลโดยตรงตอประสิทธิภาพของงานทีท่ําออกมา 
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ประชากรที่ใชในการวิจัย 
               ประชากรที่ใชในการวิจัยคือ  พนักงานบริษัท คอนกรีต  จํากัด  เฉพาะศูนยจาํหนายกรุงเทพ  

เนื่องจากจาํนวนประชากรมนีอยจงึทาํการเก็บทกุหนวยของประชากรโดยวิธีสํามะโน (Census) จํา 

นวน 96 คน   จากทั้งหมด 7 แผนก   (ที่มา : ฝายบุคคลบริษัท คอนกรีต  จํากัด ขอมูล ณ วันที่  30  

พฤศจิกายน  2548)   

 

ตัวแปรที่ศึกษา 
1. ตัวแปรอิสระ  (Independent  variable)  มีดังนี ้

1.1  ลักษณะประชากรศาสตร 
1.1.1 เพศ 

1.1.1.1  ชาย 

1.1.1.2  หญิง 

1.1.2 อาย ุ

1.1.2.1    20-27  ป 

1.1.2.2    28-35  ป 

1.1.2.3    36-43  ป 

1.1.2.4    44-51  ป 

1.1.2.5    52-59  ป 

1.1.3 ระดับการศึกษาสูงสุด 

1.1.3.1  ต่ํากวาปริญญาตรี 

1.1.3.2  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 

1.1.3.3  สูงกวาปริญญาตรี 

1.1.4 ตําแหนงงาน 

1.1.4.1  ผูจัดการฝาย 

1.1.4.2  หวัหนาแผนก 

1.1.4.3  พนักงานระดบัปฏิบัติการ 

1.2  สภาพแวดลอมภายในองคกร 
1.2.1 การติดตอส่ือสาร 

1.2.2 การทาํงานเปนทีม 

1.2.3 ความสัมพันธระหวางบุคคล 

1.2.4 วัฒนธรรมองคกร 
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2. ตัวแปรตาม  (Dependent  variable)  

-  ประสิทธิภาพในการทาํงาน จาํนวน 9 ดาน ไดแก 

  ดานปริมาณ 

  ดานคุณภาพของงาน 

  ดานการตรงเวลา 

  ดานความรับผิดชอบ 

  ดานความสามารถในการปฏิบัติงาน 

  ดานความอุตสาหะ 

  ดานการรักษาวินัย 

  ดานความประหยัดหรือคุมคา 

  ดานผลสําเร็จของงาน 

 

นิยามศัพทเฉพาะ 
การศึกษาครั้งนี้ไดนิยามศัพทที่เปนตัวแปรในการวิจัย  เพื่อกําหนดความหมายในการทําความ

เขาใจรวมกนัดังนี ้

1. บริษัท  คอนกรีต  จํากัด  เปนชื่อสมมติของบริษัทซึง่ประกอบธุรกจิในการผลิตคอนกรีตผสม 

เสร็จและใหบริการจัดสงคอนกรีตผสมเสรจ็กับลูกคาบริษัทหนึง่  โดยผูวิจัยไดศึกษาและทาํการวจิัยเก็บ

ขอมูลจริงจากบริษัทดังกลาว  แตเนื่องจากทางบริษทัไมประสงคจะออกนามชื่อบริษทั  ผูวจิัยจงึใชชื่อ

สมมติแทน   และในการวิจยัครั้งนี้จะใชขอมูลเฉพาะศูนยจาํหนายคอนกรีตที่ตั้งอยูในกรุงเทพเทานั้น 

2. พนกังาน  หมายถงึ  ลูกจางของบริษัท  คอนกรีต  จาํกดั  เฉพาะศนูยจําหนายคอนกรีตที่ตั้งอยู

ในกรุงเทพเทานั้น 

3. ปูนซีเมนต  หมายถงึ  วัสดุสําหรับใชในการกอสราง  ซึง่ทาํมาจากหนิปูน  เปลือกหอยหรือวัสดุ

ผสมกันหลายๆ อยาง 

4. คอนกรีตผสมเสร็จ  หมายถงึ  วัสดุสําหรบัใชในการกอสราง  ทํามาจากปนูซีเมนตผสมกับน้าํ 

ทราย  หิน  เมือ่ผสมเสร็จสามารถใชงานไดทันท ี

5. โปรแกรม  Lotus  Note  เปนโปรแกรมคอมพิวเตอรที่ใชงานภายในบริษัท คอนกรีต จํากัด

สําหรับสงขอมูลหรือจดหมายถงึกนัผานทางคอมพวิเตอร 

6. ระบบ  SAP  หมายถงึ  ระบบคอมพิวเตอรที่ใชงานภายในบริษัท คอนกรีต จํากัด  เปนระบบที่

ใชบริหารและจัดเก็บขอมูลที่เปนประโยชนและจําเปนในการปฏิบัติงาน  เพื่อใชในการบริหารและจัด 

การงานภายในองคกร 
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7. สภาพแวดลอมภายในองคกร  หมายถึง  ปจจัยซึ่งเปนองคประกอบในการทาํงานภายใน

บริษัท คอนกรีต จํากัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)   ซึ่งประกอบดวย  การติดตอส่ือสาร  การทํางานเปน

ทีม  ความสมัพันธระหวางบุคคล  วัฒนธรรมองคกร ของพนกังานบริษัท  คอนกรีต  จํากัด (ศูนย

จําหนายกรุงเทพ)   

7.1 การติดตอส่ือสาร หมายถึง การสงมอบสารสนเทศและสิ่งที่มีความหมายตางๆจากฝาย

หนึง่ไปยังอกีฝายหนึง่ โดยใชสัญลักษณที่เปนทีย่อมรับรวมกนั  

7.2 การทํางานเปนทีม  หมายถงึ  การทํางานรวมกันเปนกลุมโดยมีการแบงหนาที่ความ

รับผิดชอบในกลุมของพนักงานบริษัท คอนกรีต จาํกัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)    

7.3 ความสัมพันธระหวางบุคคล หมายถงึ การติดตอกันระหวางบุคคลในบริษัท คอนกรีต 

จํากัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)  ซึ่งอาจเปนเรื่องงานหรอืเร่ืองสวนตวัเขามาเกีย่วของดวย 

7.3 วัฒนธรรมองคกร   หมายถงึ  ทกุสิ่งทุกอยางที่เปนวิถีชีวิตที่พนักงานในบริษทั  คอนกรีต 

จํากัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)    ประพฤติปฏิบัติซึ่งสอดคลองกับสังคมที่เปนอยู     โดย

บริษัทจะมกีฎระเบียบขอบังคับสําหรับควบคุมความประพฤตแิละการปฏิบัติของพนกั 

งานในบริษทัใหอยูรวมกันอยางมีความสงบสุข 

8. ประสิทธิภาพในการทํางาน  หมายถึง  ผลของการปฏิบัติงาน  ซึง่เกิดจากผลของปจจัยดาน

สภาพแวดลอมภายในองคกรของบริษัท คอนกรีต จํากดั (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)   มีจํานวน 9 ดาน  

ไดแก 

 8.1  ดานปริมาณ  พิจารณาจาก  ปริมาณของผลการปฏบิัติงานเปรียบเทียบกับเปาหมาย

และมาตรฐานของงาน 

 8.2  ดานคุณภาพของงาน  พิจารณาจาก  ความถูกตองและความครบถวนสมบูรณของงาน 

 8.3  ดานการตรงเวลา   พิจารณาจาก  ความสามารถในการปฏิบัติงานไดทนัเวลาหรือตรง

ตามเวลาทีก่ําหนดของพนกังาน 

 8.4  ดานความรับผิดชอบ  พจิารณาจาก  ความเต็มใจ  และการยอมรับกบัผลที่เกิดขึ้นจาก

การทาํงานของพนักงาน 

 8.5  ดานความสามารถในการปฏิบัติงาน  พิจารณาจาก  ความรูและเขาใจในงานที่ปฏิบัติ  

และความสามารถคิดวิเคราะหเชื่อมโยงความสัมพันธระหวางสิง่ตางๆที่เกีย่วของกับงานของพนักงาน 

 8.6  ดานความอุตสาหะ  พจิารณาจาก  ความมุงมัน่ทีจ่ะทาํงานใหสําเร็จ  และความไมยอ

ทอตออุปสรรคและปญหาของพนักงาน 

 8.7  ดานการรักษาวนิัย  พจิารณาจาก  การปฏิบัติตนตามระเบียบแบบแผน   และการเปน

แบบอยางที่ดใีนการเคารพกฎระเบียบตางๆของทางบรษิัทของพนกังาน 
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 8.8  ดานความประหยัดหรือคุมคา  พิจารณาจาก  ความสามารถใชทรัพยากรที่มีอยูผลิต

งานไดคุมคาและประหยัดคาใชจาย   

 8.9  ดานผลสาํเร็จของงาน  พิจารณาจาก   ผลผลิตที่ไดมผีลสําเร็จเมื่อเปรียบเทียบกบัเปาหมาย

หรือวัตถุประสงคของงาน 

 

     กรอบแนวคิดในการวิจัยปจจัยสภาพแวดลอมภายในที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการทํางานของพนักงานบริษัท  คอนกรีต  จํากัด  (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)    

 

 
   ตัวแปรอิสระ (Independent  variable)                                                              ตัวแปรตาม (Dependent  variable) 

ลักษณะประชากรศาสตร 
1. เพศ 

2. อายุ 
3. ระดับการศึกษาสูงสุด 

4. ตําแหนงงาน                                                                                                    
                                                                                                        ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 
             สภาพแวดลอมภายใน                                                          บริษัท คอนกรีต จํากัด (ศูนยจําหนาย 

1. การติดตอส่ือสาร                                                                                                       กรุงเทพ)            
-กระบวนการติดตอส่ือสาร                                                                           -ดานปริมาณ 
-วิธีการติดตอส่ือสารในองคกร                                                                        -ดานคุณภาพของงาน 
-อุปสรรคและความลมเหลวในการติดตอส่ือสาร                                              -ดานการตรงเวลา 

2. การทํางานเปนทีม                                                                                                           -ดานความรับผิดชอบ 

-ลักษณะของการทํางานเปนทีม                                                                                              -ดานความสามารถในการปฏิบัติงาน 

-แรงยึดเหนี่ยวของทีมงาน                                                                                                  -ดานความอุตสาหะ 

-ทีมงานที่มีศักยภาพในระดับสูง                                                                                              -ดานการรักษาวินัย                                        

3.   ความสัมพันธระหวางบุคคล                                                                                              -ดานความประหยัดหรือความคุมคา             

   -การประสานงาน                                                                                                                      ในการใชทรัพยากร  
 -การแกปญหาความขัดแยง                                                                                                     -ดานผลสําเร็จของงาน      

 -การปฏิบัติงานใหสัมพันธกับผูอื่น 

 -การแลกเปลี่ยนความรูความเขาใจภายในองคกร 
4. วัฒนธรรมองคกร 
 -การวางแผน 

 -การจัดองคกร 

 -การนํา 

 -การควบคุม 
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สมมติฐานการวิจัย 
1. ลักษณะดานประชากรศาสตร  ประกอบดวย  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษาสงูสุด และตําแหนง

งาน ตางกนัจะมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนกังานบริษทั คอนกรีต จาํกัด (ศูนยจําหนาย

กรุงเทพ)    แตกตางกนั 

2. การติดตอส่ือสารมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนกังานบริษทั คอนกรตี 

จํากัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)    

3. การทาํงานเปนทีมมีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนกังานบริษทั คอนกรีต 

จํากัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)    

4. ความสัมพันธระหวางบุคคลมีความสมัพนัธกับประสิทธภิาพในการทาํงานของพนักงานบริษทั 

คอนกรีต จํากดั (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)    

5. วัฒนธรรมองคกรมีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนกังานบริษทั คอนกรตี 

จํากัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 

ในการศึกษาวจิัยครั้งนี ้ ผูวิจัยตองการศึกษาคนควาขอมูลกอนทีจ่ะทําการวจิัยโดยอาศัย

พื้นฐานจากแนวคิด  ทฤษฎีและผลงานวจิัยที่เกี่ยวของกับเนื้อหาของงานวิจยั  เพือ่ใชประกอบในการ

ทํางานและเปนแนวทางในการวิจัยเรื่อง   “ปจจัยสภาพแวดลอมภายในทีม่ีความสัมพันธกับประสิทธ ิ

ภาพในการทาํงานของพนักงานบริษทั คอนกรีต จาํกัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)”   ที่เปนประโยชนตอ

การพิจารณา  โดยมีประเดน็ในการนําเสนอดังนี ้

1. แนวคิดเกี่ยวกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน 

2. แนวคิดเกี่ยวกบัการติดตอส่ือสาร 
3.  แนวคิดเกีย่วกับการทํางานเปนทมี 

4. แนวคิดเกี่ยวกบัความสัมพนัธระหวางบุคคล 

5. แนวคิดเกี่ยวกบัวัฒนธรรมองคกร 
6. ขอมูลเกี่ยวกับคอนกรีตผสมเสร็จ 

7. งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 

แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
 

ความหมายของประสิทธิภาพในการทาํงาน 
 ชุบ  กาญจนประการ (2502 : 4)  ไดใหความเห็นเกี่ยวกับประสิทธภิาพไวคลายคลึงกับการ

บริหารงานดานธุรกิจ  แตเปนการบริหารในระบบราชการ  และบวกกับความพงึพอใจไวดวย  กลาว  

คือ  ประสิทธิภาพเปนแนวความคิด  หรือความมุงมาดปรารถนาในการบริหารงานในระบอบประชา 

ธิปไตย  ในอนัที่จะใหการบริหารราชการไดผลสูงสุดคุมกับการไดใชจายเงิน  ภาษอีากรในการบริหาร 

งานของประเทศ    และจะตองกอใหเกิดความพึงพอใจแกประชาชน 

 มิลเล็ท (สมบูรณ  สอนประภา. 2537 : 39 ; อางองิจาก Millet. 1954)  ไดใหทรรศนะเกีย่วกับ

ประสิทธิภาพไววา  หมายถงึ  ผลการปฏบิัติงานที่กอใหเกิดความพึงพอใจแกมนษุยและไดรับผลกําไร

จากการปฏิบัติงานนัน้ดวย  ตอมาซิมอน (สมบูรณ  สอนประภา.  2537 : 39 ; อางอิงจาก Simon.  

1960)  ไดกลาวถงึประสทิธภิาพไววาคลายคลึงกับ Millet  คือ  ถาจะพิจารณาวางานใดจะมีประสิทธ ิ

ภาพสูงสุดนั้นใหดูจากความสัมพันธระหวางปจจัยนาํเขา (Input)  กบัผลผลิต (Output)  ที่ไดรับออก 

มา 
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 ดังนัน้ประสิทธิภาพตามแนวคิดนี้จึงเทากบัผลผลิต  ลบดวยปจจัยนาํเขา และถาเปนการบริ 

หารราชการและองคกรของรัฐก็บวกกบัความพึงพอใจของผูบริหาร (Satisfaction)  กลับไปดวย   ซึ่ง

อาจเขียนเปนสูตรไดดังนี้ 

 

  E =          (O    -    I)    +   S 

  E = Efficiency  หรือประสิทธิภาพของงาน 

  O = Output     ผลิตผลหรือผลงานที่ไดรับออกมา 

  I = Input  ปจจัยนําเขาหรือทรพัยากรทางการบริหารที่ใชไป 

  S = Satisfaction มีความพึงพอใจในผลงานทีอ่อกมา 

  

 โดยสรุป  ประสิทธิภาพในการทาํงานจงึหมายถงึ  การที่พนักงานสามารถปฏิบตัิงานตาม

บทบาทหนาทีใ่หบรรลุตามวตัถุประสงคทีอ่งคกรกําหนดไว   

 
ลักษณะของการทาํงานทีม่ีประสิทธิภาพ 
 เบคเคอร  และนิวฮอนเซอร (ประดิษฐ  สุคนธสวัสด์ิ. 2536 : 24 ; อางอิงจาก Becker & 

Neuhauser. 1975)  ไดเสนอตัวแบบจําลองเกี่ยวกับประสิทธิภาพขององคกร(Model of Organization  

Efficiency)  โดยกลาววาประสิทธิภาพขององคกรนอกจากจะพิจารณาถึงทรัพยากร  เชน  คน  เงิน  

วัสดุอุปกรณทีเ่ปนปจจัยนาํเขา  และผลผลิตขององคกร   คือ  การบรรลุเปาหมายแลว  องคกรในฐานะ

ที่เปนองคกรระบบเปดยังมปีจจัยอื่นๆอีก  คือ   

1. กําหนดระเบยีบองคกรในการทํางานขององคกรอยางละเอียดถี่ถวน 

2. การกําหนดระเบียบปฏิบัติชัดเจนเพื่อเพิ่มผลการทาํงานที่มองเหน็ได  มีผลทาํใหประสิทธ ิ

ภาพเพิม่มากขึ้นดวย 

3.  ผลการทาํงานทีม่องเห็นไดสัมพันธในทางบวกกับประสิทธิภาพ 

4.  ผลการทาํงานทีม่องเห็นไดชัดเจนจะมผีลตอประสิทธิภาพการทาํงาน 

สมยศ  นาวีการ (2529 : 5) ไดกลาวถึงแนวความคิดของ Thomas J.  Peters  ซึ่งเสนอปจจัย  

7  ประการที่มอิีทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองคกรคือ   

1. กลยุทธ (Strategy)  หมายถึง  กลยทุธที่เกีย่วกับการกําหนดภารกจิ  การพจิารณาจุด 

ออนและจุดแข็งภายในองคกร  โอกาสและอุปสรรคภายนอก 

2. โครงสราง (Structures)  หมายถงึ  โครงสรางขององคกรที่เหมาะสมจะชวยในการปฏิบัติ 

งาน 

3. ระบบ (Systems)  หมายถึง  ระบบขององคกรที่บรรลุเปาหมาย 
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4. แบบ (Styles)  หมายถึง  แบบของการบริหารของผูบริหาร  เพื่อบรรลุเปาหมายขององคกร 

5. บุคลากร (Staff)  หมายถึง  ผูรวมองคกร 

6. ความสามารถ (Skill)  หมายถึง  ความสามารถของคนในองคกร 

7. คานิยม (Shared  Values)  หมายถงึ  คานิยมรวมของคนในองคกร 

 
หลักเกณฑและวธิีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อเลื่อนขัน้เงินเดือนของขาราชการพล
เรือน 
            สมบูรณ  ยงยอด (2539 : 21)  การประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อเลื่อนขั้นเงินเดือน  หรือการ

พิจารณาความดีความชอบ หมายถงึ การนาํเอาผลงานและคุณสมบัติสวนบุคคลที่มีความสัมพนัธ   

ตอการปฏิบัติงานในรอบปทีแ่ลวมาประเมนิผลเพื่อประกอบการพิจารณาใหผลประโยชนตอบแทนเพื่อ

จูงใจใหขาราชการปฏิบัติงานใหมีผลงานดีและมีประสิทธิภาพสูงขึน้     

 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (สถิต  ศิลาบุตร.  2546 : 32 ; อางอิงจาก  กฎ 

ก.พ. วาดวยการเลื่อนขั้นเงนิเดือน. 2544)  ไดออกหลักการประเมนิประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานบนพื้นฐานของผลสําเร็จและผลสัมฤทธิ์ของงานเปนหลัก   โดยสวนราชการกําหนดตัวชี้วัด

ผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน  ซึ่งสรุปสาระสาํคัญไดดังนี ้

        1. วัตถุประสงคของการประเมนิผลการปฏิบตัิงาน  เพื่อใหผูบังคับบัญชานาํผลการประเมิน

ไปใชเปนขอมูลประกอบการพิจารณาในเรือ่งตาง ๆ  ดงันี ้

- การเลื่อนขัน้เงนิเดือน  การใหรางวัลประจาํปและคาตอบแทนอืน่ๆ 

- การพัฒนา  และการแกไขการปฏิบัติงาน 

- การแตงตั้งขาราชการ 

- การใหออกจากราชการ 

- การใหรางวัลจูงใจ  และการบริหารงานบคุคลเรื่องอื่นๆ 

         2. ใหประเมนิจากผลงานและคุณลักษณะการปฏิบัติงาน  ตามองคประกอบดังนี ้

- ปริมาณงาน 

- คุณภาพของผลงาน 

- ความทันเวลา  การรักษาวินยั 

- ความอุตสาหะ  ความรับผิดชอบ 

- ผลลัพธ ประโยชนในการนําไปใช  และประสิทธิผลของงาน 

- การประหยัดทรัพยากรหรือความคุมคาของผลงาน 

         3. ใหมีการกําหนดขอตกลงเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานรวมกันระหวางผูประเมิน  และผูรับ

การประเมนิ 
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          4. ใหประเมนิประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือนสามัญป

ละ 2 คร้ัง   ตามรอบปงบประมาณ 

          5. การประเมนิครั้งที่ 1 ใหผูบังคับบัญชาหรือผูประเมินจดัลําดับผลการประเมินเรียงลําดับ

จากผูที่มีผลการประเมินดีเดน  ผลการประเมินเปนทีย่อมรับได  และผลการประเมินตองปรับปรุงไว  

ใหชัดเจน และใหจัดทาํบญัชีรายชื่อผูมผีลการประเมนิดีเดน และผลการประเมนิทีย่อมรับไดไวเพื่อ

ประกอบการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนคร้ังที่ 2 

          6. ใหนาํระบบเปดมาใชในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน  โดยใหหวัหนาสวนราชการ  รอง

หัวหนาสวนราชการ  หรือผูบังคับบัญชาทีไ่ดรับมอบหมาย  ประกาศรายชื่อผูที่มีผลการประเมนิอยูใน

ระดับดีเดนในที่เปดเผยใหขาราชการไดทราบโดยทั่วกนั 

         7. ใหมีคณะกรรมการพจิารณากลั่นกรองผลการประเมนิใหเกิดมาตรฐานและความเปน

ธรรมในการใชดุลพินิจของผูบังคับบัญชาหรือผูประเมินกอนที่จะเสนอผลการประเมนิตอผูมีอํานาจสั่ง

เลื่อนขั้นเงินเดือน 

       8. ใหนาํผลการประเมินประสทิธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของขาราชการไปใชใน

การพิจารณาใหเงนิรางวัลประจําปดวย 

        9. เมื่อเสร็จส้ินการประเมินผลการปฏิบัติงานในแตละครั้ง ควรนาํผลการประเมนิไปใชประ 

กอบการใหคาํปรึกษาแนะนาํแกผูรับการประเมิน  เพือ่ใหมีการแกไขปรับปรุงการปฏิบัติงาน  และ

กําหนดแผนการพัฒนาผูรับการประเมนิใหมีสมรรถนะและผลสัมฤทธิ์ของงานดียิง่ขึ้น 

       10. ใหวางระบบการจัดเก็บผลการประเมินเพือ่นําไปใชตามวัตถุประสงคทีก่ําหนดไวตอไป 

 

แนวคิดเก่ียวกับการติดตอส่ือสาร 
 

ความหมายของการติดตอสื่อสาร 
 นิตยา  เงินประเสริฐศรี (2542 : 188)  ใหความหมายไววา  การติดตอส่ือสารขององคกร

(Organizational  Communication) คอื การแลกเปลี่ยนสารสนเทศและความรูในหมูสมาชกิองคกร  

เพื่อใหบรรลุประสิทธิผลขององคกร  การติดตอส่ือสารขององคกรมีหลายระดับไดแก  ระดับปจเจก

บุคคล  ระดับกลุม  และระดับองคกร 

 ธงชัย  สันติวงษ (2542 : 86)  การสื่อสารขององคกร(Organizational  Communication)  

เปนคําที่มีความหมายกวาง  ประกอบดวย  การประชาสมัพันธ   การทําสาธารณกจิตางๆ  การสราง

ความสัมพันธกับผูลงทุน  การสื่อสารกับตลาดแรงงาน  การโฆษณากิจการ  การสื่อสารกับสภาพ 

แวดลอมภายนอก  และการสื่อสารภายในองคกร  คือขอความการติดตอส่ือสารภายในทั้งหลายที่ทาํ

กันของบุคคลฝายตางๆและ/หรือของกลุมทั้งหลายที่อยูในระดับตางๆขององคกร  และที่อยูตางหนาที่

กัน 
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 Dessler (Dessler. 1998 : 674) ใหความหมายวา  การสื่อสาร (Communication)  เปนการ

สงมอบสารสนเทศและสิง่ทีม่ีความหมายตางๆ  จากฝายหนึ่งไปยงัอีกฝายหนึง่ โดยการใชสัญลักษณที่

เปนทีย่อมรับรวมกนั  (ศิริวรรณ  เสรีรัตน  และคณะ.  2545 : 329 ; อางอิงจาก Bateman  &  Snell.  

1999 :  G-0)  หรือเปนการแลกเปลี่ยนสารสนเทศและการสงมอบสิ่งทีม่ีความสาํคัญตางๆ  

 ดังนัน้การติดตอส่ือสารภายในองคกรหมายถงึ  การแลกเปลี่ยนขาวสารระหวางบคุคล  หรือ

หนวยงานตางๆภายในองคกร  เพื่อใหเกิดความเขาใจรวมกันในการปฏิบัติงาน  ซึ่งจะสงผลใหองคกร

สามารถบรรลวุัตถุประสงคตามที่ตองการ 

ศิริวรรณ  เสรีรัตน  และคณะ (2545 : 329) การติดตอส่ือสารมีสวนสาํคัญในการชวยสนับ  

สนุนตอความพยายามในการถายทอดความคิด   ซึ่งไดรับการยอมรับโดยนักประพันธมาหลายปแลว  

Chester I.  Barnard มองการติดตอส่ือสารวาเปนสิง่ทีบุ่คคลสามารถถูกเชื่อมโยงเขาดวยกนัในองคกร  

เพื่อใหบรรลุความสาํเร็จตามวัตถุประสงค   ส่ิงเหลานี้เปนหนาที่พืน้ฐานของการติดตอส่ือสาร  เนื่อง 

จากกิจกรรมของกลุมคือการปฏิบัติงานรวมกัน และการแลกเปลี่ยนจะไมสามารถเกิดขึ้นไดถาปราศ 

จากการติดตอส่ือสาร  

 
กระบวนการติดตอสื่อสาร 
          ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2545 : 331-333)  กลาวไววา  กระบวนการติดตอส่ือสาร (The 

communication process)  รูปแบบการติดตอส่ือสารอยางงายจะประกอบดวยผูสง  (Sender)  การ

สงขอมูลขาวสาร  (Transmission)  ผานชองทางที่ไดเลือกไวแลว  และผูรับ  (Receiver)  ซึ่งสามารถ

อธิบายเปนขั้นตอนตามกระบวนการติดตอส่ือสาร  โดยมีรายละเอยีดดังนี ้

1. ผูสงขาวสาร  (The  sender  of  the  message)  การติดตอส่ือสารเร่ิมจากผูสงเปนผูคิด

หรือมีความคิด  ซึ่งจะแปลขอความเปนรหัสที่สามารถทําใหทัง้ผูรับและผูสงเขาใจได  การแปลขอ 

ความเปนรหัสทําไดหลายวิธ ี  เชน  การแปลความคิดเปนภาษาคอมพิวเตอร  หรือการแปลขอความ

เปนรหัสขาวสารที่คิดออกมาเปนภาษาองักฤษหรือภาษาอื่นๆ 

2. การใชชองทางในการสงขาวสาร  (Use  of  a  channel  to  transmit  the  message)  

ขอมูลขาวสารถูกสงออกไปตามชองทาง ซึ่งเชื่อมโยงกนัระหวางผูสงกับผูรับ ขาวสารอาจเปนคําพูด

หรือภาษาเขยีน  และขาวสารจะถูกสงผานบันทึกขอความ คอมพิวเตอร โทรศัพท โทรสาร อินเตอร  

เน็ต  หรือโทรทัศน ซึ่งสิ่งอาํนวยความสะดวกของการสงขาวสารอาจเปนทาทางที่แสดงออกและ

หลักฐานอืน่ๆ ที่ปรากฏ  ในบางครั้งอาจใชชองทางในการสงขาวสารมากกวา 1 ชองทางขึน้ไป  เชน ใน

การสนทนาทางโทรศัพทระหวางบุคคล 2 คนจะสามารถตกลงกันไดในเบื้องตน และยืนยนัขอตกลง 

กันในภายหลงั (Later  confirm)  โดยใชจดหมาย  เมื่อทางเลือกในการติดตอส่ือสารสามารถถูกเลือก
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ไดงายในแตละทางเลือกจึงมีทั้งขอดีและขอเสียแตกตางกนั  ดังนั้นการเลือกใชชองทางอยางเหมาะสม

จึงมีความสําคัญตอการติดตอส่ือสารที่มปีระสิทธิภาพดวย 

3. ผูรับขาวสาร (The  receiver  of  the  message)  ความพรอมของผูรับขาวสารทีจ่ะรับ

ขาวสาร  โดยสามารถถอดรหัส  (Decode)  เปนความคิด  เชน  บุคคลคนหนึง่กาํลังคิดเกี่ยวกับการ

แขงขันฟุตบอลที่ตื่นเตนก็จะไมสนใจในสิง่ที่คนอื่นกาํลงัพูดเกีย่วกับรายงานของสินคาคงเหลอื  ซึ่งทาํ

ใหเกิดความลมเหลวในการติดตอส่ือสาร  ในขัน้ตอมาของกระบวนการติดตอส่ือสารคือ  การถอดรหัส  

ผูรับขาวสารจะเปลี่ยนขาวสารใหเปนความคิด  ซึง่ความถูกตองแมนยําของการติดตอส่ือสารสามารถ

เกิดขึ้นไดเฉพาะเมื่อทั้งผูรับและผูสงสัมผัสกับส่ิงเดียวกนั หรือความหมายที่คลายกนัมากที่สุดจาก

สัญลักษณที่ถอดรหัสไดจากขาวสาร ดังนัน้จึงสงัเกตไดวาขาวสารจะถูกเขารหสัเปนภาษาฝรัง่เศส  

และตองการใหผูรับขาวสารซึ่งเขาใจภาษาฝรั่งเศสรู   แตความไมชัดเจนและสิ่งที่มองขามไปก็คือ  ขอ    

เท็จจริงที่วาขาวสารดานเทคนิค หรือคําศัพททีใ่ชเฉพาะกลุมอาชีพอาจมีความตองการสือ่สารให

เฉพาะผูรับซ่ึงเขาใจในภาษาประเภทนี้เทานั้น   ทําใหการติดตอส่ือสารไมสมบูรณเนื่องจากขาดความ

เขาใจ  ความเขาใจเปนสิง่ทีอ่ยูในใจของทัง้ผูรับและผูสง  บุคคลใดปดใจจะไมสามารถเขาใจขาวสาร

ไดอยางสมบูรณแบบ   โดยเฉพาะถาขอมลูขาวสารเปนสิ่งที่ขัดแยงกบัคานิยมในตวัของเขา  

4. เสียงรบกวนทีก่ีดขวางการตดิตอส่ือสาร  (Noise  hindering  communication)  การ

ติดตอส่ือสารที่ไดรับผลกระทบจากเสียงรบกวนอาจเกิดขึ้นไดกับทั้งผูสง การสง หรือผูรับขาวสารซึ่ง

เปนสิ่งกีดขวางการติดตอส่ือสาร 

5. ขอมูลปอนกลบัในการติดตอส่ือสาร (Feedback  in  communication)  การตรวจสอบ

ประสิทธิผลของการติดตอส่ือสาร  บุคคลจะตองมีขอมลูปอนกลับ (Feedback)  บุคคลใดที่ไมมีความ

มั่นใจอยางใดอยางหนึ่งหรือไมมีประสิทธภิาพในการเขารหัส(Encoded)  ขาวสาร  การสง  การ

ถอดรหัส  อาจสามารถเขาใจไดเมื่อมีการยืนยนัโดยขอมูลปอนกลับ  ทํานองเดียวกันขอมูลปอนกลับ

เปนเครื่องชีว้ดัการเปลี่ยนแปลงของบุคคลแตละคนหรอืองคกรที่เกิดข้ึนจากผลของการติดตอส่ือสาร 

6. สถานการณและปจจัยขององคกรในการติดตอส่ือสาร  (Situational and  organizational  

factors  in  communication)  สถานการณจํานวนมากและปจจัยขององคกรมีผลกระทบตอกระบวน 

การของการติดตอส่ือสาร  เชน  ปจจัยในสภาพแวดลอมภายนอก  ไดแก  การศึกษา  สังคมวิทยา  

การเมือง  กฎหมาย  และเศรษฐกิจ  ตัวอยาง  สภาพแวดลอมดานการเมืองที่เปนแบบเผด็จการจะ

ยับยั้งความเปนอิสระของการติดตอส่ือสาร  ปจจัยที่เปนสถานการณอีกอยางหนึ่งคอื  ระยะหางของ

พื้นที่ภูมิศาสตร  การติดตอส่ือสารแบบเผชิญหนาโดยตรง  จะมีความแตกตางจากการสนทนากับ

บุคคลทางโทรศัพท  ในอกีซีกโลกหนึ่งกจ็ะมีความแตกตางของการแลกเปลี่ยนขอมูลจากสายเคเบิล

หรือจดหมาย  เวลาจงึเปนสิ่งที่ตองนํามาพจิารณาประกอบในการติดตอส่ือสาร นอกจากนัน้ผู  

บริหารที่มงีานมากจะไมมีเวลาที่จะรับและสงขอมูลขาวสารอยางถูกตอง  แมนยํา  ปจจัยดานสถาน 
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การณอีกอยางหนึ่งที่มีผลกระทบตอการตดิตอส่ือสารในกิจการจะประกอบดวย โครงสรางขององคกร 

กระบวนการของการบริหารจัดการ  กระบวนการที่ไมใชการบริหารจัดการ  และเทคโนโลย ี  ซึ่งมี

อิทธิพลทาํใหการติดตอส่ือสารกวางขวางยิ่งขึน้  เนื่องจากเทคโนโลยีคอมพิวเตอรสามารถบรรจขุอมูล

ไดจํานวนมาก 

               
วิธีการติดตอสื่อสารในองคกร 
               สมยศ   นาวีการ   (2544 : 23-24)  กลาววา  วิธีการติดตอส่ือสารภายในองคกรจะมีรูปแบบ

ที่หลากหลาย  ซึ่งแตละองคกรจะพิจารณาเลือกใชตามสถานการณตางๆกนั  โดยมีเกณฑทีถู่กใชใน

การเลือกวิธีการของการสงขาวสารไปยงัพนกังานดงันี ้

               1. การหาได วิธีการที่มีอยูในขณะนี้ในองคกรจะถูกใชในการสงขาวสารไปยังพนักงาน 

ภายหลงัจากการใชวิธกีารที่หาไดแลว  องคกรสามารถตัดสินใจไดวาวธิีการอะไรที่ควรจะเพิ่มเติมเขา

มาในการสงขาวสารไปยงัพนักงานเพื่อความมีประสิทธภิาพมากขึ้น 

                2. คาใชจาย  วิธีการที่เสยีคาใชจายต่าํสุดจะถูกใชในการสงขาวสารประจําวนัและไมเรง 

ดวน  เมื่อการสงขาวสารที่ไมใชประจําวันและเรงดวนเปนสิง่จาํเปนหรือตองการ  วิธีการที่เสยีคาใช 

จายสงูกวาและรวดเร็วกวาจะถูกใช 

               3. ผลกระทบ วิธีการที่มีผลกระทบมากที่สุดจะถูกใชในการสงขาวสารไปยังพนกังานบอย 

คร้ัง 

               4. ความสอดคลอง  วิธีการที่สอดคลองกับความมุงหมายมากที่สุดจะถกูใชบอยครั้งใน 

การสงขาวสารไปยังพนักงาน  ความมุงหมายของขาวสารอาจจะบรรลุความสาํเร็จโดยการสนทนาและ

ติดตามดวยบนัทกึถาหากวาการติดตอส่ือสารรายละเอียดที่ซับซอนเปนความมุงหมาย  รายงานทาง

เทคนิคที่เปนลายลักษณอักษรจะถูกใช 

               5. การตอบสนอง  วิธกีารที่ใชจะไดรับอิทธพิลจากการตอบสนองเฉพาะอยางตอขาวสาร

วาเปนที่ตองการหรือจําเปนหรือไม ในสภาพแวดลอมของการฝกอบรม อาจจะตองใชวิธีการที่

สนับสนนุหรือยอมใหผูรับการฝกอบรมตอบสนองและถามคําถามในกรณีดังกลาวเราอาจใชการประ 

ชุมแบบเผชิญหนา 

               6. ทักษะ วิธีการที่เหมาะสมกับความสามารถทางการใชของผูสงขาวสารและความ 

สามารถทางการทําความเขาใจของผูรับขาวสารจะถูกเลือกใชแทนวิธกีารที่เกินทักษะทางการใชของผู

ติดตอส่ือสารหรือเกินความสามารถทางการทําความเขาใจของพนักงาน 
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ตาราง 1  วธิกีารติดตอสือ่สารภายในองคกรโดยทัว่ไป 
 

วิธีการทางวาจา วิธีการทางลายลกัษณอักษร วิธีการทางภาพ 

การประชุมพนักงาน จดหมาย ปฏิทิน 

กลุมขนาดใหญ บันทกึและรายงาน ฟลม 

การประชุมทางสังคม โทรเลข รูปกราฟและแผนภูม ิ

กลุมอภิปรายขนาดเล็ก หนงัสือพมิพ โปสเตอร 

การรวมเจรจาตอรอง นิตยสาร ภาพถาย 

การสัมภาษณ การรองเรียน คูมือ สไลด 

คณะกรรมการแรงงาน-ผูบริหาร รายงานความคืบหนา เครื่องหมายการคา 

การสัมภาษณใหคําแนะนาํ

ปรึกษา 

คําบรรยายลักษณะงาน  

รายการวิทย ุ คูมือนโยบาย  

โทรศัพท   

ชองทางการตดิตอส่ือสารที่ไม

เปนทางการ 

  

 

ที่ม

 

า : สมยศ  นาวีการ.  2544 : 23-24. 

อุปสรรคและความลมเหลวในการติดตอสื่อสาร 
ธงชัย สันติวงษ (อัมพร สุขเกษม.  2544 : 124 ; อางอิงจาก  ธงชยั สันติวงษ.  2542) ไดกลาว

วา     ส่ิงสําคัญประการหนึง่ที่เปนสวนประกอบสําคัญของความสาํเร็จ    คือ  การติดตอส่ือสารซึ่งผู 

บริหารจะประสบผลสําเร็จในการสัง่การและบริหารงานดานตางๆไดมากนอยเพยีงใดขึ้นอยูกับระบบ

การติดตอส่ือสาร  และในทางปฏิบัติปญหาตางๆที่เกิดขึ้นในทางมนุษยสัมพนัธสวนมากเกิดจากความ

บกพรองของกระบวนการสื่อสาร  

ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2548 : 339-342) กลาววา  ความลมเหลวในการติดตอส่ือสาร

กลายเปนปญหาสาํคัญมากที่สุดของผูบริหาร  เพราะปญหาในการติดตอส่ือสารเปนเครื่องแสดงราก

ลึกของปญหาทั้งปวง  ตวัอยาง  การวางแผนที่ไมมีคุณภาพจะเปนสาเหตุของความไมแนนอนเกี่ยวกับ

การสั่งการในกิจการ  ทาํนองเดียวกนัการออกแบบโครงสรางองคกรที่ไมมีคุณภาพจะทาํใหเกิดความ

ไมชัดเจนในความสัมพนัธของการติดตอส่ือสารขององคกร มาตรฐานการปฏิบัติงานที่คลุมเครือจะ

นํามาซึง่ความไมแนนอนเกี่ยวกับการคาดหวงัของบุคคลทุกฝาย ดงันัน้ผูบริหารทีม่ีความสามารถใน
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การหยั่งรูจะชวยคนหาสาเหตุของปญหาในการติดตอส่ือสารแทนการแกปญหาที่เกดิขึ้นเทานัน้ ซึ่ง

อุปสรรคสามารถเกิดขึ้นไดทัง้ผูสงขาวสาร   การสงขาวสาร    ผูรับขาวสารหรือขอมูลปอนกลับ    

อุปสรรคและความลมเหลวในการติดตอส่ือสารมีดังนี ้

           1. ขาดการวางแผน  (Lack  of  planning)  การติดตอส่ือสารที่ดีจะไมเกิดขึ้นโดยปราศจาก

การคิด  การวางแผนลวงหนา  และการกําหนดจดุมุงหมายของขาวสารไวลวงหนา  ดงันั้นการ

ติดตอส่ือสารที่ดีจะเกิดจากการใหเหตุผลเพื่อการชีน้ํา  การคัดเลือกชองทางที่เหมาะสมที่สุด  และการ

เลือกเวลาอยางถกูตอง    ซึง่จะสามารถปรับปรุงความเขาใจและลดการตอตานการเปลี่ยนแปลงได 

           2. สมมติฐานที่ไมชัดเจน  (Unclarified  assumptions)  ความไมชัดเจนของสมมติฐานใน

การติดตอส่ือสารอาจกอใหเกิดความสับสนและการสูญเสียไมตรีจิตที่ดีตอกันได  เชน  ในขณะที่ลูกคา

ผูหญิงตั้งใจจะไปเยี่ยมโรงงานของผูขาย  ลูกคาจะสงจดหมายแจงไปยังบริษทัผูขาย  เวลานัน้เธอจะมี

สมมติฐานวาผูขายจะมารอพบเธอที่สนามบิน  เตรียมหองพักที่โรงแรม  จัดเตรียมการเดินทาง  และ

จัดเตรียมรายละเอียดอยางเต็มที่ในโปรแกรมการเยี่ยมชมโรงงาน  แตผูขายอาจจะมีสมมติฐานวาลูก 

คากําลงัมาถึงโรงงานดวยตนเอง   จึงใหความสนใจกับการฉลองและการตอนรับทีโ่รงงานมากกวา 

             3. การบิดเบือนความหมาย (Semantic distortion) เปนอุปสรรคอยางหนึ่งตอประสทิธิภาพ

ของการติดตอส่ือสาร  ซึง่การบิดเบือนความหมายสามารถเปนสิง่ที่จงใจ  หรือเกดิขึ้นโดยไมคาดคิด  

เชน การโฆษณา “พวกเราขายต่ํากวา”  เปนสิ่งที่จงใจทีเ่คลือบแฝง  ถาถามวา  “ต่ํากวาอะไร”  คําตอบ

ที่ไดรับจะกอใหเกิดผลสะทอนที่แตกตางกัน  หรือบางคนเขาใจวาคาํวา  “ระบบการปกครอง” หมาย 

ถึง การแทรกแซงหรือการจายงบประมาณขาดดุล  แตบางคนอาจคิดวาคํานี้หมายถงึการชวยเหลอื  

ความเสมอภาคกัน  และความยุติธรรม  เปนตน 

             4. ขาวสารที่ไมมคีุณภาพชัดเจน  (Pooly  expressed  messages) การไมมีเนื้อหาสาระที่

จะทาํใหเกิดความชัดเจนขึ้นในตัวของผูสงขาวสารจะมีผลตอขาวสารทีถู่กแสดงออกมา  โดยเขาจะใช

คําที่ไมมีคุณภาพ  คําที่เปนขอยกเวน  ขาดการปะติดปะตอกัน  การจัดระบบอยางไมถูกตอง  ใชคํา

ฟุมเฟอย  การใชคําพูดทีก่ลาวซ้าํซากและการใชคําศพัทเฉพาะอาชีพที่ไมมีความจําเปน  ทาํใหเกิด

ความลมเหลวในการสื่อสารและทําใหผูรับรูเกิดการเขาใจผิดในขาวสารนั้น   ซึ่งการขาดความชัดเจน

และความถกูตองในการติดตอส่ือสารสามารถหลกีเลี่ยงได  โดยการใหความเอาใจใสและสรางความ

รอบคอบอยางมากในการถอดรหัสขาวสารที่ไดรับ 

             5. อุปสรรคของการติดตอส่ือสารในสภาพแวดลอมระหวางประเทศ (Communication  

barriers  in  the  international  environment)  การติดตอส่ือสารในสภาพแวดลอมระหวางประเทศ

กลายมาเปนสิง่ทีย่ากขึน้เนื่องจากความแตกตางดานภาษา  วฒันธรรม  และประเพณีที่ถือปฏิบตัิกัน

มา  การแปลคําโฆษณาอาจมีความเสี่ยงมากขึ้น  เชน  คําโฆษณาที่วา  “จับเสือใสถัง”  โดยบริษัท 

Exxon ไดรับความสาํเร็จอยางมากในสหรัฐอเมริกาแตอาจถูกแปลเปนความหมายที่ไมเหมาะสมใน
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บางประเทศกไ็ด   นอกจากนัน้สีอาจมีความหมายแตกตางกันตามวัฒนธรรมตางๆ  เชน สีดาํเกี่ยว 

ของกับการเสยีชีวิตในหลายประเทศทางดานตะวันตก  สวนทางตะวันออกไกลสีขาวเปนสีแหงความ

เศราโศก  หรือในการติดตอธุรกิจกับผูอ่ืน  โดยปกตใินสหรัฐอเมริกาจะติดตอส่ือสารโดยใชชือ่สกุล  

(นามสกุล)  เปนชื่อเรียกคาํนําหนา  แตในวัฒนธรรมอื่นทีน่ิยมการใชชื่อตัวและตามดวยนามสกุล    

เปนตน 

           6.  ความผิดพลาดของการสงขาวสาร  (Loss  by  transmission)  และความจาํไมดี  (Poor  

retintion)  ในขั้นตอนการสงขาวสารจากบคุคลหนึ่งไปยงัอีกบุคคลหนึง่  ขาวสารจะเริ่มมีความถูกตอง

นอยลงเรื่อย ๆ  ความจาํขอมูลขาวสารไมดีจะเปนปญหาของบุคคลอ่ืนที่รับขาวสาร  ดังนั้นการย้ํา

ขาวสารซ้าํหลายครั้ง  และการใชชองทางหลายชองทางจึงมีความจําเปนเพราะจะทาํใหเขาใจไดชัด 

เจนขึ้น   ดวยเหตุนี้บริษทัจํานวนมากจึงนยิมใชชองทางมากกวา 1  ชองทางในการติดตอส่ือสารในขาว 

สารเดียวกนั 

       7.  การฟงที่ไมมีคุณภาพ    (Poor    listening)  และการประเมินความหมายที่เร็วเกนิไป 

(Premature  evaluation)  ปกติมักพบเสมอวามีผูพดูจํานวนมากแตมีผูฟงจาํนวนนอย  บางครั้งก็

อธิบายแสดงความคิดเหน็ที่ไมเกี่ยวของกับหวัขอที่สนทนาแทนการฟงคําสนทนา  เหตุผลหนึ่งที่เปนไป

ไดคือบุคคลผูนั้นกําลงัคํานึงถึงปญหาของตนเอง  เชน  การคงไวซึง่ปมเดนของตน (Ego)  หรือการ

สรางความประทับใจที่ดีใหแกสมาชิกคนอืน่ ๆ ของกลุม  แทนการฟงคาํสนทนา  การฟงตองการสมาธิ

เต็มที่และการควบคุมอารมณตนเองซึง่เปนสิ่งที่จําเปนจะตองทาํคือ ผูฟงตองหลีกเลี่ยงการประเมิน

ความหมายทีเ่ร็วเกินไปในสิ่งที่บุคคลอื่นพูด  แนวโนมที่ตองพิจารณารวมกัน  คือ  การตัดสินวาควร

เห็นชอบหรือไมเหน็ชอบในสิง่ที่ไดรับฟงมา  นอกจากนัน้จะตองพยายามทําความเขาใจกรอบของการ

อางอิงที่ผูพูดกลาวถึงอกีดวย  เพราะการฟงโดยพยายามทําความเขาใจแลวจึงสรุปสามารถทําใหองค 

กรโดยสวนรวมมีประสิทธิภาพและประสทิธิผลเพิ่มข้ึนได                                                

  8. การติดตอส่ือสารที่ไมเปนสวนตัว  (Impersonal communication)  การติดตอส่ือสารที่มี

ประสิทธิภาพเปนการสงขาวสารไปยังบุคคลอ่ืนอยางงาย ๆ  เชน  ใชการเผชิญหนาในสภาพทีต่อง  

การความไววางใจหรือการเปดเผย  การแสดงออกทีท่ําอยางงายๆ  แบบนีม้ักเปนเทคนิคการติดตอ  

ส่ือสารที่มีประสิทธิภาพแตอาจจะถกูมองขามไป  เหตุการณเหลานีเ้ปนเครื่องชี้วัดที่คาดหวังใหมีการ

ปรับปรุงการตดิตอส่ือสารอยางแทจริง  โดยไมตองการใหเกิดความสิน้เปลืองและลดการติดตอส่ือสาร

แบบไมเปนธรรมชาติ  (และไมเปนสวนตัว) แตเพิ่มความเต็มใจของผูบริหารใหสนใจตอการติดตอ 

ส่ือสารแบบเผชิญหนามากขึน้  เชน  การประชุมแบบไมเปนทางการโดยปราศจากการถือยศถือศักดิ์ 

ศรี หรือการนําอาํนาจหนาทีท่ี่เปนทางการมาใช การปรับปรุงการตดิตอส่ือสารที่ดีอาจกอใหเกดิผลดี

จากผลประโยชนที่ไดรับ 
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 9. ความไมไววางใจ (Distrust)  การขูเข็ญ  (Threat)  และความกลวั  (Fear)  ความไม

ไววางใจ    การขูเข็ญ   และความกลัวจะคอย ๆ ทําลายการติดตอส่ือสาร   บรรยากาศที่ถูกสกดักั้น

ดวยสิ่งเหลานีจ้ะทาํใหขาวสารตางๆถกูประเมินดวยความไมเชื่อถือ   ซึ่งความไมไววางใจจะเกิดขึน้ 

จากพฤติกรรมที่ไมคงที่ของผูบริหารหรือเนื่องจากประสบการณในอดตีของผูใตบัญชาที่ไดรับความเจ็บ 

ปวดจากการทีผู่บังคับบัญชาแสดงความคดิเห็นคัดคานตอรายงานหรือขอมูลขาวสารที่เปนความจริงที่

สงไปถึงผูบงัคบับัญชาอยางซื่อสัตย  ดัง้นัน้เมื่อพิจารณาถึงการขูเขญ็วาสิ่งใดเปนความจริงหรือภาพ

ลวงทําใหบุคคลมีแนวโนมทีจ่ะสื่อสารอยางรัดกุมยิง่ขึ้น เพื่อเปนการปองกนัตัวและการตอตานการขู

เข็ญ  รวมทัง้การบิดเบือนขอมูลขาวสาร  จึงควรพจิารณาวาอะไรเปนสิ่งจาํเปนของการสรางบรรยา 

กาศความไววางใจที่จะอํานวยความสะดวกตอการเปดเผยและความซื่อสัตยในการติดตอส่ือสาร  

 10.  ระยะเวลาไมเพียงพอสาํหรับการปรับตัวเพื่อการเปลี่ยนแปลง  (Insufficient  period  for  

adjustment   to   change) จุดมุงหมายของการติดตอส่ือสารจะมีการเปลี่ยนแปลงได เมื่อบุคคล   

เกิดความตงึเครียด  เชน  การเปลี่ยนแปลงเวลาทาํงาน  สถานที่  ชิ้นของงานและใบคําสั่งงาน  การ

จัดเตรียมกลุมเพื่อการหมนุเวียนงานหรือเปล่ียนทักษะความรูที่ถูกนํามาใช  ดังนัน้สิ่งสาํคัญของการ

ติดตอส่ือสารคือ  ความจําเปนในการฝกอบรมอยางทั่วถึง  ตองมกีารปรับปรุงแผนความสาํเร็จในงาน

อาชีพหรือการจัดเตรียมสถานภาพของพนกังาน  และตองเปลี่ยนแปลงผลกระทบตอบุคคลในแนวทาง

ที่แตกตางกันสําหรับแตละคน  รวมทัง้การใชเวลาเพื่อคนหาความหมายที่สมบูรณของขาวสาร  ดวย

เหตุนี้ขอจํากัดดานเวลาจงึมคีวามสาํคัญตอแรงผลักดันในการเปลีย่นแปลงที่จาํเปนตองปรับใหเหมาะ 

สมกับสภาวการณที่เกิดขึ้นเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสดุ 

            11.  ขอมูลขาวสารที่มากเกนิไป  (Information  overload)  บุคคลบางคนอาจคิดวาเสนทาง

ของขอมูลขาวสารที่มีจาํนวนมากและไมถูกควบคุม  จะชวยใหคนสามารถเอาชนะปญหาในการติดตอ 

ส่ือสารได  แตเสนทางของขอมูลขาวสารที่ไมถูกควบคุมอาจมีผลใหมีขอมูลขาวสารมากมายได  ซึ่ง

บุคคลจะตอบสนองขอมูลขาวสารที่มากเกินไปไดหลายวิธี คือ   (1) พวกเขาจะไมคํานงึถงึความถูก 

ตองของขอมูลขาวสาร  เชน  บุคคลคนหนึ่งไดรับจดหมายจํานวนมากอาจอานไมละเอียดทาํใหไม

รอบคอบตอการตอบจดหมาย  (2) ถามีขอมูลขาวสารมากเกินไปอาจทาํใหเกดิความผิดพลาดของ

กระบวนการตดิตอส่ือสารในขอมูลเหลานัน้  เชน  พวกเขาจะลืมนึกถงึคําวา “ไมมีขอมูลขาวสาร” ทํา

ใหเกิดความผดิพลาด  เนื่องจากมีความเชื่อใจกันมากและนึกวามีขอมูลแลว   (3) บุคคลจะมีความ

ลาชาในกระบวนการสงขอมลูขาวสารคอนขางถาวร  ถึงแมวาจะมีความตัง้ใจใหทนักับความเคลื่อน 

ไหวของขอมูลในอนาคตก็ตาม   (4)  บุคคลจะเปนผูกลั่นกรองขอมูลขาวสาร  ซึ่งการกลั่นกรองนี้จะ

เปนประโยชนมากขึ้นเมื่อมคีวามกดดนัสงูขอมูลขาวสารนั้นจะมีความสําคัญมากเมื่อถูกสรางขึ้นมาใช

ในระยะเริ่มตน    สวนขาวสารที่สําคัญนอยที่สุดก็จะใหรับในลําดับตอๆ ไป   
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12.  อุปสรรคของการติดตอส่ือสารอ่ืนๆ (Other  communication  barriers) นอกจากอุป 

สรรคที่กลาวมาจะมีผลกระทบตอการติดตอส่ือสารแลว  ยังมีปจจัยอืน่อีกหลายประการ  เชน  ตัว

บุคคลที่มีความเขาใจอยางดีโดยผานการคัดเลือกมาแลวมีแนวโนมในการรับรูในสิ่งที่คาดหวังที่จะให

รับรูจากการตดิตอส่ือสาร  ซึ่งขึ้นอยูกับตัวบุคคล  หมายความวา เขาจะพยายามฟงในสิ่งที่ตองการ   

ไดยินและจะไมสนใจในขอมูลขาวสารที่ไมเกี่ยวของ 

            

แนวคิดเก่ียวกับการทํางานเปนทีม 
 

ความหมายเกี่ยวกับการทาํงานเปนทีม 
 อรุณ  รักธรรม (2524 : 30)  และเตือนใจ  แววงาม (2534)  ไดใหความหมายของการทาํงาน

เปนทมีวา   ทีมงานตองประกอบดวยคนตั้งแต 2 คนขึ้นไปมาทํางานรวมกัน   มีปฏิสัมพันธกัน   มี

จุดมุงหมายรวมกันและมีแบบแผนของพฤติกรรมทางสังคมที่แสดงตอกัน  เพื่อความสาํเร็จของงาน

อยางหนึ่ง 

 สมพงษ  เกษมสิน (2526 : 257)  ไดกลาวไวในลักษณะเดียวกนัวา  การทาํงานเปนทมี  คอื  

การที่มีคนทีท่าํงานรวมกนัประสานงานและออกความคิดเห็นใหความรวมมือกนั  เพื่อใหกจิกรรมนั้น

บรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไวอยางเต็มที่สุดฝมอื 

 จากความหมายขางตน  กลาวไดวา  การทํางานเปนทีมหมายถงึ  การที่บุคคลหลายคนมาทํา 

งานรวมกนั   มีปฏิสัมพันธกนั   เพื่อใหงานบรรลุตามเปาหมายขององคกร 

 
ลักษณะของการทาํงานเปนทมี  (The  nature  of  teamwork) 

รังสรรค  ประเสริฐศรี (2548 : 153-154)  กลาววา  การทํางานเปนทีมเกิดขึน้เมื่อสมาชิกใน

ทีมงานทาํงานรวมกัน  เพื่อใหเกิดการใชประโยชนจากทกัษะที่มี  เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกัน   ซึง่

บุคคลแตละคนลวนมพีื้นฐานแนวความคิด  ทัศนคติ  และประสบการณที่แตกตางกนั  เมื่อมีปญหา

เกิดขึ้นในทีมงาน  ผูบริหารและหัวหนางานทุกคนจะตองพิจารณาวิเคราะหหาสาเหตุโดยเริ่มที่ตนเอง

กอน    และใหพนกังานไดมสีวนรวมในการแกปญหา   รวมทัง้เปาหมายขององคกรดวย 

งานแตละประเภทนัน้ตองอาศัยวิจารณญาณ  ประสบการณและทักษะหลายประการ  ดังนัน้

การทาํงานรวมกันเปนทีมจงึเปนสิง่ที่จําเปน  เพื่อจะไดดึงเอาความสามารถของพนกังานแตละคนใน

แตละดานมาใชประโยชนอยางเต็มที ่  เพือ่ใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกนั   โดยทุกทีมงานยอมตองการ

สมาชิกที่เชื่อถอืในเปาหมายของทีมงาน  และมีการจงูใจใหทํางานรวมกับบุคคลอื่น  เพื่อใหบรรลุ

จุดมุงหมายในการทํางานภายใตระบบการวางแผนของบริษัท การสรางทีมงานจะเกี่ยวของกบัการ

เสนอแนะ  การทํา  หรือการบริหารบางสิ่งซึ่งหลักเกณฑที่สําคัญของทีมงานก็คอื  สมาชกิจะตองเกิด

ความรูสึกถงึความเกี่ยวของกันในกลุม  เพื่อใหงานบรรลุความสาํเร็จ  ความรูสึกถงึความเกี่ยวของกัน 
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นี้จะทําใหเกิดทีมงานที่มีศกัยภาพ  ความผูกพันของทีมงานจะทําใหสมาชิกมีความเต็มใจที่จะรับฟง

และตอบสนองความคิดเหน็ของผูอ่ืน  การยอมใหผูอ่ืนไดรับผลประโยชนโดยปราศจากขอสงสัย  

ตลอดจนสนับสนุนและยอมรับความสนใจและความสาํเร็จของผูอ่ืน  ซึง่ถือเปนพืน้ฐานสําคัญของทมีที่

มีศักยภาพการทํางานในระดับสูง  

 
แรงยึดเหนี่ยวของทีมงาน (Team  cohesiveness)   
             รังสรรค  ประเสริฐศรี (2548 : 157-163)  กลาววา แรงยึดเหนี่ยวของทีมงาน  (Team  

cohesiveness)  หมายถึง  การที่สมาชิกในกลุมหรือทีมเกิดความประทับใจซ่ึงกันและกัน  มีความรูสึก

ผูกพนั  สามารถเขากนัไดดี  ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจที่จะกาวไปสูความสําเร็จรวมกัน  กลุมที่มี

แรงยึดเหนี่ยวสูงจะมีผลผลิตมากกวากลุมที่มีแรงยึดเหนี่ยวต่าํ  สมาชิกของกลุมทีม่ีแรงยึดเหนี่ยวสูงจะ

มีความกระตือรือรนในการทํากจิกรรมกลุม  มีแนวโนมที่จะขาดงานนอยมาก  จะมคีวามสุขเมื่อประสบ

ความสาํเร็จในการทาํงาน  และจะรูสึกเสียใจเมื่อประสบความลมเหลว  ในกลุมที่มีแรงยึดเหนี่ยวสงู

สมาชิกจะมีแนวโนมที่จะลาออกจากกลุมตํ่ามาก 

 การปฏิบัติตามบรรทัดฐาน  (Conformity  to  norms)  สมาชิกของกลุมที่มีแรงยึดเหนีย่วของ

กลุมสูงจะมีความภักดีตอกลุม  และมแีนวโนมที่จะปฏิบัติตามบรรทัดฐานของกลุม  ศักยภาพการ

ทํางานของกลุมข้ึนอยูกับความสัมพันธระหวางแรงยึดเหนีย่วของกลุมกับบรรทัดฐานที่กลุมสรางขึ้น  

ซึ่งสามารถสรปุไดดังนี้  (1) ถาแรงยึดเหนี่ยวสงูแตบรรทัดฐานการทํางานต่ํา (เปนลบ)  ศักยภาพการ

ทํางานก็จะต่ํา   (2) ถาแรงยดึเหนีย่วสงูและบรรทัดฐานการทํางานสงู (เปนบวก)  ศักยภาพการทาํงาน

ก็จะสูง  (3) ถาแรงยึดเหนีย่วต่ําและบรรทัดฐานการทํางานต่ํา  ศักยภาพการทํางานก็จะยิ่งมีแนวโนม

ต่ํากวาคาเฉลีย่ปานกลาง   (4) ถาแรงยึดเหนีย่วต่ํา  แตบรรทัดฐานการทํางานสงู  ศกัยภาพการทาํงาน

จะเพิ่มข้ึน  แตจะนอยกวากลุมที่มีแรงยึดเหนีย่วสงูและบรรทัดฐานการทํางานสงู 

               อิทธิพลของแรงยดึเหนีย่วของกลุม  (Influencing  cohesiveness)   แรงยึดเหนี่ยวของ  

กลุมมีอิทธิพลตอศักยภาพการทํางาน  ผูนําทีมและผูบริหารจะตองตระหนกัถงึวิธกีารที่จะสรางแรงยึด

เหนีย่วของกลุม  เพื่อกอใหเกิดศักยภาพการทํางานในระดับสูง  ซึ่งวิธีการทีจ่ะเพิ่มหรือลดแรงยึด

เหนีย่วของกลุมในดานตางๆ มีดังนี ้
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  ตาราง 2   วิธีการทีจ่ะเพิ่มหรือลดพลังยึดเหนี่ยวของกลุม 
 

    วธิีการทีจ่ะลดแรงยึด 
เหนี่ยวของกลุม (How to 
decrease cohesion) 

       จุดมุงหมาย(targets) วิธีการทีจ่ะเพิ่มแรงยึดเหนี่ยว
ของกลุม (How to increase 
cohesion)  

1.การสรางความคิดเหน็ที่

แตกตางกนั(Create  

disagreement) 

2.การเพิ่มความแตกตางกนั 

(Increase  heterogeneity) 

3.การเขมงวดภายในทีมงาน 

(Restrict  within  team) 

4.การทาํใหทมีมีขนาดใหญข้ึน 

(Make  team  bigger) 

5.การมุงทีท่ีมงาน(Focus  within  

team) 

6.การใหรางวลักับผลลัพธของ

บุคคล (Reward  individual  

results) 

7.การเปดเผยตอทีมงานอืน่ 

(Open  up  to  other  teams) 

8.การยุบทีมงาน (Disband  the  

team) 

1.เปาหมาย  (Goals) 

 

 

2.สมาชิก  (Membership) 

 

3.ปฏิกิริยาระหวางกัน 

(Interactions) 

4.ขนาด  (Size) 

 

5.การแขงขัน  (Competition) 

 

6.การใหรางวลั  (Rewards) 

 

 

7.ทําเลที่ตั้ง  (Location) 

 

8.ระยะเวลา (Duration) 

1.การตกลงกนั 

(Get  agreement) 

 

2.การเพิ่มความเหมือนกนั 

(Increase  homogeneity) 

3.การสงเสริมภายในทีมงาน 

(Enhance  within  team) 

4.การทาํใหทมีมีขนาดเลก็ 

(Make  team  smaller) 

5.การมุงทีท่ีมงานอื่นๆ (Focus  

on  other  teams) 

6.การใหรางวลักับผลลัพธของ

ทีม (Reward  team  results) 

 

7.การปลีกตวัจากทีมงานอืน่ๆ 

(Isolate  from  other  teams) 

8.การธาํรงรักษาใหทีมเขากนัได 

(Keep  team  together) 

 

ที่มา : รังสรรค  ประเสริฐศรี.  2548 : 163 ; อางองิจาก Schermerhorn, Hunt & Osborn.  

2003 : 203   

 
ทีมงานและองคกรที่มศีักยภาพการทํางานในระดับสูง 
               รังสรรค  ประเสริฐศรี (2548 : 164–165)  กลาววา โดยปกติการปรับปรุงโครงสราง

ระบบงาน  ข้ันตอนของการสั่งซื้อ  ตลอดจนขั้นตอนในการสงมอบสินคาของ  Hewlett-Packard  

จะตองใชระยะเวลาถึง  26  วัน  จงึทดลองหนัมามุงใชทีมงาน  จากระยะเวลา  9  เดือน พวกเขา
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สามารถลดระยะเวลาใหเหลอืเพียง  8  วนั  สําหรับการปรับปรุงการบริการและการลดตนทุนเปนทีน่า

แปลกใจวาพวกเขาทาํไดอยางไร  Julie  Anderson  ผูนําทีมไดกลาววา  “ไมมีการนําสิง่ใดออกไป  ไม

มีสายการบังคบับัญชา  ไมมีลําดับข้ัน  ไมมีชื่องาน  ไมมีรายละเอียดในการทาํงาน  แตแนวคิดนี้คือ

การสรางความรูสึกของการเปนเจาของกจิการ”    สมาชิกในทีมกลาววา  “ไมมบีุคคลใดจะมีความคิดที่

ดีที่สุด  และส่ิงนัน้ไมใชหนทางของการทาํงาน  ความคิดที่ดีที่สุดเกดิจากการรวบรวมสติปญญาของ

ทีมงาน” 

          ทีมงานการแกปญหา  (Problem-solving  teams)  เปนวธิีการใชทมีงานเพื่อแกปญหาเชิง

สรางสรรคซึ่งอาจเรียกวา  ทีมที่มีสวนรวมกับพนกังาน  เปนทีมงานที่เกิดจากการรวมกลุมกันดวย

ความสมัครใจของทั้งพนักงานและผูบริหาร  ซึ่งจะมีการพบปะประชุมกันอยางสม่ําเสมอเพื่ออภิปราย

ถึงวธิีการที่จะนํามาใชในการปรับปรุงคุณภาพ  สภาพแวดลอม  และประสิทธิภาพในการทาํงาน  

อยางไรก็ตามทีมงานการแกปญหาทําหนาที่เพยีงใหคําแนะนําเทานัน้  แตไมมีอํานาจทาํการเปลี่ยน 

แปลงโดยปราศจากความเหน็ชอบของฝายบริหารได   ทีมชนิดหนึ่งที่รูจักกนัดีในเรื่องทีมงานการแก 

ปญหาในชวงระหวางป  1980  คือ ทมีงานวงจรคุณภาพ 

ทีมงานวงจรคุณภาพ  (Quality  circle  (QC)  teams)  เปนทีมขนาดเล็กที่ประกอบดวย

สมาชิกที่เปนทั้งพนกังานและผูบริหารจาํนวนหนึ่งที่มาเขารวมกลุมดวยความสมัครใจ  ซึ่งจะมีการ 

ประชุมพบปะกันอยางสม่ําเสมอเพื่อคนหาวิธกีารทีจ่ะปรับปรุงการดําเนินงานดานคณุภาพอยางตอ 

เนื่อง โดยรวมกนัอภิปรายถงึวิธกีารแกปญหาที่เกี่ยวของกับการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

การเพิม่ผลผลิต   หรือการลดตนทุน 

            ทีมงานวงจรคุณภาพเปนทีน่ิยมอยางแพรหลายในองคกรตางๆทั่วโลก แตก็ไมใชยาสารพัด

ประโยชนที่จะสามารถรักษาหรือแกไขปญหาขององคกรไดทุกเรื่อง  สมาชิกของทมีงานวงจรคณุภาพ

จะตองไดรับการฝกอบรมเปนอยางดีเกีย่วกับกลไกกลุม  การรวบรวมขอมูล  และเทคนิคการวิเคราะห

ปญหา ผูนําทีมงานวงจรคุณภาพควรไดรับการฝกอบรมในดานการมีสวนรวมและการสรางทีมงาน  

ทีมงานวงจรคุณภาพจะทํางานไดดีที่สุดในองคกรที่มุงเนนเรื่องคุณภาพในภารกิจและเปาหมาย  รวม 

ทั้งการสนับสนุนวัฒนธรรมที่มุงที่การมีสวนรวมและการมอบอํานาจ  การกระตุนใหเกิดความเชื่อถือ

และความเต็มใจที่จะใหขอมลูที่สําคัญ   ตลอดจนการพฒันาจิตวิญญาณของสมาชกิในทมี 

           ทมีงานขามหนาที ่  (Cross-functional  teams)  เปนโครงสรางทีมงานที่ประกอบดวยสมาชิก

จากแผนกหนาทีท่ี่แตกตางกันมาทาํงานรวมกนั  เพื่อแกปญหาและสาํรวจโอกาสของธุรกิจ  ทัง้นี้เพื่อ 

ใหเกิดการประสมประสานตามแนวนอน  และมีการสรางความสัมพนัธใหดีข้ึน  แนวคิดนี้จะแตกตาง

จากแนวคิดดั้งเดิมทีม่ีปญหา  ซึง่เรียกวา  “ปญหาที่เกิดข้ึนตามหนาที”่ 

            ปญหาที่เกิดขึ้นตามหนาที ่ (Functional  silos  problem)  เปนปญหาที่เกิดขึ้นอันเนื่องมาจาก

ความลมเหลวในการทํางานรวมกันขามหนวยงาน  เพราะสมาชิกของทีมงานมุงเฉพาะหนาที่ภายใน
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หนวยงานของตนเอง  ทําใหขาดปฏิสัมพันธกับหนวยงานอื่น  และไมเกิดความรวมมือกันระหวางฝาย

ตางๆ ขององคกร 

            ทีมงานเสมือนจริง  (Virtual  teams)  เปนกลุมงานขามหนาที่  ซึ่งดาํเนินงานภายใตพื้นที ่ 

เวลา  และองคกรที่แตกตางกนั  โดยสมาชิกจะสื่อสารกันผานเทคโนโลยีอิเล็กทรอนิกสเปนสวนใหญ  

ทีมงานเสมือนจริงสามารถทาํทุกอยางไดเทากบัทีมงานแบบเผชิญหนา  แตตางกนัตรงที่สมาชกิไมจํา 

เปนตองมาประชุมพบปะกนัแบบเผชิญหนา ความกาวหนาทางดานเทคโนโลยชีวยใหบุคคลสามา 

รถทํางานรวมกันไดโดยใชคอมพิวเตอรเปนสื่อกลาง    เพื่อสรางสรรคความคิดและรวมกนัตัดสินใจ 

             ทมีงานเสมือนจริง  ทาํใหเกิดประสิทธิผลดานตนทนุ   และเพิ่มความรวดเร็วใหกับการทาํงาน 

เปนทมี   การสื่อสารกนัโดยผานทางเครือขายคอมพิวเตอรนัน้มีขอไดเปรียบที่สําคัญที่ทาํใหสมาชิก

สามารถติดตอส่ือสารกันไดแมจะอยูหางไกลกัน  อยางไรก็ตามสมาชิกทีมก็จําเปนจะตองมีการติดตอ 

ส่ือสารกันโดยตรงหรือแบบเผชิญหนากนับางเปนครั้งคราว  เพื่อใหความสัมพนัธแนนแฟนยิ่งขึ้น  และ

ที่สําคัญคือสมาชิกในทมีงานจะตองไดรับการฝกอบรมการใชคอมพิวเตอรเปนอยางดีอีกดวย 

             ทมีงานบรหิารตนเอง (Self-managing  teams)  เปนการกระจายอาํนาจในการตดัสนิใจ

เกี่ยวกับการวางแผนการปฏบิัติ  และการประเมินผลการดําเนินงานใหกบัสมาชกิในทมี  หรือเปน

ทีมงานซึ่งสมาชิกในทีมมีอํานาจในการตัดสินใจเกี่ยวกับวิธีการทํางานดวยตนเอง  โดยปราศจากการ

ควบคุมบังคับบัญชา  สมาชิกในกลุมจะมีการแบงหนาที่ความรับผิดชอบในงานตางๆ  ตามความ

เหมาะสม   โดยจะมีการตรวจสอบซึ่งกนัและกัน 

 
ปจจัยทีส่งผลตอประสิทธิภาพของทมี 

การุน   กูใหญ  (ม.ป.ป. : 28-39)  ไดกลาวถึงปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพของทีมดังนี ้

        1.  อิทธพิลจากสิ่งแวดลอม 

- ความคาดหวงัขององคกร 

- เปาหมายของทีม 

- การสนับสนุนขององคกร 

- การติดตอส่ือสารในองคกร 

- โครงสรางขององคกร 

         2.  เปาหมายของทีม 

- ตองชัดเจนเปนที่เขาใจของสมาชิก 

- ความรูสึกผูกพันของสมาชกิตอเปาหมาย 

- ตองปฏิบัติได 

- เปนทีย่อมรับรวมกนัของสมาชิก 
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- ไมขัดแยงกันเอง 

         3.  บทบาทของสมาชิกในทีม 

- ใครทําอะไร 

- บทบาทในการปฏิบัติงาน 

- บทบาทตอเพือ่นรวมงาน 

         4.  วิธีการทํางาน 

- มีวิธีปฏิบัติอยางไร 

- ตองใชเครื่องมือหรือวัสดุอะไร 

- ทําที่ไหน  เวลาใด 

- ตองประสานงานกบัใคร 

- สามารถปรับปรุงเปลี่ยนแปลงใหเขากับสถานการณได 

          5. ความสัมพันธระหวางสมาชกิ 

- เขาใจความแตกตางของมนุษย 

- ยอมรับคนอ่ืน 

- ไววางใจกนั 

- ชวยเหลือซ่ึงกนัและกนั 

 
ประสิทธิภาพของทีมงานในทัศนะของ  แม็กเกรเกอร  (McGragor.  1960 : 232-235)      
1. เปนทมีที่บรรยากาศในทีมมกัจะเปนกนัเอง  ไมมีพธิีรีตอง  เปนแบบสบายๆ  ไมตงึเครียด

หรือระมัดระวงัตัวในขณะทาํงาน  จะเปนแบบที่ทุกคนเขามารวมกันทํา  ทุกคนมีความสนใจในงานของ

หนวยอยางจริงจัง  และไมมรีองรอยแสดงใหเหน็ความเบื่อหนายงานเลย 

2. เปนทมีทีท่ํางานรวมกนัแบบมีการถกเถียงอภิปรายกันอยางมาก  อยางกวางขวาง  ทุกคน

มีสวนเขารวมอภิปรายถกเถยีงอยางแทจริง  และเปนการอภิปรายถกเถียงที่ตรงกบัเร่ืองหรือปญหาไม

นอกลูนอกทางถาเกิดมีใครอภิปรายนอกเรื่องก็จะมีคนดึงกลับใหเขาเรื่องไดโดยเร็ว 

3. เปนทมีทีม่ีวัตถุประสงคและเปาหมายรวม  ซึ่งหมายถงึวาสมาชกิทมีทุกคนยอมรับและมี

ความเขาใจอยางแจมชัดในวัตถุประสงคและเปาหมายของทีมหรือหนวยงานของตน  และทกุคนเอา

จริงเอาจงักับการที่จะบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายของทีม  ทัง้นีเ้พราะวาทุกคนในทีมจะอภปิราย

และถกเถยีงกนัอยางกวางขวางในการกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายของทีม   โดยอภิปรายกันทุก

แงทุกมุมจนกวาจะไดวัตถุประสงคและเปาหมายของทมีที่เปนทีย่อมรับและรับผิดชอบผูกพนัอยางแท 

จริงของสมาชกิทีมทุกคน 
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4. เปนทมีทีทุ่กคนในทีมจะฟงเสียงของกนัและกัน   จะฟงขอคิดของกันและกันอยางตัง้อก

ตั้งใจในการอภิปรายถกเถียงกนัจะไมมีการกระโดดจากขอคิดหนึ่งไปยังอีกขอคิดหนึ่งที่ไมเกีย่วของกัน

เลยทกุคนจะตั้งใจฟงขอคิดที่สมาชิกอื่นเสนอ  ทุกคนกลาออกความคิดเห็นและกลาเสนอขอคิดโดยไม

มีความรูสึกกลัวถูกกลาวหาวาโงเลย   แมจะเปนขอคิดหรือขอเสนอทีไ่มเขาทาจริง  ๆ  ก็ตาม 

5. เปนทมีทีจ่ะมีการไมเหน็พองดวยตลอดเวลาและทมีก็มีความสบายใจมากกับสภาพแบบนี ้

เปนทมีทีพ่วกเขาจะไมพยายามหลกีเลี่ยงความขัดแยงอยางแนนอน  พวกเขาจะไมกลัวความขัดแยง  

กลับสงเสริมใหมีความไมเหน็พองตาม  พวกเขาจะสงเสริมความคดิสรางสรรค  สงเสริมความเปน

ประชาธิปไตยอยางแทจริง  และทีมจะไมละเลย  บายเบี่ยง  กดเก็บ  แตจะนําขึน้มาอภิปรายถกเถียง

กันจนกวาจะไดขอยุติ  โดยทีมจะชวยกันสํารวจดูเหตุผลของผูไมเหน็ดวยอยางรอบคอบแลวชวยกันหา

วิธีแกขอขัดแยงเหลานัน้   พวกเขาจะไมใชอิทธิพลครอบงําผูไมเห็นดวยอยางเด็ดขาด 

6. เปนทมีทีก่ารตดัสินใจสวนใหญจะเปนการตัดสินใจโดยมคีวามเห็นพองตองกัน  ซึง่หมาย 

ความวาการตัดสินใจใด ๆ  จะเหน็ไดอยางชัดเจนวาทุกคนเห็นดวยโดยทั่วไปและทุกคนเต็มใจที่จะ

ปฏิบัติตามการตัดสินใจเหลานัน้ของทีม  ผูไมเหน็ดวยจะเก็บความไมเหน็ดวย  ดวยความจริงใจไว 

โดยไมพูดออกมานัน้มนีอยมาก  การตัดสินใจโดยใชเสียงขางมากจะมนีอยที่สุด  ทมีจะไมยอมรับวิธ ี

ใชเสียงขางมากแบบงาย ๆนีว้าเปนพืน้ฐานการตัดสินใจทีถู่กตอง 

7. การวพิากษวิจารณการกระทาํหรือผลงานของหนวยจะกระทํากันบอยจนเปนนิจศีล  ทาํ

การอยางเปดเผย  ตรงไปตรงมา  และทุกคนสามารถกระทาํไดดวยความสบายใจ  การวพิากษวิจารณ

นี้จะโจมตีเร่ืองสวนตัวของบคุคลนอยมากหรือแทบไมมีเลย  ไมวาจะเปดเผยหรือลับหลังการวพิากษ   

วิจารณจะเปนลักษณะสรางสรรค   เพื่อแกไขสิ่งผิดและเพื่อขจัดอุปสรรคตางๆที่ทีมกําลงัเผชิญอยู    

หรืออุปสรรคที่จะทาํใหงานของทีมไมกาวหนา พวกเขาจะไมนิยมหาตัวผูกระทาํผิดแตจะหาดูวาอะไร

ผิดเพื่อคิดแกไขในสิ่งผิดตอไป 

8. เปนทมีทีทุ่กคนในทีมรูสึกเปนอิสระที่จะแสดงความรูสึกของตนออกมาไดไมวาจะเปนเรื่อง 

ปญหาตางๆ ของทีม  หรือเร่ืองการปฏิบัติงานของทมี  จะมีการกลบเกลื่อนหรือกดเก็บความรูสึกตางๆ 

ดังกลาวมานีน้อยที่สุด 

9. เปนทมีที่เมื่อถงึเวลาทาํงาน  ทุกคนจะเขาใจและยอมรับภารกิจที่ไดรับมอบหมายไป

ปฏิบัติดวยความเต็มใจ 

10. เปนทมีผูนาํโดยทางการจะไมใชอํานาจหรอือิทธิพลของตนเพื่อครอบงาํทมีเลย ในทาง

กลับกันทีมจะไมยอมตามผูนําอยางงมงายเชนกัน ความจริงเมื่อเราสังเกตดูการทํางานของทมีที่ม ี

ประสิทธิภาพ  เราจะเหน็ไดอยางชัดเจนในบางครั้งบางคราวความเปนผูนาํจะยายไปอยูกับผูอ่ืนบาง 

ในทีม  ไมผูกขาดอยูเฉพาะกับผูนาํทีเ่ปนทางการเทานั้น  ทัง้นี้ข้ึนอยูกับสถานการณหรือสภาพแวด 

ลอม 
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11. เปนทมีที่ตืน่ตวัและรูตัวเองอยูตลอดเวลาวาการปฏิบัติงานของทีมขณะนี้เปนอยางไร  

บางครั้งบางคราวจะหยุดการทํางานลงชัว่คราว  เพื่อหันมาชวยกนัสํารวจตรวจดตูัวเองวาขณะนี้ทีม

ทํางานดีแคไหนเพยีงใด ขณะนี้มีอะไรบางเปนอุปสรรคตอการทํางานไมวาจะเปนปญหาเกี่ยวกบัเร่ือง

งาน เร่ืองระเบียบ วธิีการทํางานหรือเร่ืองคนที่มีความประพฤติไมดี  ซึ่งปญหาเหลานี้อาจเปนอปุ     

สรรคตอความสําเร็จ วัตถุประสงคและเปาหมายของทมี  ทมีจะนาํเอาขึ้นมาอภปิรายกนัอยางกวาง 

ขวางจนกวาจะไดวิธีแกปญหานั้น ๆ 

 
แนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางบุคคล  

วิจิตร  อาวะกลุ (2542 : 26)  กลาววา  สัมพันธ (Relation) หมายถงึ  ความสัมพันธ  ผูกพัน  

เกี่ยวของกนั มนุษยสัมพันธจึงหมายถึง ความสมัพันธเกีย่วของระหวางมนุษยดวยกนัหรือความ 

สัมพันธระหวางบุคคลกับบุคคล  บุคคลกับกลุมบุคคล  กับคณะบคุคล  หรือสังคม  รวมไปถงึการ

ทํางานอยางมคีวามสัมพันธ   และเกิดประสิทธิภาพดวย   

พจน  เพชรบูรณิน (2519 : 1–4)  กลาววา  ความสัมพนัธระหวางมนษุยกับมนุษยนั้นเปนเรื่อง

เกี่ยวกับการสรางความสัมพนัธอันดีระหวางกนัเพื่อใหคนเกิดความรูสึกที่ดี  มีความพอใจรักใครตอกัน

ทําใหเกิดการรวมมือชวยเหลือและสนับสนุนซึง่กนัและกันดวยความเต็มใจ  รวมทั้งมีความจริงใจตอ

กันดวย 

อาภาวด ี  บญุสวาท (2541 : 11)  กลาววาการทาํงานเปนทีมทีม่ปีระสิทธิภาพจะตองมีการ

สนับสนนุและการไววางใจซึง่กนัและกนัจะชวยใหมนุษยมีความสัมพนัธอันดีตอกนัมีความสาํคัญกับ

ทีมทีม่ีคุณภาพ  และหากสมาชกิทกุคนเหน็คุณคาของการสนับสนุนและความไววางใจซึง่กนัและกัน  

ก็จะทาํใหทีมเกิดความพึงพอใจและเกิดประสิทธิผลตอหนวยงานนัน้ๆ 

 
การประสานงาน 

วิจิตร  อาวะกุล (2542 : 249)  ไดแบงประเภทของการประสานงานออกเปนประเภทตางๆ 

ดังนี ้

          1. การประสานงานอยางเปนทางการ  (Formal)  หมายถงึ  การประสานงานที่ทาํเปนหนังสือ  

คําสั่งที่ขอความรวมมืออยางเปนทางการ  เปนแบบพิธกีาร 

          2. การประสานงานอยางไมเปนทางการ  (Informal)  การประสานงานวิธีนีเ้ปนไปอยางไมมี

พิธีรีตอง  ใชความสนิทสนม  ชอบพอกนัเปนสวนตัว  รูจักเปนเพื่อนฝงู  มีการเลี้ยงอาหารกัน  ขอรอง

กันเปนพเิศษ  อาจจะเรียกวา  เปนวธิีนอกแบบ  บางครัง้ตองใชทัง้วธิทีี่เปนทางการและไมเปนทางการ  

จะไดผลสูงกวาการใชวิธีเดียว 
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การแกไขปญหาความขดัแยง 
เมื่อมีปญหาขัดแยงเกิดขึ้นบคุคลจะเลือกวธิีการอยางใดอยางหนึ่งใน 4 ประเภทดังนี้    คือ   

 1. การหลกีเลี่ยงขอขัดแยงที่เกดิขึ้นโดยการหลีกเลี่ยงการเผชิญขอขัดแยงนั้นเสยี  สะกดใจ

อารมณ  เอาทางพระเขาขม  หนีไปเสีย 

 2. การกลบเกลื่อน ทําประหนึง่วาไมมีการขัดแยง ไมใชการขัดแยง ถวงเวลาที่จะแกไขขอ

ขัดแยงไวกอน   เอาไวตอนอารมณดีคอยพดู   หรือหาทางแกไขปญหาทางออม 

 3. การประนีประนอม  ใชวิธกีารตอรอง  ถอยทีถอยอาศัยกัน  ยอมลดหรือเสียผลประโยชน

ไปบาง  ยอมรับขอผิดพลาดในบางสวนพบกันครึ่งทาง  วิธีประนปีระนอมทําใหเกิดการรวมกลุมไดดีข้ึน 

 4.  การเผชิญหนากัน  การแกปญหาดวยวิธนีี ้ อาจแบงเปน 2 แบบ คือ 

  -ใชกําลัง  ใชอํานาจ  ลงโทษ  กลัน่แกลง  เอาแพเอาชนะกันไปขางหนึ่ง  แบบนี้จะทํา

ใหผูแพโกรธแคน  อาฆาต  จองเวร 

  -เจรจาทาํความตกลง  เปนแบบที่ดีกวา  คอนขางไปในทางเสริมสราง  มีผลสะทอน

ทางลบเกิดขึ้นนอย  เกิดความสบายใจทั้งสองฝาย 

 
 ตาราง 3  ลกัษณะของการแกปญหาในแบบแกปญหารวมกัน  และแบบเอาแพเอาชนะกัน 

   

แบบการแกปญหารวมกนั แบบเอาแพ - ชนะ 

1.มองปญหาขอขัดแยงวาเปนสิ่งที่จะตองหาทาง

รวมกันแกไข 

1.มองปญหาวาเปนสิ่งที่จะตองเอาชนะกนั 

2.ทุกคนไดแสดงความคิดเหน็อยางทั่วถงึ 2.กระตุนเฉพาะผูทีจ่ะใหความคิดเหน็สนบัสนุน

ตน 

3. ทกุคนมีสิทธิฐานะเทาเทียมกัน  หลกีเลี่ยงการ

ขมขูในลักษณะตางๆ 

3.พยายามแสดงวาตนอยูในฐานะเหนือกวามี   

อํานาจมากกวา 

4.มีหลักการและเปาหมายทีถู่กตองชัดเจนเปดเผย

และจริงใจ 

4.ใชเลหเหลี่ยม ปรับปรุงแกไขขอมูล ไมมีเปา 

หมายที่แนนอน  ดําเนนิการในสิง่ที่จะเปนประ 

โยชนแกตนเอง 

5.แสวงหาขอเท็จจริงอยางกวางขวางและเปดเผย 5.ปกปดแสวงหาขอมูลเฉพาะที่เปนประโยชนแก

ตนเอง 

6.ใชความสามารถในการสือ่ความหมายใหเกิด

ความรูความเขาใจสรางสรรค 

6.ใชวิธีการเลนลิ้น  เจาถอยหมอความสําบัดสํา 

นวน 
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ตาราง 3  (ตอ)  
  

แบบการแกปญหารวมกนั แบบเอาแพ - ชนะ 

7.ใชความคิดอยางมีหลกัเกณฑและสรางสรรค 7.ใชความคิดหาประโยชนและคํานงึแตตนเอง 

8.ยินดีใหบุคคลที่สามเขามามีสวนชวยเหลอืให

เกิดความราบรื่น 

8.ไมชอบใหใครเขามาเกีย่วของหรือชวยแกไข 

 
           ทีม่า : วิจิตร  อาวะกลุ.  2542 : 249. 
 
การปฏิบัติงานใหสัมพันธกับผูอ่ืน 
           วิจิตร  อาวะกุล (2542 : 249)  หลักในการปฏิบัติและฝกหดัตนใหเขากบัผูคนได  และสราง

บรรยากาศในการทาํงานใหมีความสุข   มขีอเสนอแนะ   ดังนี ้

1. สรางความรักในงานอาชีพทีต่นปฏิบัติอยูใหเปนผูมีจิตใจรักการงาน  สนใจเอาจรงิเอาจัง  

อยาเหลาะแหละทิ้งขวาง  ไมสนใจ 

2. ศึกษา  เขาใจ  ตั้งใจ  และยอมรับนโยบาย  หลักการ  ระเบียบปฏิบัตขิองหนวยงาน  อยา

ฝาฝนหรือหลกีเลี่ยง   หัดเปนผูมีระเบียบวนิัยและปฏิบัตติามอยางสม่าํเสมอ 

3. รูจักเปนผูนําทีด่ีและผูตามทีด่ี 

4. เปนคนตรงตอเวลาทั้งการนดัหมายและเวลาทาํงาน  มีความพรอมเพรียงในการทาํงาน

ตางๆ  ไมเอารัดเอาเปรียบเพือ่นรวมงาน 

5. พยายามเปนผูที่มีเหตุผล  ใจกวาง  รูจักเคารพและฟงความคิดเหน็ของผูอ่ืนเอาใจเขามา

ใสใจเรา   ไมนําเรื่องสวนตัวหรือเร่ืองอืน่มาเกีย่วของกบังาน   มีความจริงใจตอเพือ่นรวมงานเสยีบาง 

6. ไมเครงเครียด   เครงครัด   ในการทํางานจนมากเกนิไป   ควรมีการยืดหยุน   

7. ความสามารถควบคุมอารมณและพฤติกรรมไมใหมีลักษณะฉุนเฉยีว   โกรธงาย 

8. พยายามเขาใจและยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล   มองผูอ่ืนในแงดีเสมอ 

9. มีสัมมาคารวะ   ออนนอมถอมตน   

10. มีความราเริงยิ้มแยมแจมใส   มีอารมณขัน  อารมณดีในการทํางาน 

11. มีความเอื้อเฟอ   มนี้าํใจตอเพื่อนรวมงาน   

12. มีความมานะบากบัน่พยายามในการทาํงาน 
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การแลกเปลีย่นความรูความเขาใจภายในองคกร 
            จาํเนยีร  สาระนาค (2516 : 37) กลาวถึงการแลกเปลี่ยนความรูความเขาใจภายในองคกรวา

เหตุผลที่ควรปรับปรุงการแลกเปลี่ยนความรูความเขาใจภายในฝายจดัการใหดีข้ึน    การปรับปรุงการ

แลกเปลี่ยนความรูความเขาใจกับพวกผูปฏิบัติงานเทานัน้ยังไมเพียงพอ แทจริงมีความจําเปนเทา

เทียมกันในการปรับปรุงการแลกเปลี่ยนความรูความเขาใจภายในฝายจดัการใหดีข้ึนดวย มีเหตุผล

ดังตอไปนี้ 

1. จําเปนตองปรับปรุงการแลกเปลี่ยนความรูความเขาใจภายในฝายจัดการขึ้นกอน  จึงจะ

ปรับปรุงการแลกเปลี่ยนความรูความเขาใจกับพวกผูปฏิบัติงานใหดีข้ึนได  เพราะผูนําในฝายจดัการ

จําเปนตองมีความรูความเขาใจโดยถองแทกอน จึงจะสามารถผานความรูความเขาใจไปสูพวกผู 

ปฏิบัติงานได  เขาไมสามารถถายทอดขอความรูใหชัดเจนกวาที่เขาเขาใจอยู  ฝายจัดการชั้นสงูจะ 

คาดใหผูควบคุมงานตีความหมายของแผนงานเรื่องใดเรื่องหนึ่งแกบรรดาผูปฏิบัติงานไมไดเลย  ถา

ฝายจัดการชั้นสูงบกพรองไมอธิบายแผนงานนัน้ใหพวกผูควบคุมงานเขาใจอยางเพียงพอ 

2. การแลกเปลี่ยนความรูความเขาใจภายในฝายจัดการเปนสาระสาํคัญในการที่ผูจัดการชั้น 

สูงจะสามารถวินิจฉัยอยางถองแท  เขาอยูหางจากการดําเนินงาน  และจะรับหนาที่เปนศูนยกลาง  

แหงการวนิิจฉัยทางเทคนิคไดแตโดยการพฒันาทอธารทีเ่หมาะในการไดรับขอความรูรอบดาน  ทั้งนี้

สวนใหญอาศยัการแลกเปลีย่นขอความรูภายในฝายจดัการเอง 

3. ผูจัดการมีอํานาจควบคุมบุคคลและกิจกรรมมากหลายและกวางขวาง ถาไดรับขอความ  

รูไมเพียงพอ   ความผิดพลาดอาจกระทบถึงการงาน   ขวัญและกาํไรของบริษัทหรือขององคกรในวง

กวาง 

4. ฝายจัดการตองการการแลกเปลี่ยนความรูความเขาใจเพือ่ฝายจัดการนัน้เองมีความรอบรู

และรอบคอบดีข้ึน    ยิง่กวาประโยชนในการถายทอดขอความรูไปสูพวกผูปฏิบัติงานเสียอีก 

 

แนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกร 
 

ความหมายและลกัษณะของวัฒนธรรมองคกร 
 วัชรา  คลายนาทร (2530 : 106)  ไดใหความเหน็วา  วฒันธรรม  หมายถึงสิ่งทัง้ปวงที่

ประกอบดวยความรู  ความเชื่อ  ศิลปะ  คุณธรรม  กฎหมาย  ธรรมเนยีมประเพณี  รวมถงึ

ความสามารถและลักษณะนสัิยทัง้ปวงที่มนุษยไดมาจากการเปนสมาชิกของสังคม  วัฒนธรรมเปนสิ่ง

ที่เปนนามธรรมที่สัมผัสไมไดโดยตรง  แตเปนการที่สมาชิกรับรูรวมกันเพื่อใหการกําหนดความหมาย

ของพฤติกรรมและสิ่งตางๆในสังคมเปนไปในทางเดียวกนั 

            ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2545 : 242) กลาววา วัฒนธรรมองคกร  (Organizational  

culture)  หมายถึง  ขอสมมติฐาน  คานิยม  ประเพณี  และพฤติกรรม  ซึ่งกาํหนดการกระทําของบุคคล
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ภายในองคกร  ประสิทธิผลขององคกรหนึง่จะไดรับอิทธพิลจากวัฒนธรรมองคกร  ซึ่งมีผลกระทบตอ

หนาทีท่างการบริหารจัดการในการวางแผน  การจัดองคกร  การนํา  และการควบคุม   ดังภาพประ 

กอบ 1  

 

                                            การวางแผน  (Planning) 
1. เปาหมายกาํหนดโดยลักษณะเผด็จการ                     1. เปาหมายกําหนดจากการมีสวนรวม 

2. การตัดสินใจเปนแบบรวมอํานาจ                               2. การตัดสินใจเปนแบบกระจายอํานาจ 
                                             การจัดองคกร  (Organizing) 
1. อํานาจหนาที่เปนแบบรวมอํานาจ                              1. อํานาจหนาที่เปนแบบกระจายอาํนาจ 

2. อํานาจหนาที่กําหนดไวอยางแคบ                              2. อํานาจหนาที่กาํหนดไวอยางกวาง 

3. บุคคลไดรับเลือกโดยถือเกณฑความเปนมิตร             3. บุคคลไดรับเลือกโดยถือเกณฑความสามารถ 

4. การฝกอบรมมีการกาํหนดอยางเจาะจงแบบแคบ ๆ     4. การฝกอบรมมีในหลายหนาที ่
                                               การนํา  (Leading) 
1. ผูบริหารใชความเปนผูนาํแบบบงการ                         1. ผูบริหารใชความเปนผูนาํแบบมีสวนรวม 

2 .เสนทางการติดตอส่ือสารจากระดับบนสูลาง              2.เสนทางการติดตอส่ือสารจากระดับบนสูระดับ

ลางและลางสูบน  ในระดับเดียวกนั และเปน

เสนทแยงมมุ  (เสนขนานหลายเสน)  
                                           การควบคุม (Controlling) 
1. ผูที่เหนือกวามีการควบคุมอยางเขมงวด                      1. แตละบุคคลมีการควบคุมตนเอง 

2. มุงที่เกณฑดานการเงนิ                                              2. มุงที่หลายเกณฑ 

               

ภาพประกอบ  1  วัฒนธรรมองคกรและการปฏิบัติการในการบริหารจัดการ  (Illustrations    of 

 organization culture and management practice)   

 

  ที่มา : ศิริวรรณ  เสรีรัตน.  2542 : 243 ; อางอิงจาก Weirich & Koontz. 1993 : 334 

 

 กลาวโดยสรปุ  วฒันธรรมหมายถงึ  ทุกสิง่ทุกอยางที่เปนวิถีชวีติที่ผูคนในสงัคมหนึง่ประ   

พฤติปฏิบัติกนัเองอยางสอดคลองตอสังคมที่เปนอยู    ซึ่งสามารถถายทอดทางสังคมไดโดยผานความ 

รู  แบบแผนหรือกฎเกณฑตางๆที่ทาํใหบุคคลอยูในสังคมไดอยางเปนทีย่อมรับ  โดยมีสถาบันหรือ

องคกรตางๆเปนผูควบคุมการประพฤติและการปฏิบัติของสมาชกิในสงัคมใหอยูรวมกันอยางมีความ

สงบสุข 
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การยอมรับความสําคัญของวัฒนธรรมบริษัทไมใชส่ิงใหม ซึ่งเกิดขึ้นตัง้แตป ค.ศ. 431      

สงครามไดกระตุนชาวเอเธนสใหเห็นคุณคาของความเปนประชาธิปไตย  การติดตอส่ือสารที่ไมเปน

ทางการ  ความสาํคัญของความภาคภูมิใจเฉพาะบุคคล  และการสงเสริมซึง่ถอืเกณฑการทาํงาน   

Pericles  ไดระลึกวาสิง่เหลานี้ข้ึนกับคานิยมเกี่ยวกับความตองการชัยชนะ  ซึง่คานิยมเหลานี้เปนสิ่ง 

จําเปนสาํหรับพนกังานในบรษิัท 

 1. การกําหนดวฒันธรรมองคกร  (Defining  organization  culture)  วฒันธรรมเปนรูปแบบ

ของพฤติกรรมซึ่งกาํหนดความเชื่อถือและคานิยมของสมาชิกรวมกัน  วัฒนธรรมจะเกิดจากสิง่ที่บคุคล

พูด  ทําและคิดภายในองคกรหนึง่  รวมทัง้เกีย่วของกับการเรียนรู  การสงความรู  ความเชื่อถือ       

และรูปแบบของพฤตกิรรมในชวงเวลาหนึง่ นัน่คือวฒันธรรมองคกรจะคงที่และไมเปลี่ยนแปลง นอก    

จากนี ้ วัฒนธรรมองคกรจะกําหนดบริษทัและกฎเกณฑที่บคุคลปฏบิัติ  สโลแกนของบริษทัจะแสดง  

ถึงความคิดเกีย่วกับเร่ืองใดเรื่องหนึง่ที่บริษทัยึดถืออยู 

  2.  อิทธพิลของผูนําในวัฒนธรรมองคกร  (The influence of  the  leader  on  

organization)  ผูบริหารโดยเฉพาะผูบริหารระดับสูงไดสรางบรรยากาศในองคกร และคานิยมทีม่ี

ตออิทธิพลตอทิศ ทางของธรุกิจ   โดยใชคาํวา   คานิยม 

             คานยิม  (Value)  เปนความเชื่อถือที่ถาวรเกี่ยวกับส่ิงซึง่เหมาะสม  และไมใชส่ิงซึ่งแนะนาํ

พฤติกรรมของพนกังานใหบรรลุจุดมุงหมาย  คานิยมอาจอยูในรูปของการกาํหนดความคิดเห็น  และ

เกี่ยวของกับการตัดสินใจในแตละวัน 

 
ความสาํคัญและหนาที่ของวัฒนธรรมองคกร 
              กริช  สืบสนธิ์ (2537 : 5-6)  กลาววา  วฒันธรรมหรือวิถีชีวิตขององคกรจะทําใหองคกร         

มีความสามารถในการที่จะรักษาคุณสมบัติหรือลักษณะการจัดการ    หรือลักษณะพิเศษอืน่ใดไวได

ตลอดไป  และคนคือผูทีท่ําใหองคกรประสบความสาํเร็จ  ผูบริหารจึงจําเปนตองไปเรียนรูจากบท   

เรียนเกาๆวา  วฒันธรรมองคกรผูกมดัคนไวดวยกนัอยางไร  วัฒนธรรมทําใหชีวิตแตละวนัมคีวาม 

หมายและมีจดุหมายอยางไร ชีวิตและผลงานของบคุลากรตางถูกปนแตงโดยสภาพทีเ่ขาทาํงานอยู

บุคคลผูสรางหรือผูกอตั้งองคกรจึงควรเหน็บทบาทตนเองในฐานะผูสราง ผูเร่ิมสภาพแวดลอมหรือ

วัฒนธรรมองคกรของตนใหฝงรากแนนลึกเปนอันหนึ่งอนัเดียวกัน    เพื่อใหบุคลากรเกิดความรูสึก 

ปลอดภัยมั่นคง  ทาํงานอยางมัน่ใจตั้งใจทํากจิการเพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายรวมกนั  คือความสําเร็จ

ขององคกร  

              เอกชัย  กี่สุขพนัธ (2538 : 324)    กลาววา    วฒันธรรมองคกรในแตละองคกรหรือสถาบัน

ยอมมีระเบียบ  ประเพณ ี  แนวคิดในการปฏิบัติงาน   หรือการอยูรวมกนัที่แตกตางกนัไปตามลักษณะ    

ของประเภทธรุกิจ หรือแมกระทัง่ตามความเปนมาในอดีตดั้งเดิมขององคกร  หรือสถาบันนัน้ๆ  
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วัฒนธรรมองคกรที่ดีมีสวนชวยหลอหลอมจิตใจ  ความรูสึกนกึคิดและพฤติกรรมของบุคคลในองคกร

ใหกระตือรือรนในการทาํงาน    และคิดทีจ่ะพัฒนางานหรือปรับปรุงงานของตนใหดข้ึีนอยูเสมอ   

  สรุปไดวาหนาที่ของวัฒนธรรมองคกรคือ   ทําใหองคกรมีความสามารถในการรักษาคุณสม 

บัติหรือลักษณะการจัดการ   หรือลักษณะพิเศษอืน่ใดไวไดตลอดไป   และคนคือผูที่ทาํใหองคกรประ 

สบความสาํเร็จ  วัฒนธรรมทําใหชีวิตแตละวันมีความหมายและมจีุดหมาย  นอกจากนีว้ัฒนธรรมองค 

กรยังมีสวนชวยหลอหลอมจติใจ  ความรูสึกนึกคิดและพฤติกรรมของบุคคลในองคกรใหกระตือรือรน

ในการทํางาน     และคิดที่จะพัฒนาหรือปรับปรุงงานของตนใหดีข้ึนอยูเสมอ   

 

ขอมูลเกี่ยวกับคอนกรีตผสมเสร็จ                                                                                  
 

ขอมูลทัว่ไป 
บริษัท ผลิตภณัฑและวัสดุกอสราง จาํกัด (บุญพา  อิงอนุรักษสกุล. 2546 : 18-19 ; อางองิ

จาก บริษัทผลิตภัณฑและวัสดุกอสราง จํากัด. 2542) ใหความหมายวา  คอนกรตีผสมเสร็จคือ วัสดุ

ผสมของปูนซีเมนต  หนิทราย น้าํ  และน้าํยาเคมี  ตามปริมาณหรือสัดสวนที่ตองการของการนาํไปใช

งาน  โดยในปจจุบันบริษทัทีผ่ลิตปูนซีเมนตตางๆ  จะมกีารตั้งบริษทัที่ผลิตคอนกรตีใหบริการกับลูกคา

ดวย  ซึ่งจะมกีารตั้งหนวยผลิต(Plant) อยูภายนอก  หรือภายในสถานทีก่อสราง  แลวทาํการขนสงโดย

รถขนสงคอนกรีตไปยังหนวยงานกอสราง  คอนกรีตผสมเสร็จนั้นภายหลังจากทําการผสมที่หนวยผลิต

แลว  ตัวปูนซีเมนตจะทําปฏิกิริยากับน้ํา  และน้ํายาเคมี  และจะคงสภาพของเหลวอยูประมาณ 2 

ชั่วโมง  หลงัจากนัน้คอนกรตีจะเริ่มแข็งตัวจนไมสามารถเทลงแบบหลอได 

ดังนัน้คอนกรตีผสมเสร็จจึงเปนผลิตภัณฑที่จะตองนําไปใชงานใหแลวเสร็จ  ภายในระยะเวลา 

2 ชั่วโมง  หลังจากทาํการผลิต  เพราะหลังจากนั้นแลวคุณภาพของคอนกรีตจะไมสามารถเทลงแบบ

หลอได  จนกลายเปนคอนกรีตเสื่อมสภาพตองทาํการทําลายทิ้ง 
 

ประเภทของคอนกรีตสําหรับงานกอสราง 
การแบงประเภทของคอนกรีตในอุตสาหกรรมคอนกรีตผสมเสร็จในประเทศไทยปจจุบันสามา 

รถแบงตามคณุสมบัติของสวนผสมได 2 ประการ  ดังนี ้ 

1.  คอนกรีตผสมเสร็จปกติ (Normal  Ready  Mixed  Concrete)   เปนคอนกรีตที่ผูผลิต

ออกแบบสวนผสม  ใหมีคุณสมบัติปกติทั่วไป  สามารถนาํไปใชงานกับโครงสรางทั่วๆไป  โดยใชเกณฑ  

ความสามารถรับน้ําหนัก  หรือความสามารถรับกําลงัอัด  เปนมาตรฐานในการแบงเกรดหรือช้ันคุณ 

ภาพของคอนกรีต   
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2.  คอนกรีตผสมเสร็จชนิดพิเศษ  (Special  Ready  Mixed  Concrete)  เปนคอนกรีต

ผสมเสร็จที่ผูผลิตออกแบบใหมีคุณสมบัติเหมาะสมกับววิัฒนาการการกอสรางที่เจรญิกาวหนาสงูขึ้น

ทั้งนี้โดยมเีปาหมายการออกแบบคอนกรตีผสมเสร็จ  ชนิดพิเศษดงันี ้  

 2.1  เพื่อตองการใหงานกอสรางเสร็จภายในเวลาอนัรวดเร็ว 

 2.2  เพื่อใหไดส่ิงกอสรางที่มคีุณภาพ  และความแข็งแรงทนทาน 

  2.3  เพื่อใหตนทนุการกอสรางจากการใชวัสดุคอนกรีตต่ําที่สุด  

 
ตลาดคอนกรีตในปจจุบนั 

สถานการณเศรษฐกิจในปจจุบันที่ราคาน้ํามนัดิบมีราคาสูงอยางตอเนื่อง  สงผลใหคาขนสง

ปรับตัวสูงขึ้น  ทําใหตนทุนของสินคาอุปโภค-บริโภคสูงขึ้นดวย  แตธุรกิจกอสรางก็ยงัมีแนวโนมเตบิโต  

และเปนที่ตองการของตลาดอยู  โดยเฉพาะการวางแผนโครงการเมกะโปรเจ็กตของรัฐบาลในหลายๆ

โครงการ   สงผลใหตลาดอสังหาริมทรัพยมีการขยายตัวมากขึ้น    และเศรษฐกิจของประเทศก็มแีนว 

โนมของการเติบโต   โดยในป 2549 เศรษฐกิจมีแนวโนมเติบโตอยูที ่ 5%   ดังนัน้ผลิตภัณฑคอนกรีต

ผสมเสร็จซ่ึงแปรผันตามธุรกิจกอสราง   จึงมีการเติบโตและขยายตวัอยางตอเนื่องในปจจุบนั  

 

ผลงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

สุดธิดา แกวปลั่ง (2545 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่มผีลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานโทรศัพทจงัหวัดลาํปาง”    พบวา  ความสัมพันธระหวางลกัษณะสวนบุคคล

กับปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีดังนี ้   1) ลักษณะสวนบุคคลที่มีความสัม 

พันธกับปจจัย ดานความกาวหนาในงานที่ทาํ ไดแก อาย ุ  ระดับการศึกษา ประสบการณในการ

ปฏิบัติงาน ระดับตําแหนงงาน และรายได  2) ลักษณะสวนบุคคลที่มีความสมัพันธกับปจจัยดาน    

การไดรับการยอมรับนับถือ ไดแก ประสบการณในการปฏิบัติงาน  ระดับตําแหนง สถานภาพ และ

รายได  3) ลักษณะสวนบุคคลที่มีความสัมพนัธกับปจจัยดานความมั่นคงและปลอดภัยในการปฏิบัติ  

งาน   ไดแก อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ และรายได   4) ลักษณะสวนบุคคลที่มีความสัมพนัธ

กับปจจัยดานนโยบายและการบริหาร ไดแก เพศ อาย ุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน 

ระดับตําแหนงงาน   5) ลักษณะสวนบุคคลที่มีความสัมพนัธกับปจจัยดานความสัมพนัธระหวาง

บุคคล เชน อายุ ระดับการศึกษา   ประสบการณ   และรายได 

 

วิศิษฐ  จุลปานนท (2544 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่อง  ปจจัยที่มีผลกระทบตอประสทิธิภาพใน

การปฏิบัติงานของขาราชการกรมสงเสรมิสหกรณ : กรณีศึกษาขาราชการกรมสงเสริมสหกรณในจัง 
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หวัดเชยีงใหม  พบวา  ปจจัยที่มีผลตอคณุภาพชีวิตในการปฏิบัติงานคือ หนาที่และความรับผิดชอบ 

สถานทีท่ํางานและการฝกอบรม  สําหรับความคิดเหน็ที่มีตอปจจัยทีม่ีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติ 

งานของผูใหขอมูลคือ ปจจัยดานความสาํเร็จของงาน  ความรวมมือและการประสานงาน  หนาที่การ

ทํางานในกรอบตําแหนง   การไดรับการยอมรับนับถือ   ความกาวหนาในการทาํงาน   ความมั่นคง  

และความปลอดภัยในการทาํงาน  การทดสอบปจจัยทีม่ีผลกระทบตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

นั้นขึน้อยูกับปจจัยดานคาใชจายในครัวเรือน   ปจจัยดานสถานทีท่ํางาน   และปจจัยดานการฝกอบรม 

 

ประทิน  วิเศษสุวรรณ  (2545 : 111)  ไดศึกษาเรื่อง  ปจจัยการบริหารการศึกษาที่สัมพันธกับ

ประสิทธิผลในการจัดการศึกษาของโรงเรียนเอกชน  ประเภทสามัญศึกษา  เขตการศึกษา1  พบวา  

ปจจัยทางการบริหารการศึกษา ไดแก  ปจจัยบริหารการศึกษา  ในดานวัฒนธรรมโรงเรียน  มีความ 

สัมพันธกับประสิทธิผลในการจัดการศึกษาของโรงเรียนเอกชน 

 

ประพันธ  โรจนจันทร  (2543 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่อง  การศกึษาความสัมพันธระหวาง

วัฒนธรรมองคกรดานระบบคุณภาพของการปโตรเลียมแหงประเทศไทย  พบวา  วัฒนธรรมองคกรมี

ความสัมพันธกับระบบคุณภาพ   และกจิกรรมในระบบคุณภาพของการปโตรเลียมแหงประเทศไทย 

 

ประสิทธิ์  ชูเมือง (2534 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยทีม่ีผลตอความพงึพอใจในการ

ปฏิบัติงานของเจาหนาที่วิเคราะหงบประมาณ สํานักงบประมาณ  พบวา  ปจจัยดานความสัมพันธกับ

เพื่อนรวมงานและความสัมพันธกับผูบงัคับบัญชาและความมีอิสระในการตัดสินใจงาน มีผลตอความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงาน   สวนปจจัยดานการศึกษา  ระดับตําแหนง   เงนิเดือน   ระยะเวลาปฏิบัติ  

งาน   ไมพบวามีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนกังาน 

 

พร  ภิเศก (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง  วัฒนธรรมองคกรและปจจัยบางประการที่สงผล

ตอประสิทธิผลโรงเรียนเหลาสายวิทยาการของกองทพับก  พบวา  วฒันธรรมองคกร  แนวปฏิบตัิของ

กองทพับก  และความพึงพอใจในงาน  สงผลตรงตอประสิทธิผลโรงเรยีน  และประเภทของวัฒนธรรม

องคกรที่สงผลตรงตอประสิทธิผลโรงเรียน  คือ  วัฒนธรรมแบบเปลี่ยนแปลงพัฒนา  และวฒันธรรม

แบบการตลาด   

 

มณีรัตน  พากเพียร (2546 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่อง  ความสัมพนัธระหวางวัฒนธรรมองค 

กรแบบสรางสรรคและการทาํงานเปนทีม  ตอการจัดการคุณภาพโดยองครวมของหัวหนาหอผูปวย  ใน
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โรงพยาบาลศนูย  โรงพยาบาลทัว่ไป  สังกัดกระทรวงสาธารณสุขที่ผานการรับรองคุณภาพ  พบวา  

การทาํงานเปนทีมมีความสมัพันธทางบวกกับการจัดการคุณภาพโดยองครวมของหัวหนาหอผูปวย   

 

สิรินาถ  จันทรคณา  (2547 : 92-93)  ไดศึกษาเรื่อง  ปจจัยที่มีอิทธพิลตอความคิดเห็นในการ

ทํางานเปนทีมของพนกังานบริษัท  ดีคอมพิวเตอร  จาํกัด  พบวา  ปจจัยดานจติวทิยาในดานความ 

สําเร็จของงาน  ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ดานความรับผิดชอบ  ดานนโยบายและเปาหมายการ

บริหาร  และดานผลตอบแทนมีความสัมพันธกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนกังานบริษทั 

ดีคอมพิวเตอร จํากัด  โดยมคีวามสัมพันธไปในทิศทางเดียวกนั 

 

สิริรัตน  สวยสม  (2546 :  บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง  ตัวแปรที่เกี่ยวของกับประสิทธภิาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานการกีฬาแหงประเทศไทย  กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา  พบวา  ตวัแปร

ดานสัมพันธภาพระหวางพนกังานกับเพื่อนรวมงาน และสัมพันธภาพระหวางพนกังานกับผูบงัคับ  

บัญชามีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนกังานการกฬีาแหงประเทศ

ไทย 

 

อัญญรัตน  ภูมิวิเศษ (2546 : 71)  ไดศึกษาเรื่อง  ทศันคติของพนักงานที่มีตอการประสานงาน

ภายในบริษทั  กรณีศึกษา  บริษัทไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัด  พบวา  การสือ่สารภายในบริษัทมี

ความสัมพันธกับทัศนคติของพนักงาน   หากมีระบบการติดตอส่ือสารที่ด ี  มีเครื่องใชในการติดตอ 

ส่ือสารที่เพยีงพอ  และการติดตอส่ือสารแบบสองทาง  รวมทัง้การจดัใหมีการประชุมจะทาํใหทศันคติ

ของพนกังานที่มีตอการประสานงานเปนไปในทิศทางทีด่ ี  และกอใหเกิดความสาํเรจ็ในการดําเนนิงาน   

 

อัครินทร  พาฬเสวต (2546 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยทีม่ีผลตอประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงานบริษัท  คาโอ  อินดัสเตรียล  ประเทศไทย จํากัด  พบวา 

1. ลักษณะทางประชากรศาสตร  ไดแก  เพศ  ระดับการศึกษา  ระดับตําแหนงงาน ที่

แตกตางกนัมผีลตอประสิทธิภาพในการทาํงาน 

2. ปจจัยจูงใจ  ไดแก  ดานความสามารถของงานมีความสมัพันธตอประสิทธิภาพในการ

ทํางานของพนักงาน 

3. ปจจัยค้ําจนุและประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานโดยรวมและรายไดไมมี
ความสัมพันธกัน 
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อัมพร  สุขเกษม (2544 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่อง  การศึกษาความสัมพนัธระหวางการ

ติดตอส่ือสารของผูบริหารกบัผลการปฏิบัติงานของโรงเรียนประถมศกึษา  สังกัดสาํนักงานการประถม 

ศึกษาจงัหวัดกําแพงเพชร  พบวา  การตดิตอส่ือสารของผูบริหาร  มีความสมัพนัธทางบวกกับผลการ

ปฏิบัติงานของโรงเรียนประถมศึกษา   สังกัดสํานกังานการประถมศึกษาจังหวัดกําแพงเพชร 

 

แฮมเมอร (พิสมัย  เชื้อมีแรง.  2543 : 63 ; อางอิงจาก Hummer. 1997 : 337-A)  ไดศึกษา

ความพึงพอใจในการทํางานของครูที่สอนพิเศษ (Special Class Teacher)  ในรัฐไอโอวา  พบวา

องคประกอบที่ทาํใหครูพงึพอใจในการทาํงาน  ไดแก  ความเจริญกาวหนาในการทํางาน  การยอมรับ

นับถือ  สวนองคประกอบทีท่ําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน  ไดแก  การบงัคับบัญชา  ความ

มั่นคงในการทาํงาน  ความสัมพนัธระหวางบุคคล  นโยบายและการบริหาร  ความเปนอยูสวนตัว  

เงินเดือน   ลักษณะงาน   และสภาพแวดลอมในการทํางาน 

 

แคท  คารหน (สิริรัตน สวยสม.  2546 : 46 ; อางองิจาก Katz  Kahn. 1966 : 362)   กลาววา   

การไดรับการยอมรับจากเพือ่นรวมงานจะเปนปจจัยที่ชวยลดอัตราการขาดงานและการลาออกจาก

งานได    อีกทัง้ยังชวยเพิ่มผลผลิตและคุณภาพของงานไดอีกดวย 

 

แลนเดอรและพิกเคิล (สิริรัตน สวยสม.  2546 : 46 ; อางอิงจาก Fried, Lander & Pickle.  

1968 : 195)  กลาววา  ตัวแปรดานความไววางใจตอผูบริหาร ความสามารถในดานการจัดการของ

ฝายบริหาร  การจัดการเกีย่วกับนโยบายการใหประโยชนตอพนักงาน  การติดตอส่ือสารสองทางและ

ความสนใจตอพนักงาน   สามารถวัดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคกรได 

 

กา

เพื่

รวิจยัในครัง้นี้ผูวิจัยมีความสนใจในการศึกษาถงึองคประกอบซึ่งสงผลตอประสิทธิภาพใน

การทาํงาน  โดยพิจารณาจากปจจัยภายในองคกรกอน  เนื่องจากเปนตัวแปรสําคญัที่จะทําใหองคกร

ดําเนนิงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้ อจะไดทาํการพัฒนาองคกรใหประสบความสาํเร็จ โดย 

กรอบแนวคิดในการวิจัยเกี่ยวกับสภาพแวดลอมภายในองคกรไดแนวคิดจาก  Wendell L. French, &  

Cecil  H.  Bell  Jr. (1977)  ซึ่งศึกษาเรื่องการพัฒนาองคกร  มีแนวคดิพอสังเขปดังนี ้
 

- องคกรตองมีการติดตอส่ือสารกันอยางเปดเผย (Open  Communication)  ระหวาง

บุคคลตอบุคคลในองคกร  เชน  การแลกเปลี่ยนขาวสาร  ขอมูลซ่ึงกันและกัน 

- การยอมรับนับถือ  และใหความไววางใจกันระหวางบุคคลในองคกรนั้นตองมีความเชื่อ 

มั่นสูงพอควร 
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-  การวนิิจฉัย  การตัดสินใจสั่งการ (Decision – Making) จะตองกระทาํอยางเปดเผย  

ตรงไปตรงมา   ทกุคนควรทราบ   มีความเขาใจและมีสวนรวมในการแกปญหาตางๆดวย 

-  มีความสมัพันธในงานที่รับผิดชอบรวมกนั  และรวมถึงความผกูพนักนัทางดานจิตใจ 

ดวย (Commitment) 

- ทุกคนในองคกร/หนวยงานมโีอกาสรวมกันในการกําหนดเปาหมายขององคกร (Goal 

Setting) 

  ในสวนของแนวคิดเรื่องประสิทธิภาพในการทาํงานไดรับแนวคิดจากการประเมนิผลการ      

ปฏิบัติงานของ ก.พ. (สถิต  ศิลาบุตร.  2546 : 32 ; อางอิงจาก  กฎ ก.พ. วาดวยการเลื่อนขั้นเงินเดือน.  

2544) ลักษณะการทาํงานที่มีประสิทธิภาพตามแนวคิดของ เบคเคอรและนิวฮอนเซอร (ประดิษฐ        

สุคนธสวัสด์ิ.  2536 : 24 ; อางอิงจาก Becker & Neuhauser.  975)  และ Thomas J.  Peters (สม

ยศ  นาวีการ.  2529 : 5 ; อางอิงจาก Thomas J.  Peters.)  รวมทั้งไดรับการชีแ้นะเพิม่เติมเกี่ยวกับ

เร่ืองวัฒนธรรมองคกรจาก รองศาสตราจารย  ศิริวรรณ  เสรีรัตน  จึงไดเปนกรอบแนวคิดในการวิจยั

เร่ืองปจจัยสภาพแวดลอมภายในที่มีความสัมพนัธกับประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงานบรษิัท  

คอนกรีต  จาํกัด  (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 

การวิจยัครั้งนีเ้ปนการวิจัยเรื่อง ”ปจจัยสภาพแวดลอมภายในที่มีความพนัธกับประสิทธิภาพ

ในการทํางานของพนกังานบริษัท คอนกรีต จํากัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)”  มีข้ันตอนในการดําเนนิ 

การตามลาํดับดังนี ้

1. การกําหนดประชากร 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 

 

1. การกําหนดประชากร 
 ผูวิจัยไดกําหนดประชากรในการวิจยัครั้งนี ้คือ 

 ประชากร  เปนพนักงานของบริษัท  คอนกรีต จาํกดั (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)  เนื่องจาก

จํานวนประชากร มีนอยจงึทําการเก็บทุกหนวยของประชากรโดยวิธีสํามะโน (Census)  จํานวน 96  

คน   ประกอบดวยแผนกตางๆจํานวน 7 แผนกคือ  แผนก Finance & Administration  แผนก Sale 

and Marketing   แผนก Logistic   แผนก Business  Development   แผนก Human resources   

แผนก Technical  Operation,  Aggregrate  &  Sand   และแผนก  Sale  Marketing  &  Business  

Development, Aggregrate  &  Sand       

 

2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง  แบงเปน  6 

ตอน  คือ 

 ตอนที่ 1   เปนแบบสอบถามขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของพนักงานบริษัท คอนกรีต 

จํากัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)   ประกอบดวย  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษาสงูสุด  และตําแหนงงาน    

มีจํานวนทัง้หมด   4  ขอ    เปนลกัษณะแบบสอบถามแบบปลายปด (Close-Ended Response 

Questions)  มีคําถามเปนลักษณะใหเลอืกตอบ  โดยขอที่ 1  มี 2 คําตอบ (Dichotomous questions)   

และขอ 2-4 เปนคําถามทีม่ีคําตอบใหเลอืกตอบหลายคําตอบ (Multiple choices questions)  มี

รายละเอียดดงันี ้
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 ขอที่ 1  เพศ                        ใชระดับการวดัขอมูลประเภทนามบัญญัต ิ(Nominal   scale) 

 ขอที่ 2  อาย ุ                       ใชระดับการวดัขอมูลประเภทเรียงลาํดับ   (Ordinal  scale) 

 ขอที่3 ระดับการศึกษาสงูสุด ใชระดับการวดัขอมูลประเภทเรียงลาํดับ   (Ordinal  scale) 

 ขอที่ 4  ตําแหนงงาน            ใชระดับการวดัขอมูลประเภทเรียงลาํดับ   (Ordinal  scale) 

 

ตอนที่ 2    เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดลอมภายใน  ดานการติดตอส่ือ 

สาร  มีลักษณะเปนแบบ Semantic  Differential  Scale  โดยใหประเมนิจากคําคุณศัพทที่มี

ความหมายตรงขามกนัสองดาน  จํานวน 10 ขอ   ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอนัตรภาค (Interval  

scale)     ม ี5 ระดับ    ดังนี้   

 
       คะแนน                          ระดับความคิดเห็น 
 

      5                 ดีมาก     

    4  ดี              

3  ปานกลาง   

    2  ไมดี   

    1      ไมดีอยางมาก  

  

 ในการแบงระดับคะแนนของความคิดเหน็ดานการติดตอส่ือสารผูวิจัยไดใชเกณฑในการ

แบงระดับคะแนนตามหลกัของการแบงอนัตรภาคชั้น (Class  interval)  ดังนี้  (มัลลิกา  บนุนาค.  

2537 : 29) 

 

Interval  (I) = Range (R) 

   Class (C) 

 

  = 5 – 1 

      5 

  = 0.8 
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คะแนนเฉลี่ย                        ระดับความคิดเห็น 
 

4.21 – 5.00          ความคิดเหน็ตอการติดตอส่ือสารในระดับดีมาก 

         3.41 – 4.20        ความคิดเหน็ตอการติดตอส่ือสารในระดับดี 

         2.61 – 3.40        ความคิดเหน็ตอการติดตอส่ือสารในระดับปานกลาง 

         1.81 – 2.60             ความคิดเห็นตอการติดตอส่ือสารในระดับไมดี 

         1.00 – 1.80        ความคิดเหน็ตอการติดตอส่ือสารในระดับไมดีอยางมาก 

 

ตอนที่ 3    เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดลอมภายใน  ดานการทาํงานเปน

ทีม  มีลักษณะเปนแบบ Semantic  Differential  Scale  โดยใหประเมนิจากคําคุณศัพทที่มี

ความหมายตรงขามกนัสองดาน  จํานวน 17 ขอ   ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอนัตรภาค (Interval  

scale)     มี 5 ระดับ    ดังนี้   

 
       คะแนน                     ระดับความคิดเห็น 
 

      5                 ดีมาก     

    4  ดี              

3  ปานกลาง   

    2  ไมดี   

    1      ไมดีอยางมาก  

  

 ในการแบงระดับคะแนนของความคิดเหน็ดานการทาํงานเปนทีมผูวิจยัไดใชเกณฑในการ

แบงระดับคะแนนตามหลกัของการแบงอนัตรภาคชั้น (Class  interval)  ดังนี้  (มัลลิกา  บนุนาค.  

2537 : 29) 

 

Interval  (I) = Range (R) 

   Class (C) 

 

  = 5 – 1 

      5 

  = 0.8 
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คะแนนเฉลี่ย                      ระดับความคิดเห็น 
 

4.21 – 5.00          ความคิดเหน็ตอการทํางานเปนทีมในระดับดีมาก 

         3.41 – 4.20        ความคิดเหน็ตอการทํางานเปนทมีในระดบัดี 

         2.61 – 3.40        ความคิดเหน็ตอการทํางานเปนทมีในระดบัปานกลาง 

         1.81 – 2.60             ความคิดเห็นตอการทํางานเปนทีมในระดับไมดี 

         1.00 – 1.80        ความคิดเหน็ตอการทํางานเปนทมีในระดบัไมดีอยางมาก 

 

ตอนที่ 4    เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดลอมภายใน  ดานความสัมพนัธ

ระหวางบุคคล   มีลักษณะเปนแบบ Semantic  Differential  Scale  โดยใหประเมนิจากคําคุณศัพทที่

มีความหมายตรงขามกนัสองดาน   จํานวน 12 ขอ   ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอนัตรภาค (Interval  

scale)     ม ี5 ระดับ    ดังนี้   

 
      คะแนน                       ระดับความคิดเห็น 
 

     5                   ดีมาก     

  4  ดี                               

3    ปานกลาง   

    2  ไมดี   

    1      ไมดีอยางมาก  

  

 ในการแบงระดับคะแนนของความคิดเหน็ดานความสัมพันธระหวางบคุคลผูวิจัยไดใช

เกณฑในการแบงระดับคะแนนตามหลกัของการแบงอนัตรภาคชั้น (Class  interval)  ดงันี ้  (มัลลิกา  

บุนนาค.  2537 : 29) 

 

Interval  (I) = Range (R) 

   Class (C) 

 

  = 5 – 1 

      5 

  = 0.8 
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คะแนนเฉลี่ย                       ระดับความคิดเห็น 
 

4.21 – 5.00          ความคิดเหน็ตอความสมัพันธระหวางบคุคลในระดับดีมาก 

         3.41 – 4.20        ความคิดเหน็ตอความสัมพนัธระหวางบุคคลในระดับดี 

         2.61 – 3.40        ความคิดเหน็ตอความสัมพนัธระหวางบุคคลในระดับปานกลาง 

         1.81 – 2.60          ความคดิเห็นตอความสัมพันธระหวางบุคคลในระดับไมดี 

         1.00 – 1.80        ความคิดเหน็ตอความสัมพนัธระหวางบุคคลในระดับไมดีอยางมาก 

 

ตอนที่ 5    เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดลอมภายใน    ดานวัฒนธรรม

องคกร  มีลักษณะเปนแบบ Semantic  Differential  Scale  โดยใหประเมนิจากคําคุณศัพทที่มี

ความหมายตรงขามกนัสองดาน  จํานวน 10 ขอ   ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอนัตรภาค (Interval  

scale)     ม ี5 ระดับ    ดังนี้   

 
       คะแนน                      ระดับความคิดเห็น 
 

      5                 ดีมาก     

    4  ดี           

3  ปานกลาง   

    2  ไมดี   

    1      ไมดีอยางมาก  

  

 ในการแบงระดับคะแนนของความคิดเหน็ดานวฒันธรรมองคกรผูวิจยัไดใชเกณฑในการ

แบงระดับคะแนนตามหลกัของการแบงอนัตรภาคชั้น (Class  interval)  ดังนี้  (มัลลิกา  บนุนาค.  

2537 : 29) 

 

Interval  (I) = Range (R) 

   Class (C) 

 

  = 5 – 1 

      5 

  = 0.8 
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คะแนนเฉลี่ย                   ระดับความคิดเห็น 
 

4.21 – 5.00          ความคิดเหน็ตอวัฒนธรรมองคกรในระดับดีมาก 

         3.41 – 4.20        ความคิดเหน็ตอวัฒนธรรมองคกรในระดบัดี 

         2.61 – 3.40        ความคิดเหน็ตอวัฒนธรรมองคกรในระดบัปานกลาง 

         1.81 – 2.60          ความคดิเห็นตอวฒันธรรมองคกรในระดับไมดี 

         1.00 – 1.80          ความคดิเห็นตอวฒันธรรมองคกรในระดับไมดีอยางมาก     

      

 ตอนที ่ 6  เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงาน

บริษัท คอนกรตี จํากัด ( ศูนยจําหนายกรงุเทพ )  มีลักษณะเปนคําถามแบบ Likert scale   วัด 9 ดาน

ประกอบดวย  ดานปริมาณ, ดานคุณภาพของงาน, ดานการตรงเวลา, ดานความรับผิดชอบ, ดาน

ความสามารถในการปฏิบัติงาน, ดานความอุตสาหะ, ดานการรักษาวนิัย, ดานความประหยัดหรอื

คุมคา และดานผลสาํเร็จของงาน  รวมจํานวน 14 ขอ  ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอนัตรภาค 

(Interval  scale)    ม ี5 ระดับ     ดงันี ้
 

     คะแนน                          ระดับความคิดเห็น 
 

      5                 เห็นดวยอยางยิง่     

    4  เห็นดวย     

         3  ไมแนใจ   

    2  ไมเห็นดวย   

    1      ไมเหน็ดวยอยางยิ่ง 

  

 ในการแบงระดับคะแนนของความคิดเหน็เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทํางานผูวิจยัไดใช

เกณฑในการแบงระดับคะแนนตามหลกัของการแบงอนัตรภาคชั้น (Class  interval)  ดงันี ้  (มัลลิกา  

บุนนาค.  2537 : 29) 

 

Interval  (I) = Range (R) 

   Class (C) 

 

  = 5 – 1 

      5 

  = 0.8 
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คะแนนเฉลี่ย              ระดับประสิทธิภาพในการทาํงาน 
 

4.21 – 5.00          มีประสิทธิภาพในการทํางานในระดับสูง 

         3.41 – 4.20        มีประสิทธิภาพในการทาํงานในระดับคอนขางสงู 

         2.61 – 3.40        มีประสิทธิภาพในการทาํงานในระดับปานกลาง 

         1.81 – 2.60          มีประสิทธิภาพในการทํางานในระดบัคอนขางต่ํา 

         1.00 – 1.80          มีประสิทธิภาพในการทํางานในระดบัตํ่า 

 

 ขั้นตอนการสรางเครื่องมือ 
 การสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  ไดดําเนินการดังนี ้

1.  ศึกษาเอกสาร  งานวิจัย  ทีเ่กี่ยวของกับสภาพแวดลอมภายในองคกร  และประสิทธิภาพ

ในการทํางาน 

2.  ศึกษาวธิีสรางแบบสอบถามและตัวอยางแบบสอบถาม  เพื่อใชเปนแนวทางในการสราง

แบบสอบถาม 

3. สรางแบบสอบถามตามกรอบความคิด   

4. นําแบบสอบถามเสนอตอกรรมการที่ปรึกษาสารนพินธเพือ่ตรวจพิจารณาความถูกตอง

และเหมาะสม 

5. แกไขตามคําแนะนําของกรรมการทีป่รึกษาสารนพินธและนําเสนอผูเชี่ยวชาญตรวจสอบ

ความเที่ยงตรงดานเนื้อหา (Content  validity)  และใหขอเสนอแนะเพิ่มเติม 

6.  นําแบบสอบถามมาแกไขปรับปรุงแลวนาํเสนอกรรมการที่ปรึกษาสารนิพนธอีกครั้ง 

7.  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช  (Try out)  จาํนวน 30 ชุด  กบักลุมที่

ไมใชประชากร   และนาํผลไปหาคาความเชือ่มั่น (Reliability)  ดวยการหาคาสัมประสิทธิอั์ลฟา 

(Alpha  Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach)  จากผลการวิเคราะหไดคาความเชื่อม่ันของแบบ 

สอบถามดังนี้   

ตอนที่  2  ปจจัยสภาพแวดลอมภายในดานการติดตอส่ือสารมีคาความเชื่อม่ันเทากับ .7951 

ตอนที่  3  ปจจัยสภาพแวดลอมภายในดานการทาํงานเปนทมีมีคาความเชื่อมั่นเทากับ .8706 

ตอนที ่ 4 ปจจัยสภาพแวดลอมภายในดานความสัมพันธระหวางบคุคลมีคาความเชื่อม่ันเทา 

กับ .7108 

ตอนที่   5  ปจจัยสภาพแวดลอมภายในดานวัฒนธรรมองคกรมีคาความเชื่อม่ันเทากับ .7808 

ตอนที่   6  ประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงานมีคาความเชื่อม่ันเทากับ .8849  

ความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบับมีคาเทากับ .7957 
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8. นําเสนอกรรมการที่ปรึกษาสารนิพนธตรวจสอบความถกูตองสมบูรณเมื่อไดรับความ

เห็นชอบแลว   จึงนําไปใชเกบ็รวบรวมขอมลูตอไป 

 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 1. ขอหนงัสอืขอความอนุเคราะหและแนะนําตวัผูวิจยัจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวทิยาลยัศรี

นครินทรวิโรฒ ถงึผูจัดการฝายทรพัยากรมนุษย  บริษทั คอนกรีต จาํกดั (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)  เพื่อ

ขอความรวมมอืและขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 2.  ผูวิจยันาํแบบสอบถามไปแจกใหกลุมประชากรทีจ่ะทําการวิจยั ตามวนั เวลา  ที่นัดหมาย

และนัดวนัในการรับแบบสอบถามกลบัคืน 

 3. ผูวิจัยเก็บรวบรวมแบบสอบถามคนืดวยตัวเองตามกําหนด  และตรวจสอบความสมบูรณ

ของแบบสอบถาม 

 

4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 

 การจัดกระทาํขอมูล 
 เมื่อไดแบบสอบถามคนืแลว  ผูวิจัยนาํแบบสอบถามที่รวบรวมไดมาดําเนินการดังนี ้

 1. การตรวจสอบขอมูล(Editing) ผูวจิัยตรวจสอบความสมบูรณของการตอบแบบสอบถาม  

แยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 

 2.   การลงรหสั (Coding) นาํแบบสอบถามที่ถกูตองเรียบรอยแลวมาลงรหัส  ตามที่ไดกําหนด

รหัสไวลวงหนา 

 3. การประมวลผลขอมูล นําขอมูลที่ไดลงรหัสแลวมาบันทกึโดยใชเครื่องไมโครคอมพิวเตอร 

เพื่อการประมวลผลขอมูล  ซึ่งใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูปเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร (Statistic 

Package for  Social Sciences หรือ SPSS) 

 
 การวิเคราะหขอมูล 
 

 1. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive  statistic) เพื่ออธิบายขอมูล

ประชากรศาสตรของกลุมประชากรดังนี ้

  1.1 การหาคารอยละ (Percentage)  สําหรับขอมูลจากแบบสอบถามตอนที ่ 1 ลักษณะ

ประชากรศาสตรของพนักงานบริษัท คอนกรีต จํากัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  ซึ่งประกอบดวย  เพศ  

อายุ  ระดับการศึกษาสูงสุด  และตําแหนงงาน 
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  1.2  การหาคาเฉลีย่ (Mean: μ) สําหรับขอมูลจากแบบสอบถามตอนที ่  2  สภาพ 

แวดลอมภายใน ดานการติดตอส่ือสาร  ตอนที ่3 สภาพแวดลอมภายใน ดานการทาํงานเปนทีม  ตอน

ที่ 4 สภาพแวดลอมภายใน ดานความสัมพันธระหวางบคุคล  ตอนที่ 5 สภาพแวดลอมภายใน  ดาน

วัฒนธรรมองคกร   ตอนที ่ 6  ประสิทธภิาพในการทาํงานของพนักงานบริษทั คอนกรีต จาํกัด (ศูนย

จําหนายกรุงเทพ)   

  1.3 สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation : σ ) สําหรับขอมูลจาก

แบบสอบถามตอนที2่ สภาพแวดลอมภายใน ดานการติดตอส่ือสาร   ตอนที่ 3 สภาพแวดลอมภายใน 

ดานการทาํงานเปนทีม    ตอนที ่4 สภาพแวดลอมภายใน ดานความสมัพันธระหวางบุคคล   ตอนที่ 5 

สภาพแวดลอมภายใน  ดานวัฒนธรรมองคกร  ตอนที่ 6 ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน

บริษัท คอนกรตี จํากัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)    

 

 2. การวิเคราะหสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน

ดังนี ้

  2.1 สถิติวิเคราะหคาท ี(Independent  t-test)  ใชเปรียบเทียบคาเฉลีย่ของกลุม 2 กลุมที่

เปนอิสระกนั  เพื่อทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ลักษณะประชากรศาสตรของพนักงานบริษัท คอนกรีต 

จํากัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)    ดานเพศ 

  2.2 สถิติวิเคราะหคาเอฟ  (F-test)  แบบการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-

Way  Analysis  of  Variance)  ใชเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมที่มากกวา 2 กลุม  เพื่อทดสอบ

สมมติฐานขอที ่ 1  ลักษณะประชากรศาสตรของพนักงานบริษัท คอนกรีต จํากัด (ศูนยจําหนาย

กรุงเทพ)   ดานอาย ุ  ระดับการศึกษาสูงสดุ   และตําแหนงงาน 

  2.3 สถิติสัมประสิทธิ์สหสมัพันธอยางงายของเพยีรสัน (Pearson Product Moment 

Correlation Coefficient)  เพื่อหาความสัมพันธระหวางตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระกัน  เพื่อใชทดสอบ

สมมติฐานขอที่ 2, 3, 4  และขอที ่5 
 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  
 

 การวิเคราะหขอมูลนั้น ผูวิจัยจะหาความสัมพันธระหวางตัวแปรตน หรือตัวแปรอิสระ 

(Independent  variables)  และตัวแปรตาม (Dependent  variables)  โดยการใชการประมวลผล

ดวยเครื่องคอมพิวเตอร   ซึ่งมีการใชสถิติดังนี้ 
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1.การวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics)  ไดแก 
 

    1.1 คาสถิติรอยละ (Percentage)  เพื่อใชแปลความหมายของขอมูลที่ใชระดับการวัด

ขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale)  และประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale)  ใชสูตรการ

คํานวณ  (กัลยา  วานิชยบัญชา.  2546 : 38)  ดังนี้ 

 

       P =  f (100) 

               N 

เมื่อ                 P แทน คารอยละหรือ % (Percentage) 

                                                    f         แทน ความถี่หรือจํานวนที่ตองการเปลี่ยนแปลงให 

เปนรอยละ 

 N แทน จํานวนประชากร 

 

 

    1.2 คาเฉลี่ย (Mean) เพื่อใชแปลความหมายของขอมูลที่ใชระดับการวัดขอมูลประเภท

อันตรภาค (Interval scale)  และประเภทอัตราสวน (Ratio scale)  ใชสูตรการคํานวณ  (กัลยา  วา

นิชยบัญชา.  2546 : 39)   ดังนี้ 

 

 μ   =  ∑ X      

    N 

               เมื่อ   μ  แทน คาเฉลี่ยของประชากร 

             แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด ∑ X

            N  แทน จํานวนประชากร 

 

 

   1.3  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใชแปลความหมายของขอมูลที่ใช

ระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale) และประเภทอัตราสวน (Ratio scale) ใชสูตร

การคํานวณ (กัลยา  วานิชยบัญชา. 2546 : 48) ดังนี้ 

 

1)-N(N
X)(  - XN 22 ∑∑=σ                     
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เมื่อ     σ  แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของประชากร 

           แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลงัสอง 2X)(∑
            ∑  แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกาํลังสอง 2X
                N  แทน จํานวนประชากร 

 
 2.  สถิติที่ใชหาคุณภาพของแบบสอบถาม หรือสถิติที่ใชทดสอบความเชื่อมั่น 

(Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใชวิธีหาคาของสัมประสิทธิ์แอลฟา (α - Coefficient) 

ของครอนบัค (Cronbach) ใชสูตรการคํานวณ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2546 : 449) ดังนี้ 

 

  Cronbach’s alpha = 
ianceariancek

ianceariancek
varcov)1(1

varcov
−+

 

 

 เมื่อ   k  แทน     จํานวนคําถาม 

    ariancecov  แทน     คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวาง 

                  คําถามตางๆ 

    iancevar  แทน     คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําถาม 

 

3. การวิเคราะหสถิติเชิงอนุมานหรือสถิติอางอิง (Inferential statistics) เพื่อใชในการ

ทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ 

 

   3.1  คา t – test ใชทดสอบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากร 2 กลุม โดย

ใชสถิติ Independent  t – test ณ ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 (กัลยา  วานิชยบัญชา. 2546 : 135) 

 

                     

2

2
2

1

2
1
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σσ
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โดยมีองศาของอิสระ (Degree of Freedom หรือ df) ดังนี้ 
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   เมื่อ     t    แทน  คาสถิติที่ใชพจิารณาใน t-distribution 

             μ1 แทน คาเฉลี่ยของกลุมประชากรที ่1 

             μ2 แทน คาเฉลี่ยของกลุมประชากรที ่2 

             σ1
2 แทน คาความแปรปรวนของกลุมประชากรที่ 1 

             σ2
2
   แทน คาความแปรปรวนของกลุมประชากรที่ 2 

             N1 แทน จํานวนของประชากรกลุมที ่1 

             N2 แทน จํานวนของประชากรกลุมที ่2 

                        df แทน      ชั้นของความเปนอิสระ  

 

   3.2 คา F-test ใชในการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมประชากรที่มี

มากกวา 2 กลุมไดแก ตัวแปร อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ตําแหนงงาน โดยการวเิคราะหความ

แปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of Variance : One way ANOVA) โดยใชสูตรดังนี้ (กลัยา  

วานิชยบัญชา. 2546 : 144-145)  

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F 
ระหวางกลุมประชากร k  - 1 SSb     MSb   =   SSb

             k - 1 
 

MSb

ภายในกลุมประชากร N - k SSw MSw  =  SSw

             N - k 
          MSw

รวม N - 1 SSt   
 

เมื่อ  F แทน คาสถิติที่จะใชเปรียบเทยีบกบัคาวิกฤติจากการแจกแจงแบบ  F  เพื่อ

ทราบคานัยสาํคัญ 
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 MSb  แทน คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม (Mean Square 

between groups) 

 MSw แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม  (Mean Square within 

groups) 

 N – k แทน ชั้นของความเปนอิสระของภายในกลุมประชากร (Within degree of 

freedom) 

 k – 1 แทน ชั้นของความเปนอิสระระหวางกลุมประชากร (Between degree of 

freedom) 

 SSb แทน ผลรวมกําลงัสองระหวางกลุมประชากร (Between sum of square) 

 SSw แทน ผลรวมกําลงัสองภายในกลุมประชากร (Within sum of square) 
 

 และถาผลการทดสอบมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติแลว คือ มีนัยสําคัญ .05 

หรือระดับความเชื่อมั่น 95% จะตองทําการทดสอบเปนรายคูตอไป เพื่อดูวามีคูใดบางที่แตกตางกัน 

โดยใชสูตรตามวิธี Fisher’s Least Significant Difference (LSD) (กัลยา วาณิชยบัญชา. 2546 : 161)  

ดังนี้ 

 

    )11MSE(;2/1
ji

kN NN
tLSD += −−σ  

 

โดยที ่ ji NN ≠  

 เมื่อ LSD แทน คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณสําหรับการทดสอบ 

 MSE  แทน คา Mean Square Error ที่ไดจากตารางวิเคราะหความแปรปรวน 

  k แทน คาจํานวนกลุมที่ใชทดสอบ 

  Ni  แทน  จํานวนประชากรกลุมที ่i 

  Nj แทน  จํานวนประชากรกลุมที ่j 

                        t1-∝/2;N- K  แทน คาที่ใชพจิารณาในการแจกแจงแบบ t – distribution  ที่ระดับความ

เชื่อมั่น 95%    และชัน้แหงความเปนอิสระภายในกลุม 

 

 

 

 



 51 

   3.3  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระตอกัน  หรือหา

ความสัมพันธระหวางขอมูล 2 ชุด ที่ระดับนัยสําคัญ .05 โดยใชสูตรการคํานวณ (กัลยา  วานิชย

บัญชา. 2546 : 331)  ดังนี้ 

 

   
( )[ ] ( )[ ]2222

))((

∑∑∑∑
∑ ∑ ∑

−−

−
=

YYNXXN

YXXYN
rXY  

 

 

  เมื่อ  rXY    แทน     สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

        แทน     ผลรวมของคะแนน X ∑ X

        แทน     ผลรวมของคะแนน Y ∑Y

∑ 2X    แทน     ผลรวมคะแนนชุด X แตละตัวยกกําลังสอง 

∑ 2Y      แทน     ผลรวมคะแนนชุด Y แตละตัวยกกําลังสอง 

∑ XY  แทน     ผลรวมของผลคูณระหวาง X และ Y ทุกคู 

      N    แทน     จํานวนประชากร 
 

 

การแปลความหมายของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (กัลยา  วานิชยบัญชา. 2546 : 340) 

 ในเรื่องของสหสัมพันธ ผลการคํานวณที่ไดจะแปลเพียงวาตัวแปร 2 ตัวนั้นมีความสัมพันธกัน

หรือไม ระดับใด และสัมพันธกันอยางไร แตจะไมแปลวาตัวแปรหนึ่งเปนสาเหตุของอีกตัวแปรหนึ่งหรือ

ตัวแปร 2 ตัวนั้นเปนเหตุเปนผลซึ่งกันและกัน 

 ถาเปนการหาความสัมพันธระหวางตัวแปรโดยการเก็บรวบรวมขอมูลกลุมประชากร  จะตองมี

การทดสอบนัยสําคัญของ r ที่คํานวณได พิจารณาจากเครื่องหมายซึ่งมีอยู 2 กรณี คือ 

 1. ถาคา r เปนลบ  แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม คือ ถา X เพิ่ม Y

จะลด  แตถา X ลด Y จะเพิ่ม 

 2. ถาคา r เปนบวก  แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน คือ ถา X เพิ่ม Y จะ

เพิ่มดวย  แตถา X ลด Y จะลดดวย 

 คาสัมประสิทธสหสัมพันธจะมีคาระหวาง –1 < r < 1  โดยมีความหมายดังนี้ 

 -  ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเขาใกล 1 (ประมาณ .70 – .90)  ถือวามีความสัมพันธกันสูง 

(ถาสูงกวา .90 ถือวาอยูในระดับสูงมาก) 
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 -  ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเขาใกล .50 (ประมาณ .30 – .70)  ถือวามีความสัมพันธกันอยู

ในระดับปานกลาง 

- ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเขาใกล .00 (ประมาณ .30 หรือตํ่ากวา) ถือวามีความสัมพันธ

กันอยูในระดับตํ่า 

- ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปน .00  ถือวาไมมีความสัมพันธกันเชิงเสนตรง 

  
 

 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่  4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 
 การนาํเสนอผลการวิเคราะหขอมูล     การศึกษาเรื่อง    “ปจจัยสภาพแวดลอมภายในที่มี

ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท   คอนกรีต  จํากัด  (ศูนยจําหนาย

กรุงเทพ)”   ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอ  ดังนี ้  

 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
N แทน  จํานวนประชากร 

             μ แทน  คาเฉลี่ยของประชากร 

            σ  แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของประชากร   

t แทน คาสถิติที่ใชพจิารณาใน t-distribution 

 F แทน คาสถิติที่ใชพจิารณาใน F-distribution 

 SS แทน ผลรวมของคะแนนเบีย่งเบนยกกาํลังสอง (Sum Squares) 

 MS แทน คาเฉลี่ยของผลรวมของคะแนนเบีย่งเบนยกกําลงัสอง (Mean Square) 

 r แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงาย 

 df  แทน ชั้นของความเปนอิสระ (Degree of freedom) 

 H0 แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 

 H1 แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 

 * แทน นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 * * แทน นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล   
 

 ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล    ผูวิจัยไดนําเสนอผลตามความมุงหมายของการวิจัย  

โดยแบงการนําเสนอออกเปน 2  ลักษณะ   ดังนี้ 

 1. ผลการวิเคราะหขอมูลเชงิพรรณนา  ไดแก  

ตอนที่ 1  การวิเคราะหขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของพนักงานบริษัท  คอนกรีต 

จํากัด  (ศูนยจําหนายกรุงเทพ) 
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ตอนที่ 2   การวิเคราะหปจจัยสภาพแวดลอมภายใน ดานการติดตอส่ือสารของบริษัท    

คอนกรีต จํากัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  

ตอนที่ 3   การวิเคราะหปจจัยสภาพแวดลอมภายใน ดานการทํางานเปนทีมของบริษัท

คอนกรีต จํากัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ) 

ตอนที่ 4   การวิเคราะหปจจัยสภาพแวดลอมภายใน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

ของบริษัท คอนกรีต จํากัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ) 

 ตอนที่ 5   การวิเคราะหปจจัยสภาพแวดลอมภายใน  ดานวัฒนธรรมองคกรของบริษัท 

คอนกรีต จํากัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ) 

ตอนที่ 6   การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท 

คอนกรีต จํากัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)   

 2 . ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมาน  เพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 
 

1. ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา 
 

ตอนที่ 1  การวิเคราะหขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตรของพนักงาน
บริษัท คอนกรีต จํากัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ) 
 
ตาราง 4    แสดงจํานวนและคารอยละลักษณะทางประชากรศาสตรของพนักงานบริษัท 

คอนกรีต จํากัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ) 
 
 

     ขอมูล จํานวน (คน) รอยละ 
1. เพศ 

ชาย 

หญิง 

 

45 

51 

 

46.87 

53.13 

รวม 96 100.00 
2. อายุ 

20 – 27  ป 

28 – 35  ป 

36 – 43 ป 

44 – 51 ป 

   52 – 59  ป 

 

29 

39 

23 

5 

0  

 

30.21 

40.63 

23.96 

  5.20 

                  0 

รวม 96 100.00 
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ตาราง 4 (ตอ)   

   

     ขอมูล จํานวน (คน) รอยละ 
3. ระดับการศึกษาสูงสุด 

ต่ํากวาปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

สูงกวาปริญญาตรี 

 

9 

71 

16 

 

  9.37 

73.96 

16.67 

รวม 96 100.00 
4. ตําแหนงงาน 
                                      ผูจัดการฝาย 

                                      หัวหนาแผนก 

                                      พนักงานระดับปฏิบัติการ 

 

7 

13 

76 

 

7.29 

13.54  

79.17 

รวม 96 100.00 

 

จากตาราง 4  ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของพนักงานบริษัท คอนกรีต 

จํากัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  จํานวน 96 คน  จําแนกตามตัวแปรไดดังนี้ 

ดานเพศ  พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน  51  คน  คิดเปนรอยละ 53.13  รองลงมา

เปนเพศชายจํานวน 45  คน คิดเปนรอยละ 46.87  ตามลําดับ  

ดานอายุ  พนักงานสวนใหญมีอายุ 28-35 ป  จํานวน 39 คน  คิดเปนรอยละ 40.63  รองลงมา

มีอายุ  20-27 ป  จํานวน 29 คน  คิดเปนรอยละ 30.21   มีอายุ 36-43 ป   จํานวน 23 คน  คิดเปนรอย

ละ 23.96  มีอายุ 44-51 ป  จํานวน  5 คน   คิดเปนรอยละ 5.20  และมีอายุ 52-59 ป  ไมมีผูตอบ

แบบสอบถาม  ตามลําดับ 

ดานระดับการศึกษาสูงสุด  พนักงานสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี  จํานวน 71 คน  

คิดเปนรอยละ 73.96   รองลงมามีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี  จํานวน 16 คน  คิดเปนรอยละ  

16.67  และมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี  มีจํานวน 9 คน  คิดเปนรอยละ  9.37  ตามลําดับ 

ดานตําแหนงงาน  พนักงานสวนใหญเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ  จํานวน 76 คน   คิดเปน

รอยละ 79.17   รองลงมา  ระดับหัวหนาแผนก จํานวน 13 คน  คิดเปนรอยละ  13.54   และระดับ

ผูจัดการจํานวน 7 คน  คิดเปนรอยละ  7.29  ตามลําดับ 

เนื่องจากขอมูลลักษณะประชากรศาสตร  ดานอายุ  มีความถี่ของขอมูลกระจายตัวไม

สม่ําเสมอและบางกลุมยอยมีจํานวนความถี่นอยเกินไปหรือไมมีเลย  ผูวิจัยจึงทําการรวบรวมกลุม

ขอมูลใหมเพื่อใหการกระจายของขอมูลมีความสม่ําเสมอ   เพื่อทําการทดสอบสมมติฐาน  ซึ่งไดกลุม

ขอมูลใหมดังนี้คือ 
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ตาราง 5   แสดงจํานวนและคารอยละลักษณะทางประชากรศาสตร ดานอายุ ของพนักงาน
บริษัท คอนกรีต จํากัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ) ที่ไดจัดกลุมใหม 

 
     ขอมูล จํานวน (คน) รอยละ 

2. อายุ 
20 – 27  ป 

28 – 35  ป 

36 – 43  ป 

44 ปขึ้นไป    

 

29 

39 

23 

5 

 

30.21 

40.63 

23.96 

  5.20 

รวม 96 100.00 

 
 จากตาราง 5  ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะประชากรศาสตร  ดานอายุ  ของพนกังานบริษทั 

คอนกรีต จํากดั (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  พบวา พนักงานสวนใหญมีอายุ 28- 35 ป  จํานวน 39 คน  

คิดเปนรอยละ 40.63   รองลงมามีอาย ุ20-27 ป  จํานวน 29 คน  คดิเปนรอยละ 30.21  มีอาย ุ36-43 

ป  จํานวน 23 คน  คิดเปนรอยละ 23.96  และมีอายุ 44 ปข้ึนไป  จํานวน 5 คน  คดิเปนรอยละ 5.20 

ตามลําดับ 
 

ตอนที่ 2 การวิเคราะหปจจัยสภาพแวดลอมภายใน ดานการติดตอส่ือสารของ
บริษัท คอนกรีต จํากัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ) 
 
ตาราง 6   แสดงคาเฉลีย่และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดลอม 

ภายใน  ดานการติดตอสือ่สารของบรษิัท คอนกรตี จํากัด (ศูนยจําหนายกรงุเทพ) 
 

ปจจัยสภาพแวดลอมภายใน 
ดานการติดตอส่ือสาร 

μ σ  ระดับความคิดเห็น 

กระบวนการติดตอส่ือสาร    

1.การรับรูขาวสารของผูรับขาวสารขึ้นอยูกับผูสงสาร 

   (มาก → นอย) 

3.91 .782 ดี 

2.การเลือกชวงเวลาในการสื่อสารไดเหมาะสมสงผลใหทาน 

   (เกิดความเขาใจ  →  ไมเขาใจ) 

3.82 .795 ดี 

3.การเลือกชองทางการสื่อสารที่เหมาะสมสงผลใหทาน 

   (เกิดความเขาใจ  →  ไมเขาใจ) 

3.95 .887 ดี 
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ตาราง 6 (ตอ)    

    

ปจจัยสภาพแวดลอมภายใน 
ดานการติดตอส่ือสาร 

μ σ  ระดับความคิดเห็น 

4.การมีสวนรวมของผูรับส่ือสงผลใหการสื่อสารขององคกรทาน 

   (มีประสิทธิภาพ  →  ไมมีประสิทธิภาพ) 

3.96 .664 ดี 

กระบวนการติดตอส่ือสารโดยรวม 3.91 .578 ดี 
วิธีการติดตอส่ือสารในองคกร    

5.ทานคิดวาการติดตอส่ือสารโดยใชลายลักษณอักษรภายใน

องคกรของทาน 

   (เหมาะสม →  ตองปรับปรุง) 

3.65 .929 ดี 

6.ผลจากการใช Lotus Note ในการติดตอส่ือสารในองคกรของ

ทานทําใหการสื่อสาร 

   (รวดเร็ว →  ลาชา) 

4.35 .833 ดีมาก 

7.ผลจากการใชเครื่องมือส่ือสารภายในองคกรของทานทําใหการ

ส่ือสาร 

   (เขาใจไดงาย →  เขาใจไดยาก) 

3.90 .888 ดี 

8.บอรดติดประกาศขาวสารภายในองคกรของทาน  

   (ชัดเจน →  คลุมเครือ) 

3.36 .942 ปานกลาง 

วิธีการติดตอส่ือสารในองคกรโดยรวม 3.82 .569 ดี 
อุปสรรคและความลมเหลวในการติดตอส่ือสาร    
9.ระดับของการควบคุมปริมาณขาวสารในองคกรของทาน 

   (เหมาะสม → มากเกินไป) 
3.44 .946 ดี 

10.ปญหาเกี่ยวกับการติดตอส่ือสารที่เกิดขึ้นภายในองคกร 

   (นอย → มากที่สุด) 
3.19 .850 ปานกลาง 

อุปสรรคและความลมเหลวในการติดตอส่ือสารโดยรวม 3.31 .708 ปานกลาง 
ดานการติดตอส่ือสารโดยรวม 3.68 .453 ดี 

 

จากตาราง  6 ผลการวิเคราะหความคิดเหน็เกีย่วกับสภาพแวดลอมภายใน   ดานการติดตอ 

สื่อสารของบริษัท คอนกรีต จํากัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  พบวา  พนกังานมีความคิดเห็นเกีย่วกับ

สภาพแวดลอมภายใน  ดานการติดตอส่ือสารโดยรวมอยูในระดับดี  โดยมีคาเฉลีย่เทากับ 3.68  เมื่อ

พิจารณาองคประกอบแตละสวนของดานการติดตอส่ือสารพบวา    
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กระบวนการติดตอสื่อสาร 
กระบวนการตดิตอส่ือสารโดยรวม  พนกังานมีความคิดเห็นอยูในระดับดี  โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ  3.91  เมื่อพิจารณารายขอพบวา 

ในขอ ผลที่เกิดขึ้นกบัการสื่อสารขององคกรจากการมีสวนรวมของผูรับส่ือ, ผลที่เกิดขึ้นกับ

พนกังานจากการเลือกชองทางการสื่อสารที่เหมาะสม, การรับรูขาวสารของผูรับขาวสารขึน้อยูกบัผูสง

สาร  และผลที่เกิดขึ้นกับพนักงานจากการเลือกชวงเวลาในการสื่อสารไดเหมาะสม  พนักงานมคีวาม

คิดเห็นอยูในระดบัดี  โดยมคีาเฉลี่ยเทากบั  3.96,  3.95,  3.91  และ  3.82  ตามลาํดับ 
 

วิธีการติดตอสื่อสารในองคกร 
วิธีการติดตอส่ือสารในองคกรโดยรวม  พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับดี  โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ  3.82  เมื่อพิจารณารายขอพบวา 

ในขอ  ผลที่เกิดขึ้นจากการใช Lotus Note ในการติดตอส่ือสารในองคกร พนกังานมีความ

คิดเห็นอยูในระดับดีมาก  โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั  4.35 

ในขอ    ผลที่เกิดขึ้นจากการใชเครื่องมือส่ือสารภายในองคกร   และการติดตอส่ือสารโดยใช

ลายลักษณอักษรภายในองคกร   พนกังานมีความคดิเห็นอยูในระดบัดี   โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.90  

และ 3.65   ตามลําดับ 

ในขอ  ความชัดเจนของบอรดติดประกาศขาวสารภายในองคกร  พนักงานมคีวามคิดเหน็อยู

ในระดับปานกลาง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.36 
 

อุปสรรคและความลมเหลวในการติดตอสื่อสาร 
อุปสรรคและความลมเหลวในการติดตอส่ือสารโดยรวม  พนักงานมคีวามคิดเหน็อยูในระดับ

ปานกลาง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.31  เมือ่พิจารณารายขอพบวา 

ในขอ  ระดับของการควบคุมปริมาณขาวสารในองคกร  พนกังานมีความคิดเห็นอยูในระดบั

ดี   โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.44 

ในขอ  ปญหาเกี่ยวกบัการติดตอส่ือสารที่เกิดขึ้นภายในองคกร พนักงานมคีวามคิดเหน็อยู 

ในระดับปานกลาง   โดยมคีาเฉลี่ยเทากบั 3.19 
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ตอนที่ 3  การวิเคราะหปจจัยสภาพแวดลอมภายใน ดานการทํางานเปนทีม 
ของบริษัท คอนกรีต จํากัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ) 
 
ตาราง  7    แสดงคาเฉลีย่และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดลอม

ภายใน  ดานการทาํงานเปนทีมของบริษัท คอนกรตี จํากัด (ศูนยจําหนายกรงุเทพ) 
 

ปจจัยสภาพแวดลอมภายใน 
ดานการทํางานเปนทีม 

μ σ  ระดับความคิดเห็น 

ลักษณะของการทํางานเปนทมี    

1.รูปแบบของการดําเนินงานในองคกร 

   (พนักงานมีสวนรวมมาก →  พนักงานมีสวนรวมนอย) 

3.34 .844 ปานกลาง 

2.ลักษณะการทํางานในองคกรของทาน 

   (ประชุมสมํ่าเสมอ  → ประชุมนานๆครั้ง) 

3.76 .843 ดี 

3.ลักษณะการทํางานในองคกรของทานเปดโอกาสใหพนักงาน 

   (มีสวนรวมในเปาหมาย → ไมใหมีสวนรวมในเปาหมาย) 

3.63 .700 ดี 

4.ลักษณะการดําเนินงานในองคกรของทาน 

   (มีการวางแผน → ไมมีการวางแผน) 

3.84 .772 ดี 

5.เมื่อเกิดปญหาขึ้นในองคกรของทาน 

   (พนักงานมีสวนรวมแกปญหา → พนักงานไมมีสวนรวม) 

3.58 .804 ดี 

ลักษณะของการทํางานเปนทมีโดยรวม 3.63 .513 ดี 
แรงยึดเหนี่ยวของทีมงาน    

6.หากตองทํางานเปนกลุมสมาชิกในองคกรของทานมีพฤติกรรม 

   (กระตือรือรน → เฉ่ือยชา) 

3.59 .878 ดี 

7.หากมีขอผิดพลาดเกิดขึ้นในการทํางาน  ทีมงานของทานจะ 

  (รีบทําการแกไขในจุดที่ผิดพลาด → ไมสนใจปลอยใหผานไป) 

3.84 .786 ดี 

8.เมื่อเกิดปญหาความขัดแยงหรือความไมเขาใจกันในการทํา 

งาน  ทีมงานของทานจะ  

   (ไกลเกลี่ยใหเขาใจกัน → ใหแกปญหากันเอง) 

3.71 .857 ดี 

9.สมาชิกในองคกรของทาน 

   (มีเปาหมายเดียวกัน → มีเปาหมายที่แตกตางกัน) 

3.58 .854 ดี 

10.การทํางานของสมาชิกในองคกรของทาน 

   (ชวยเหลือซึ่งกันและกัน → ตางฝายตางปฏิบัติงาน) 

3.66 .904 ดี 
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ตาราง 7  (ตอ)    

    

ปจจัยสภาพแวดลอมภายใน 
ดานการทํางานเปนทีม 

μ σ  ระดับความคิดเห็น 

11.ลักษณะการมีปฏิสัมพันธในทีมงานของทาน 

   (มีการสงเสริมภายในทีมงาน → มีความเขมงวดในทีมงาน) 

3.58 .842 ดี 

แรงยึดเหนี่ยวของทีมงานโดยรวม 3.66 .611 ดี 
ทีมงานที่มีศักยภาพในระดับสูง    

12.องคกรของทานมีการสงเสริมใหสมาชิก 

   (ใชเวลารวมกัน  → ตางฝายตางปฏิบัติงานของตน) 

3.32 .900 ปานกลาง 

13.การตัดสินใจเกี่ยวกับการวางแผนการปฏิบัติและประเมินผล

ขององคกรทานใชวิธี 

   (กระจายอํานาจใหสมาชิก → ตัดสินใจโดยผูจัดการคนเดียว) 

3.26 .932 ปานกลาง 

14.ในดานทักษะงานทานมีความคิดวาตัวทาน 

   (มีทักษะที่ถูกตอง  → ยังตองมีการฝกฝน) 

3.58 .763 ดี 

15.ความคิดของทานไดรับการตอบรับจากองคกรอยางไร 

   (พิจารณาดวยความยุติธรรม  → ไมรับฟงความคิดเห็น) 

3.45 .738 ดี 

16.สําหรับสมาชิกหรือทีมงานที่ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  

องคกรของทานปฏิบัติอยางไร 

   (ใหรางวัล → เพิกเฉย) 

3.51 .906 ดี 

17.การดําเนินงานภายในองคกรของทาน 

   (มีกฎระเบียบในทีมงาน → ไมมีกฎระเบียบในทีมงาน) 

3.56 .765 ดี 

ทีมงานที่มีศักยภาพในระดับสูงโดยรวม 3.45 .575 ดี 
ดานการทํางานเปนทีมโดยรวม 3.58 .467 ดี 

 

จากตาราง 7  ผลการวิเคราะหความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดลอมภายใน  ดานการทาํงาน

เปนทมีของบรษิัท คอนกรีต จํากัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  พบวา  พนักงานมีความคิดเห็นเกีย่วกับ

สภาพแวดลอมภายใน  ดานการทํางานเปนทมีโดยรวมอยูในระดับดี  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.58  เมื่อ

พิจารณาองคประกอบแตละสวนของดานการทาํงานเปนทีมพบวา 
 

ลักษณะของการทาํงานเปนทีม    
ลักษณะของการทํางานเปนทีมโดยรวม  พนกังานมีความคิดเหน็อยูในระดับดี  โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.63  เมื่อพิจารณารายขอพบวา 
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ในขอ  ลักษณะการดําเนนิงานในองคกรดานการวางแผน,  ลักษณะการทาํงานในองคกร

ดานการประชมุ,  ลักษณะการทํางานในองคกรดานการมีสวนรวมในเปาหมายของพนกังาน   และการ

มีสวนรวมในการแกปญหาของพนักงานในองคกร  พนกังานมีความคิดเห็นอยูในระดับดี  โดยมีคา  

เฉลี่ยเทากับ  3.84,  3.76,  3.63  และ  3.58  ตามลาํดับ 

ในขอ  รูปแบบของการดําเนนิงานในองคกรดานการมีสวนรวมของพนกังาน พนกังานมี

ความคิดเหน็อยูในระดับปานกลาง   โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.34 
 

แรงยึดเหนี่ยวของทีมงาน 
แรงยึดเหนี่ยวของทีมงานโดยรวม  พนกังานมีความคิดเห็นอยูในระดบัดี   โดยมีคาเฉลี่ยเทา 

กับ  3.66  เมือ่พิจารณารายขอพบวา 

              ในขอ การแกไขขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นในการทาํงานของทีมงานในองคกร, การจัดการกบั

ปญหาความขดัแยงหรือความไมเขาใจกนัในการทํางานของทีมงานในองคกร,  รูปแบบการทาํงานใน

ฝายตางๆของสมาชิกในองคกร, พฤติกรรมของพนกังานในองคกรหากตองมีการทาํงานเปนกลุม, 

ลักษณะการมเีปาหมายของสมาชิกในองคกร และลักษณะการมีปฏิสัมพนัธในทมีงานของพนักงาน  

พนกังานมีความคิดเหน็อยูในระดับดี  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.84,  3.71,  3.66,  3.59,  3.58  และ  

3.58  ตามลาํดับ 
 

ทีมงานทีม่ีศกัยภาพในระดับสูง 
ทีมงานที่มีศกัยภาพในระดับสูงโดยรวม พนกังานมีความคิดเหน็อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ  3.45  เมื่อพิจารณารายขอพบวา 

ในขอ ความถกูตองในทกัษะงานของตนเอง,    กฎระเบียบในทีมงานสาํหรับการดําเนนิงาน

ภายในองคกร,  การปฏิบัติขององคกรตอสมาชิกหรือทีมงานทีท่ํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ   และการ

ตอบรับจากองคกรที่มีตอความคิดเห็นของพนักงาน   พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับดี    โดยมีคา 

เฉลี่ยเทากับ  3.58,  3.56,  3.51  และ  3.45  ตามลาํดับ 

ในขอ  การสงเสริมเร่ืองการใชเวลารวมกนัของสมาชิกในองคกร  และวิธทีี่ใชในการตัดสินใจ

เกี่ยวกับการวางแผนการปฏบิัติและประเมินผลขององคกร พนกังานมีความคิดเหน็อยูในระดับปาน

กลาง    โดยมคีาเฉลี่ยเทากบั  3.32  และ  3.26  ตามลําดับ 
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ตอนที่ 4   การวิเคราะหปจจัยสภาพแวดลอมภายใน    ดานความสัมพันธ        
ระหวางบุคคลของบริษัท  คอนกรีต  จํากัด  (ศูนยจําหนายกรุงเทพ) 
 

ตาราง 8 แสดงคาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดลอม 
ภายใน ดานความสัมพนัธระหวางบุคคลของบรษิัท คอนกรีต จํากัด (ศูนยจําหนาย
กรุงเทพ) 

 

ปจจัยสภาพแวดลอมภายใน 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

μ σ  ระดับความคิดเห็น 

การประสานงาน    

1.การติดตอประสานงานในหนวยงานเดียวกันภายในองคกรของ

ทานเกิดขึ้น 

   (บอยครั้ง → นานๆครั้ง) 

3.91 .755 ดี 

2.การประสานงานในองคกรของทานเปนแบบ 

   (ทางการ/มีระเบียบ → ไมมีระเบียบแบบแผน) 

3.17 .867 ปานกลาง 

การประสานงานโดยรวม 3.54 .621 ดี 
การแกไขปญหาความขัดแยง    

3.เมื่อมีปญหาความขัดแยงเกิดขึ้นทานจะมีวิธีแกไขอยางไร 

   (เผชิญหนาเพื่อแกไขปญหานัน้ → หลีกเลี่ยงการเผชิญขอ

ขัดแยง) 

3.91 .769 ดี 

4.การแกไขปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้นภายในองคกร ทานจะมี

วิธีแกปญหาอยางไร 

   (ยินดีใหบุคคลอื่นชวยเหลือ → แกไขดวยตนเอง) 

3.65 .696 ดี 

5.ในการแกไขปญหาความขัดแยง  ทานยึดหลักการ 

   (การแกปญหารวมกัน → เอาแพ-ชนะ) 

4.02 .767 ดี 

การแกไขปญหาความขัดแยงโดยรวม 3.86 .523 ดี 
การปฏิบัติงานใหสัมพันธกับผูอื่น    

6.การใหความสําคัญและรับฟงความคิดเห็นของผูอื่น  จะทําให

ความสัมพันธของทานกับเพื่อนรวมงาน 

   (ดีขึ้น → เทาเดิม) 

4.11 .724 ดี 

7.ในการติดตอประสานงานกับเพื่อนรวมงานทานยึดหลักการใด 

   (ยืดหยุน → เครงครัด) 

3.81 .837 ดี 

8.ในระหวางปฏบิัติงานทานมักจะ  

   (ยิ้มแยมแจมใส → เครงเครียดกับงาน) 

3.75 .795 ดี 

การปฏิบัติงานใหสัมพันธกับผูอื่นโดยรวม 3.89 .607 ดี 
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ตาราง 8  (ตอ)    

    

ปจจัยสภาพแวดลอมภายใน 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

μ σ  ระดับความคิดเห็น 

การแลกเปลี่ยนความรูความเขาใจภายในองคกร    

9.องคกรของทานไดใหความสําคัญเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยน

ความรูความเขาใจ 

   (มาก → นอย) 

3.64 .860 ดี 

10.ในการแลกเปลี่ยนความรูความเขาใจภายในองคกรทานคิด

วาควรเริ่มตนจาก 

   (พนักงานระดับลาง  → ผูบริหารระดับสูง) 

3.70 1.027 ดี 

11.ทานคิดวาการแลกเปลี่ยนความรูความเขาใจภายในองคกร

ควรทําอยางไร 

   (ทําความเขาใจรวมกันทุกฝาย  → แยกเฉพาะแตละฝาย) 

4.04 .882 ดี 

12.การเสริมสรางความสัมพันธ  โดยการทํากิจกรรมรวมกัน  

เชน การแขงกีฬา  การจัดกิจกรรมนอกสถานที่  กิจกรรมเหลานี้

จะชวยเสริมสรางความสัมพันธได 

   (มาก → นอย) 

4.22 .810 ดีมาก 

การแลกเปลี่ยนความรูความเขาใจภายในองคกรโดยรวม 3.90 .616 ดี 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคลโดยรวม 3.80 .413 ดี 

 

 จากตาราง  8 ผลการวิเคราะหความคิดเหน็เกีย่วกับสภาพแวดลอมภายใน ดานความ 

สัมพันธระหวางบุคคลของบริษัท  คอนกรีต  จาํกัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)  พบวา  พนกังานมคีวาม

คิดเห็นเกี่ยวกบัสภาพแวดลอมภายใน  ดานความสัมพนัธระหวางบุคคลโดยรวมอยูในระดับดี  โดยมี

คาเฉลี่ยเทากบั 3.80  เมื่อพจิารณาองคประกอบแตละสวนของดานความสัมพันธระหวางบคุคลพบวา 
 

  การประสานงาน   
 การประสานงานโดยรวม  พนกังานมีความคิดเหน็อยูในระดับดี  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.54  

เมื่อพิจารณารายขอพบวา 

 ในขอ ความถี่ของการติดตอประสานงานในหนวยงานเดียวกันภายในองคกร พนกังานมี

ความคิดเหน็อยูในระดับดี   โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั  3.91 

 ในขอ    ระเบียบแบบแผนในการประสานงานในองคกร  พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดบั

ปานกลาง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.17    
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 การแกไขปญหาความขดัแยง 
 การแกไขปญหาความขัดแยงโดยรวม   พนกังานมีความคิดเหน็อยูในระดับดี   โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ  3.86  เมื่อพิจารณารายขอพบวา 

 ในขอ หลักการในการแกปญหาความขัดแยงของพนักงาน, การเผชญิหนาเพื่อแกไขปญหา

ความขัดแยงของพนักงาน และการรับความชวยเหลือจากบุคคลอื่นเมื่อเกิดปญหาความขัดแยงขึน้

ภายในองคกร   พนักงานมคีวามคิดเหน็อยูในระดับดี   โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  4.02,  3.91  และ  3.65  

ตามลําดับ 
 

 การปฏิบัติงานใหสัมพันธกับผูอ่ืน 
 การปฏิบัติงานใหสัมพนัธกบัผูอ่ืนโดยรวม พนักงานมคีวามคิดเหน็อยูในระดับดี โดยมีคา 

เฉลี่ยเทากับ  3.89  เมื่อพิจารณารายขอพบวา 

  ในขอ ผลของการใหความสาํคัญและรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนที่มีตอความสัมพันธของ

พนกังาน, หลักการที่ใชในการติดตอประสานงานกับเพื่อนรวมงานของพนกังาน และการยิ้มแยม 

แจมใสของพนักงานระหวางการปฏิบัติงาน  พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดบัดี  โดยมคีาเฉลี่ย

เทากับ  4.11,  3.81   และ  3.75  ตามลาํดับ 
 

 การแลกเปลีย่นความรูความเขาใจภายในองคกร 
 การแลกเปลี่ยนความรูความเขาใจภายในองคกรโดยรวม  พนกังานมคีวามคิดเหน็อยูในระดับ

ดี   โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.90   เมื่อพิจารณารายขอพบวา 

 ในขอ  การเสริมสรางความสัมพันธโดยการทํากจิกรรมรวมกนั เชน การแขงกีฬา การจัดกจิ 

กรรมนอกสถานที ่  กิจกรรมเหลานี้จะชวยเสริมสรางความสัมพนัธได  พนักงานมีความคิดเหน็อยูใน

ระดับดีมาก  โดยมคีาเฉลี่ยเทากบั  4.22 

 ในขอ    วธิีการแลกเปลี่ยนความรูความเขาใจภายในองคกร,   ระดับตําแหนงงานของพนกั 

งานที่เปนระดบัเริ่มตนในการแลกเปลี่ยนความรูความเขาใจภายในองคกร และองคกรไดใหความสํา 

คัญเกี่ยวกบัการแลกเปลี่ยนความรูความเขาใจ  พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดบัดี   โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ  4.04,  3.70  และ  3.64  ตามลาํดบั 
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 ตอนที่ 5   การวิเคราะหปจจัยสภาพแวดลอมภายใน ดานวัฒนธรรมองคกร 
ของบริษัท คอนกรีต จํากัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ) 
 
ตาราง 9   แสดงคาเฉลีย่และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดลอม

ภายใน  ดานวัฒนธรรมองคกรของบรษิัท  คอนกรตี  จํากัด (ศนูยจําหนายกรุงเทพ) 
 

ปจจัยสภาพแวดลอมภายใน 
ดานวัฒนธรรมองคกร 

μ σ  ระดับความคิดเห็น 

การวางแผน    

1.รูปแบบการกําหนดเปาหมายในองคกรของทานเปนแบบ 

   (กําหนดจากการมีสวนรวม → ลักษณะเผด็จการ) 

3.77 .801 ดี 

2.การตัดสินใจในการบริหารในองคกรของทานเปนแบบ 

   (การตัดสินใจแบบกระจายอํานาจ→ การตัดสินใจแบบรวมอํานาจ) 

3.42 .981 ดี 

การวางแผนโดยรวม 3.59 .769 ดี 
การจัดองคกร    

3.รูปแบบอํานาจหนาที่การบริหารภายในองคกรของทานเปนแบบ 

   (กระจายอํานาจ →  รวมอํานาจ) 

3.25 .906 ปานกลาง 

4.องคกรของทานมีรูปแบบในการฝกอบรมแบบ 

   (เจาะจงในหนาที่ตรงกับสายงาน → ในหลายๆสายงาน) 

3.61 .887 ดี 

5.องคกรของทานมีเกณฑคัดเลือกพนักงานเขาทํางานอยางไร 

   (อาศัยเกณฑความสามารถ → อาศัยความสัมพันธสวนตัว) 

3.66 1.003 ดี 

การจัดองคกรโดยรวม 3.51 .614 ดี 
การนํา    

6.ผูบริหารในองคกรของทานใชความเปนผูนําแบบ 

   (มีสวนรวม → บงการ) 

3.52 .894 ดี 

7.การส่ือสารที่ทําใหขาวสารเปนไปในทิศทางเดียวกัน  และไดรับการ

ตอบสนองจากบุคคลในองคกร    องคกรของทานใชรูปแบบ 

    (เสนทางการติดตอส่ือสารจากระดับบนสูระดับลาง  จากระดับลาง

สูระดับบน  ในระดับเดียวกันและเปนเสนทแยงมุม  →  เสนทาง

การสื่อสารแบบบนลงลางอยางเดียว) 

3.16 .898 ปานกลาง 

การนําโดยรวม 3.34 .749 ปานกลาง 
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ตาราง 9  (ตอ)    

    

ปจจัยสภาพแวดลอมภายใน 
ดานวัฒนธรรมองคกร 

μ σ  ระดับความคิดเห็น 

การควบคุม    

8.การควบคุมในองคกรของทานมีรูปแบบอยางไร 

   (แตละบุคคลควบคุมตนเอง → ควบคุมอยางเขมงวด) 

3.45 .738 ดี 

9.มาตรการที่องคกรของทานนํามาใชเพื่อควบคุมการทํางานของ

พนักงานใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

   (ใชหลายๆเกณฑรวมกัน → ใชเกณฑดานการเงิน) 

3.36 .651 ปานกลาง 

10.คุณภาพการจัดสงสินคาในองคกรของทานเปนอยางไร 

   (ทันเวลา → ไมทันเวลา) 

3.53 .680 ดี 

การควบคุมโดยรวม 3.45 .451 ดี 
ดานวัฒนธรรมองคกรโดยรวม 3.47 .458 ดี 

 

จากตาราง 9  ผลการวิเคราะหความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดลอมภายใน  ดานวัฒนธรรม

องคกรของบริษัท คอนกรีต จํากัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  พบวา  พนกังานมีความคิดเห็นเกีย่วกับ

สภาพแวดลอมภายใน  ดานวัฒนธรรมองคกรโดยรวมอยูในระดับดี   โดยมีคาเฉลีย่เทากับ  3.47  เมื่อ

พิจารณาองคประกอบแตละสวนของดานวัฒนธรรมองคกรพบวา 
 

การวางแผน 
การวางแผนโดยรวม  พนกังานมีความคดิเห็นอยูในระดับดี  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.59  เมื่อ

พิจารณารายขอพบวา 

ในขอ การมีสวนรวมของพนกังานในการกําหนดเปาหมายในองคกร  และรูปแบบของ      

อํานาจในการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารงานในองคกร  พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับดี  โดยมี

คาเฉลี่ยเทากบั  3.77  และ  3.42  ตามลําดับ   
 

การจัดองคกร 
การจัดองคกรโดยรวม   พนกังานมีความคิดเหน็อยูในระดับดี  โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.51  

เมื่อพิจารณารายขอพบวา 

ในขอ  เกณฑการคัดเลือกพนกังานเขาทํางานขององคกร และรูปแบบของการฝกอบรม

พนกังานในองคกร  พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดบัดี   โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.66  และ  3.61  

ตามลําดับ   
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ในขอ  รูปแบบอํานาจหนาทีก่ารบรหิารภายในองคกร  พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดบั

ปานกลาง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.25  
 

การนาํ 
การนาํโดยรวม  พนักงานมีความคิดเหน็อยูในระดับปานกลาง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั  3.34  

เมื่อพิจารณารายขอพบวา 

ในขอ  รูปแบบความเปนผูนาํที่ผูบริหารใชในองคกร พนกังานมีความคิดเหน็อยูในระดับดี  

โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.52 

 ในขอ  รูปแบบการสื่อสารที่องคกรใชเพื่อทาํใหขาวสารเปนไปในทิศทางเดียวกันและไดรับ

การตอบสนองจากบุคคลในองคกร  พนกังานมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง  โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ  3.16   
 

การควบคุม 
การควบคุมโดยรวม  พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดบัดี  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.45  เมื่อ

พิจารณารายขอพบวา  

ในขอ   คุณภาพการจดัสงสินคาในองคกร  และรูปแบบการควบคุมพนกังานภายในองคกร  

พนกังานมีความคิดเหน็อยูในระดับดี    โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.53  และ  3.45  ตามลําดับ 

ในขอ   มาตรการที่องคกรนํามาใชเพื่อควบคุมการทํางานของพนักงานใหเปนไปอยางม ี  

ประสิทธิภาพ    พนกังานมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง   โดยมคีาเฉลี่ยเทากบั  3.36  
 

ตอนที่ 6    การวิเคราะหประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท     
คอนกรีต  จํากัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ) 
 
ตาราง 10  แสดงคาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพ

ในการทํางานของพนกังานบริษัท คอนกรีต จาํกัด (ศูนยจาํหนายกรงุเทพ) 
 

ประสิทธิภาพในการทํางาน μ σ  ระดับประสิทธิภาพใน
การทํางาน 

ดานปริมาณ    

1.ปริมาณของผลการปฏิบัติงานเปรียบเทียบกับเปาหมายและ

มาตรฐานของงานเปนที่นาพอใจ 

3.77 .571 คอนขางสูง 

ดานปริมาณโดยรวม 3.77 .571 คอนขางสูง 
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ตาราง 10 (ตอ)    

    

ประสิทธิภาพในการทํางาน μ σ  ระดับประสิทธิภาพใน
การทํางาน 

ดานคุณภาพของงาน    

2.ผลงานที่ไดมีความถูกตอง 3.83 .474 คอนขางสูง 

3.ผลงานที่ไดครบถวนสมบูรณ 3.83 .516 คอนขางสูง 

ดานคุณภาพของงานโดยรวม 3.83 .468 คอนขางสูง 
ดานการตรงเวลา    

4.ทานสามารถปฏิบัติงานไดทันเวลาหรือตรงตามเวลาที่กําหนด 3.93 .528 คอนขางสูง 

ดานการตรงเวลาโดยรวม 3.93 .528 คอนขางสูง 
ดานความรับผิดชอบ    

5.ทานปฏิบัติงานในหนาที่ดวยความเต็มใจ 4.15 .523 คอนขางสูง 

6.ทานยอมรับผลที่เกิดขึ้นจากการทํางาน 4.24 .628 สูง 

ดานความรับผิดชอบโดยรวม 4.19 .483 คอนขางสูง 
ดานความสามารถในการปฏิบัติงาน    

7.ทานมีความรูและเขาใจในงานที่ปฏิบัติ 4.03 .606 คอนขางสูง 

8.ทานสามารถคิดวิเคราะหเพื่อเชื่อมโยงความสัมพันธระหวาง

ส่ิงตางๆที่เกี่ยวของกับงาน 

3.99 .641 คอนขางสูง 

ดานความสามารถในการปฏิบัติงานโดยรวม 4.01 .594 คอนขางสูง 
ดานความอุตสาหะ    

9.ทานมีความมุงมั่นที่จะทํางานใหสําเร็จ 4.44 .558 สูง 

10.ทานมีความตั้งใจที่จะทํางานโดยไมยอทอตออุปสรรคและ

ปญหา 

4.30 .667 สูง 

ดานความอุตสาหะโดยรวม 4.37 .554 สูง 
ดานการรักษาวินัย    

11.ทานปฏิบัติตนตามระเบียบแบบแผนของทางบริษัท 4.26 .669 สูง 

12.ทานประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดีในการเคารพกฎ  

ระเบียบตางๆของทางบริษัท 

4.18 .680 คอนขางสูง 

ดานการรักษาวินัยโดยรวม 4.22 .615 สูง 
ดานความประหยัดหรือความคุมคาในการใชทรัพยากร    

13.ทานสามารถใชทรัพยากรที่มีอยูผลิตงานไดอยางคุมคาและ

ประหยัดคาใชจาย 

3.94 .737 คอนขางสูง 

ดานความประหยัดหรือความคุมคาในการใชทรัพยากร 
โดยรวม 

3.94 .737 คอนขางสูง 
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ตาราง 10 (ตอ)    

    

ประสิทธิภาพในการทํางาน μ σ  ระดับประสิทธิภาพใน
การทํางาน 

ดานผลสําเร็จของงาน    

14.ผลผลิตที่ไดมีผลสําเร็จเมื่อเปรียบเทียบกับเปาหมายหรือ

วัตถุประสงคของงาน 

4.18 .562 คอนขางสูง 

ดานผลสําเร็จของงานโดยรวม 4.18 .562 คอนขางสูง 
ประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม 4.05 .366 คอนขางสูง 

 

จากตาราง 10  ผลการวิเคราะหความคดิเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทํางานของบริษัท 

คอนกรีต จํากดั (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  พบวา  พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ

ทํางานโดยรวมอยูในระดับคอนขางสงู  โดยมีคาเฉลีย่เทากับ 4.05  เมื่อพิจารณาในแตละดานของ

ประสิทธิภาพในการทํางานพบวา    
 

ดานปริมาณ 
ในดานปริมาณโดยรวม  พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  

3.77  เมื่อพิจารณารายขอพบวา 

ในขอ  ปริมาณของผลการปฏิบัติงานเปรียบเทยีบกับเปาหมายและมาตรฐานของงานเปนที่

นาพอใจ   พนกังานมีความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.77 
 

ดานคุณภาพของงาน 
ในดานคุณภาพของงานโดยรวม  พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดบัคอนขางสงู  โดยมีคา 

เฉลี่ยเทากับ  3.83   เมื่อพิจารณารายขอพบวา 

ในขอ   ผลงานที่ไดมคีวามถกูตอง   และผลงานทีไ่ดครบถวนสมบูรณ   พนกังานความคิดเห็น

อยูในระดับคอนขางสงู   โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.83  และ  3.83  ตามลําดับ   
 

ดานการตรงเวลา 
ในดานการตรงเวลาโดยรวม  พนกังานความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง  โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ  3.93  เมื่อพิจารณารายขอพบวา  

ในขอ   ปฏิบัติงานไดทันเวลาหรือตรงตามเวลาทีก่ําหนด  พนกังานมีความคิดเหน็อยูในระ 

ดับคอนขางสงู   โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.93  
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ดานความรับผิดชอบ 
ในดานความรบัผิดชอบโดยรวม  พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดบัคอนขางสงู  โดยมีคา 

เฉลี่ยเทากับ  4.19  เมื่อพิจารณารายขอพบวา  

ในขอ   การยอมรับผลที่เกิดขึ้นจากการทํางาน  พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับสูง  โดยมี

คาเฉลี่ยเทากบั  4.24   

ในขอ   การปฏิบัติงานในหนาที่ดวยความเต็มใจ พนกังานมีความคิดเหน็อยูในระดับคอน 

ขางสูง    โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  4.15  
 

ดานความสามารถในการปฏิบัติงาน 
ในดานความสามารถในการปฏิบัติงานโดยรวม  พนักงานมีความคดิเห็นอยูในระดับคอนขาง

สูง    โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.01  เมื่อพิจารณารายขอพบวา 

ในขอ การมีความรูและเขาใจในงานที่ปฏิบัต ิ  และการคิดวิเคราะหเพื่อเชือ่มโยงความ 

สัมพันธระหวางสิง่ตางๆที่เกี่ยวของกับงาน  พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดบัคอนขางสงู  โดยมี

คาเฉลี่ยเทากบั  4.03  และ  3.99  ตามลําดับ 
 

ดานความอตุสาหะ 
ในดานความอุตสาหะโดยรวม  พนกังานมีความคิดเหน็อยูในระดับสูง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  

4.37  เมื่อพิจารณารายขอพบวา 

ในขอ   ความมุงมัน่ทีจ่ะทาํงานใหสาํเร็จ   และความตั้งใจที่จะทํางานโดยไมยอทอตออุป 

สรรคและปญหา   พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดบัสูง   โดยมคีาเฉลี่ยเทากบั  4.44  และ  4.30  

ตามลําดับ 
 

ดานการรักษาวินัย 
ในดานการรักษาวนิัยโดยรวม  พนักงานมีความคิดเหน็อยูในระดับสูง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  

4.22  เมื่อพิจารณารายขอพบวา 

ในขอ  การปฏิบัติตนตามระเบียบแบบแผนของทางบริษัท  พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระ 

ดับสูง   โดยมคีาเฉลี่ยเทากบั  4.26  

ในขอ   การประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดีในการเคารพกฎระเบียบตางๆของทางบริษัท  พนัก 

งานมีความคดิเห็นอยูในระดับคอนขางสงู   โดยมคีาเฉลี่ยเทากับ  4.18    
 

ดานความประหยัดหรือความคุมคาในการใชทรัพยากร 
ในดานความประหยัดหรือความคุมคาในการใชทรัพยากรโดยรวม  พนกังานมีความคิดเหน็อยู

ในระดับคอนขางสูง   โดยมคีาเฉลี่ยเทากบั  3.94  เมื่อพิจารณารายขอพบวา 
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ในขอ  การใชทรัพยากรที่มีอยูผลิตงานไดอยางคุมคาและประหยัดคาใชจาย พนกังานมี

ความคิดเหน็อยูในระดับคอนขางสงู   โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.94 
 

ดานผลสาํเร็จของงาน  
ในดานผลสาํเร็จของงานโดยรวม  พนักงานมีความคดิเห็นอยูในระดับคอนขางสงู  โดยมีคา 

เฉลี่ยเทากับ  4.18  เมื่อพิจารณารายขอพบวา 

ในขอ  ผลผลิตที่ไดมีผลสําเร็จเมื่อเปรียบเทียบกบัเปาหมายหรอืวัตถุประสงคของงาน  พนกั 

งานมีความคดิเห็นอยูในระดับคอนขางสงู   โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.18  

 

 

2. ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมาน  เพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานที ่1  :  ลักษณะดานประชากรศาสตร   ประกอบดวย  เพศ  อายุ  ระดับ
การศึกษาสูงสุด และตาํแหนงงาน ตางกันจะมีผลตอประสิทธภิาพในการทาํงานของพนกังาน
บริษัท คอนกรีต จํากัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ) แตกตางกัน 

สามารถเขยีนเปนสมมติฐานยอยไดดังนี ้

 
ดานเพศ 
สมมติฐานที่ 1.1 :  เพศทีต่างกันจะมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 

บริษัท คอนกรีต จํากัด  (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)  แตกตางกัน 
 สามารถเขยีนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี ้

H0  :  เพศที่ตางกนัจะมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท คอนกรีต จํากัด 

(ศูนยจําหนายกรุงเทพ) ไมแตกตางกนั 

H1  :  เพศที่ตางกนัจะมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท คอนกรีต จํากัด 

(ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  แตกตางกัน 

สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห  จะใชการทดสอบคาโดยใชคาสถิติ t- test  (Independent   

t- test)  ที่ระดับความเชื่อมัน่ 95 %   ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)  ก็ตอเมื่อ 2- tailed Prob. 

(p) มีคานอยกวา .05     ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 11 
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ตาราง 11  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงาน
บริษัท คอนกรีต จํากัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)   จําแนกตามเพศ 

 

 เพศ   

ประสิทธิภาพในการทํางาน ชาย หญิง t Probability 

 
N = 45 N = 51  (p) 

 μ σ  μ σ    

1.ดานปริมาณ 3.84 .520 3.71 .610 1.189 .237 

2.ดานคุณภาพของงาน 3.91 .468 3.76 .462 1.540 .127 

3.ดานการตรงเวลา 3.93 .495 3.92 .560 .108 .914 

4.ดานความรับผิดชอบ 4.14 .540 4.24 .428 -.918 .361 

5.ดานความสามารถในการปฏิบัติงาน 4.09 .685 3.94 .496 1.196 .235 

6.ดานความอุตสาหะ 4.34 .552 4.39 .560 -.420 .676 

7.ดานการรักษาวินัย 4.11 .553 4.31 .655 -1.643 .104 

8.ดานความประหยัดหรือความคุมคา

ในการใชทรัพยากร 

3.84 .796 4.02 .678 -1.164 .247 

9.ดานผลสําเร็จของงาน 4.22 .471 4.14 .633 .738 .463 

ประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม 4.05 .386 4.05 .351 .019 .985 

 

จากตาราง  11  ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพในการทํางานของ

พนกังานบริษทั คอนกรีต จํากัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)  จาํแนกตามเพศ  โดยใชสถิติทดสอบคา 

Independent t-test  พบวา  ประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมมีคา  Probability (p) เทากับ .985   

ซึ่งมีคามากกวา .05    นัน่คอื   ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0)     และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)   หมาย 

ความวา เพศที่ตางกันจะมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท คอนกรีต 

จํากัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)   ไมแตกตางกนัที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05   เมือ่พิจารณารายดาน

พบวา 

ประสิทธิภาพในการทํางาน  ดานปริมาณ,  ดานคุณภาพของงาน,  ดานการตรงเวลา,  ดาน

ความรับผิดชอบ,  ดานความสามารถในการปฏิบัติงาน,   ดานความอุตสาหะ,   ดานการรักษาวนิัย,  

ดานความประหยัดหรือความคุมคาในการใชทรัพยากร  และดานผลสําเร็จของงาน  มีคา Probability 

(p) เทากับ  .237,  .127,  .914,  .361,  .235,  .676,  .104,  .247  และ .463  ตามลําดับ   ซึ่งมีคา

มากกวา .05   นัน่คือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0)    และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา  
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เพศที่ตางกนัจะมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนกังานบริษทั คอนกรีต จาํกัด (ศูนยจาํหนาย

กรุงเทพ)  ดานปริมาณ,  ดานคุณภาพของงาน,  ดานการตรงเวลา,  ดานความรับผิดชอบ,  ดาน

ความสามารถในการปฏิบัติงาน,   ดานความอุตสาหะ,   ดานการรักษาวนิัย,  ดานความประหยัดหรือ

ความคุมคาในการใชทรัพยากร  และดานผลสาํเร็จของงาน ไมแตกตางกนัที่ระดับนัยสาํคัญทาง    

สถิต ิ.05   

 
ดานอาย ุ
สมมติฐานที ่ 1.2 : อายทุี่ตางกันจะมผีลตอประสทิธิภาพในการทํางานของพนักงาน 

บริษัท คอนกรีต จํากัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)  แตกตางกัน 
สามารถเขยีนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี ้

 H0   : อายุที่ตางกันจะมีผลตอประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงานบรษิัท  คอนกรีต  จํา 

กัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)  ไมแตกตางกนั 

 H1   : อายุที่ตางกันจะมีผลตอประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงานบรษิัท คอนกรีต จํา 

กัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)  แตกตางกัน 

 

 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห  จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวน

ทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA)  และการทดสอบสมมติฐานใชที่

ระดับความเชือ่มั่น 95 %  ดังนัน้ จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)   ก็ตอเมื่อคา F-Prob. มีคานอยกวา 

.05   และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)     และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1)    ที่มี

คาเฉลี่ยอยางนอยหนึง่คูที่แตกตางกนัจะนําไปเปรียบเทียบเชงิซอน (Multiple  comparision) โดยใช

วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least  Significant  Difference (LSD) เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตาง

กันที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิที่ .05    ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 12 

 

ตาราง 12  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงาน
บริษัท คอนกรีต จํากัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)    จําแนกตามอายุ 

 

ประสิทธิภาพในการทํางาน 
แหลงความ 
แปรปรวน 

df SS MS F Prob. 

1.ดานปริมาณ  ระหวางกลุม 3  1.738 .579 1.824 .148 

  ภายในกลุม 92 29.220 .318   

  รวม 95 30.958    
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ตาราง 12 (ตอ)       

       

ประสิทธิภาพในการทํางาน 
แหลงความ 
แปรปรวน 

df SS MS F Prob. 

2.ดานคุณภาพของงาน  ระหวางกลุม 3   1.631 .544 2.604 .057 

  ภายในกลุม 92 19.203 .209   

  รวม 95 20.833    

3.ดานการตรงเวลา  ระหวางกลุม 3    .074 .025 .086 .967 

  ภายในกลุม 92 26.415 .287   

  รวม 95 26.490    

4.ดานความรับผิดชอบ  ระหวางกลุม 3     .900 .300 1.296 .281 

  ภายในกลุม 92 21.285 .231   

  รวม 95 22.185    

5.ดานความสามารถในการปฏิบัติงาน  ระหวางกลุม 3    .199 .066 .183 .908 

  ภายในกลุม 92 33.291 .362   

  รวม 95 33.490    

6.ดานความอุตสาหะ  ระหวางกลุม 3    .371 .124 .396 .756 

  ภายในกลุม 92 28.751 .313   

  รวม 95 29.122    

7.ดานการรักษาวินัย  ระหวางกลุม 3   .610 .203 .530 .663 

  ภายในกลุม 92 35.296 .384   

  รวม 95 35.906    

8.ดานความประหยัดหรือความคุมคา  ระหวางกลุม 3 3.031 1.010 1.913 .133 

ในการใชทรัพยากร  ภายในกลุม 92 48.594 .528   

  รวม 95 51.625    

9.ดานผลสําเร็จของงาน  ระหวางกลุม 3    .889 .296 .936 .426 

  ภายในกลุม 92 29.101 .316   

  รวม 95 29.990    

ประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม  ระหวางกลุม 3   .069 .023 .167 .918 

  ภายในกลุม 92 12.655 .138   

  รวม 95 12.724    

 

จากตาราง 12  ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพในการทํางานของ

พนกังานบริษทั  คอนกรีต  จํากัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)  จําแนกตามอายุ  โดยใชสถิติวิเคราะหความ
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แปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA)  พบวา  ประสิทธิภาพใน

การทาํงานโดยรวมมีคา  Probability (p) เทากับ .918   ซึ่งมีคามากกวา .05    นัน่คือ  ยอมรับสมมติ 

ฐานหลัก (H0)     และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา   อายุที่ตางกันจะมีผลตอประสิทธ ิ

ภาพในการทาํงานโดยรวมของพนักงานบริษัท คอนกรีต จํากัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)   ไมแตกตาง

กันที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ .05   เมื่อพจิารณารายดานพบวา 

ประสิทธิภาพในการทํางาน  ดานปริมาณ, ดานคุณภาพของงาน, ดานการตรงเวลา, ดาน

ความรับผิดชอบ,  ดานความสามารถในการปฏิบัติงาน,  ดานความอุตสาหะ,   ดานการรักษาวนิัย,  

ดานความประหยดัหรือความคุมคาในการใชทรัพยากร  และดานผลสําเร็จของงาน  มีคา Probability 

(p) เทากับ  .148,  .057,  .967,  .281,  .908,  .756, .663, .133  และ .426  ตามลําดับ   ซึง่มีคา

มากกวา .05   นัน่คือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0)    และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา  

อายุที่ตางกันจะมีผลตอประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงานบรษิัท คอนกรีต จํากัด (ศูนยจาํหนาย

กรุงเทพ) ดานปริมาณ, ดานคุณภาพของงาน, ดานการตรงเวลา, ดานความรับผิดชอบ, ดาน

ความสามารถในการปฏิบัติงาน,  ดานความอุตสาหะ,  ดานการรักษาวนิัย,  ดานความประหยดัหรือ

ความคุมคาในการใชทรัพยากร  และดานผลสาํเร็จของงาน ไมแตกตางกนัที่ระดับนัยสาํคัญทาง

สถิติ .05 

 
          ดานระดับการศึกษาสูงสุด 

สมมติฐานที ่ 1.3 : ระดับการศึกษาสูงสุดที่ตางกันจะมีผลตอประสิทธภิาพในการ
ทํางานของพนักงานบริษทั คอนกรีต จํากัด (ศูนยจําหนายกรงุเทพ)  แตกตางกัน 

สามารถเขยีนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี ้

 H0   : ระดับการศึกษาสูงสุดที่ตางกนัจะมีผลตอประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงาน

บริษัท คอนกรตี  จํากัด (ศูนยจําหนายกรงุเทพ)  ไมแตกตางกนั 

 H1   : ระดับการศึกษาสูงสุดที่ตางกนัจะมีผลตอประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงาน

บริษัท คอนกรตี จํากัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  แตกตางกัน 

 

 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห  จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวน

ทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA)  และการทดสอบสมมติฐานใชที่

ระดับความเชือ่มั่น 95 %   ดังนัน้   จะปฏเิสธสมมติฐานหลัก (H0)     ก็ตอเมื่อคา F-Prob.  มีคานอย 

กวา .05  และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)     และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1)   ที่ม ี    

คาเฉลี่ยอยางนอยหนึง่คูที่แตกตางกนัจะนําไปเปรียบเทียบเชงิซอน (Multiple  comparision) โดยใช
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วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least  Significant  Difference (LSD) เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตาง

กันที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิที่ .05    ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 13 

 
ตาราง 13  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงาน

บริษัท คอนกรีต จํากัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)  จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 
 

ประสิทธิภาพในการทํางาน 
แหลงความ 
แปรปรวน 

df SS MS F Prob. 

1.ดานปริมาณ  ระหวางกลุม 2  1.195 .598 1.868 .160 

  ภายในกลุม 93 29.763 .320   

  รวม 95 30.958    

2.ดานคุณภาพของงาน  ระหวางกลุม 2    .031 .016 .069 .933 

  ภายในกลุม 93 20.802 .224   

  รวม 95 20.833    

3.ดานการตรงเวลา  ระหวางกลุม 2    .502 .251 .898 .411 

  ภายในกลุม 93 25.987 .279   

  รวม 95 26.490    

4.ดานความรับผิดชอบ  ระหวางกลุม 2     .198 .099 .419 .659 

  ภายในกลุม 93 21.987 .236   

  รวม 95 22.185    

5.ดานความสามารถในการปฏิบัติงาน  ระหวางกลุม 2    .412 .206 .579 .562 

  ภายในกลุม 93 33.078 .356   

  รวม 95 33.490    

6.ดานความอุตสาหะ  ระหวางกลุม 2     .370 .185 .598 .552 

  ภายในกลุม 93 28.753 .309   

  รวม 95 29.122    

7.ดานการรักษาวินัย  ระหวางกลุม 2   .174 .087 .226 .798 

  ภายในกลุม 93 35.732 .384   

  รวม 95 35.906    

8.ดานความประหยัดหรือความคุมคา  ระหวางกลุม 2   .863 .431 .790 .457 

ในการใชทรัพยากร  ภายในกลุม 93 50.762 .546   

  รวม 95 51.625    
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ตาราง 13 (ตอ)       

       

ประสิทธิภาพในการทํางาน 
แหลงความ 
แปรปรวน 

df SS MS F Prob. 

9.ดานผลสําเร็จของงาน  ระหวางกลุม 2   .043 .022 .068 .935 

  ภายในกลุม 93 29.946 .322   

  รวม 95 29.990    

ประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม  ระหวางกลุม 2    .062 .031 .228 .796 

  ภายในกลุม 93 12.662 .136   

  รวม 95 12.724    

 

จากตาราง  13 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพในการทํางานของพนกั 

งานบริษัท คอนกรีต จํากัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  จาํแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด  โดยใชสถิติ

วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA)  พบวา  

ประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมมีคา  Probability (p) เทากับ .796   ซึ่งมีคามากกวา .05    นั่นคือ  

ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0)    และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา   ระดับการศึกษาสูง 

สุดที่ตางกันจะมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษทั คอนกรีต จาํกัด (ศูนย

จําหนายกรุงเทพ)   ไมแตกตางกนัที่ระดบันัยสาํคัญทางสถิติ.05   เมือ่พิจารณารายดานพบวา 

ประสิทธิภาพในการทํางาน  ดานปริมาณ, ดานคุณภาพของงาน, ดานการตรงเวลา, ดาน

ความรับผิดชอบ,  ดานความสามารถในการปฏิบัติงาน, ดานความอุตสาหะ, ดานการรักษาวนิยั,  ดาน

ความประหยดัหรือความคุมคาในการใชทรัพยากร  และดานผลสาํเร็จของงาน  มีคา Probability (p) 

เทากับ  .160,  .933,  .411,  .659,  .562,  .552, .798, .457  และ .935  ตามลาํดับ   ซึง่มีคามาก  

กวา .05   นัน่คือยอมรับสมมติฐานหลกั (H0)    และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1)   หมายความวา  ระ 

ดับการศึกษาสูงสุดที่ตางกนัจะมีผลตอประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงานบรษิัท คอนกรีต จํากัด

(ศูนยจําหนายกรุงเทพ) ดานปริมาณ, ดานคุณภาพของงาน, ดานการตรงเวลา, ดานความรับผิดชอบ,  

ดานความสามารถในการปฏิบัติงาน,  ดานความอุตสาหะ,  ดานการรักษาวินยั,  ดานความประหยัด

หรือความคุมคาในการใชทรัพยากร  และดานผลสาํเรจ็ของงาน  ไมแตกตางกนัที่ระดับนัยสาํคัญทาง

สถิติ .05 
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ดานตําแหนงงาน 
สมมติฐานที ่ 1.4 : ตําแหนงงานที่ตางกันจะมผีลตอประสทิธิภาพในการทํางานของ

พนักงานบรษิัท คอนกรตี จํากัด (ศูนยจําหนายกรงุเทพ)  แตกตางกัน 
สามารถเขยีนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี ้

 H0   : ตําแหนงงานทีต่างกนัจะมีผลตอประสิทธภิาพในการทาํงานของพนักงานบริษทั คอน 

กรีต  จํากัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  ไมแตกตางกนั 

 H1   : ตําแหนงงานทีต่างกนัจะมีผลตอประสิทธภิาพในการทาํงานของพนักงานบริษทั คอน 

กรีต  จํากัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  แตกตางกัน 

 

สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห  จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทาง

เดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA)  และการทดสอบสมมติฐานใชที่ระดับ

ความเชื่อมัน่ 95 %  ดังนัน้ จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)   ก็ตอเมือ่คา F-Prob. มีคานอยกวา .05  

และถาสมมตฐิานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)   และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1)      ที่มีคาเฉลีย่

อยางนอยหนึง่คูที่แตกตางกนัจะนําไปเปรยีบเทยีบเชิงซอน (Multiple  comparision) โดยใชวิธทีดสอบ

แบบ Fisher’s Least  Significant  Difference (LSD) เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกนัที่ระดับ

นัยสําคัญทางสถิติที่ .05    ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 14 

 
ตาราง 14  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงาน

บริษัท คอนกรีต จํากัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)   จําแนกตามตําแหนงงาน 
 

ประสิทธิภาพในการทํางาน 
แหลงความ 
แปรปรวน 

df SS MS F Prob. 

1.ดานปริมาณ  ระหวางกลุม 2    .994  .497 1.543 .219 

  ภายในกลุม 93 29.964  .322   

  รวม 95 30.958    

2.ดานคุณภาพของงาน  ระหวางกลุม 2  2.113 1.056 5.248** .007 

  ภายในกลุม 93 18.720  .201   

  รวม 95 20.833    

3.ดานการตรงเวลา  ระหวางกลุม 2  1.256  .628 2.314 .104 

  ภายในกลุม 93 25.234  .271   

  รวม 95 26.490    
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ตาราง 14  (ตอ)       

       

ประสิทธิภาพในการทํางาน 
แหลงความ 
แปรปรวน 

df SS MS F Prob. 

4.ดานความรับผิดชอบ  ระหวางกลุม 2    .140  .070   .295 .745 

  ภายในกลุม 93 22.045  .237   

  รวม 95 22.185    

5.ดานความสามารถในการปฏิบัติงาน  ระหวางกลุม 2  3.389 1.694 5.235** .007 

  ภายในกลุม 93 30.101  .324   

  รวม 95 33.490    

6.ดานความอุตสาหะ  ระหวางกลุม 2  1.649  .824 2.791 .067 

  ภายในกลุม 93 27.474  .295   

  รวม 95 29.122    

7.ดานการรักษาวินัย  ระหวางกลุม 2  1.378  .689 1.856 .162 

  ภายในกลุม 93 34.528  .371   

  รวม 95 35.906    

8.ดานความประหยัดหรือความคุมคา  ระหวางกลุม 2  1.820  .910 1.699 .188 

ในการใชทรัพยากร  ภายในกลุม 93 49.805  .536   

  รวม 95 51.625    

9.ดานผลสําเร็จของงาน  ระหวางกลุม 2 1.264 .632 2.046 .135 

  ภายในกลุม 93 28.725 .309   

  รวม 95 29.990    

ประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม  ระหวางกลุม 2  1.113  .556 4.457* .014 

  ภายในกลุม 93 11.611  .125   

  รวม 95 12.724    

 * มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

** มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

จากตาราง 14  ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพในการทาํงานของพนัก 

งานบริษัท คอนกรีต จํากัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)   จําแนกตามตาํแหนงงาน  โดยใชสถิติวิเคราะห

ความแปรปรวนทางเดยีว (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA)  พบวา  

ประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมมีคา  Probability (p) เทากับ .014   ซึ่งมีคานอยกวา .05    นั่นคือ  

ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0)     และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา   ตําแหนงงานทีต่าง 



 80 

กันจะมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท คอนกรีต จํากัด (ศูนยจาํหนาย

กรุงเทพ)   แตกตางกันอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05   เมื่อพิจารณารายดานพบวา 

 ประสิทธิภาพในการทํางาน  ดานปริมาณ, ดานการตรงเวลา, ดานความรับผิดชอบ, ดาน

ความอุตสาหะ,   ดานการรักษาวนิัย,  ดานความประหยัดหรือความคุมคาในการใชทรัพยากร  และ

ดานผลสําเร็จของงาน  มีคา Probability (p) เทากับ  .219,  .104,  .745,  .067,  .162,  .188,  และ 

.135  ตามลาํดับ  ซึง่มีคามากกวา .05   นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลกั (H0)    และปฏิเสธสมมติ

ฐานรอง (H1)  หมายความวา  ตําแหนงงานที่ตางกนัจะมีผลตอประสิทธิภาพในการทาํงานของพนัก 

งานบริษัท คอนกรีต จํากดั (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  ดานปริมาณ,  ดานการตรงเวลา,  ดานความ

รับผิดชอบ,  ดานความอุตสาหะ,   ดานการรักษาวนิัย,  ดานความประหยัดหรือความคุมคาในการใช

ทรัพยากร   และดานผลสาํเร็จของงาน  ไมแตกตางกนัที่ระดับนัยสาํคัญทางสถิติ .05 

ประสิทธิภาพในการทํางาน  ดานคณุภาพของงานมีคา  Probability (p) เทากับ .007  ซึ่งมีคา

นอยกวา .01    นัน่คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)     และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา   

ตําแหนงงานทีต่างกนัจะมีผลตอประสิทธภิาพในการทาํงานของพนักงานบริษทั คอนกรีต จํากัด (ศูนย

จําหนายกรุงเทพ)  ดานคุณภาพของงาน   แตกตางกันอยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 

ประสิทธิภาพในการทํางาน  ดานความสามารถในการปฏิบัติงาน  มีคา  Probability (p) เทา 

กับ .007   ซึง่มีคานอยกวา .01    นัน่คือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)     และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   

หมายความวา  ตําแหนงงานที่ตางกันจะมผีลตอประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงานบริษัท

คอนกรีต จํากัด (ศูนยจาํหนายกรงุเทพ)  ดานความสามารถในการปฏิบัติงาน  แตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 ดังนัน้ผูวิจยัจึงไดนําผลการวเิคราะหดานคณุภาพของงาน และดานความสามารถในการ

ปฏิบัติงานไปเปรียบเทียบเชงิซอน (Multiple comparision) ใชวิธทีดสอบแบบ Least  Significant  

Difference (LSD)    เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกันอยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ  .05  

ปรากฏผลดังตาราง 15   และตาราง 16 
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ตาราง 15   แสดงผลการเปรียบเทยีบความแตกตางเปนรายคูของประสิทธิภาพในการทาํงาน
ของพนักงานบริษัท คอนกรีต จาํกัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  ดานคณุภาพของงาน   
จําแนกตามตําแหนงงาน 

 

ตําแหนงงาน  ผูจัดการฝาย หัวหนาแผนก พนักงานระดับปฏิบัติการ 

 μ 3.93 4.19 3.76 

ผูจัดการฝาย 3.93 - -.26 .17 

   (.213) (.353) 

หัวหนาแผนก 4.19  -  .43** 

    (.002) 

พนักงานระดับปฏิบัติการ 3.76   - 

     

** มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

จากตาราง 15  ผลการเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของประสิทธิภาพในการทํางาน  

ของพนกังานบริษัท คอนกรีต จํากัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)  ดานคุณภาพของงาน  จําแนกตาม

ตําแหนงงาน   แสดงผลไดดังนี ้

พนกังานที่มีตาํแหนงงานระดับหัวหนาแผนก กบั พนกังานที่มีตําแหนงงานระดับปฏิบัติการ  

พบวาคา Probability (p) เทากบั .002  ซึ่งนอยกวา .01  หมายความวา  พนกังานที่มีตําแหนงงาน

ระดับหัวหนาแผนกมีประสิทธิภาพในการทํางาน    ดานคุณภาพของงาน  แตกตางเปนรายคูกับพนกั 

งานทีม่ีตําแหนงงานระดับปฏิบัติการอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01   โดยพนกังานที่มีตําแหนง

งานระดับหวัหนาแผนกมีประสิทธิภาพในการทาํงาน  ดานคุณภาพของงาน สูงกวาพนักงานที่มี

ตําแหนงงานระดับปฏิบัติการ  โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .43 

 สวนคูอ่ืนๆไมพบความแตกตางอยางมนีัยสําคัญทางสถติิ 
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ตาราง 16  แสดงผลการเปรียบเทยีบความแตกตางเปนรายคูของประสิทธิภาพในการทาํงาน 
ของพนักงานบริษัท คอนกรีต จํากัด (ศูนยจาํหนายกรงุเทพ) ดานความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน  จําแนกตามตําแหนงงาน 

 

ตําแหนงงาน  ผูจัดการฝาย หัวหนาแผนก พนักงานระดับปฏิบัติการ 

 μ 4.43 4.35              3.91 

ผูจัดการฝาย 4.43 - .08 .52* 

   (.758) (.024) 

หัวหนาแผนก 4.35  - .44* 

    (.013) 

พนักงานระดับปฏิบัติการ 3.91   - 

     

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

จากตาราง 16 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของประสิทธิภาพในการทาํงาน  

ของพนกังานบริษัท คอนกรีต จํากัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)  ดานความสามารถในการปฏิบัติงาน  

จําแนกตามตาํแหนงงาน  แสดงผลไดดังนี ้

1. พนกังานทีม่ีตําแหนงงานระดับผูจัดการฝาย กับ พนกังานที่มีตําแหนงงานระดับปฏิบัติการ  

พบวาคา Probability (p) เทากบั .024  ซึ่งนอยกวา .05  หมายความวา  พนกังานที่มีตําแหนงงาน

ระดับผูจัดการฝายมีประสิทธิภาพในการทาํงาน   ดานความสามารถในการปฏิบัติงาน   แตกตางเปน

รายคูกับพนักงานทีม่ีตําแหนงงานระดับปฏิบัติการอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  โดยพนัก 

งานทีม่ีตําแหนงงานระดับผูจัดการฝายมปีระสิทธิภาพในการทํางาน ดานความสามารถในการปฏิบัติ 

งาน   สูงกวาพนกังานที่มีตาํแหนงงานระดับปฏิบัติการ  โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากบั .52 

2. พนักงานทีม่ีตําแหนงงานระดับหัวหนาแผนก กับ พนกังานที่มีตําแหนงงานระดับปฏิบัติการ  

พบวาคา Probability (p) เทากบั .013  ซึ่งนอยกวา .05  หมายความวา  พนกังานที่มีตําแหนงงาน

ระดับหัวหนาแผนกมีประสิทธิภาพในการทํางาน  ดานความสามารถในการปฏิบัติงาน   แตกตางเปน

รายคูกับพนักงานทีม่ีตําแหนงงานระดับปฏิบัติการอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05    โดยพนกั 

งานทีม่ีตําแหนงงานระดับหวัหนาแผนกมปีระสิทธิภาพในการทํางาน ดานความสามารถในการปฏิบัติ 

งาน   สูงกวาพนกังานที่มีตาํแหนงงานระดับปฏิบัติการ   โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .44 

 สวนคูอ่ืนๆไมพบความแตกตางอยางมนีัยสําคัญทางสถติิ 
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สมมติฐานที ่ 2 : การติดตอสื่อสารมคีวามสมัพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานบรษิัท  คอนกรตี จํากัด (ศูนยจําหนายกรงุเทพ) 
 สามารถเขยีนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี ้

H0  :  การติดตอส่ือสารไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงานบรษิัท

คอนกรีต จํากดั  (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)  

H1 :  การติดตอส่ือสารมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนกังานบริษทั 

คอนกรีต จํากดั  (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)    

    ประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงานจะวิเคราะหประสิทธิภาพการทาํงานโดยรวม 
 

สําหรับสถิตทิีใ่ชวิเคราะห  จะใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสมัพันธอยางงายของเพยีรสัน (Pearson  

Product  Moment  Correlation  Coefficient)  ใชระดับความเชื่อมั่น 95 %  ดังนัน้จะปฏิเสธ

สมมติฐานหลกั (H0)  ก็ตอเมื่อคา Sig.(2-tailed)  นอยกวา .05  ผลการวิเคราะหแสดงดังตาราง 17 

 
ตาราง  17  แสดงความสมัพันธระหวางความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยสภาพแวดลอมภายใน 

ดานการติดตอสื่อสาร กบัประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงานบริษทั คอนกรีต จํา 
กัด  (ศูนยจําหนายกรุงเทพ) 

 
 ปจจัยสภาพแวดลอมภายใน ประสิทธิภาพในการทํางาน 

ดานการติดตอส่ือสาร r Sig.(2-tailed) ระดับความสัมพันธ 
กระบวนการติดตอส่ือสาร    

1.การรับรูขาวสารของผูรับขาวสารขึ้นอยูกับผูสงสาร   

  (มาก → นอย) 

.255* .012 ระดับต่ํา 

2.การเลือกชวงเวลาในการสื่อสารไดเหมาะสมสงผลใหทาน  

  (เกิดความเขาใจ  →  ไมเขาใจ) 

.380** .000 ระดับปานกลาง 

3.การเลือกชองทางการสื่อสารที่เหมาะสมสงผลใหทาน   

  (เกิดความเขาใจ  →  ไมเขาใจ) 

.476** .000 ระดับปานกลาง 

4.การมีสวนรวมของผูรับส่ือสงผลใหการสื่อสารขององคกรทาน 

  (มีประสิทธิภาพ →  ไมมีประสิทธิภาพ) 

.492** .000 ระดับปานกลาง 

กระบวนการติดตอส่ือสารโดยรวม .541** .000 ระดับปานกลาง 
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ตาราง 17 (ตอ)  

  

 ปจจัยสภาพแวดลอมภายใน ประสิทธิภาพในการทํางาน 
ดานการติดตอส่ือสาร r Sig.(2-tailed) ระดับความสัมพันธ 

วิธีการติดตอส่ือสารในองคกร    

5.ทานคิดวาการติดตอส่ือสารโดยใชลายลักษณอักษรภายใน

องคกรของทาน   

  (เหมาะสม →  ตองปรับปรุง) 

.075 .466 ไมมีความสัมพันธ 

6.ผลจากการใช Lotus Note ในการติดตอส่ือสารในองคกร

ของทานทําใหการสื่อสาร  

  (รวดเร็ว →  ลาชา) 

   .344** .001 ระดับปานกลาง 

7.ผลจากการใชเครื่องมือส่ือสารภายในองคกรของทานทําให

การสื่อสาร   

  (เขาใจไดงาย →  เขาใจไดยาก) 

   .241* .018 ระดับต่ํา 

8.บอรดติดประกาศขาวสารภายในองคกรของทาน 

   (ชัดเจน →  คลุมเครือ) 

.131 .202 ไมมีความสัมพันธ 

วิธีการติดตอส่ือสารในองคกรโดยรวม .305** .003 ระดับปานกลาง 
อุปสรรคและความลมเหลวในการติดตอส่ือสาร    

9.ระดับของการควบคุมปริมาณขาวสารในองคกรของทาน 

   (เหมาะสม → มากเกินไป) 
.054 .599 ไมมีความสัมพันธ 

10.ปญหาเกี่ยวกับการติดตอส่ือสารที่เกิดขึ้นภายในองคกร 

   (นอย → มากที่สุด) 
.051 .620 ไมมีความสัมพันธ 

อุปสรรคและความลมเหลวในการติดตอส่ือสารโดยรวม .067 .516 ไมมีความสัมพันธ 
ดานการติดตอส่ือสารโดยรวม .392** .000 ระดับปานกลาง 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

** มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

จากตาราง 17  ผลการวเิคราะหความสมัพันธระหวางความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยสภาพแวด 

ลอมภายใน  ดานการติดตอส่ือสาร  กับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท คอนกรีต จํากัด 

(ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson  Product  

Moment  Correlation  Coefficient)  พบวา  ดานการติดตอส่ือสารโดยรวมกับประสิทธิภาพในการ

ทํางาน  มีคา  Sig.(2-tailed)  เทากับ .000  ซึ่งนอยกวา .01  นัน่คือ  ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)    

และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา   ความคิดเห็นเกี่ยวกับดานการตดิตอส่ือสารโดยรวม       

มีความสมัพนัธกับประสิทธภิาพในการทาํงาน  อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 โดยมีคา       
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สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r)   เทากับ .392   แสดงวา  ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพนัธกนัในระดบัปาน

กลางและเปนไปในทิศทางเดียวกนั  กลาวคือ  ถาพนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับดานการตดิตอส่ือ 

สารโดยรวม ดี จะมีประสิทธิภาพในการทํางานของบรษิัท คอนกรีต จํากัด (ศูนยจําหนายกรงุเทพ) 

สูงขึ้น  ในระดับปานกลาง  และเมื่อพิจารณาองคประกอบแตละสวนของดานการติดตอส่ือสารไดผล

การวิเคราะหดังนี ้
 

กระบวนการติดตอสื่อสาร 
 กระบวนการตดิตอส่ือสารโดยรวมกับประสิทธิภาพในการทํางาน  มคีา Sig.(2-tailed)  เทา 

กับ .000  ซึง่นอยกวา .01  นัน่คือ  ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)   และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   

หมายความวา  ความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการติดตอส่ือสารโดยรวมมีความสัมพนัธกับประสิทธิ 

ภาพในการทาํงาน   อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01    โดยมีคาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธ (r)  เทา 

กับ .541   แสดงวา  ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกนัในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน  

กลาวคือ  ถาพนกังานมีความคิดเหน็เกีย่วกับกระบวนการติดตอส่ือสารโดยรวม ดี  จะมีประสิทธิภาพ

ในการทํางานของบริษัท คอนกรีต จํากดั (ศูนยจําหนายกรุงเทพ) สูงขึ้น  ในระดับปานกลาง  เมื่อ

พิจารณารายขอไดผลการวิเคราะหดังนี ้

ในขอ   การรับรูขาวสารของผูรับขาวสารขึ้นอยูกบัผูสงสารกับประสิทธิภาพในการทํางาน มี

คา Sig.(2-tailed)  เทากับ .012  ซึ่งนอยกวา .05  นัน่คือ  ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)   และยอมรับ

สมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา   ความคิดเห็นเกีย่วกับการรับรูขาวสารของผูรับขาวสารขึ้นอยูกับ

ผูสงสารมีความสัมพนัธกับประสิทธิภาพในการทาํงาน  อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05  โดยมี

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)   เทากับ .255   แสดงวา  ตัวแปรทัง้สองมีความสมัพันธกนัในระดับตํ่า

และเปนไปในทิศทางเดียวกนั  กลาวคือ  ถาพนักงานมีความคิดเห็นวาการรับรูขาวสารของผูรับขาว 

สารขึ้นอยูกับผูสงสารอยางมาก จะมีประสิทธิภาพในการทาํงานของบริษัท คอนกรีต จํากัด (ศูนย

จําหนายกรุงเทพ)  สูงขึน้  ในระดับตํ่า   

ในขอ ผลที่เกิดขึ้นกบัพนกังานจากการเลือกชวงเวลาในการสือ่สารไดเหมาะสมกับประสิทธิ 

ภาพในการทาํงาน  มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ .000  ซึง่นอยกวา .01  นั่นคือ  ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0)   และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา   ความคิดเหน็เกี่ยวกับผลทีเ่กิดขึ้นกับพนกังาน

จากการเลือกชวงเวลาในการสื่อสารไดเหมาะสมมีความสัมพนัธกับประสิทธิภาพในการทาํงาน  อยาง

มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01   โดยมีคาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธ (r)   เทากับ .380   แสดงวา   ตัว

แปรทั้งสองมีความสัมพนัธกนัในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกนั  กลาวคือ   ถาพนกังาน

มีความคิดเหน็วาการเลือกชวงเวลาในการสื่อสารไดเหมาะสมสงผลใหเกิดความเขาใจขึ้น จะมีประ 

สิทธิภาพในการทํางานของบริษัท  คอนกรีต  จํากัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)  สูงขึ้น  ในระดับปานกลาง 
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ในขอ  ผลที่เกิดขึ้นกบัพนกังานจากการเลือกชองทางการสื่อสารที่เหมาะสมกับประสิทธิภาพ

ในการทํางาน  มีคา Sig.(2-tailed)  เทากบั .000  ซึ่งนอยกวา .01  นัน่คือ  ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)   

และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา  ความคิดเหน็เกีย่วกับผลที่เกิดขึน้กับพนกังานจาก

การเลือกชองทางการสื่อสารที่เหมาะสมมคีวามสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน   อยางมนีัย 

สําคัญทางสถติิที่ระดับ .01   โดยมีคาสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ (r)   เทากบั .476   แสดงวา  ตวัแปรทั้ง

สองมีความสมัพันธกนัในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือ  ถาพนกังานมคีวาม

คิดเห็นวาการเลือกชองทางการสื่อสารที่เหมาะสมสงผลใหเกิดความเขาใจขึ้น   จะมีประสิทธภิาพใน

การทาํงานของบริษัท   คอนกรีต  จํากัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  สูงขึน้  ในระดับปานกลาง 

ในขอ ผลที่เกิดขึ้นกบัการสื่อสารขององคกรจากการมีสวนรวมของผูรับส่ือกับประสิทธิภาพ

ในการทํางาน  มีคา Sig.(2-tailed)  เทากบั .000  ซึ่งนอยกวา .01  นัน่คือ  ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)   

และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา  ความคิดเหน็เกีย่วกับผลที่เกิดขึน้กับการสื่อสารของ

องคกรจากการมีสวนรวมของผูรับส่ือมีความสัมพนัธกับประสิทธิภาพในการทาํงาน อยางมีนยัสําคัญ

ทางสถิติที่ระดบั .01   โดยมคีาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)   เทากับ .492   แสดงวา  ตัวแปรทัง้สองมี

ความสัมพันธกันในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกนั  กลาวคือ  ถาพนักงานมีความคิด 

เห็นวาการมสีวนรวมของผูรับส่ือสงผลใหการสื่อสารขององคกรมีประสิทธิภาพขึ้น จะมีประสิทธิภาพ 

ในการทํางานของบริษัท  คอนกรีต  จาํกดั (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  สูงขึ้น  ในระดบัปานกลาง 
 

วิธีการติดตอสื่อสารในองคกร 

วิธีการติดตอส่ือสารในองคกรโดยรวมกับประสิทธิภาพในการทาํงาน มคีา Sig.(2-tailed)  เทา 

กับ .003  ซึง่นอยกวา .01  นัน่คือ  ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)   และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   

หมายความวา   ความคิดเหน็เกี่ยวกับวธิีการติดตอส่ือสารในองคกรโดยรวมมีความสมัพันธกับประ   

สิทธิภาพในการทํางาน   อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01   โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r)   

เทากับ .305   แสดงวา  ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพนัธกนัในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียว 

กัน  กลาวคอื  ถาพนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธกีารติดตอส่ือสารในองคกรโดยรวม ดี  จะมี

ประสิทธิภาพในการทํางานของบริษัท คอนกรีต จํากัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ) สูงขึน้  ในระดับปาน

กลาง   เมื่อพจิารณารายขอไดผลการวิเคราะหดงันี ้

ในขอ   ผลที่เกิดขึ้นจากการใช Lotus Note ในการติดตอส่ือสารในองคกรกับประสิทธิภาพใน

การทาํงาน  มคีา Sig.(2-tailed)  เทากบั .001  ซึ่งนอยกวา .01  นัน่คือ  ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)   

และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา  ความคิดเหน็เกีย่วกับผลที่เกิดขึน้จากการใช Lotus 

Note ในการติดตอส่ือสารในองคกรมีความสัมพนัธกับประสิทธิภาพในการทาํงาน  อยางมีนยัสําคัญ
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ทางสถิติที่ระดบั .01  โดยมคีาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)   เทากับ .344  แสดงวา  ตัวแปรทัง้สองมี

ความสัมพันธกันในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกนั  กลาวคือ  ถาพนักงานมีความคิด 

เห็นวาผลจากการใช Lotus Noteในการติดตอส่ือสารในองคกรทําใหการสื่อสารรวดเร็ว  จะมีประสิทธ ิ

ภาพในการทาํงานของบริษทั  คอนกรีต  จาํกัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)  สูงขึ้น  ในระดบัปานกลาง 

 ในขอ ผลที่เกิดขึ้นจากการใชเครื่องมือส่ือสารภายในองคกรกับประสิทธิภาพในการทํางาน   

มีคา Sig.(2-tailed)  เทากบั .018  ซึง่นอยกวา .05  นั่นคือ  ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)   และยอมรับ

สมมติฐานรอง (H1)     หมายความวา    ความคิดเหน็เกี่ยวกับผลทีเ่กิดขึ้นจากการใชเครื่องมือส่ือสาร

ภายในองคกรมีความสมัพนัธกับประสิทธภิาพในการทาํงาน    อยางมีนยัสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05   

โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)   เทากับ .241  แสดงวา  ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระ  

ดับตํ่าและเปนไปในทิศทางเดียวกนั  กลาวคือ  ถาพนักงานมีความคิดเห็นวาผลจากการใชเครื่องมือ

ส่ือสารภายในองคกรทําใหการสื่อสารเขาใจไดงาย จะมีประสิทธภิาพในการทาํงานของบริษทั 

คอนกรีต  จาํกัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)  สูงขึ้น  ในระดับตํ่า 

           ในขอ การติดตอส่ือสารโดยใชลายลักษณอักษรภายในองคกร  และความชัดเจนของบอรดติด

ประกาศขาวสารภายในองคกรกับประสิทธิภาพในการทาํงาน  มีคา Sig. (2-tailed)  เทากับ .466   

และ  .202  ตามลําดับ  ซึง่มากกวา .05  นั่นคือ  ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0)   และปฏิเสธสมมติ

ฐานรอง (H1)    หมายความวา    ความคิดเห็นเกี่ยวกบัการติดตอส่ือสารโดยใชลายลักษณอักษรภาย 

ในองคกร  และความชัดเจนของบอรดติดประกาศขาวสารภายในองคกรไมมีความสัมพนัธกับประ  

สิทธิภาพในการทํางานของพนกังานบริษทั คอนกรีต จาํกัด (ศูนยจาํหนายกรงุเทพ)  ที่ระดับนัยสําคัญ

ทางสถิติ .05 
 

 อุปสรรคและความลมเหลวในการติดตอสื่อสาร   

อุปสรรคและความลมเหลวในการติดตอส่ือสารโดยรวมกับประสิทธิภาพในการทํางาน มีคา 

Sig.(2-tailed)  เทากับ .516  ซึ่งมากกวา .05  นัน่คือ  ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0)   และปฏิเสธสมมติ

ฐานรอง (H1)   หมายความวา   ความคดิเห็นเกี่ยวกับอุปสรรคและความลมเหลวในการติดตอส่ือสาร

โดยรวมไมมีความสัมพนัธกบัประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงานบริษัท คอนกรีต จํากัด (ศูนย

จําหนายกรุงเทพ)  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05   เมือ่พิจารณารายขอไดผลการวิเคราะหดังนี ้

ในขอ    ระดับของการควบคุมปริมาณขาวสารในองคกร และปญหาเกี่ยวกบัการติดตอส่ือ 

สารที่เกิดขึน้ภายในองคกรกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน    มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .599  และ 

.620  ตามลําดับ  ซึง่มากกวา .05  นั่นคอื  ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0)   และปฏเิสธสมมติฐานรอง 

(H1)   หมายความวา   ความคิดเห็นเกีย่วกับระดับของการควบคุมปริมาณขาวสารในองคกร   และ
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ปญหาเกี่ยวกบัการติดตอส่ือสารที่เกิดขึ้นภายในองคกรไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ทํางานของพนักงานบริษัท  คอนกรีต  จํากัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

 

สมมติฐานที ่3 : การทํางานเปนทีมมคีวามสมัพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานบรษิัท  คอนกรตี จํากัด (ศูนยจําหนายกรงุเทพ) 
 สามารถเขยีนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี ้

H0  :  การทาํงานเปนทีมไมมีความสัมพนัธกับประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงานบรษิัท

คอนกรีต จํากดั  (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)  

H1 :  การทํางานเปนทีมมีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนกังานบริษทั 

คอนกรีต จํากดั  (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)    

    ประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงานจะวิเคราะหประสิทธิภาพการทาํงานโดยรวม 
 

สําหรับสถิตทิีใ่ชวิเคราะห  จะใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสมัพันธอยางงายของเพยีรสัน (Pearson  

Product  Moment  Correlation  Coefficient)  ใชระดับความเชื่อมั่น 95 %  ดังนัน้จะปฏิเสธ

สมมติฐานหลกั (H0)  ก็ตอเมื่อคา Sig.(2-tailed)  นอยกวา .05  ผลการวิเคราะหแสดงดังตาราง 18 

 

ตาราง  18  แสดงความสมัพันธระหวางความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยสภาพแวดลอมภายใน 
ดานการทํางานเปนทีม  กับประสิทธภิาพในการทาํงานของพนกังานบริษัท คอนกรีต 
จํากัด  (ศูนยจําหนายกรงุเทพ) 

 
 ปจจัยสภาพแวดลอมภายใน ประสิทธิภาพในการทํางาน 

ดานการทํางานเปนทีม r Sig.(2-tailed) ระดับความสัมพันธ 
ลักษณะของการทํางานเปนทมี    

1.รูปแบบของการดําเนินงานในองคกร 

   (พนักงานมีสวนรวมมาก →  พนักงานมีสวนรวมนอย) 

.246* .016 ระดับต่ํา 

2.ลักษณะการทํางานในองคกรของทาน 

   (ประชุมสมํ่าเสมอ  → ประชุมนานๆครั้ง) 

.241* .018 ระดับต่ํา 

3.ลักษณะการทํางานในองคกรของทานเปดโอกาสใหพนักงาน 

   (มีสวนรวมในเปาหมาย → ไมใหมีสวนรวมในเปาหมาย) 

.223* .029 ระดับต่ํา 

4.ลักษณะการดําเนินงานในองคกรของทาน 

   (มีการวางแผน → ไมมีการวางแผน) 

.124 .227 ไมมีความสัมพันธ 
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ตาราง 18 (ตอ)    

    

 ปจจัยสภาพแวดลอมภายใน ประสิทธิภาพในการทํางาน 
ดานการทํางานเปนทีม r Sig.(2-tailed) ระดับความสัมพันธ 

5.เมื่อเกิดปญหาขึ้นในองคกรของทาน 

   (พนักงานมีสวนรวมแกปญหา → พนักงานไมมีสวนรวม) 

.119 .247 ไมมีความสัมพันธ 

ลักษณะของการทํางานเปนทมีโดยรวม .296** .003 ระดับต่ํา 
แรงยึดเหนี่ยวของทีมงาน    

6.หากตองทํางานเปนกลุมสมาชิกในองคกรของทานมี

พฤติกรรม 

   (กระตือรือรน → เฉ่ือยชา) 

.292** .004 ระดับต่ํา 

7.หากมีขอผิดพลาดเกิดขึ้นในการทํางาน  ทีมงานของทานจะ 

  (รีบทําการแกไขในจุดที่ผิดพลาด → ไมสนใจปลอยใหผาน

ไป) 

.307** .002 ระดับปานกลาง 

8.เมื่อเกิดปญหาความขัดแยงหรือความไมเขาใจกันในการ

ทํางาน ทีมงานของทานจะ  

   (ไกลเกลี่ยใหเขาใจกัน → ใหแกปญหากันเอง) 

.206* .044 ระดับต่ํา 

9.สมาชิกในองคกรของทาน 

   (มีเปาหมายเดียวกัน → มีเปาหมายที่แตกตางกัน) 

.331** .001 ระดับปานกลาง 

10.การทํางานของสมาชิกในองคกรของทาน 

   (ชวยเหลือซึ่งกันและกัน → ตางฝายตางปฏิบัติงาน) 

.214* .037 ระดับต่ํา 

11.ลักษณะการมีปฏิสัมพันธในทีมงานของทาน 

   (มีการสงเสริมภายในทีมงาน → มีความเขมงวดในทีมงาน) 

.292** .004 ระดับต่ํา 

แรงยึดเหนี่ยวของทีมงานโดยรวม .381** .000 ระดับปานกลาง 
ทีมงานที่มีศักยภาพในระดับสูง    

12.องคกรของทานมีการสงเสริมใหสมาชิก 

   (ใชเวลารวมกัน  → ตางฝายตางปฏิบัติงานของตน) 

.376** .000 ระดับปานกลาง 

13.การตัดสินใจเกี่ยวกับการวางแผนการปฏิบัติและ

ประเมินผลขององคกรทานใชวิธี 

   (กระจายอํานาจใหสมาชิก → ตัดสินใจโดยผูจัดการคน

เดียว) 

.323** .001 ระดับปานกลาง 

14.ในดานทักษะงานทานมีความคิดวาตัวทาน 

   (มีทักษะที่ถูกตอง  → ยังตองมีการฝกฝน) 

.266** .009 ระดับต่ํา 
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ตาราง 18 (ตอ)    

    

 ปจจัยสภาพแวดลอมภายใน ประสิทธิภาพในการทํางาน 
ดานการทํางานเปนทีม r Sig.(2-tailed) ระดับความสัมพันธ 

15.ความคิดของทานไดรับการตอบรับจากองคกรอยางไร 

   (พิจารณาดวยความยุติธรรม  → ไมรับฟงความคิดเห็น) 

.198 .053 ไมมีความสัมพันธ 

16.สําหรับสมาชิกหรือทีมงานที่ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  

องคกรของทานปฏิบัติอยางไร 

   (ใหรางวัล → เพิกเฉย) 

.279** .006 ระดับต่ํา 

17.การดําเนินงานภายในองคกรของทาน 

   (มีกฎระเบียบในทีมงาน → ไมมีกฎระเบียบในทีมงาน) 

.206* .044 ระดับต่ํา 

ทีมงานที่มีศักยภาพในระดับสูงโดยรวม .405** .000 ระดับปานกลาง 
ดานการทํางานเปนทีมโดยรวม .441** .000 ระดับปานกลาง 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

** มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

จากตาราง 18  ผลการวเิคราะหความสมัพันธระหวางความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยสภาพแวด 

ลอมภายใน ดานการทาํงานเปนทีม กับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท คอนกรีต      

จํากัด(ศูนยจําหนายกรงุเทพ) โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสมัพันธอยางงายของเพยีรสัน (Pearson  

Product  Moment  Correlation  Coefficient)  พบวา  ดานการทาํงานเปนทีมโดยรวมกับประสิทธิ 

ภาพในการทาํงาน  มีคา  Sig.(2-tailed)  เทากับ .000  ซึ่งนอยกวา .01  นัน่คือ  ปฏิเสธสมมตฐิาน 

หลัก (H0)   และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา   ความคิดเห็นเกี่ยวกับดานการทาํงาน

เปนทมีโดยรวมมีความสัมพนัธกับประสิทธิภาพในการทาํงาน  อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01   

โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)   เทากับ .44   แสดงวา  ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกนัในระดับ

ปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกนั  กลาวคือ  ถาพนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับดานการทาํงาน

เปนทมีโดยรวม ดี จะมีประสิทธิภาพในการทํางานของบริษัท คอนกรีต จํากัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ) 

สูงขึ้น ในระดบัปานกลาง  และเมื่อพจิารณาองคประกอบแตละสวนของดานการทํางานเปนทีมไดผล

การวิเคราะหดังนี ้
 

ลักษณะของการทาํงานเปนทีม 
 ลักษณะของการทํางานเปนทีมโดยรวมกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน มีคา Sig.(2-tailed)  

เทากับ .003  ซึ่งนอยกวา .01  นัน่คือ  ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)   และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   

หมายความวา ความคดิเห็นเกี่ยวกับลักษณะของการทํางานเปนทีมโดยรวมมคีวามสัมพันธกับประ 
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สิทธิภาพในการทํางาน  อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01   โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r)  

เทากับ .296  แสดงวา  ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับตํ่าและเปนไปในทิศทางเดียวกนั  

กลาวคือ  ถาพนักงานมีความคิดเห็นเกีย่วกับลักษณะของการทํางานเปนทีมโดยรวม ดี  จะมีประ   

สิทธิภาพในการทํางานของบริษัท คอนกรีต จํากัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ) สูงขึน้  ในระดับตํ่า  เมื่อ

พิจารณารายขอไดผลการวิเคราะหดังนี ้

ในขอ รูปแบบของการดําเนนิงานในองคกรดานการมีสวนรวมของพนกังานกับประสิทธิภาพ

ในการทํางาน มีคา Sig.(2-tailed)  เทากบั .016  ซึ่งนอยกวา .05  นั่นคือ  ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)   

และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา   ความคิดเห็นเกีย่วกับรูปแบบของการดําเนนิงาน   

ในองคกรดานการมีสวนรวมของพนกังานมีความสมัพนัธกับประสิทธภิาพในการทาํงาน  อยางมนีัย 

สําคัญทางสถติิที่ระดับ .05   โดยมีคาสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ (r)    เทากบั .246   แสดงวา   ตัวแปร  

ทั้งสองมีความสัมพันธกนัในระดับตํ่าและเปนไปในทิศทางเดียวกนั  กลาวคือ  ถาพนกังานมีความคิด 

เห็นวารูปแบบของการดําเนนิงานในองคกรพนักงานมีสวนรวมมาก จะมีประสิทธิภาพในการทํางาน

ของบริษัท  คอนกรีต  จาํกดั (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  สูงขึ้น  ในระดบัตํ่า   

ในขอ ลักษณะการทาํงานในองคกรดานการประชุมกับประสิทธิภาพในการทาํงาน มีคา 

Sig.(2-tailed)  เทากับ .018  ซึ่งนอยกวา .05  นั่นคอื  ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)   และยอมรับ 

สมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา   ความคิดเห็นเกีย่วกับลักษณะการทํางานในองคกรดานการประ 

ชุมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน  อยางมนีัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ  .05   โดยมีคา  

สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r)   เทากับ .241   แสดงวา   ตัวแปรทั้งสองมคีวามสัมพันธกันในระดับตํ่าและ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั  กลาวคือ   ถาพนกังานมีความคิดเหน็วาลกัษณะการทาํงานในองคกรมีการ

ประชุมสม่ําเสมอ  จะมีประสิทธิภาพในการทํางานของบริษัท คอนกรีต จํากัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ) 

สูงขึ้น  ในระดบัตํ่า 

ในขอ ลักษณะการทาํงานในองคกรดานการมีสวนรวมในเปาหมายของพนกังานกับประสิทธ ิ

ภาพในการทาํงาน  มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ .029   ซึง่นอยกวา .05   นัน่คือ  ปฏิเสธสมมตฐิาน

หลัก (H0)   และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา  ความคิดเห็นเกี่ยวกบัลักษณะการทํางาน

ในองคกรดานการมีสวนรวมในเปาหมายของพนักงานมคีวามสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน  

อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05   โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r)   เทากับ .223   แสดงวา  

ตัวแปรทั้งสองมีความสมัพนัธกันในระดับตํ่าและเปนไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคอื  ถาพนกังานมี

ความคิดวาลกัษณะการทาํงานในองคกรเปดโอกาสใหพนกังานมีสวนรวมในเปาหมาย จะมีประสิทธิ 

ภาพในการทาํงานของบริษทั  คอนกรีต จํากัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)  สูงขึ้น   ในระดับตํ่า 
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ในขอ   ลักษณะการดําเนนิงานในองคกรดานการวางแผน  และการมีสวนรวมในการแก    

ปญหาของพนกังานในองคกรกับประสิทธภิาพในการทาํงาน    มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .227  

และ .247  ตามลําดับ  ซึง่มากกวา .05   นั่นคือ  ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0)   และปฏิเสธสมมติ

ฐานรอง (H1)  หมายความวา  ความคิดเห็นเกี่ยวกบัลักษณะการดําเนนิงานในองคกรดานการวาง 

แผน   และการมีสวนรวมในการแกปญหาของพนกังานในองคกรไมมีความสัมพนัธกบัประสิทธิภาพใน

การทาํงานของพนักงานบรษิัท คอนกรีต จํากัด  (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)  ที่ระดับนัยสําคัญทาง  

สถิติ .05    
 

แรงยึดเหนี่ยวของทีมงาน 

แรงยึดเหนี่ยวของทีมงานโดยรวมกับประสิทธิภาพในการทํางาน  มคีา Sig.(2-tailed) เทากับ 

.000  ซึ่งนอยกวา .01  นั่นคือ  ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)   และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   

หมายความวา  ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงยึดเหนีย่วของทีมงานโดยรวมมคีวามสัมพันธกับประสิทธ ิ

ภาพในการทาํงาน    อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01    โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r)   เทา 

กับ .381  แสดงวา  ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธกนัในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดยีวกนั  

กลาวคือ  ถาพนกังานมีความคิดเหน็เกีย่วกับแรงยึดเหนี่ยวของทมีงานโดยรวม ดี  จะมีประสิทธภิาพ

ในการทํางานของบริษัท คอนกรีต จาํกัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ) สูงขึ้น  ในระดับปานกลาง   เมื่อ

พิจารณารายขอไดผลการวิเคราะหดังนี ้

ในขอ   พฤติกรรมของพนกังานในองคกรหากตองมีการทาํงานเปนกลุมกับประสิทธิภาพใน

การทาํงาน  มคีา Sig.(2-tailed)  เทากบั .004  ซึ่งนอยกวา .01  นัน่คือ  ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)   

และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา  ความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤตกิรรมของพนกังานในองค 

กรหากตองมีการทํางานเปนกลุมมีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน  อยางมีนยัสําคญัทาง

สถิติที่ระดับ .01   โดยมีคาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธ (r)   เทากบั .292  แสดงวา   ตัวแปรทัง้สองมี

ความสัมพันธกันในระดับตํ่าและเปนไปในทิศทางเดียวกนั  กลาวคือ  ถาพนักงานมีความคิดเห็นวา

หากตองทาํงานเปนกลุมสมาชิกในองคกรจะมีความกระตือรือรนดี จะมีประสิทธิภาพในการทํางาน

ของบริษัท คอนกรีต จาํกัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ) สูงขึ้น  ในระดับตํ่า 

ในขอ  การแกไขขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นในการทาํงานของทีมงานภายในองคกรกับประสิทธ ิ

ภาพในการทาํงาน   มีคา Sig.(2-tailed)  เทากบั .002  ซึง่นอยกวา .01  นัน่คือ  ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0)   และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา   ความคิดเห็นเกี่ยวกับการแกไขขอผิดพลาดที่

เกิดขึ้นในการทํางานของทีมงานภายในองคกรมีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน   อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r)   เทากับ .307  แสดงวา  ตวัแปร
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ทั้งสองมีความสัมพันธกนัในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือ  ถาพนักงานมี

ความคิดเหน็วาหากมีขอผิดพลาดเกิดขึน้ในการทํางาน  ทีมงานจะรีบทําการแกไขในจุดที่ผิดพลาด  จะ

มีประสิทธิภาพในการทาํงานของบริษทั คอนกรีต จาํกัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  สูงขึ้น  ในระดับปาน

กลาง 

 ในขอ การจัดการกบัปญหาความขดัแยงหรือความไมเขาใจกนัในการทํางานของทีมงานใน

องคกรกับประสิทธิภาพในการทํางาน   มคีา Sig.(2-tailed)  เทากับ .044  ซึง่นอยกวา .05  นัน่คือ  

ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0)   และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา   ความคิดเหน็เกีย่ว  

กับการจัดการกับปญหาความขัดแยงหรือความไมเขาใจกันในการทํางานของทีมงานในองคกรมีความ 

สัมพันธกับประสิทธิภาพในการทาํงาน  อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพนัธ (r)   เทากับ .206  แสดงวา  ตวัแปรทั้งสองมีความสมัพันธกนัในระดับตํ่าและเปนไปใน

ทิศทางเดียวกนั  กลาวคือ  ถาพนกังานมคีวามคิดเหน็วาเมื่อเกิดปญหาความขัดแยงหรือความไมเขา 

ใจกันในการทาํงาน ทมีงานจะมีการไกลเกลี่ยใหเขาใจกันได จะมีประสิทธิภาพในการทาํงานของ 

บริษัท  คอนกรีต  จํากัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)  สูงขึ้น  ในระดับตํ่า 

ในขอ  ลักษณะการมเีปาหมายของสมาชิกในองคกรกับประสิทธิภาพในการทาํงาน  มีคา 

Sig. (2-tailed)  เทากับ .001  ซึ่งนอยกวา .01  นัน่คือ  ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)   และยอมรับ

สมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา   ความคิดเหน็เกีย่วกับลักษณะการมีเปาหมายของสมาชกิในองค 

กรมีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน    อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r)   เทากบั .331  แสดงวา  ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพนัธกนัในระดบัปาน

กลางและเปนไปในทิศทางเดียวกนั  กลาวคือ  ถาพนักงานมีความคิดเห็นวาสมาชิกในองคกรมีเปา 

หมายเดียวกนั  จะมีประสิทธิภาพในการทํางานของบรษิัท คอนกรีต จํากัด (ศูนยจําหนายกรงุเทพ) 

สูงขึ้น  ในระดบัปานกลาง 

 ในขอ   รูปแบบการทาํงานในฝายตางๆของสมาชกิในองคกรกับประสิทธิภาพในการทํางาน   

มีคา Sig. (2-tailed)  เทากบั .037   ซึ่งนอยกวา .05  นั่นคือ  ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)   และยอม  

รับสมมติฐานรอง (H1)    หมายความวา    ความคิดเหน็เกีย่วกับรูปแบบการทาํงานในฝายตางๆของ

สมาชิกในองคกรมีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน  อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05   

โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)   เทากับ .214  แสดงวา  ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกนัในระดับ

ต่ําและเปนไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือ  ถาพนกังานมีความคดิเห็นวาการทาํงานของสมาชิกใน

องคเปนแบบชวยเหลอืซ่ึงกนัและกนั    จะมีประสิทธิภาพในการทํางานของบริษทั คอนกรีต จํากัด   

(ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  สูงขึ้น  ในระดับตํ่า 
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ในขอ   ลักษณะการมปีฏิสัมพันธในทีมงานของพนักงานกับประสิทธิภาพในการทาํงาน   มี

คา Sig. (2-tailed)  เทากับ .004  ซึ่งนอยกวา .01  นัน่คือ  ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)   และยอมรับ

สมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา   ความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะการมีปฏิสัมพันธในทีมงานของ

พนกังานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน  อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  โดยมี

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)   เทากับ .292  แสดงวา  ตวัแปรทั้งสองมีความสมัพันธกนัในระดับตํ่า

และเปนไปในทิศทางเดียวกนั  กลาวคือ  ถาพนักงานมีความคิดเห็นวาลกัษณะการมีปฏิสัมพนัธใน

ทีมงานจะมกีารสงเสริมภายในทมีงาน  จะมีประสิทธภิาพในการทาํงานของบริษทั  คอนกรีต  จํากัด 

(ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  สูงขึ้น  ในระดับตํ่า 
 

ทีมงานทีม่ีศกัยภาพในระดับสูง   

ทีมงานที่มีศกัยภาพในระดับสูงโดยรวมกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน  มีคา Sig.(2-tailed)  

เทากับ .000  ซึ่งนอยกวา .01  นัน่คือ  ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)   และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   

หมายความวา ความคดิเห็นเกี่ยวกับทีมงานที่มีศกัยภาพในระดับสูงโดยรวมมคีวามสัมพันธกับประ 

สิทธิภาพในการทํางาน   อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01   โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r)   

เทากับ .405  แสดงวา  ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธกันในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทาง

เดียวกนั  กลาวคือ  ถาพนกังานมีความคดิเห็นเกี่ยวกับทีมงานที่มีศกัยภาพในระดับสูงโดยรวม  ดี  จะ

มีประสิทธิภาพในการทาํงานของบริษทั คอนกรีต จํากดั (ศูนยจําหนายกรุงเทพ) สูงขึ้น  ในระดบัปาน

กลาง   เมื่อพจิารณารายขอไดผลการวิเคราะหดงันี ้

ในขอ การสงเสริมในเรื่องการใชเวลารวมกนัของสมาชิกในองคกรกับประสิทธิภาพในการ

ทํางาน   มีคา Sig. (2-tailed)  เทากับ .000  ซึ่งนอยกวา .01  นัน่คือ  ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)   

และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา   ความคิดเห็นเกี่ยวกับการสงเสริมในเรื่องการใชเวลา

รวมกันของสมาชิกในองคกรมีความสมัพนัธกับประสิทธภิาพในการทาํงาน  อยางมนีัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)   เทากับ .376   แสดงวา  ตวัแปรทั้งสองมีความ 

สัมพันธกนัในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคอื  ถาพนักงานมีความคิดเห็นวา

องคกรมีการสงเสริมใหสมาชิกใชเวลารวมกัน  จะมีประสิทธิภาพในการทาํงานของบริษัท คอนกรีต 

จํากัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ) สูงขึ้น  ในระดับปานกลาง 

ในขอ  วิธทีี่ใชในการตัดสินใจเกี่ยวกับการวางแผนการปฏิบัติและประเมินผลขององคกรกับ

ประสิทธิภาพในการทํางาน   มีคา Sig. (2-tailed)  เทากับ .001  ซึง่นอยกวา .01   นั่นคือ   ปฏิเสธ

สมมติฐานหลกั (H0)   และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา   ความคิดเห็นเกี่ยวกับวธิีที่ใช

ในการตัดสินใจเกี่ยวกับการวางแผนการปฏิบัติและประเมินผลขององคกรมีความสมัพันธกับประสิทธ ิ
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ภาพในการทาํงาน   อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r)   เทา 

กับ .323   แสดงวา  ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกนัในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน  

กลาวคือ ถาพนักงานมคีวามคิดเหน็วาการตัดสินใจเกี่ยวกับการวางแผนการปฏบิัติและประเมินผล

ขององคกรใชวิธีกระจายอาํนาจใหสมาชิก  จะมีประสิทธิภาพในการทาํงานของบริษทั คอนกรีต จาํกัด 

(ศูนยจําหนายกรุงเทพ) สูงขึ้น  ในระดับปานกลาง 

ในขอ  ความถกูตองในทักษะงานของตนเองกับประสิทธิภาพในการทาํงาน   มีคา Sig.       

(2-tailed)  เทากับ .009   ซึง่นอยกวา .01  นั่นคือ    ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)   และยอมรับสมมติ

ฐานรอง (H1)   หมายความวา   ความคิดเห็นเกี่ยวกบัความถกูตองในทักษะงานของตนเองมีความ 

สัมพันธกับประสิทธิภาพในการทาํงาน  อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพนัธ (r)   เทากับ .266   แสดงวา  ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธกันในระดับตํ่าและเปนไปใน

ทิศทางเดียวกนั  กลาวคือ  ถาพนักงานมีความคิดเหน็วาในดานทกัษะงาน  ตนเองมทีักษะที่ถูกตอง 

จะมีประสิทธภิาพในการทาํงานของบริษทั  คอนกรีต จาํกัด (ศูนยจําหนายกรงุเทพ)  สงูขึ้น  ในระดับ

ต่ํา 

ในขอ การปฏิบัติขององคกรตอสมาชิกหรือทีมงานทีท่ํางานไดอยางมีประสิทธภิาพกับประ 

สิทธิภาพในการทํางาน   มีคา Sig. (2-tailed)  เทากับ .006    ซึ่งนอยกวา .01  นัน่คือ  ปฏิเสธสมมติ 

ฐานหลัก (H0)    และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)    หมายความวา   ความคิดเหน็เกีย่วกับการปฏิบัติ

ขององคกรตอสมาชิกหรือทมีงานที่ทาํงานไดอยางมีประสิทธิภาพมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน

การทาํงาน   อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01   โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r)   เทากบั .279   

แสดงวา  ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพนัธกนัในระดับตํ่าและเปนไปในทศิทางเดียวกัน   กลาวคือ   ถา

พนกังานมีความคิดเหน็วาสมาชิกหรือทีมงานทีท่ํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ    องคกรจะมกีารให    

รางวัล  จะมีประสิทธิภาพในการทาํงานของบริษัท คอนกรีต จํากัด (ศูนยจําหนายกรงุเทพ)  สูงขึ้น  ใน

ระดับตํ่า 

ในขอ กฎระเบียบในทีมงานสําหรับการดําเนินงานภายในองคกรกับประสิทธิภาพในการทาํ 

งาน   มีคา Sig. (2-tailed)  เทากับ .044   ซึง่นอยกวา .05   นัน่คอื    ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)    

และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)    หมายความวา   ความคิดเหน็เกีย่วกับกฎระเบยีบในทีมงานสาํหรับ

การดําเนินงานภายในองคกรมีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน  อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05   โดยมีคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)   เทากับ .206   แสดงวา  ตัวแปรทัง้สองมี

ความสัมพันธกันในระดับตํ่าและเปนไปในทิศทางเดียวกนั  กลาวคือ  ถาพนักงานมคีวามคิดเหน็วาการ

ดําเนนิงานภายในองคกรมกีฎระเบียบในทมีงาน  จะมีประสิทธิภาพในการทาํงานของบริษัท คอนกรีต 

จํากัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)  สูงขึ้น  ในระดับตํ่า 
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ในขอ  การตอบรับจากองคกรทีม่ีตอความคิดเหน็ของพนกังานกับประสิทธิภาพในการทํา 

งาน   มีคา Sig. (2-tailed)  เทากับ .053   ซึ่งมากกวา .05  นั่นคือ  ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0)   และ

ปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1)   หมายความวา   ความคิดเห็นเกี่ยวกับการตอบรับจากองคกรที่มีตอความ

คิดเห็นของพนักงานไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท   คอนกรีต 

จํากัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)  ที่ระดับนยัสําคัญทางสถติิ .05 

 

สมมติฐานที ่ 4 : ความสัมพันธระหวางบุคคลมีความสัมพันธกับประสทิธภิาพในการ
ทํางานของพนักงานบริษทั คอนกรีต จํากัด (ศูนยจําหนายกรงุเทพ) 
 สามารถเขยีนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี ้

H0 : ความสัมพันธระหวางบุคคลไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนัก 

งานบริษัท คอนกรีต จาํกัด  (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  

H1 :  ความสมัพนัธระหวางบุคคลมีความสมัพนัธกับประสิทธภิาพในการทาํงานของพนัก 

งานบริษัท คอนกรีต จาํกัด  (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)    

    ประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงานจะวิเคราะหประสิทธิภาพการทาํงานโดยรวม 
 

สําหรับสถิตทิีใ่ชวิเคราะห  จะใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสมัพันธอยางงายของเพยีรสัน (Pearson  

Product  Moment  Correlation  Coefficient)  ใชระดับความเชื่อมั่น 95 %  ดังนัน้จะปฏิเสธ

สมมติฐานหลกั (H0)  ก็ตอเมื่อคา Sig.(2-tailed)  นอยกวา .05  ผลการวิเคราะหแสดงดังตาราง 19 

 

ตาราง  19  แสดงความสมัพันธระหวางความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยสภาพแวดลอมภายใน 
ดานความสมัพันธระหวางบุคคล กับประสทิธภิาพในการทาํงานของพนกังานบริษัท 
คอนกรีต จํากัด  (ศูนยจําหนายกรุงเทพ) 

 

ปจจัยสภาพแวดลอมภายใน ประสิทธิภาพในการทํางาน 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล r Sig.(2-tailed) ระดับความสัมพันธ 

การประสานงาน    

1.การติดตอประสานงานในหนวยงานเดียวกันภายในองคกร

ของทานเกิดขึ้น 

   (บอยครั้ง → นานๆครั้ง) 

.328** .001 ระดับปานกลาง 
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ตาราง 19  (ตอ)    

    

ปจจัยสภาพแวดลอมภายใน ประสิทธิภาพในการทํางาน 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล r Sig.(2-tailed) ระดับความสัมพันธ 

2.การประสานงานในองคกรของทานเปนแบบ 

   (ทางการ/มีระเบียบ → ไมมีระเบียบแบบแผน) 

.020 .844 ไมมีความสัมพันธ 

การประสานงานโดยรวม .213* .037 ระดับต่ํา 
การแกไขปญหาความขัดแยง    

3.เมื่อมีปญหาความขัดแยงเกิดขึ้นทานจะมีวิธีแกไขอยางไร 

   (เผชิญหนาเพื่อแกไขปญหานัน้ → หลีกเลี่ยงการเผชิญขอ

ขัดแยง) 

.318** .002 ระดับปานกลาง 

4.การแกไขปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้นภายในองคกร ทานจะ

มีวิธีแกปญหาอยางไร 

   (ยินดีใหบุคคลอื่นชวยเหลือ → แกไขดวยตนเอง) 

.213* .037 ระดับต่ํา 

5.ในการแกไขปญหาความขัดแยง  ทานยึดหลักการ 

   (การแกปญหารวมกัน → เอาแพ-ชนะ) 

.240* .019 ระดับต่ํา 

การแกไขปญหาความขัดแยงโดยรวม .368** .000 ระดับปานกลาง 
การปฏิบัติงานใหสัมพันธกับผูอื่น    

6.การใหความสําคัญและรับฟงความคิดเห็นของผูอื่น  จะทํา

ใหความสัมพันธของทานกับเพื่อนรวมงาน 

   (ดีขึ้น → เทาเดิม) 

.416** .000 ระดับปานกลาง 

7.ในการติดตอประสานงานกับเพื่อนรวมงานทานยึดหลัก 

   (ยืดหยุน → เครงครัด) 

.297** .003 ระดับต่ํา 

8.ในระหวางปฏบิัติงานทานมักจะ  

   (ยิ้มแยมแจมใส → เครงเครียดกับงาน) 

.211* .039 ระดับต่ํา 

การปฏิบัติงานใหสัมพันธกับผูอื่นโดยรวม .394** .000 ระดับปานกลาง 
การแลกเปลี่ยนความรูความเขาใจภายในองคกร    

9.องคกรของทานไดใหความสําคัญเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยน

ความรูความเขาใจ 

   (มาก → นอย) 

.425** .000 ระดับปานกลาง 

10.ในการแลกเปลี่ยนความรูความเขาใจภายในองคกรทานคิด

วาควรเริ่มตนจาก 

   (พนักงานระดับลาง  → ผูบริหารระดับสูง) 

-.104 .315 ไมมีความสัมพันธ 
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ตาราง 19  (ตอ)    

    

ปจจัยสภาพแวดลอมภายใน ประสิทธิภาพในการทํางาน 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล r Sig.(2-tailed) ระดับความสัมพันธ 

11.ทานคิดวาการแลกเปลี่ยนความรูความเขาใจภายในองคกร

ควรทําอยางไร 

   (ทําความเขาใจรวมกันทุกฝาย  → แยกเฉพาะแตละฝาย) 

.146 .156 ไมมีความสัมพันธ 

12.การเสริมสรางความสัมพันธ  โดยการทํากิจกรรมรวมกัน  

เชน การแขงกีฬา  การจัดกิจกรรมนอกสถานที่  กิจกรรมเหลานี้

จะชวยเสริมสรางความสัมพันธได 

   (มาก → นอย) 

.362** .000 ระดับปานกลาง 

การแลกเปลี่ยนความรูความเขาใจภายในองคกรโดยรวม .276** .006 ระดับต่ํา 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคลโดยรวม .444** .000 ระดับปานกลาง 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

** มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

จากตาราง 19  ผลการวเิคราะหความสมัพันธระหวางความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยสภาพแวด 

ลอมภายใน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล กบัประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงานบริษัท 

คอนกรีต จํากัด (ศูนยจาํหนายกรงุเทพ)  โดยใชสถติิสัมประสิทธิส์หสัมพนัธอยางงายของเพยีรสัน 

(Pearson  Product  Moment  Correlation  Coefficient)   พบวา   ดานความสัมพันธระหวางบคุคล

โดยรวมกับประสิทธิภาพในการทาํงาน  มีคา  Sig.(2-tailed)  เทากบั .000  ซึง่นอยกวา .01  นั่นคือ  

ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0)   และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา   ความคิดเหน็เกีย่ว  

กับดานความสัมพันธระหวางบุคคลโดยรวมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนยั   

สําคัญทางสถติิที่ระดับ .01   โดยมีคาสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ (r)   เทากบั .444   แสดงวา  ตวัแปรทั้ง

สองมีความสมัพันธกนัในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือ  ถาพนกังานมคีวาม

คิดเห็นเกี่ยวกบัดานความสมัพันธระหวางบุคคลโดยรวม ดี จะมีประสิทธิภาพในการทํางานของบรษิัท 

คอนกรีต จาํกดั (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ) สูงขึ้น  ในระดบัปานกลาง  และเมื่อพิจารณาองคประกอบ    

แตละสวนของดานความสัมพันธระหวางบคุคลไดผลการวิเคราะหดังนี ้
 

การประสานงาน 
 การประสานงานโดยรวมกับประสิทธิภาพในการทํางาน มีคา Sig.(2-tailed)  เทากบั .037  ซึ่ง

นอยกวา .05  นัน่คือ  ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)   และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา 

ความคิดเหน็เกี่ยวกับการประสานงานโดยรวมมีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมี
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นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r)  เทากับ .213   แสดงวา  ตวัแปร

ทั้งสองมีความสัมพันธกนัในระดับตํ่าและเปนไปในทิศทางเดียวกนั  กลาวคือ  ถาพนกังานมีความ

คิดเห็นเกี่ยวกบัการประสานงานโดยรวม ด ี จะมีประสิทธิภาพในการทาํงานของบริษทั คอนกรีต จาํกัด 

(ศูนยจําหนายกรุงเทพ) สูงขึ้น  ในระดบัตํ่า  เมื่อพิจารณารายขอไดผลการวิเคราะหดังนี ้

ในขอ  ความถี่ของการติดตอประสานงานในหนวยงานเดียวกันภายในองคกรกบัประสิทธ ิ

ภาพในการทาํงาน  มีคา Sig.(2-tailed)   เทากับ .001  ซึง่นอยกวา .01  นั่นคือ   ปฏิเสธสมมตฐิาน

หลัก (H0)    และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)    หมายความวา    ความคิดเห็นเกี่ยวกับความถี่ของการ

ติดตอประสานงานในหนวยงานเดียวกันภายในองคกรมคีวามสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน   

อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01   โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r)   เทากับ .328   แสดงวา  

ตัวแปรทั้งสองมีความสมัพนัธกันในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกนั กลาวคือ ถาพนกั 

งานมีความคดิเห็นวาการตดิตอประสานงานในหนวยงานเดียวกันภายในองคกรเกิดขึ้นบอยครั้ง  จะมี

ประสิทธิภาพในการทํางานของบริษัท คอนกรีต จํากัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  สูงขึ้น  ในระดับปาน

กลาง 

ในขอ   ระเบียบแบบแผนในการประสานงานในองคกรกับประสิทธิภาพในการทํางาน  มีคา 

Sig.(2-tailed)  เทากับ .844  ซึ่งมากกวา .05  นัน่คือ  ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0)   และปฏิเสธสมมติ

ฐานรอง (H1)   หมายความวา   ความคิดเห็นเกี่ยวกบัระเบียบแบบแผนในการประสานงานในองคกร

ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท คอนกรีต จํากัด (ศูนยจาํหนาย

กรุงเทพ)  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
 

การแกไขปญหาความขดัแยง 

การแกไขปญหาความขัดแยงโดยรวมกับประสิทธิภาพในการทํางาน มีคา Sig.(2-tailed)  เทา 

กับ .000  ซึง่นอยกวา .01  นัน่คือ  ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)   และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   

หมายความวา ความคิดเหน็เกีย่วกับการแกไขปญหาความขัดแยงโดยรวมมีความสัมพันธกับประสิทธ ิ

ภาพในการทาํงาน   อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r)  เทา 

กับ .368   แสดงวา  ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกนัในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน  

กลาวคือ  ถาพนกังานมีความคิดเหน็เกีย่วกับการแกไขปญหาความขดัแยงโดยรวม  ดี  จะมีประสิทธิ 

ภาพในการทาํงานของบริษทั  คอนกรีต  จํากัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ) สูงขึน้  ในระดับปานกลาง   

เมื่อพิจารณารายขอไดผลการวิเคราะหดงันี ้

ในขอ การเผชิญหนาเพื่อแกไขปญหาความขัดแยงของพนักงานกบัประสิทธิภาพในการทาํ 

งาน  มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ .002  ซึ่งนอยกวา .01  นั่นคือ  ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)   และ
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ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา  ความคิดเห็นเกี่ยวกบัการเผชิญหนาเพื่อแกไขปญหา

ความขัดแยงของพนักงานมคีวามสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน  อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .01   โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)   เทากบั .318  แสดงวา   ตัวแปรทั้งสองมีความ 

สัมพันธกนัในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคอื  ถาพนักงานมีความคิดเห็นวา

เมื่อเกิดปญหาความขัดแยงขึ้นจะแกไขโดยเผชิญหนาเพื่อแกไขปญหานัน้  จะมีประสิทธิภาพในการทาํ 

งานของบริษทั  คอนกรีต  จํากัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)  สูงขึ้น  ในระดับปานกลาง 

ในขอ การรับความชวยเหลือจากบคุคลอื่นเมื่อเกดิปญหาความขัดแยงขึ้นภายในองคกรกับ

ประสิทธิภาพในการทํางาน   มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ .037  ซึง่นอยกวา .05  นัน่คือ  ปฏิเสธ

สมมติฐานหลกั (H0)   และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา   ความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับ

ความชวยเหลอืจากบุคคลอื่นเมื่อเกิดปญหาความขัดแยงขึ้นภายในองคกรมีความสมัพันธกับประสิทธ ิ

ภาพในการทาํงาน   อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r)   เทา 

กับ .213 แสดงวา ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพันธกนัในระดับตํ่าและเปนไปในทิศทางเดียวกนั  กลาว 

คือ    ถาพนกังานมีความคิดเหน็วาการแกไขปญหาความขดัแยงที่เกิดขึ้นภายในองคกร  จะยนิดีให     

บุคคลอื่นชวยเหลือ  จะมปีระสิทธิภาพในการทํางานของบริษัท คอนกรีต จาํกัด (ศูนยจําหนายกรุง 

เทพ)  สูงขึ้น  ในระดับตํ่า 

 ในขอ หลักการในการแกปญหาความขัดแยงของพนกังานกับประสิทธิภาพในการทาํงาน   

มีคา Sig.(2-tailed)  เทากบั .019  ซึง่นอยกวา .05  นั่นคือ  ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)   และยอมรับ

สมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา   ความคิดเห็นเกีย่วกับหลักการในการแกปญหาความขัดแยงของ

พนกังานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน     อยางมีนยัสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05    โดย 

มีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธ (r)   เทากับ .240  แสดงวา  ตัวแปรทั้งสองมีความสมัพันธกนัในระดับตํ่า

และเปนไปในทิศทางเดียวกนั  กลาวคือ  ถาพนักงานมคีวามคิดเหน็วาในการแกไขปญหาความขดัแยง

จะยึดหลกัการแกปญหารวมกัน จะมีประสิทธิภาพในการทาํงานของบริษัท คอนกรีต จํากัด (ศูนย

จําหนายกรุงเทพ)  สูงขึน้  ในระดับตํ่า 
 

การปฏิบัติงานใหสัมพันธกับผูอ่ืน   

การปฏิบัติงานใหสัมพนัธกบัผูอ่ืนโดยรวมกับประสิทธิภาพในการทํางาน มีคาSig.(2- tailed)  

เทากับ .000  ซึ่งนอยกวา .01  นัน่คือ  ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)   และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   

หมายความวา  ความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานใหสัมพนัธกับผูอ่ืนโดยรวมมีความสัมพนัธกบัประ 

สิทธิภาพในการทํางาน  อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01   โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r)   

เทากับ .394  แสดงวา  ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธกันในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทาง
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เดียวกนั  กลาวคือ  ถาพนกังานมีความคิดเห็นเกี่ยวกบัการปฏิบัติงานใหสัมพนัธกับผูอ่ืนโดยรวม  ดี  

จะมีประสิทธภิาพในการทาํงานของบริษทั คอนกรีต จํากัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ) สูงขึน้  ในระดับ

ปานกลาง   เมื่อพิจารณารายขอไดผลการวิเคราะหดงันี ้

ในขอ ผลของการใหความสาํคัญและรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนที่มีตอความสัมพันธของ

พนกังานกับประสิทธิภาพในการทาํงาน   มีคา Sig. (2-tailed)   เทากบั .000  ซึ่งนอยกวา .01  นั่นคือ   

ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0)   และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1)    หมายความวา   ความคิดเหน็เกีย่ว  

กับผลของการใหความสําคญัและรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนที่มีตอความสัมพนัธของพนักงานมคีวาม 

สัมพันธกับประสิทธิภาพในการทาํงาน   อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01   โดยมีคาสัมประสิทธิ ์

สหสัมพนัธ (r)   เทากับ .416   แสดงวา  ตัวแปรทั้งสองมีความสมัพนัธกันในระดับปานกลางและเปน 

ไปในทิศทางเดียวกนั  กลาวคือ  ถาพนกังานมีความคิดเหน็วาการใหความสําคัญและรับฟงความ

คิดเห็นของผูอ่ืนจะทําใหความสัมพนัธกับเพื่อนรวมงานดีขึ้น   จะมีประสิทธภิาพในการทาํงานของ

บริษัท  คอนกรีต  จํากัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)  สงูขึ้น  ในระดับปานกลาง 

ในขอ หลักการที่ใชในการติดตอประสานงานกับเพื่อนรวมงานของพนกังานกับประสิทธ ิ

ภาพในการทาํงาน   มีคา Sig. (2-tailed)  เทากับ .003  ซึ่งนอยกวา .01   นัน่คือ    ปฏิเสธสมมตฐิาน

หลัก (H0)   และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา   ความคิดเห็นเกี่ยวกับหลักการที่ใชใน

การติดตอประสานงานกับเพือ่นรวมงานของพนักงานมีความสัมพนัธกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน 

อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01   โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r)   เทากบั  .297   แสดงวา  

ตัวแปรทั้งสองมีความสมัพนัธกันในระดับตํ่าและเปนไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคอื  ถาพนกังานมี

ความคิดเหน็วาในการติดตอประสานงานกบัเพื่อนรวมงานจะยึดหลักความยืดหยุน  จะมีประสิทธภิาพ

ในการทํางานของบริษัท  คอนกรีต  จํากดั  (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)  สูงขึ้น  ในระดบัตํ่า 

 ในขอ การยิ้มแยมแจมใสของพนกังานระหวางการปฏิบัติงานกับประสิทธภิาพในการทาํงาน 

มีคาSig. (2-tailed)  เทากบั .039   ซึง่นอยกวา .05   นั่นคือ    ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)   และ

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา   ความคิดเห็นเกี่ยวกบัการยิ้มแยมแจมใสของพนักงาน

ระหวางการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน  อยางมีนยัสําคัญทางสถติิที่ระ 

ดับ .05  โดยมีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธ (r)   เทากับ .211   แสดงวา  ตวัแปรทั้งสองมีความสมัพันธ

กันในระดับตํ่าและเปนไปในทิศทางเดียวกนั   กลาวคือ   ถาพนักงานมคีวามคิดเหน็วาในระหวาง      

ปฏิบัติงานจะยิ้มแยมแจมใส  จะมีประสิทธิภาพในการทํางานของบริษัท คอนกรีต จํากัด (ศูนยจาํ 

หนายกรงุเทพ)  สูงขึน้  ในระดับตํ่า 
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การแลกเปลีย่นความรูความเขาใจภายในองคกร   

การแลกเปลี่ยนความรูความเขาใจภายในองคกรโดยรวมกับประสิทธภิาพในการทาํงาน มีคา

Sig. (2- tailed)  เทากับ .006  ซึ่งนอยกวา .01  นัน่คอื  ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)   และยอมรับ

สมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา  ความคิดเห็นเกีย่วกับการแลกเปลี่ยนความรูความเขาใจภายใน

องคกรโดยรวมมีความสัมพนัธกับประสิทธิภาพในการทาํงาน  อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01   

โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)   เทากับ .276  แสดงวา  ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกนัในระดับ

ต่ําและเปนไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคอื  ถาพนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนความรู

ความเขาใจภายในองคกรโดยรวม ดี   จะมีประสิทธภิาพในการทาํงานของบริษทั  คอนกรีต  จํากัด 

(ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  สูงขึน้   ในระดับตํ่า   เมื่อพิจารณารายขอไดผลการวิเคราะหดังนี ้

ในขอ องคกรไดใหความสาํคัญเกีย่วกับการแลกเปลี่ยนความรูความเขาใจกบัประสิทธิภาพ

ในการทํางาน   มีคา Sig. (2-tailed)   เทากับ .000  ซึ่งนอยกวา .01  นัน่คือ   ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0)    และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา   ความคิดเห็นเกี่ยวกับองคกรใหความสาํคัญ

เกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนความรูความเขาใจมีความสมัพนัธกับประสิทธิภาพในการทาํงาน  อยางมีนัย 

สําคัญทางสถติิที่ระดับ .01   โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธ (r)   เทากับ .425   แสดงวา   ตัวแปรทั้ง

สองมีความสมัพันธกนัในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือ  ถาพนกังานมคีวาม

คิดเห็นวาองคกรใหความสําคัญเกี่ยวกบัการแลกเปลี่ยนความรูความเขาใจมาก จะมีประสิทธิภาพใน

การทาํงานของบริษัท  คอนกรีต  จํากัด  (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  สูงขึน้  ในระดับปานกลาง 

ในขอ การเสริมสรางความสัมพันธโดยการทํากจิกรรมรวมกนั เชน การแขงกีฬา การจัด

กิจกรรมนอกสถานที ่  กิจกรรมเหลานี้จะชวยเสริมสรางความสัมพันธไดกับประสิทธภิาพในการทาํงาน   

มีคา Sig. (2-tailed)  เทากบั .000   ซึ่งนอยกวา .01   นั่นคือ    ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)    และ

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา   ความคิดเห็นเกี่ยวกบัการเสริมสรางความสัมพนัธโดย

การทาํกิจกรรมรวมกนั เชน  การแขงกีฬา  การจัดกิจกรรมนอกสถานที ่  กิจกรรมเหลานีจ้ะชวย

เสริมสรางความสัมพนัธไดมคีวามสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน  อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .01   โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)   เทากบั .362   แสดงวา  ตัวแปรทั้งสองมีความ 

สัมพันธกนัในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคอื  ถาพนักงานมีความคิดเห็นวา

การเสริมสรางความสัมพันธโดยการทํากจิกรรมรวมกนั  เชน  การแขงกีฬา  การจัดกิจกรรมนอก

สถานที ่  กิจกรรมเหลานี้จะชวยเสริมสรางความสัมพนัธไดมาก  จะมีประสิทธิภาพในการทํางานของ

บริษัท  คอนกรีต  จํากัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)  สงูขึ้น  ในระดับปานกลาง 

ในขอ ระดับตําแหนงงานของพนักงานที่เปนระดับเริ่มตนในการแลกเปลี่ยนความรูความเขา 

ใจภายในองคกร   และวิธกีารแลกเปลี่ยนความรูความเขาใจภายในองคกรกับประสิทธิภาพในการทาํ 
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งาน   มีคา Sig. (2-tailed)  เทากับ .315  และ  .156  ตามลําดับ   ซึง่มากกวา .05   นัน่คือ   ยอมรับ

สมมติฐานหลกั (H0)    และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา  ความคดิเห็นเกี่ยวกับระดับ

ตําแหนงงานของพนักงานที่เปนระดับเริ่มตนในการแลกเปลี่ยนความรูความเขาใจภายในองคกร  และ

วิธีการแลกเปลี่ยนความรูความเขาใจภายในองคกรไมมีความสมัพนัธกับประสิทธภิาพในการทาํงาน

ของบริษัท  คอนกรีต  จาํกดั (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  ที่ระดับนัยสาํคัญทางสถิติ .05 

 

สมมติฐานที ่ 5 : วัฒนธรรมองคกรมคีวามสมัพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานบรษิัท คอนกรตี จํากัด (ศูนยจําหนายกรงุเทพ) 
 สามารถเขยีนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี ้

H0 : วัฒนธรรมองคกรไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงานบรษิัท

คอนกรีต จํากดั  (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)  

H1 : วัฒนธรรมองคกรมีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนกังานบริษทั 

คอนกรีต จํากดั  (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)    

    ประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงานจะวิเคราะหประสิทธิภาพการทาํงานโดยรวม 
 

สําหรับสถิตทิีใ่ชวิเคราะห  จะใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสมัพันธอยางงายของเพยีรสัน (Pearson  

Product  Moment  Correlation  Coefficient)  ใชระดับความเชื่อมั่น 95 %  ดังนัน้จะปฏิเสธ

สมมติฐานหลกั (H0)  ก็ตอเมื่อคา Sig.(2-tailed)  นอยกวา .05  ผลการวิเคราะหแสดงดังตาราง 20 

 

ตาราง  20  แสดงความสมัพันธระหวางความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยสภาพแวดลอมภายใน 
ดานวัฒนธรรมองคกร กบัประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงานบริษทั คอนกรีต จํากดั  
(ศูนยจาํหนายกรุงเทพ) 

 

ปจจัยสภาพแวดลอมภายใน ประสิทธิภาพในการทํางาน 
ดานวัฒนธรรมองคกร r Sig.(2-tailed) ระดับความสัมพันธ 

การวางแผน    

1.รูปแบบการกําหนดเปาหมายในองคกรของทานเปนแบบ 

   (กําหนดจากการมีสวนรวม → ลักษณะเผด็จการ) 

.340** .001 ระดับปานกลาง 
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ตาราง 20  (ตอ)    

    

ปจจัยสภาพแวดลอมภายใน ประสิทธิภาพในการทํางาน 
ดานวัฒนธรรมองคกร r Sig.(2-tailed) ระดับความสัมพันธ 

2.การตัดสินใจในการบริหารในองคกรของทานเปนแบบ 

   (การตัดสินใจแบบกระจายอํานาจ → การตัดสินใจแบบ

รวมอํานาจ) 

.319** .002 ระดับปานกลาง 

การวางแผนโดยรวม .381** .000 ระดับปานกลาง 
การจัดองคกร    

3.รูปแบบอํานาจหนาที่การบริหารภายในองคกรของทานเปน

แบบ 

   (กระจายอํานาจ →  รวมอํานาจ) 

.420** .000 ระดับปานกลาง 

4.องคกรของทานมีรูปแบบในการฝกอบรมแบบ 

   (เจาะจงในหนาที่ตรงกับสายงาน → ในหลายๆสายงาน) 

.406** .000 ระดับปานกลาง 

5.องคกรของทานมีเกณฑคัดเลือกพนักงานเขาทํางานอยางไร 

   (อาศัยเกณฑความสามารถ → อาศัยความสัมพันธสวนตัว) 

.307** .002 ระดับปานกลาง 

การจัดองคกรโดยรวม .570** .000 ระดับปานกลาง 
การนํา    

6.ผูบริหารในองคกรของทานใชความเปนผูนําแบบ 

   (มีสวนรวม → บงการ) 

.347** .001 ระดับปานกลาง 

7.การส่ือสารที่ทําใหขาวสารเปนไปในทิศทางเดียวกัน  และ

ไดรับการตอบสนองจากบุคคลในองคกร  องคกรของทานใช

รูปแบบ 

   (เสนทางการติดตอส่ือสารจากระดับบนสูระดับลาง จาก

ระดับลางสูระดับบน ในระดับเดียวกันและเปนเสนทแยงมุม 

→ เสนทางการสื่อ  สารแบบบนลงลางอยางเดียว) 

-.025 .808 ไมมีความสัมพันธ 

การนําโดยรวม .192 .061 ไมมีความสัมพันธ 
การควบคุม    

8.การควบคุมในองคกรของทานมีรูปแบบอยางไร 

   (แตละบุคคลควบคุมตนเอง → ควบคุมอยางเขมงวด) 

.202* .048 ระดับต่ํา 

9.มาตรการที่องคกรของทานนํามาใชเพื่อควบคุมการทํางาน

ของพนักงานใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

   (ใชหลายๆเกณฑรวมกัน → ใชเกณฑดานการเงิน) 

.003 .974 ไมมีความสัมพันธ 
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ตาราง 20  (ตอ)    

    

ปจจัยสภาพแวดลอมภายใน ประสิทธิภาพในการทํางาน 
ดานวัฒนธรรมองคกร r Sig.(2-tailed) ระดับความสัมพันธ 

10.คุณภาพการจัดสงสินคาในองคกรของทานเปนอยางไร 

   (ทันเวลา → ไมทันเวลา) 

.151 .141 ไมมีความสัมพันธ 

การควบคุมโดยรวม .188 .067 ไมมีความสัมพันธ 
ดานวัฒนธรรมองคกรโดยรวม .475** .000 ระดับปานกลาง 

 

จากตาราง 20  ผลการวเิคราะหความสมัพันธระหวางความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยสภาพแวด 

ลอมภายใน ดานวฒันธรรมองคกร กับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท คอนกรีต จํา  

กัด  (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)    โดยใชสถิตสิัมประสิทธิ์สหสัมพนัธอยางงายของเพียรสัน (Pearson  

Product  Moment  Correlation  Coefficient)  พบวา  ดานวฒันธรรมองคกรโดยรวมกับประสิทธิภาพ

ในการทํางาน  มีคา Sig.(2-tailed)  เทากบั .000  ซึ่งนอยกวา .01  นัน่คือ  ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)   

และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา  ความคิดเหน็เกีย่วกับดานวฒันธรรมองคกรโดยรวม 

มีความสมัพนัธกับประสิทธภิาพในการทาํงาน  อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r)   เทากับ .475   แสดงวา  ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพนัธกนัในระดบัปาน

กลางและเปนไปในทิศทางเดียวกนั  กลาวคือ  ถาพนกังานมีความคดิเห็นเกี่ยวกับดานวฒันธรรมองค 

กรโดยรวม ด ี จะมีประสิทธิภาพในการทาํงานของบริษทั คอนกรีต จํากัด (ศูนยจําหนายกรงุเทพ)  

สูงขึ้น ในระดบัปานกลาง  และเมื่อพิจารณาองคประกอบแตละสวนของดานวัฒนธรรมองคกรไดผล

การวิเคราะหดังนี ้
 

การวางแผน 
การวางแผนโดยรวมกับประสิทธิภาพในการทาํงาน มคีา Sig.(2-tailed)  เทากับ .000  ซึ่งนอย

กวา .01   นัน่คือ   ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)   และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา  

ความคิดเหน็เกี่ยวกับการวางแผนโดยรวมมีความสมัพนัธกับประสิทธภิาพในการทาํงาน อยางมีนัย 

สําคัญทางสถติิที่ระดับ .01   โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธ (r)  เทากับ .381   แสดงวา  ตวัแปรทั้ง

สองมีความสมัพันธกนัในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือ  ถาพนกังานมคีวาม

คิดเห็นเกี่ยวกบัการวางแผนโดยรวม  ดี  จะมีประสิทธภิาพในการทาํงานของบรษิทั คอนกรีต จาํกัด 

(ศูนยจําหนายกรุงเทพ) สูงขึ้น  ในระดับปานกลาง  เมื่อพจิารณารายขอไดผลการวิเคราะหดงันี ้

ในขอ การมีสวนรวมของพนกังานในการกําหนดเปาหมายในองคกรกับประสิทธิภาพในการ

ทํางาน  มีคา Sig.(2-tailed)   เทากับ .001  ซึ่งนอยกวา .01  นั่นคือ  ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)   และ
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ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา   ความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีสวนรวมของพนักงานในการ

กําหนดเปาหมายในองคกรมีความสมัพนัธกับประสิทธภิาพในการทาํงาน  อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .01   โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r)  เทากบั .340   แสดงวา  ตวัแปรทั้งสองมีความสมัพันธ

กันในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกนั  กลาวคือ  ถาพนกังานมีความคิดเหน็วารูปแบบ

การกําหนดเปาหมายในองคกรเปนแบบกาํหนดจากการมีสวนรวม   จะมีประสิทธภิาพในการทาํงาน

ของบริษัท คอนกรีต จาํกัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ) สูงขึ้น  ในระดับปานกลาง 

ในขอ รูปแบบของอํานาจในการตดัสินใจเกี่ยวกบัการบริหารงานในองคกรกบัประสิทธิภาพ

ในการทํางาน  มีคา Sig.(2-tailed)  เทากบั .002  ซึ่งนอยกวา .01  นัน่คือ  ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)   

และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา  ความคิดเหน็เกีย่วกับรูปแบบของอํานาจในการ

ตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารงานในองคกรมีความสมัพนัธกับประสิทธภิาพในการทาํงาน    อยางมีนัย 

สําคัญทางสถติิที่ระดับ .01    โดยมีคาสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ (r)   เทากับ .319  แสดงวา   ตัวแปรทั้ง

สองมีความสมัพันธกนัในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือ  ถาพนกังานมคีวาม

คิดเห็นวาการตัดสินใจในการบรหิารในองคกรเปนแบบกระจายอาํนาจ   จะมีประสิทธภิาพในการทาํ 

งานของบริษทั  คอนกรีต  จาํกัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)  สูงขึ้น  ในระดับปานกลาง 
 

การจัดองคกร   

การจัดองคกรโดยรวมกับประสิทธิภาพในการทาํงาน มคีาSig.(2- tailed)  เทากับ .000  ซึ่ง

นอยกวา .01  นัน่คือ  ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)   และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา  

ความคิดเหน็เกี่ยวกับการจดัองคกรโดยรวมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน  อยางมีนยั 

สําคัญทางสถติิที่ระดับ .01   โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธ (r)   เทากบั .570  แสดงวา  ตัวแปรทั้ง

สองมีความสมัพันธกนัในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือ  ถาพนกังานมคีวาม

คิดเห็นเกี่ยวกบัการจัดองคกรโดยรวม  ดี   จะมีประสิทธภิาพในการทาํงานของบริษทั  คอนกรีต จาํกัด 

(ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  สูงขึน้  ในระดับปานกลาง  เมื่อพจิารณารายขอไดผลการวิเคราะหดงันี ้

ในขอ รูปแบบอํานาจหนาทีก่ารบรหิารภายในองคกรกับประสิทธิภาพในการทํางาน  มีคา 

Sig. (2-tailed)   เทากับ .000  ซึ่งนอยกวา .01  นัน่คอื   ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)  และยอมรับ

สมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา  ความคิดเหน็เกี่ยวกับรูปแบบอํานาจหนาที่การบรหิารภายใน

องคกรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทาํงาน  อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  โดยม ี 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)  เทากับ .420   แสดงวา   ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพนัธกนัในระดบัปาน

กลางและเปนไปในทิศทางเดียวกนั  กลาวคือ  ถาพนกังานมีความคดิเห็นวารูปแบบอํานาจหนาที่การ
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บริหารภายในองคกรเปนแบบกระจายอาํนาจ  จะมีประสิทธิภาพในการทาํงานของบริษัท คอนกรีต 

จํากัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)  สงูขึ้น  ในระดับปานกลาง 

ในขอ รูปแบบของการฝกอบรมพนักงานในองคกรกับประสิทธิภาพในการทาํงาน   มีคา 

Sig. (2-tailed)   เทากับ .000   ซึ่งนอยกวา .01   นัน่คือ    ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)   และยอมรับ

สมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา   ความคิดเห็นเกีย่วกับรูปแบบของการฝกอบรมพนกังานในองค 

กรมีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน    อยางมนีัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r)  เทากับ .406   แสดงวา  ตัวแปรทั้งสองมีความสมัพนัธกันในระดับปาน

กลางและเปนไปในทิศทางเดียวกนั  กลาวคือ  ถาพนกังานมีความคดิเห็นวาในองคกรมีรูปแบบในการ

ฝกอบรมแบบเจาะจงในหนาที่ตรงกับสายงาน  จะมีประสิทธิภาพในการทาํงานของบริษัท  คอนกรีต 

จํากัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)  สงูขึ้น  ในระดับปานกลาง 

ในขอ เกณฑการคัดเลือกพนกังานเขาทํางานขององคกรกับประสิทธิภาพในการทํางาน ม ี

คาSig. (2-tailed)  เทากับ .002   ซึ่งนอยกวา .01   นั่นคือ    ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)   และยอมรับ

สมมติฐานรอง (H1)     หมายความวา   ความคิดเหน็เกี่ยวกับเกณฑการคัดเลือกพนักงานเขาทํางาน  

ขององคกรมีความสัมพนัธกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน   อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01  โดย  

มีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธ (r)   เทากับ .307   แสดงวา  ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกนัในระดับ

ปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกนั  กลาวคือ  ถาพนกังานมีความคิดเหน็วาองคกรอาศัยเกณฑ

ความสามารถในการคัดเลือกพนักงานเขาทํางาน จะมีประสิทธิภาพในการทาํงานของบริษัท  คอนกรีต  

จํากัด  (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)  สูงขึ้น  ในระดับปานกลาง  
 

การนาํ 

การนาํโดยรวมกับประสิทธภิาพในการทาํงาน มีคาSig. (2- tailed)  เทากับ .061  ซึ่งมาก  

กวา .05   นัน่คือ  ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0)   และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา   

ความคิดเหน็เกี่ยวกับการนําโดยรวมไมมีความสัมพนัธกบัประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงาน   

บริษัท คอนกรีต จํากัด (ศูนยจําหนายกรงุเทพ)  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05   เมือ่พิจารณารายขอ

ไดผลการวิเคราะหดงันี ้

ในขอ รูปแบบความเปนผูนาํที่ผูบริหารใชในองคกรกับประสิทธิภาพในการทาํงาน มีคา Sig. 

(2-tailed)   เทากบั .001  ซึ่งนอยกวา .01  นั่นคือ   ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)    และยอมรับสมมติ

ฐานรอง (H1)   หมายความวา   ความคิดเห็นเกี่ยวกบัรูปแบบความเปนผูนําที่ผูบริหารใชในองคกรมี

ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน   อยางมนีัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ  .01   โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r)  เทากับ .347   แสดงวา   ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพนัธกนัในระดบัปาน



 108 

กลางและเปนไปในทิศทางเดียวกนั  กลาวคือ  ถาพนักงานมีความคดิเห็นวาผูบริหารในองคกรใชความ

เปนผูนาํแบบมีสวนรวม จะมีประสิทธิภาพในการทํางานของบริษทั คอนกรีต จาํกัด (ศูนยจาํหนาย

กรุงเทพ)  สูงขึน้  ในระดับปานกลาง 

ในขอ รูปแบบการสื่อสารที่องคกรใชเพื่อทาํใหขาวสารเปนไปในทิศทางเดียวกันและไดรับ

การตอบสนองจากบุคคลในองคกรกับประสิทธิภาพในการทํางาน  มีคา Sig. (2-tailed)  เทากับ  .808   

ซึ่งมากกวา .05   นัน่คือ   ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0)    และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความ

วา  ความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการสื่อสารที่องคกรใชเพื่อทาํใหขาวสารเปนไปในทศิทางเดียวกันและ

ไดรับการตอบสนองจากบุคคลในองคกรไมมีความสัมพนัธกับประสิทธิภาพในการทาํงานของบริษทั 

คอนกรีต  จาํกัด  (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
 

การควบคุม 

การควบคุมโดยรวมกับประสิทธิภาพในการทํางาน  มคีาSig. (2- tailed)  เทากบั .067  ซึง่

มากกวา .05  นัน่คือ  ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0)   และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)   หมายความ     

วา    ความคิดเหน็เกีย่วกับการควบคุมโดยรวมไมมีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ 

พนกังานบริษทั  คอนกรีต จํากัด (ศูนยจําหนายกรงุเทพ)  ที่ระดับนยัสาํคัญทางสถิต ิ.05  เมื่อพิจารณา

รายขอไดผลการวิเคราะหดังนี ้

ในขอ รูปแบบการควบคุมพนกังานภายในองคกรกับประสิทธิภาพในการทํางาน   มีคา Sig. 

(2-tailed)   เทากบั .048   ซึ่งนอยกวา .05  นั่นคือ   ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)   และยอมรับสมมติ

ฐานรอง (H1)   หมายความวา   ความคิดเห็นเกี่ยวกบัรูปแบบการควบคุมพนักงานภายในองคกรมี

ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน   อยางมนีัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05   โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r)  เทากับ .202  แสดงวา  ตวัแปรทั้งสองมคีวามสัมพันธกันในระดับตํ่าและ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั  กลาวคือ  ถาพนักงานมีความคิดเห็นวาการควบคุมภายในองคกรมีลักษณะ

เปนแบบใหแตละบุคคลควบคุมตนเอง  จะมีประสิทธภิาพในการทาํงานของบริษทั  คอนกรีต จํากัด 

(ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  สูงขึน้  ในระดับตํ่า 

ในขอ มาตรการที่องคกรนํามาใชเพื่อควบคุมการทํางานของพนักงานใหเปนไปอยางมีประ 

สิทธิภาพ   และคุณภาพการจัดสงสินคาในองคกรกับประสิทธิภาพในการทํางาน   มคีา Sig. (2-tailed)  

เทากับ  .974   และ .141  ตามลําดับ  ซึง่มากกวา .05   นัน่คือ   ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0)    และ

ปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1)  หมายความวา  ความคิดเห็นเกี่ยวกบัมาตรการที่องคกรนาํมาใชเพื่อ

ควบคุมการทาํงานของพนักงานใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  และคุณภาพการจัดสงสินคาในองค 
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กรไมมีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของบริษัท  คอนกรีต จํากัด (ศูนยจําหนายกรงุเทพ)   

ที่ระดับนัยสาํคัญทางสถิติ .05 
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ตาราง 21  สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 

 

ผลการทดสอบสมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติที่ใช 

สมมติฐานที่ 1  :  ลักษณะดานประชากรศาสตร   ซึ่งประ 

กอบดวย   เพศ  อายุ   ระดับการศึกษาสูงสุด   และตําแหนง

งาน ตางกันจะมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนัก 

งานบริษัท คอนกรีต จํากัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ) แตกตาง

กัน 

  

สมมติฐานที่ 1.1 : เพศที่ตางกันจะมีผลตอประสิทธิภาพใน

การทํางานของพนักงานบริษัท คอนกรีต จํากัด  (ศูนยจํา 

หนายกรุงเทพ)  แตกตางกัน 

ไมสอดคลองตามสมมติฐาน Independent  t-test 

สมมติฐานที่ 1.2 : อายุที่ตางกันจะมีผลตอประสิทธิภาพใน

การทํางานของพนักงานบริษัท คอนกรีต จํากัด (ศูนยจํา 

หนายกรุงเทพ)  แตกตางกัน 

ไมสอดคลองตามสมมติฐาน One-way  ANOVA 

สมมติฐานที่ 1.3 :  ระดับการศึกษาสูงสุดที่ตางกันจะมีผล

ตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท คอนกรีต 

จํากัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  แตกตางกัน 

ไมสอดคลองตามสมมติฐาน One-way  ANOVA 

สมมติฐานที่ 1.4 :  ตําแหนงงานที่ตางกันจะมีผลตอประ 

สิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท คอนกรีต จํากัด 

(ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  แตกตางกัน 

สอดคลองตามสมมติฐาน One-way  ANOVA 

สมมติฐานที่ 2 : การติดตอส่ือสารมีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท คอนกรีต 

จํากัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  ซึ่งประกอบดวย 

สอดคลองตามสมมติฐาน Pearson  Correlation 

- กระบวนการติดตอส่ือสาร สอดคลองตามสมมติฐาน Pearson  Correlation 

- วิธีการติดตอส่ือสารในองคกร สอดคลองตามสมมติฐาน Pearson  Correlation 

- อุปสรรคและความลมเหลวในการติดตอส่ือสาร ไมสอดคลองตามสมมติฐาน Pearson  Correlation 

สมมติฐานที่ 3 : การทํางานเปนทีมมีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท คอนกรีต 

จํากัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  ซึ่งประกอบดวย 

สอดคลองตามสมมติฐาน Pearson  Correlation 

- ลักษณะของการทํางานเปนทีม สอดคลองตามสมมติฐาน Pearson  Correlation 

- แรงยึดเหนี่ยวของทีมงาน สอดคลองตามสมมติฐาน Pearson  Correlation 

- ทีมงานที่มีศักยภาพในระดับสูง สอดคลองตามสมมติฐาน Pearson  Correlation 
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ตาราง 21  (ตอ)   

  

ผลการทดสอบสมมติฐาน   ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติที่ใช 

สมมติฐานที่ 4 : ความสัมพันธระหวางบุคคลมีความสัมพันธ

กับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท คอนกรีต 

จํากัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  ซึ่งประกอบดวย 

สอดคลองตามสมมติฐาน Pearson  Correlation 

- การประสานงาน สอดคลองตามสมมติฐาน Pearson  Correlation 

- การแกไขปญหาความขัดแยง สอดคลองตามสมมติฐาน Pearson  Correlation 

- การปฏิบัติงานใหสัมพันธกับผูอื่น สอดคลองตามสมมติฐาน Pearson  Correlation 

- การแลกเปลี่ยนความรูความเขาใจภายในองคกร สอดคลองตามสมมติฐาน Pearson  Correlation 

สมมติฐานที่ 5  :  วัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท คอนกรีต 

จํากัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  ซึ่งประกอบดวย 

สอดคลองตามสมมติฐาน Pearson  Correlation 

- การวางแผน สอดคลองตามสมมติฐาน Pearson  Correlation 

- การจัดองคกร สอดคลองตามสมมติฐาน Pearson  Correlation 

- การนํา ไมสอดคลองตามสมมติฐาน Pearson  Correlation 

- การควบคุม ไมสอดคลองตามสมมติฐาน Pearson  Correlation 

 
 

 

 

 

 

 
 

 
 



บทที่ 5 
 

สรุปผล  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 
 

สังเขปความมุงหมาย  สมมติฐาน  และวิธีดําเนินการวิจัย 

การวิจยัครั้งนีมุ้งศึกษาเรื่อง “ปจจัยสภาพแวดลอมภายในที่มีความสัมพนัธกับประสิทธิภาพ

ในการทํางานของพนกังานบริษัท  คอนกรีต จํากัด  (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)”  เพื่อนาํขอมูลทีไ่ดจาก

การวิจยัในครัง้นี้ไปเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาสภาพแวดลอมภายในบริษัทใหมีความสอด 

คลองและเหมาะสมกับทัง้พนักงานและองคกรของบริษัท คอนกรีต จาํกัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)  

และสามารถดาํเนนิงานไดอยางมีประสิทธภิาพที่ดีข้ึนตอไป 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 
ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังนี ้

1.   เพื่อศึกษาขอมูลทางประชากรศาสตรที่มผีลตอประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงาน    

บริษัท  คอนกรีต  จํากัด  (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ) 

2.   เพื่อศึกษาสภาพแวดลอมภายในองคกร  ประกอบดวย  ดานการตดิตอส่ือสาร  ดานการทาํ 

งานเปนทีม  ดานความสัมพันธระหวางบคุคล  และดานวัฒนธรรมองคกร  ที่มีความสัมพันธกับประ 

สิทธิภาพในการทํางานของพนกังานบริษทั  คอนกรีต  จํากัด  (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ) 

 

สมมติฐานการวิจัย 
สมมติฐานที่ 1     :   ลักษณะดานประชากรศาสตร  ประกอบดวย  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา

สูงสุด  และตาํแหนงงาน  ตางกนัจะมีผลตอประสิทธภิาพในการทาํงานของพนักงานบริษทั คอนกรีต 

จํากัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)  แตกตางกนั 

สมมติฐานที ่ 1.1  : เพศที่ตางกนัจะมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนกังานบริษทั 

คอนกรีต จํากดั (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  แตกตางกนั 

สมมติฐานที ่ 1.2 : อายุที่ตางกันจะมีผลตอประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงานบรษิัท 

คอนกรีต จํากดั (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  แตกตางกนั 

สมมติฐานที ่ 1.3 : ระดับการศึกษาสูงสดุที่ตางกันจะมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของ

พนกังานบริษทั คอนกรีต จาํกัด (ศูนยจําหนายกรงุเทพ)  แตกตางกัน 

สมมติฐานที ่ 1.4 : ตําแหนงงานที่ตางกนัจะมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน

บริษัท คอนกรตี จํากัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  แตกตางกัน 
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สมมติฐานที ่ 2   :   การติดตอส่ือสารมีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนกั 

งานบริษัท  คอนกรีต  จาํกดั  (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)   ซึ่งประกอบดวย 

- กระบวนการตดิตอส่ือสาร 

- วิธีการติดตอส่ือสารในองคกร 

- อุปสรรคและความลมเหลวในการติดตอส่ือสาร 

สมมติฐานที ่ 3   :  การทํางานเปนทีมมีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ  

พนกังานบริษทั  คอนกรีต  จํากัด  (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)   ซึ่งประกอบดวย 

- ลักษณะของการทํางานเปนทีม 

- แรงยึดเหนี่ยวของทีมงาน 

- ทีมงานที่มีศกัยภาพในระดับสูง 

สมมติฐานที ่ 4  :  ความสมัพันธระหวางบุคคลมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทาํงาน

ของพนกังานบริษัท  คอนกรีต  จํากัด  (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)   ซึ่งประกอบดวย 

- การประสานงาน 

- การแกไขปญหาความขัดแยง 

- การปฏิบัติงานใหสัมพนัธกบัผูอ่ืน 

- การแลกเปลี่ยนความรูความเขาใจภายในองคกร 

สมมติฐานที ่ 5 :  วัฒนธรรมองคกรมีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ   

พนกังานบริษทั  คอนกรีต  จํากัด  (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)   ซึ่งประกอบดวย 

- การวางแผน 

- การจัดองคกร 

- การนาํ 

- การควบคุม 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 
1. การกําหนดประชากร 

ผูวิจัยไดกําหนดประชากรในการวิจยัครั้งนี ้  คือ  พนักงานของบริษทั คอนกรีต จํากัด (ศูนย

จําหนายกรุงเทพ)   เนื่องจากจํานวนประชากรมนีอยจงึทําการเก็บขอมูลทุกหนวยของประชากรโดยวิธี

สํามะโน  (Census)  จํานวนทัง้หมด 96 คน 
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2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจยั 
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง  แบงเปน  6 

ตอน  คือ 

 ตอนที ่ 1   เปนแบบสอบถามขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของพนักงานบริษัท คอนกรีต 

จํากัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)   ประกอบดวย   เพศ   อาย ุ  ระดับการศึกษาสงูสุด   และตําแหนงงาน    

เปนลักษณะแบบสอบถามแบบปลายปด (Close-Ended Response Questions)  มีคําถามเปน

ลักษณะใหเลอืกตอบ  

ตอนที ่ 2 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดลอมภายใน   ดานการติดตอ 

ส่ือสาร  มีลักษณะเปนแบบ Semantic  Differential  Scale  โดยใหประเมนิจากคําคุณศัพทที่มี

ความหมายตรงขามกนัสองดาน    ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval  scale)   ม ี 5 

ระดับ 

ตอนที ่ 3    เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดลอมภายใน  ดานการทํางาน

เปนทมี  มีลักษณะเปนแบบ Semantic  Differential  Scale  โดยใหประเมนิจากคําคุณศัพทที่มี

ความหมายตรงขามกนัสองดาน   ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอนัตรภาค (Interval  scale)   มี 5 

ระดับ     

ตอนที ่ 4    เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดลอมภายใน ดานความสัม 

พันธระหวางบคุคล  มีลักษณะเปนแบบ Semantic  Differential  Scale  โดยใหประเมนิจาก

คําคุณศัพททีม่ีความหมายตรงขามกนัสองดาน  ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอนัตรภาค (Interval  

scale)     ม ี5 ระดับ     

ตอนที่  5    เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดลอมภายใน   ดานวฒันธรรม

องคกร  มีลักษณะเปนแบบ Semantic  Differential  Scale  โดยใหประเมนิจากคําคุณศัพทที่มี

ความหมายตรงขามกนัสองดาน    ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอนัตรภาค (Interval  scale)    มี 5 

ระดับ     

ตอนที ่ 6  เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงาน

บริษัท คอนกรีต จํากัด ( ศนูยจาํหนายกรุงเทพ )  มีลักษณะเปนคําถามแบบ Likert scale   ใชระดับ

การวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval  scale)    ม ี5 ระดับ     

 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

ผูวิจัยไดขอหนังสือขอความอนุเคราะหและแนะนําตัวผูวิจัยจากบัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยา 

ลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อขอความรวมมอืและขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล และได   

นําแบบสอบถามไปแจกใหกลุมประชากรทีจ่ะทาํการวิจัย  ตามวนั  เวลา  ทีน่ัดหมายและนัดวนัในการ
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รับแบบสอบถามกลับคืน 14 วัน  เมื่อครบกําหนด  ผูวิจัยไดเก็บรวบรวมแบบสอบถามคนืและตรวจ 

สอบความสมบูรณของแบบสอบถาม 

 

การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 การจัดกระทําขอมูล 

ผูวิจัยรวบรวมแบบสอบถาม และทําการตรวจสอบความถูกตองและสมบูรณของแบบสอบ 

ถาม  หลงัจากนัน้ลงรหัส (Coding)  ตามที่ไดกําหนดไวลวงหนา   และทําการประมวลผลขอมูล  โดย

ใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูปเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร (Statistic Package for Social Sciences  

หรือ SPSS) 

 

 การวิเคราะหขอมูล 
 1.การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive  statistic) เพื่ออธิบายขอมูล

ประชากรศาสตรของกลุมประชากรดังนี ้

  1.1 การหาคารอยละ (Percentage)  สําหรับขอมูลจากแบบสอบถามตอนที ่ 1 ลักษณะ

ประชากรศาสตรของพนักงานบริษัท คอนกรีต จํากัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  ซึ่งประกอบดวย  เพศ  

อายุ  ระดับการศึกษาสูงสุด  และตําแหนงงาน 

  1.2 การหาคาเฉลี่ย (Mean : μ)  สําหรบัขอมูลจากแบบสอบถามตอนที่ 2  สภาพแวด 

ลอมภายใน  ดานการติดตอส่ือสาร   ตอนที่ 3 สภาพแวดลอมภายใน ดานการทํางานเปนทีม   ตอนที ่

4 สภาพแวดลอมภายใน ดานความสัมพันธระหวางบคุคล  ตอนที ่ 5 สภาพแวดลอมภายใน ดาน

วัฒนธรรมองคกร   ตอนที ่ 6  ประสิทธภิาพในการทาํงานของพนักงานบริษทั คอนกรีต จาํกัด (ศูนย

จําหนายกรุงเทพ)   

  1.3 สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation : σ )  สําหรับขอมูลจาก

แบบสอบถามตอนที ่2  สภาพแวดลอมภายใน ดานการติดตอส่ือสาร    ตอนที่ 3  สภาพแวดลอมภาย  

ใน  ดานการทํางานเปนทีม   ตอนที ่ 4  สภาพแวดลอมภายใน  ดานความสมัพันธระหวางบุคคล    

ตอนที่ 5 สภาพแวดลอมภายใน  ดานวฒันธรรมองคกร   ตอนที ่ 6 ประสิทธิภาพในการทาํงานของ

พนกังานบริษทั  คอนกรีต  จํากัด  (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)    
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 2.การวิเคราะหสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน  

มีดังนี ้

  2.1 สถิติวิเคราะหคาท ี(Independent  t-test)  ใชเปรียบเทียบคาเฉลีย่ของกลุม 2 กลุมที่

เปนอิสระกนั  เพื่อทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ลักษณะประชากรศาสตรของพนักงานบริษัท คอนกรีต 

จํากัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)   ดานเพศ 

  2.2 สถิติวิเคราะหคาเอฟ  (F-test) แบบการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว (One-

Way  Analysis  of  Variance)  ใชเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมที่มากกวา 2 กลุม  เพื่อทดสอบ

สมมติฐานขอที่ 1 ลักษณะประชากรศาสตรของพนักงานบริษทั คอนกรีต จาํกัด (ศูนยจาํหนายกรุง 

เทพ)   ดานอายุ  ระดับการศกึษาสงูสุด  และตําแหนงงาน 

  2.3 สถิติสัมประสิทธิ์สหสมัพันธอยางงายของเพยีรสัน (Pearson Product Moment 

Correlation Coefficient)  เพื่อหาความสัมพันธระหวางตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระกัน  เพื่อใชทดสอบ

สมมติฐานขอที่  2, 3, 4  และขอที ่ 5 

 

สรุปผลการศึกษาคนควา 
 จากการวิเคราะหขอมูลเกีย่วกับปจจัยสภาพแวดลอมภายในทีม่ีความสัมพันธกับประสิทธ ิ

ภาพในการทาํงานของพนักงานบริษทั  คอนกรีต  จํากัด  (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  สามารถสรุปผลได

ดังนี ้
 1. ผลการวิเคราะหขอมลูเชิงพรรณนา   

ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตรของพนักงานบรษิัท  
คอนกรีต จํากัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)   

จากการวิเคราะหขอมูลพบวา  พนกังานสวนใหญจะเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย  มีอาย ุ

28-35 ป   รองลงมาคือ  มอีายุ  20-27 ป  มีอาย ุ36-43 ป   และมอีายุ 44 ปข้ึนไป  ตามลาํดบั  มี

ระดับการศึกษาปริญญาตรี  รองลงมาคอื  มีระดับการศึกษาสงูกวาปริญญาตรี  และมีระดับการศึกษา

ต่ํากวาปริญญาตรี   ตามลาํดับ  โดยสวนใหญจะเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ  รองลงมาคือ  ระดับ

หัวหนาแผนก  และระดับผูจัดการ  ตามลําดับ 

 
ตอนที่ 2  การวิเคราะหปจจัยสภาพแวดลอมภายใน ดานการติดตอสื่อสารของ   

บริษัท  คอนกรีต  จาํกัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ) 
จากการวิเคราะหขอมูลพบวา  พนกังานมีความคิดเหน็เกีย่วกับสภาพแวดลอมภายใน ดาน

การติดตอส่ือสารโดยรวมอยูในระดับดี  เมื่อพิจารณาองคประกอบแตละสวนของดานการติดตอส่ือ 

สารพบวา    
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กระบวนการติดตอสื่อสาร 
พนกังานมีความคิดเหน็เกีย่วกับกระบวนการติดตอส่ือสารโดยรวมอยูในระดับดี เมื่อพิจารณา

รายขอพบวา  ในขอ ผลที่เกิดขึ้นกับการสื่อสารขององคกรจากการมสีวนรวมของผูรับส่ือ, ผลที่เกิดขึ้น 

กับพนักงานจากการเลือกชองทางการสื่อสารที่เหมาะสม, การรับรูขาวสารของผูรับขาวสารขึ้นอยูกับผู

สงสาร   และผลที่เกิดขึ้นกับพนักงานจากการเลือกชวงเวลาในการสื่อสารไดเหมาะสม พนกังานม ี

ความคิดเหน็อยูในระดับดี 
 

วิธีการติดตอสื่อสาร 
พนกังานมีความคิดเหน็เกีย่วกับวธิีการติดตอส่ือสารในองคกรโดยรวมอยูในระดับดี   เมื่อพิ 

จารณารายขอพบวา   ในขอ  ผลที่เกิดขึ้นจากการใช Lotus Note ในการติดตอส่ือสารในองคกร  พนกั 

งานมีความคดิเห็นอยูในระดับดีมาก  สวนในขอ ผลที่เกิดขึ้นจากการใชเครื่องมอืส่ือสารภายในองค  

กร  และการติดตอส่ือสารโดยใชลายลักษณอักษรภายในองคกร  พนกังานมีความคิดเหน็อยูในระดับ 

ด ี   สวนในขอ  ความชัดเจนของบอรดติดประกาศขาวสารภายในองคกร  พนกังานมีความคิดเห็นอยู

ในระดับปานกลาง   
 

อุปสรรคและความลมเหลวในการติดตอสื่อสาร 
พนกังานมีความคิดเหน็เกีย่วกับอุปสรรคและความลมเหลวในการติดตอส่ือสารโดยรวมอยูใน

ระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณารายขอพบวา  ในขอ ระดับของการควบคุมปริมาณขาวสารในองคกร  

พนกังานมีความคิดเหน็อยูในระดับดี  สวนในขอ ปญหาเกี่ยวกับการติดตอส่ือสารที่เกิดขึน้ภายใน  

องคกร   พนักงานมีความคดิเห็นอยูในระดับปานกลาง   

 
ตอนที่ 3 การวิเคราะหปจจัยสภาพแวดลอมภายใน  ดานการทํางานเปนทีมของ  

บริษัท  คอนกรีต  จาํกัด  (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ) 
จากการวิเคราะหขอมูลพบวา  พนกังานมีความคิดเหน็เกีย่วกับสภาพแวดลอมภายใน ดาน

การทาํงานเปนทีมโดยรวมอยูในระดับดี  เมื่อพิจารณาองคประกอบแตละสวนของดานการทาํงานเปน

ทีมพบวา 
 

ลักษณะของการทาํงานเปนทีม    
พนกังานมีความคิดเหน็เกีย่วกับลักษณะของการทํางานเปนทมีโดยรวมอยูในระดับดี  เมื่อ     

พิจารณารายขอพบวา    ในขอ  ลักษณะการดําเนนิงานในองคกรดานการวางแผน,  ลักษณะการทํา 

งานในองคกรดานการประชมุ, ลักษณะการทาํงานในองคกรดานการมีสวนรวมในเปาหมายของพนกั 

งาน  และการมีสวนรวมในการแกปญหาของพนกังานในองคกร  พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับ  
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ดี    สวนในขอ รูปแบบของการดําเนนิงานในองคกรดานการมีสวนรวมของพนกังาน  พนักงานมี

ความคิดเหน็อยูในระดับปานกลาง   
 

แรงยึดเหนี่ยวของทีมงาน 
พนกังานมีความคิดเหน็เกีย่วกับแรงยึดเหนี่ยวของทมีงานโดยรวมอยูในระดับดี  เมือ่พิจารณา

รายขอพบวา    ในขอ การแกไขขอผิดพลาดที่เกิดขึน้ในการทาํงานของทีมงานในองคกร, การจัดการ  

กับปญหาความขัดแยงหรือความไมเขาใจกันในการทํางานของทีมงานในองคกร, รูปแบบการทาํงาน 

ในฝายตางๆของสมาชกิในองคกร, พฤติกรรมของพนกังานในองคกรหากตองมีการทาํงานเปนกลุม,  

ลักษณะการมเีปาหมายของสมาชิกในองคกร และลักษณะการมีปฏิสัมพันธในทีมงานของพนักงาน    

พนกังานมีความคิดเหน็อยูในระดับดี   

 

ทีมงานทีม่ีศกัยภาพในระดับสูง 
พนกังานมีความคิดเหน็เกีย่วกับทีมงานทีม่ีศักยภาพในระดับสูงโดยรวมอยูในระดับดี   เมื่อ     

พิจารณารายขอพบวา  ในขอ ความถกูตองในทักษะงานของตนเอง, กฎระเบียบในทีมงานสําหรับ  

การดําเนินงานภายในองคกร, การปฏิบตัิขององคกรตอสมาชิกหรือทีมงานทีท่ํางานไดอยางมีประสิทธ ิ

ภาพ  และการตอบรับจากองคกรที่มีตอความคิดเหน็ของพนักงาน  พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระ 

ดับดี    สวนในขอ  การสงเสริมเร่ืองการใชเวลารวมกนัของสมาชิกในองคกร  และวธิีที่ใชในการตดัสิน 

ใจเกี่ยวกับการวางแผนการปฏิบัติและประเมินผลขององคกร พนกังานมีความคิดเห็นอยูในระดบัปาน

กลาง   

 
ตอนที่  4  การวิเคราะหปจจัยสภาพแวดลอมภายใน  ดานความสมัพันธระหวาง   

บุคคลของบริษัท  คอนกรีต  จํากัด  (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ) 
 จากการวิเคราะหขอมูลพบวา  พนกังานมีความคิดเหน็เกีย่วกับสภาพแวดลอมภายใน ดาน

ความสัมพันธระหวางบุคคลโดยรวมอยูในระดับดี  เมื่อพิจารณาองคประกอบแตละสวนของดาน

ความสัมพันธระหวางบุคคลพบวา 
 

  การประสานงาน   
 พนกังานมีความคิดเหน็เกีย่วกับการประสานงานโดยรวมอยูในระดับดี เมื่อพิจารณารายขอ

พบวา     ในขอ ความถี่ของการติดตอประสานงานในหนวยงานเดียวกันภายในองคกร   พนักงานม ี   

ความคิดเหน็อยูในระดับดี    สวนในขอ  ระเบียบแบบแผนในการประสานงานในองคกร  พนกังานมี

ความคิดเหน็อยูในระดับปานกลาง   
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 การแกไขปญหาความขดัแยง 
 พนกังานมีความคิดเหน็เกีย่วกับการแกไขปญหาความขดัแยงโดยรวมอยูในระดับดี   เมื่อ  

พิจารณารายขอพบวา    ในขอ หลักการในการแกปญหาความขัดแยงของพนักงาน, การเผชญิหนา

เพื่อแกไขปญหาความขัดแยงของพนกังาน และการรับความชวยเหลือจากบุคคลอ่ืนเมื่อเกิดปญหา

ความขัดแยงขึน้ภายในองคกร    พนักงานมีความคิดเหน็อยูในระดับดี   
 

 การปฏิบัติงานใหสัมพันธกับผูอ่ืน 
 พนกังานมีความคิดเหน็เกีย่วกับการปฏิบัติงานใหสัมพนัธกับผูอ่ืนโดยรวมอยูในระดับดี เมื่อ

พิจารณารายขอพบวา  ในขอ ผลของการใหความสาํคญัและรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนที่มีตอความ 

สัมพันธของพนักงาน, หลกัการที่ใชในการติดตอประสานงานกับเพื่อนรวมงานของพนกังาน  และการ

ยิ้มแยมแจมใสของพนกังานระหวางการปฏิบัติงาน   พนกังานมคีวามคิดเหน็อยูในระดับดี   
 

 การแลกเปลีย่นความรูความเขาใจภายในองคกร 
 พนกังานมีความคิดเหน็เกีย่วกับการแลกเปลี่ยนความรูความเขาใจภายในองคกรโดยรวมอยู

ในระดับดี   เมื่อพิจารณารายขอพบวา   ในขอ  การเสรมิสรางความสมัพันธโดยการทํากจิกรรมรวมกัน 

เชน การแขงกีฬา การจดักิจกรรมนอกสถานที ่ กจิกรรมเหลานีจ้ะชวยเสริมสรางความสัมพนัธได  

พนกังานมีความคิดเหน็อยูในระดับดีมาก  สวนในขอ วิธกีารแลกเปลี่ยนความรูความเขาใจภายใน

องคกร,  ระดับตําแหนงงานของพนักงานที่เปนระดบัเร่ิมตนในการแลกเปลี่ยนความรูความเขาใจภาย 

ในองคกร   และองคกรไดใหความสําคัญเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนความรูความเขาใจ  พนักงานมคีวาม

คิดเห็นอยูในระดับดี    

 
ตอนที่  5  การวิเคราะหปจจัยสภาพแวดลอมภายใน ดานวัฒนธรรมองคกรของ   

บริษัท  คอนกรีต  จาํกัด  (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ) 
จากการวิเคราะหขอมูลพบวา  พนกังานมีความคิดเหน็เกีย่วกับสภาพแวดลอมภายใน ดาน

วัฒนธรรมองคกรโดยรวมอยูในระดับดี  เมื่อพิจารณาองคประกอบแตละสวนของดานวฒันธรรมองค 

กรพบวา 
 

การวางแผน 
พนกังานมีความคิดเหน็เกีย่วกับการวางแผนโดยรวมอยูในระดับดี   เมื่อพิจารณารายขอพบ 

วา    ในขอ   การมีสวนรวมของพนกังานในการกําหนดเปาหมายในองคกร   และรูปแบบของอํานาจ 

ในการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารงานในองคกร   พนักงานมีความคดิเห็นอยูในระดับดี   
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การจัดองคกร 
พนกังานมีความคิดเหน็เกีย่วกับการจัดองคกรโดยรวมอยูในระดับดี  เมื่อพิจารณารายขอพบ 

วา   ในขอ  เกณฑการคัดเลือกพนกังานเขาทํางานขององคกร   และรูปแบบของการฝกอบรมพนักงาน

ในองคกร  พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับดี    สวนในขอ  รูปแบบอํานาจหนาที่การบริหารภายใน

องคกร    พนกังานมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง   
 

การนาํ 
พนกังานมีความคิดเหน็เกีย่วกับการนาํโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณารายขอ 

พบวา  ในขอ รูปแบบความเปนผูนาํทีผู่บริหารใชในองคกร  พนกังานมีความคิดเห็นอยูในระดับดี   

สวนในขอ รูปแบบการสื่อสารที่องคกรใชเพื่อทาํใหขาวสารเปนไปในทิศทางเดียวกันและไดรับการ

ตอบสนองจากบุคคลในองคกร   พนกังานมีความคิดเห็นอยูในระดบัปานกลาง 
 

การควบคุม 
พนกังานมีความคิดเหน็เกีย่วกับการควบคุมโดยรวมอยูในระดับดี   เมือ่พิจารณารายขอพบวา  

ในขอ  คุณภาพการจัดสงสนิคาในองคกร  และรูปแบบการควบคุมพนักงานภายในองคกร  พนักงาน  

มีความคิดเหน็อยูในระดับดี    สวนในขอ มาตรการที่องคกรนํามาใชเพื่อควบคุมการทํางานของ 

พนกังานใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ    พนกังานมีความคิดเหน็อยูในระดับปานกลาง   
 

ตอนที่ 6 การวิเคราะหประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท  คอนกรีต  
จํากัด (ศูนยจําหนายกรงุเทพ) 

จากการวิเคราะหขอมูลพบวา พนกังานมีความคิดเหน็เกีย่วกับประสิทธภิาพในการทาํงาน

โดยรวมอยูในระดับดี    เมื่อพิจารณาในแตละดานของประสิทธิภาพในการทํางานพบวา    
 

ดานปริมาณ 
พนกังานมีความคิดเหน็เกีย่วกับในดานปริมาณโดยรวมอยูในระดับคอนขางสงู   เมือ่พิจารณา

รายขอพบวา ในขอ ปริมาณของผลการปฏิบัติงานเปรียบเทียบกบัเปาหมายและมาตรฐานของงาน 

เปนทีน่าพอใจ     พนกังานมคีวามคิดเหน็อยูในระดับคอนขางสงู 
 

ดานคุณภาพของงาน 
พนกังานมีความคิดเหน็เกีย่วกับในดานคณุภาพของงานโดยรวมอยูในระดับคอนขางสงู  เมื่อ

พิจารณารายขอพบวา   ในขอ  ผลงานทีไ่ดมีความถูกตอง   และผลงานที่ไดครบถวนสมบูรณ   พนกั 

งานมีความคดิเห็นอยูในระดับคอนขางสงู 
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ดานการตรงเวลา 
พนกังานมีความคิดเหน็เกีย่วกับในดานการตรงเวลาโดยรวมอยูในระดับคอนขางสงู เมื่อ

พิจารณารายขอพบวา   ในขอ  ปฏิบัติงานไดทันเวลาหรือตรงตามเวลาที่กาํหนด  พนกังานมคีวาม

คิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง 
 

ดานความรับผิดชอบ 
พนกังานมีความคิดเหน็เกีย่วกับในดานความรับผิดชอบโดยรวมอยูในระดับคอนขางสงู  เมื่อ

พิจารณารายขอพบวา      ในขอ   การยอมรับผลที่เกิดขึน้จากการทํางาน  พนักงานมีความคิดเหน็

อยูในระดับสูง    สวนในขอ  การปฏิบัติงานในหนาที่ดวยความเต็มใจ   พนักงานมีความคิดเหน็อยูใน 

ระดับคอนขางสูง 

 

ดานความสามารถในการปฏิบัติงาน 
พนกังานมีความคิดเหน็เกีย่วกับในดานความสามารถในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับ

คอนขางสงู  เมื่อพิจารณารายขอพบวา  ในขอ การมคีวามรูและเขาใจในงานที่ปฏิบัติ  และการคิด

วิเคราะหเพื่อเชื่อมโยงความสัมพันธระหวางสิง่ตางๆที่เกี่ยวของกับงาน  พนักงานมีความคิดเหน็อยูใน

ระดับคอนขางสูง 
 

ดานความอตุสาหะ 
           พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับในดานความอุตสาหะโดยรวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณา 

รายขอพบวา   ในขอ  ความมุงมัน่ที่จะทาํงานใหสําเร็จ   และความตั้งใจที่จะทํางานโดยไมยอทอตอ

อุปสรรคและปญหา   พนักงานมีความคดิเห็นอยูในระดับสูง   
 

ดานการรักษาวินัย 
พนกังานมีความคิดเหน็เกีย่วกับในดานการรักษาวินยัโดยรวมอยูในระดับสูง  เมื่อพิจารณา 

รายขอพบวา   ในขอ  การปฏิบัติตนตามระเบียบแบบแผนของทางบริษัท   พนกังานมีความคิดเห็นอยู

ในระดับสูง    สวนในขอ   การประพฤตตินเปนแบบอยางที่ดีในการเคารพกฎระเบียบตางๆของทาง

บริษัท   พนกังานมีความคิดเห็นอยูในระดบัคอนขางสงู 
 

ดานความประหยัดหรือความคุมคาในการใชทรัพยากร 
พนกังานมีความคิดเหน็เกีย่วกับในดานความประหยัดหรือความคุมคาในการใชทรัพยากรโดย 

รวมอยูในระดบัคอนขางสงู    เมื่อพิจารณารายขอพบวา    ในขอ  การใชทรัพยากรที่มีอยูผลิตงานได

อยางคุมคาและประหยัดคาใชจาย    พนกังานมีความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง 
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ดานผลสาํเรจ็ของงาน  
พนกังานมีความคิดเหน็เกีย่วกับในดานผลสําเร็จของงานโดยรวมอยูในระดับคอนขางสงู  เมื่อ

พิจารณารายขอพบวา  ในขอ ผลผลิตที่ไดมีผลสําเรจ็เมื่อเปรียบเทยีบกับเปาหมายหรือวัตถุประสงค

ของงาน    พนกังานมีความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง  

 

 2. ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมาน   เพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที ่1  :  ลักษณะดานประชากรศาสตร   ประกอบดวย  เพศ  อายุ  ระดับ

การศึกษาสูงสุด และตาํแหนงงาน ตางกันจะมีผลตอประสิทธภิาพในการทาํงานของพนกังาน
บริษัท  คอนกรีต  จาํกัด  (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)  แตกตางกัน 

สามารถเขยีนเปนสมมติฐานยอยไดดังนี ้

 
สมมติฐานที่ 1.1 :  เพศทีต่างกันจะมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 

บริษัท  คอนกรีต  จาํกัด  (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)  แตกตางกัน 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา เพศทีต่างกนัจะมีผลตอประสิทธภิาพในการทาํงานโดยรวม

ของพนกังานบริษัท คอนกรตี จํากัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)   ไมแตกตางกนัที่ระดบันัยสาํคัญทางสถติ ิ

.05     ซึง่ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
สมมติฐานที ่ 1.2 : อายทุี่ตางกันจะมผีลตอประสทิธิภาพในการทํางานของพนักงาน 

บริษัท  คอนกรีต  จาํกัด  (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)  แตกตางกัน 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา อายทุีต่างกนัจะมีผลตอประสิทธภิาพในการทาํงานโดยรวม

ของพนกังานบริษัท คอนกรีต จํากัด (ศูนยจําหนายกรงุเทพ)  ไมแตกตางกนัที่ระดบันัยสาํคัญทางสถติ ิ

.05    ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
สมมติฐานที ่ 1.3 : ระดับการศึกษาสูงสุดที่ตางกันจะมีผลตอประสิทธภิาพในการ

ทํางานของพนักงานบริษทั  คอนกรีต  จํากัด  (ศูนยจําหนายกรงุเทพ)  แตกตางกัน 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ระดบัการศึกษาสงูสุดที่ตางกนัจะมีผลตอประสิทธิภาพใน

การทาํงานโดยรวมของพนกังานบริษทั  คอนกรีต  จาํกัด  (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)   ไมแตกตางกนัที่

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ  .05    ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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สมมติฐานที ่ 1.4 : ตําแหนงงานที่ตางกันจะมผีลตอประสทิธิภาพในการทํางานของ
พนักงานบรษิัท  คอนกรตี  จํากัด  (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  แตกตางกัน 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา  ตาํแหนงงานที่ตางกนัจะมีผลตอประสิทธิภาพในการทาํงาน

โดยรวมของพนักงานบริษัท คอนกรีต จํากัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)   แตกตางกนัอยางมนีัยสาํคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05   ซึง่สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว   เมื่อพิจารณารายดานพบวา   ตําแหนงงาน  

ที่ตางกันจะมผีลตอประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงานบริษัท คอนกรีต จาํกดั (ศูนยจําหนาย

กรุงเทพ)  ดานปริมาณ,  ดานการตรงเวลา,  ดานความรับผิดชอบ,  ดานความอตุสาหะ,  ดานการ

รักษาวนิัย,  ดานความประหยัดหรือความคุมคาในการใชทรัพยากร  และดานผลสําเร็จของงาน  ไม

แตกตางกนัที่ระดับนัยสาํคัญทางสถิติ .05  สวนตาํแหนงงานที่ตางกนัจะมีผลตอประสิทธิภาพในการ

ทํางานของพนักงานบริษัท คอนกรีต จํากัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ) ดานคุณภาพของงาน  และดาน

ความสามารถในการปฏิบัติงาน  แตกตางกนัอยางมนีัยสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01   และเมื่อพิจารณา

รายขอพบวา  พนกังานที่มีตาํแหนงงานระดับหัวหนาแผนกมีประสิทธภิาพในการทาํงาน  ดานคุณภาพ

ของงาน   สูงกวาพนกังานที่มีตําแหนงงานระดับปฏิบัติการ  อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ  .01   

สวนพนกังานที่มีตําแหนงงานระดับผูจัดการฝายมีประสิทธิภาพในการทํางาน ดานความสามารถใน

การปฏิบัติงาน      สูงกวาพนกังานที่มีตําแหนงงานระดับปฏิบัติการ     อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่   

ระดับ  .05  และพนกังานที่มีตําแหนงงานระดับหวัหนาแผนกมปีระสิทธิภาพในการทํางาน  ดาน 

ความสามารถในการปฏิบัติงาน  สูงกวาพนักงานที่มีตาํแหนงงานระดบัปฏิบัติการ   อยางมนีัยสาํคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 

 
สมมติฐานที่ 2 : การติดตอสื่อสารมีความสัมพันธกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน

ของพนักงานบริษัท  คอนกรีต  จาํกัด  (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ) 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา  ดานการติดตอส่ือสารโดยรวมมีความสัมพันธกับประสิทธิ 

ภาพในการทาํงานของพนักงานบริษทั  คอนกรีต  จํากดั (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)   อยางมนีัยสาํคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01   ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตัง้ไว  เมื่อพิจารณาองคประกอบแตละสวนของ

ดานการติดตอส่ือสารไดผลการวิเคราะหดังนี ้
 

กระบวนการติดตอสื่อสาร 
 กระบวนการติดตอส่ือสารโดยรวมมีความสัมพนัธในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทาง

เดียวกนั   กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน  อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01   ซึ่งสอดคลองกับ

สมมติฐานที่ตัง้ไว  เมื่อพิจารณารายขอพบวา  ในขอ การรับรูขาวสารของผูรับขาวสารขึน้อยูกบัผูสง

สารมีความสัมพันธในระดบัตํ่าและเปนไปในทิศทางเดยีวกนั  กับประสิทธิภาพในการทาํงาน  อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   สวนในขอ ผลที่เกิดขึ้นกับพนกังานจากการเลือกชวงเวลาในการสื่อ 
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สารไดเหมาะสม, ผลที่เกิดขึ้นกับพนักงานจากการเลือกชองทางการสื่อสารที่เหมาะสม และผลที่เกิด

ข้ึนกับการสื่อสารขององคกรจากการมีสวนรวมของผูรับส่ือมีความสัมพันธในระดับปานกลางและเปน 

ไปในทิศทางเดียวกนั    กับประสิทธิภาพในการทํางาน     อยางมีนยัสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01    
 

วิธีการติดตอสื่อสารในองคกร  
 วิธีการติดตอส่ือสารในองคกรโดยรวมมีความสัมพันธในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทาง

เดียวกนั  กับประสิทธิภาพในการทํางาน   อยางมนีัยสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01  ซึ่งสอดคลองกับ

สมมติฐานที่ตัง้ไว   เมื่อพิจารณารายขอไดผลการวิเคราะหดงันี ้  ในขอ ผลที่เกิดขึน้จากการใช Lotus 

Note ในการตดิตอส่ือสารในองคกรมีความสัมพันธกนัในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน

กับประสิทธิภาพในการทํางาน   อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01    สวนในขอ  ผลที่เกิดขึน้จาก

การใชเครื่องมอืส่ือสารภายในองคกรมีความสัมพนัธในระดับตํ่าและเปนไปในทิศทางเดียวกนั กับประ 

สิทธิภาพในการทํางาน    อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05    สวนในขอ   การติดตอส่ือสารโดยใช

ลายลักษณอักษรภายในองคกร  และความชัดเจนของบอรดติดประกาศขาวสารภายในองคกรไมมี

ความสัมพันธกบัประสิทธิภาพในการทํางาน   ที่ระดับนยัสําคัญทางสถิติ .05 
 

อุปสรรคและความลมเหลวในการติดตอสื่อสาร   
อุปสรรคและความลมเหลวในการติดตอส่ือสารโดยรวมไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน

การทาํงาน   ที่ระดับนัยสาํคัญทางสถิติ .05   ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  เมื่อพิจารณาราย

ขอไดผลการวิเคราะหดังนี ้   ในขอ  ระดับของการควบคมุปริมาณขาวสารในองคกร   และปญหาเกี่ยว 

กับการติดตอส่ือสารที่เกิดขึน้ภายในองคกร  ไมมีความสัมพนัธกับประสิทธิภาพในการทาํงาน   ที่ระ 

ดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

 

สมมติฐานที่ 3 : การทํางานเปนทีมมีความสัมพันธกับประสทิธภิาพในการทาํงานของ
พนักงานบรษิัท  คอนกรตี  จํากัด (ศนูยจําหนายกรุงเทพ) 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา  ดานการทํางานเปนทมีโดยรวมมีความสัมพันธในระดับปาน

กลางและเปนไปในทิศทางเดียวกนั     กับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท  คอนกรีต  

จํากัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)   อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน

ที่ตั้งไว   เมื่อพจิารณาองคประกอบแตละสวนของดานการทาํงานเปนทีมไดผลการวิเคราะหดังนี ้
 

ลักษณะของการทาํงานเปนทีม 
ลักษณะของการทํางานเปนทีมโดยรวมมคีวามสัมพันธในระดับตํ่าและเปนไปในทิศทางเดียว 

กัน  กับประสิทธิภาพในการทํางาน  อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01  ซึง่สอดคลองกบัสมมติ 
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ฐานที่ตั้งไว   เมื่อพิจารณารายขอไดผลการวิเคราะหดงันี้   ในขอ   รูปแบบของการดําเนินงานในองค 

กรดานการมีสวนรวมของพนกังาน, ลักษณะการทาํงานในองคกรดานการประชมุ  และลักษณะการ

ทํางานในองคกรดานการมีสวนรวมในเปาหมายของพนกังานมีความสัมพันธในระดับตํ่าและเปนไปใน

ทิศทางเดียวกนั    กับประสิทธิภาพในการทํางาน    อยางมีนยัสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05    สวนในขอ  

ลักษณะการดําเนนิงานในองคกรดานการวางแผน และการมีสวนรวมในการแกปญหาของพนกังาน  

ในองคกรไมมคีวามสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน   ที่ระดับนยัสําคัญทางสถิติ .05    
 

แรงยึดเหนี่ยวของทีมงาน 

แรงยึดเหนี่ยวของทีมงานโดยรวมมีความสัมพันธในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียว 

กัน  กับประสิทธิภาพในการทํางาน  อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน

ที่ตั้งไว    เมื่อพิจารณารายขอไดผลการวิเคราะหดังนี ้    ในขอ  พฤติกรรมของพนกังานในองคกรหาก

ตองมีการทํางานเปนกลุม  และลักษณะการมีปฏิสัมพนัธในทีมงานของพนักงานมคีวามสัมพันธในระ 

ดับตํ่าและเปนไปในทิศทางเดียวกนั  กับประสิทธิภาพในการทํางาน  อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 

.01  สวนในขอ  การแกไขขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นในการทาํงานของทีมงานภายในองคกร  และลักษณะ

การมีเปาหมายของสมาชกิในองคกรมีความสัมพนัธในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน   

กับประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนยัสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01  สวนในขอ การจัดการกับปญหา

ความขัดแยงหรือความไมเขาใจกันในการทํางานของทมีงานในองคกร และรูปแบบการทาํงานในฝาย

ตางๆของสมาชิกในองคกรมคีวามสัมพันธในระดับตํ่าและเปนไปในทิศทางเดียวกัน   กับประสิทธิภาพ

ในการทํางาน   อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05   
 

 ทีมงานทีม่ีศกัยภาพในระดับสูง   
 ทีมงานที่มีศักยภาพในระดับสูงโดยรวมมคีวามสัมพันธในระดับปานกลางและเปนไปในทิศ 

ทางเดียวกัน  กับประสิทธภิาพในการทาํงาน  อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ซึ่งสอดคลอง   

กับสมมติฐานที่ตั้งไว    เมื่อพิจารณารายขอไดผลการวิเคราะหดังนี้    ในขอ  การสงเสริมในเรื่องการใช

เวลารวมกนัของสมาชกิในองคกร, วิธทีี่ใชในการตัดสินใจเกี่ยวกับการวางแผนการปฏิบัติและประเมิน 

ผลขององคกรมีความสมัพนัธในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกนั     กับประสิทธิภาพใน  

การทาํงาน  อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   สวนในขอ  ความถูกตองในทักษะงานของตนเอง     

และการปฏิบัติขององคกรตอสมาชิกหรือทีมงานทีท่ํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมีความสัมพนัธในระ 

ดับตํ่าและเปนไปในทิศทางเดียวกนั  กับประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .01   สวนในขอ  กฎระเบียบในทมีงานสําหรับการดําเนินงานภายในองคกรมีความสมัพันธใน

ระดับตํ่าและเปนไปในทิศทางเดียวกนั  กับประสิทธิภาพในการทํางาน   อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่
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ระดับ .05    สวนในขอ  การตอบรับจากองคกรที่มีตอความคิดเหน็ของพนักงานไมมีความสมัพนัธกับ

ประสิทธิภาพในการทํางาน   ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

 

 สมมติฐานที ่ 4 : ความสัมพันธระหวางบุคคลมีความสัมพันธกับประสทิธภิาพในการ
ทํางานของพนักงานบริษทั  คอนกรีต  จํากัด  (ศูนยจําหนายกรงุเทพ) 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา  ดานความสัมพนัธระหวางบุคคลโดยรวมมีความสมัพนัธใน

ระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท  

คอนกรีต  จํากัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01   ซึ่งสอดคลองกับ

สมมติฐานที่ตัง้ไว   เมื่อพิจารณาองคประกอบแตละสวนของดานความสัมพันธระหวางบคุคลไดผล

การวิเคราะหดังนี ้
 

 การประสานงาน 
การประสานงานโดยรวมมีความสัมพนัธในระดับตํ่าและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กับประ   

สิทธิภาพในการทํางาน     อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05   ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว

เมื่อพิจารณารายขอไดผลการวิเคราะหดงันี้   ในขอ  ความถี่ของการติดตอประสานงานในหนวยงาน

เดียวกนัภายในองคกรมีความสัมพนัธในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กับประสิทธ ิ

ภาพในการทาํงาน   อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   สวนในขอ  ระเบยีบแบบแผนในการประ 

สานงานในองคกรไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทาํงาน   ที่ระดับนัยสาํคัญทางสถิติ .05 
 

 การแกไขปญหาความขดัแยง 
 การแกไขปญหาความขัดแยงโดยรวมมีความสัมพนัธในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทาง

เดียวกนั  กับประสิทธิภาพในการทํางาน  อยางมนีัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01   ซึ่งสอดคลองกับ

สมมติฐานที่ตัง้ไว   เมื่อพิจารณารายขอไดผลการวิเคราะหดงันี้  ในขอ  การเผชิญหนาเพื่อแกไข

ปญหาความขดัแยงของพนกังานมีความสัมพันธในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกนั  กับ

ประสิทธภิาพในการทํางาน  อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01   สวนในขอ  การรับความชวยเหลือ

จากบุคคลอื่นเมื่อเกิดปญหาความขัดแยงขึ้นภายในองคกร และหลักการในการแกปญหาความขัด 

แยงของพนักงานมีความสมัพันธในระดับต่ําและเปนไปในทิศทางเดียวกัน   กับประสิทธิภาพในการ

ทํางาน   อยางมีนยัสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05    
 

 การปฏิบัติงานใหสัมพันธกับผูอ่ืน   
 การปฏิบัติงานใหสัมพนัธกบัผูอ่ืนโดยรวมมีความสมัพนัธในระดับปานกลางและเปนไปในทิศ 

ทางเดียวกัน   กับประสิทธิภาพในการทํางาน    อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01    ซึง่สอดคลอง
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กับสมมติฐานที่ตั้งไว   เมื่อพิจารณารายขอไดผลการวิเคราะหดังนี้   ในขอ  ผลของการใหความสําคัญ

และรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนที่มีตอความสัมพนัธของพนกังานมีความสัมพันธในระดับปานกลาง

และเปนไปในทิศทางเดียวกนั  กับประสิทธิภาพในการทํางาน  อยางมีนยัสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01   

สวนในขอ หลักการที่ใชในการติดตอประสานงานกับเพื่อนรวมงานของพนกังานมีความสมัพนัธในระ 

ดับตํ่าและเปนไปในทิศทางเดียวกนั  กับประสิทธิภาพในการทํางาน  อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 

.01  สวนในขอ  การยิ้มแยมแจมใสของพนกังานระหวางการปฏิบัติงานมีความสมัพันธในระดับต่ําและ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั  กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน  อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05   
 

 การแลกเปลีย่นความรูความเขาใจภายในองคกร   
การแลกเปลี่ยนความรูความเขาใจภายในองคกรโดยรวมมีความสัมพนัธในระดับตํ่าและเปน 

ไปในทิศทางเดียวกนั   กับประสิทธิภาพในการทํางาน   อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01   ซึง่สอด 

คลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  เมื่อพจิารณารายขอไดผลการวิเคราะหดังนี ้  ในขอ องคกรไดใหความ 

สําคัญเกี่ยวกบัการแลกเปลีย่นความรูความเขาใจ  และการเสริมสรางความสัมพันธโดยการทาํกิจ 

กรรมรวมกนั เชน การแขงกีฬา การจัดกิจกรรมนอกสถานที ่ กิจกรรมเหลานี้จะชวยเสริมสรางความ 

สัมพันธไดมีความสัมพนัธในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดยีวกนั กับประสิทธิภาพในการทาํ 

งาน   อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   สวนในขอ  ระดับตําแหนงงานของพนักงานที่เปนระดับ

เร่ิมตนในการแลกเปลี่ยนความรูความเขาใจภายในองคกร และวิธีการแลกเปลี่ยนความรูความเขาใจ

ภายในองคกรไมมีความสัมพันธ   กับประสิทธิภาพในการทํางาน   ที่ระดับนัยสาํคัญทางสถิติ .05 

 

สมมติฐานที่ 5 : วัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน
ของพนักงานบริษัท  คอนกรีต  จาํกัด  (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ) 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา  ดานวฒันธรรมองคกรโดยรวมมีความสัมพนัธในระดับปาน

กลางและเปนไปในทิศทางเดียวกนั กับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท คอนกรีต  

จํากัด (ศนูยจาํหนายกรุงเทพ)    อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01    ซึง่สอดคลองกับสมมติฐาน  

ที่ตั้งไว     เมื่อพิจารณาองคประกอบแตละสวนของดานวัฒนธรรมองคกรไดผลการวิเคราะหดังนี ้
 

การวางแผน 
 การวางแผนโดยรวมมีความสัมพนัธในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน   กับประ 

สิทธิภาพในการทํางาน  อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตัง้ไว   

เมื่อพิจารณารายขอไดผลการวิเคราะหดงันี้   ในขอ การมีสวนรวมของพนกังานในการกําหนดเปา 

หมายในองคกร และรูปแบบของอํานาจในการตัดสินใจเกีย่วกับการบริหารงานในองคกรมีความ 
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สัมพันธในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกนั   กับประสิทธิภาพในการทํางาน   อยางมีนยั 

สําคัญทางสถติิที่ระดับ .01   
 

 การจัดองคกร   
  การจัดองคกรโดยรวมมีความสัมพันธในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน   กับ

ประสิทธิภาพในการทํางาน    อยางมีนยัสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01    ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง 

ไว  เมื่อพิจารณารายขอไดผลการวิเคราะหดังนี้  ในขอ  รูปแบบอํานาจหนาทีก่ารบรหิารภายในองคกร 

, รูปแบบของการฝกอบรมพนกังานในองคกร  และเกณฑการคัดเลอืกพนกังานเขาทาํงานขององคกร  

มีความสมัพนัธในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกนั  กับประสิทธิภาพในการทาํงาน  อยาง

มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01   
 

 การนาํ 
การนาํโดยรวมไมมีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน   ที่ระดับนัยสาํคัญทางสถิต ิ

.05   ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว   เมื่อพิจารณารายขอไดผลการวิเคราะหดังนี้    ในขอ  รูป 

แบบความเปนผูนาํที่ผูบริหารใชในองคกรมีความสัมพนัธในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียว 

กัน   กับประสิทธิภาพในการทํางาน   อยางมีนยัสําคัญทางสถิตทิี่ระดบั .01   สวนในขอ   รูปแบบการ

ส่ือสารที่องคกรใชเพื่อทําใหขาวสารเปนไปในทิศทางเดยีวกนัและไดรับการตอบสนองจากบุคคลใน

องคกรไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน   ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
 

 การควบคุม 
การควบคุมโดยรวมไมมีความสัมพนัธกับประสิทธิภาพในการทาํงาน  ที่ระดับนัยสาํคัญทาง

สถิติ .05   ซึง่ไมสอดคลองกบัสมมติฐานทีต่ั้งไว    เมื่อพจิารณารายขอไดผลการวิเคราะหดงันี ้    ในขอ  

รูปแบบการควบคุมพนกังานภายในองคกรมีความสมัพนัธในระดับตํ่าและเปนไปในทศิทางเดียวกัน  

กับประสิทธิภาพในการทํางาน   อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    สวนในขอ  มาตรการที่องคกร

นํามาใชเพื่อควบคุมการทํางานของพนักงานใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  และคุณภาพการจัดสง

สินคาในองคกรไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน    ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

 

อภิปรายผล 

ผลการศึกษาปจจัยสภาพแวดลอมภายในที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ

พนกังานบริษทั  คอนกรีต  จํากัด  (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)  สามารถอภิปรายผลไดดังนี ้
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1.  ลักษณะดานประชากรศาสตร   ประกอบดวย  เพศ  อาย ุ  ระดับการศึกษาสูงสุด และ

ตําแหนงงาน  ตางกันจะมีผลตอประสิทธภิาพในการทาํงานของพนักงานบริษทั คอนกรีต จาํกัด (ศูนย

จําหนายกรุงเทพ)  แตกตางกัน  จากผลการวิจัยพบวา 

เพศที่ตางกนัจะมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษทั   คอนกรีต 

จํากัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)   ไมแตกตางกนั 

อายุที่ตางกันจะมีผลตอประสิทธิภาพในการทาํงานโดยรวมของพนกังานบริษทั คอนกรีต 

จํากัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)   ไมแตกตางกนั 

ระดับการศึกษาสูงสุดที่ตางกนัจะมีผลตอประสิทธิภาพในการทาํงานโดยรวมของพนกังาน

บริษัท คอนกรตี จํากัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)   ไมแตกตางกนั 

ผลการวิจยัที่ไดทั้งดาน เพศ อาย ุ และระดบัการศึกษาสูงสุด  ดงักลาว  อาจมีสาเหตุมาจาก 

การดําเนินงานภายในองคกรสวนใหญจะตองเกี่ยวของและเชื่อมโยงกันโดยระบบ SAP  เพราะฉะนัน้  

ระบบดังกลาวจึงนาจะมีอิทธพิลในการกําหนดประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน  ทําใหปจจัย

ในดาน  เพศ  อาย ุ  และระดับการศึกษาสูงสุดที่ตางกนัมีผลตอประสิทธิภาพในการทาํงานของพนัก 

งานไมแตกตางกนั  ซึง่สอดคลองกับงานวจิัยของ สิริรัตน สวยสม (2546 : 81)  ซึ่งไดศึกษาเรื่อง  ตัว

แปรที่เกี่ยวของกับประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของพนกังานการกฬีาแหงประเทศไทย  กระทรวงการ

ทองเที่ยวและกีฬา พบวา เพศ และระดบัการศึกษา ไมเกี่ยวของกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ของพนกังานการกฬีาแหงประเทศไทย   และสอดคลองกับงานวิจัยของ อัจฉรา บุปผามาลา (2548 

: บทคัดยอ)  ซึ่งไดศึกษาเรือ่ง  ปจจัยที่มอิีทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานบริษัท 

อุตสาหกรรมพรมไทย จํากดั (มหาชน)  พบวา  พนักงานทีม่ีอายุตางกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติ 

งานไมแตกตางกนั  
 

ตําแหนงงานทีต่างกนัจะมีผลตอประสิทธภิาพในการทาํงานโดยรวมของพนักงานบริษัท    

คอนกรีต  จาํกัด  (ศูนยจําหนายกรงุเทพ)   แตกตางกนั  เมื่อพจิารณารายดานพบวา   ตาํแหนงงานที่

ตางกนัจะมีผลตอประสิทธภิาพในการทาํงานของพนักงานบริษทั คอนกรีต จํากัด (ศูนยจาํหนาย

กรุงเทพ)  ดานคุณภาพของงาน  และดานความสามารถในการปฏิบัติงาน   แตกตางกนั   และเมื่อ

พิจารณารายขอพบวา   พนักงานที่มตีําแหนงงานระดับหัวหนาแผนกมีประสิทธิภาพในการทาํงาน  

ดานคุณภาพของงาน  สูงกวาพนักงานที่มีตําแหนงงานระดับปฏิบัติการ  สวนพนักงานที่มีตาํแหนง 

งานระดับผูจัดการฝายมีประสิทธิภาพในการทํางาน   ดานความสามารถในการปฏิบัติงาน   สูงกวา

พนกังานที่มีตาํแหนงงานระดับปฏิบัติการ   และพนักงานที่มีตําแหนงงานระดับหวัหนาแผนกมปีระ 

สิทธิภาพในการทํางาน  ดานความสามารถในการปฏิบัติงาน  สูงกวาพนกังานทีม่ีตําแหนงงานระดับ

ปฏิบัติการ   ทัง้นี้อาจเปนเพราะวาพนกังานทีม่ีระดับตําแหนงงานสงูจะมีความตองการประสบความ 
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สําเร็จในอาชพีการทํางาน  มีชื่อเสียงเกยีรติยศ  และความรับผิดชอบในงานทีสู่งกวาพนักงานที่มีตาํ 

แหนงงานที่ต่ํากวา  ซึ่งสอดคลองกับงานวจิัยของ อัครนิทร  พาฬเสวต (2546 : บทคัดยอ)  ซึ่งได

ศึกษาเรื่อง  ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงานบรษิัท คาโอ อินดัสเตรียล (ประเทศ

ไทย) จํากัด พบวา พนกังานที่มีระดบัตําแหนงงานแตกตางกันจะมีประสิทธภิาพในการทาํงานแตก 

ตางกนั  โดยพนกังานที่มีระดับตําแหนงงานระดับ 4  จะมีประสิทธภิาพในการทาํงานดีกวาพนกังานที่

มีระดับตําแหนงงานต่ํากวาระดับ 4 
 

2.   การติดตอส่ือสารมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนกังานบริษทั    

คอนกรีต จํากดั (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ  ธงชยั สันติวงษ (อัมพร สุข

เกษม.  2544 : 124 ; อางอิงจาก ธงชยั สันติวงษ.  2542) ไดกลาววา  ส่ิงสําคัญประการหนึ่งทีเ่ปน

สวนประกอบสําคัญของความสําเร็จ  คือ  การติดตอส่ือสาร  ซึ่งผูบริหารจะประสบผลสําเร็จในการสั่ง

การและบริหารงานดานตางๆไดมากนอยเพียงใด  ข้ึนอยูกับระบบการติดตอส่ือสาร  และในทางปฏิบัติ

ปญหาตางๆทีเ่กิดขึ้นในทางมนุษยสัมพนัธสวนมากเกิดจากความบกพรองของกระบวนการสื่อสาร 

และสอดคลองกับแนวคิดของ บานารด (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ. 2545 : 329 ; อางอิงจาก         

Chester I. Barnard.  1972)  ที่มองการติดตอส่ือสารวา  เปนสิ่งทีบุ่คคลสามารถถูกเชื่อมโยงเขาดวย 

กันในองคกร  เพื่อใหบรรลุความสาํเร็จของงานตามวัตถุประสงค  ส่ิงเหลานีเ้ปนหนาที่พืน้ฐานของการ

ติดตอส่ือสาร  เนื่องจากกิจกรรมของกลุมคือ  การปฏิบตัิงานรวมกนัและการแลกเปลี่ยนจะไมสามารถ

เกิดขึ้นไดถาปราศจากการติดตอส่ือสาร    และสอดคลองกับงานวิจยัของ  อรัญญรัตน ภูมิวิเศษ 

(2546, 71)  ซึ่งไดศึกษาเรือ่ง  ทัศนคติของพนักงานทีม่ีตอการประสานงานภายในบริษัท กรณีศึกษา 

บริษัท ไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัด  พบวา  การสื่อสารภายในบรษิัทมีความสัมพันธกับทัศนคติของ

พนกังาน  หากมีระบบการติดตอส่ือสารที่ดี  มีเครื่องใชในการติดตอส่ือสารที่เพยีงพอ  และการติดตอ 

ส่ือสารแบบสองทาง  รวมทั้งการจัดใหมกีารประชุม  จะทาํใหทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสาน 

งานเปนไปในทิศทางที่ดี  และกอใหเกิดความสาํเร็จในการดําเนนิงาน  และยังสอดคลองกับงานวิจัย

ของ อัมพร สุขเกษม (2544, บทคัดยอ)  ซึ่งไดศึกษาเรื่อง  การศึกษาความสัมพันธระหวางการ

ติดตอส่ือสารของผูบริหารกบัผลการปฏิบัติงานของโรงเรียนประถมศกึษา  สังกัดสาํนักงานการประถม 

ศึกษาจงัหวัดกําแพงเพชร  พบวา  การตดิตอส่ือสารของผูบริหารมีความสัมพนัธทางบวกกับการปฏิบัติ 

งานของโรงเรียนประถมศึกษา   สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจงัหวัดกาํแพงเพชร 
 

3.   การทาํงานเปนทีมมีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนกังานบริษทั  

คอนกรีต จํากดั (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ  รังสรรค  ประเสริฐศร ี(2548 : 

164) ไดกลาววา ทีมงานการแกปญหา (Problem-solving teams) เปนวิธีการใชทีมงานเพือ่แก     

ปญหาเชงิสรางสรรค  เกิดจากการรวมกลุมกันดวยความสมัครใจของทั้งพนกังานและผูบริหาร  ซึ่งจะ 
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มีการพบปะประชุมกันอยางสม่ําเสมอ  เพื่ออภิปรายถึงวธิีการที่จะนํามาใชในการปรับปรุงคุณภาพ  

สภาพแวดลอม  รวมทัง้ประสิทธิภาพในการทาํงาน  ดังนัน้จึงสรุปไดวา การทาํงานเปนทีมมคีวาม 

สัมพันธกับประสิทธิภาพในการทาํงาน  และสอดคลองกับงานวิจัยของ  มณีรัตน  พากเพียร (2546, 

บทคัดยอ) ซึง่ไดศึกษาเรื่อง  ความสัมพันธระหวางวฒันธรรมองคกรแบบสรางสรรคและการทาํงาน

เปนทมี  ตอการจัดการคุณภาพโดยองครวมของหัวหนาหอผูปวย  ในโรงพยาบาลศูนย  โรงพยาบาล

ทั่วไป  สังกัดกระทรวงสาธารณสุขที่ผานการรับรองคุณภาพ  พบวา  การทํางานเปนทีมมีความสัมพันธ

ทางบวกกับการจัดการคุณภาพโดยองครวมของหัวหนาหอผูปวย  และยังสอดคลองกับงานวจิัยของ  

สิรินาถ จนัทรคณา (2548, บทคัดยอ)  ซึ่งไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความคิดเหน็ในการ

ทํางานเปนทีมของพนกังานบรษิัท ดีคอมพิวเตอร จาํกดั  พบวา  ปจจัยที่เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ

ทํางาน  ในดานความสําเร็จของงาน  ดานความรับผิดชอบ  และดานนโยบายและเปาหมายการบริหาร 

มีความสมัพนัธกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนกังาน   
 

4. ความสัมพันธระหวางบุคคลมีความสมัพนัธกับประสิทธภิาพในการทาํงานของพนักงาน  

บริษัท คอนกรีต จํากัด (ศูนยจาํหนายกรุงเทพ)  ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ อาภาวดี  บุญสวาท 

(2541 : 11) ไดกลาววา  การทํางานเปนทมีที่มีประสิทธภิาพจะตองมกีารสนับสนุนและการไววางใจซึ่ง

กัน    โดยจะชวยใหมนุษยมคีวามสัมพันธอันดีตอกัน  และหากสมาชิกทกุคนเห็นคุณคาของการ

สนับสนนุและความไววางใจซึ่งกนัและกนั  ก็จะทําใหทมีเกิดความพึงพอใจและเกิดประสิทธิผลตอ

หนวยงานนัน้ๆ  และสอดคลองกับแนวคดิของ วิจิตร  อาวะกลุ (2542 : 26) ไดกลาววา  สัมพันธ 

(Relation) หมายถงึ  ความสัมพนัธ  ผูกพนั  เกี่ยวของกัน  มนุษยสัมพันธจึงหมายถงึ ความสมัพันธ

เกี่ยวของระหวางมนษุยดวยกันหรือความสัมพนัธระหวางบุคคลกับบุคคล  บุคคลกับกลุมบุคคล  กับ

คณะบุคคล  หรือสังคม  รวมไปถึงการทาํงานอยางมีความสัมพนัธ  และเกิดประสิทธิภาพดวย  และ

สอดคลองกับที่ แคท คาหน  (สิริรัตน สวยสม.  2546 : 46 ; อางอิงจาก Katz Kahn.  1966 : 362)   

ไดกลาววา  การไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานจะเปนปจจัยที่ชวยลดอัตราการขาดงานและการลา 

ออกจากงานได  อีกทัง้ยงัชวยเพิ่มผลผลิตและคุณภาพของงานไดอีกดวย   และสอดคลองกับงานวิจัย

ของ ประสิทธิ์  ชูเมือง (2534 : บทคัดยอ) ซึ่งไดศึกษาเรื่อง  ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของเจาหนาที่วิเคราะหงบประมาณ  สํานักงบประมาณ  พบวา  ปจจัยดานความสัมพนัธกับ

เพื่อนรวมงานและความสัมพันธกับผูบงัคับบัญชาและความมีอิสระในการตัดสินใจงาน มีผลตอความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ซึ่งจะสงผลตอประสิทธิภาพของงานทีท่าํดวย    และสอดคลองกับงานวิจยั

ของ  สิริรัตน  สวยสม (2546 : บทคัดยอ)  ซึง่ไดศึกษาเรื่อง  ตวัแปรที่เกี่ยวของกับประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของพนักงานการกีฬาแหงประเทศไทย  กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา  พบวา  ตัวแปร

ดานสัมพันธภาพระหวางพนกังานกับเพื่อนรวมงาน   และสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบงัคับ  
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บัญชามีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนกังานการกฬีาแหงประเทศ

ไทย  และยงัสอดคลองกับงานวิจยัของ  วศิิษฐ  จลุปานนท (2544, บทคัดยอ) ซึ่งไดศึกษาเรื่อง  

ปจจัยทีม่ีผลกระทบตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการกรมสงเสริมสหกรณ : กรณีศึกษา 

ขาราชการกรมสงเสริมสหกรณในจังหวัดเชียงใหม  พบวา  ปจจัยดานความรวมมือและการประสาน 

งาน   มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของผูใหขอมูล  
 

5.  วัฒนธรรมองคกรมีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนกังานบริษทั    

คอนกรีต จํากดั (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  ซึ่งสอดคลองกับที่ ศิรวิรรณ  เสรรีัตน  และคณะ (2545 : 

242) กลาววา  วฒันธรรมองคกรจะกาํหนดการกระทาํของบุคคลภายในองคกร  ประสิทธิผลขององค 

กรหนึง่จะไดรับอิทธิพลจากวัฒนธรรมองคกร  ซึ่งมีผลกระทบตอหนาทีท่างการบรหิารจดัการในการ

วางแผน  การจัดองคกร  การนํา  และการควบคุม   และสอดคลองกับงานวิจัยของ  ประทิน  วิเศษ

สุวรรณ (2545 : 111)  ซึ่งไดศึกษาเรื่อง  ปจจัยการบริหารการศึกษาที่สัมพนัธกับประสิทธิผลในการ

จัดการศึกษาของโรงเรียนเอกชน  ประเภทสามัญศึกษา  เขตการศึกษา1  พบวา  ปจจัยทางการบริหาร

การศึกษา ไดแก  ปจจัยบริหารการศึกษา  ในดานวัฒนธรรมโรงเรียน  มีความสัมพนัธกับประสิทธิผล

ในการจัดการศึกษาของโรงเรียนเอกชน  และสอดคลองกับงานวิจัยของ พร ภิเศก (2546 : บทคัดยอ) 

ซึ่งไดศึกษาเรือ่ง   วฒันธรรมองคกรและปจจัยบางประการที่สงผลตอประสิทธิผลโรงเรยีนเหลาสาย

วิทยาการของกองทพับก  พบวา  วัฒนธรรมองคกร  แนวปฏิบัติของกองทพับก  และความพึงพอใจใน

งาน  สงผลตรงตอประสิทธผิลโรงเรียน  และประเภทของวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตรงตอประสิทธิผล

โรงเรียน  คือ  วัฒนธรรมแบบเปลี่ยนแปลงพัฒนา  และวัฒนธรรมแบบการตลาด   และยงัสอดคลอง

กับงานวิจัยของ  ประพันธ  โรจนจันทร (2543 : บทคัดยอ) ซึ่งไดศึกษาเรื่อง  การศึกษาความ 

สัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรดานระบบคุณภาพของการปโตรเลยีมแหงประเทศไทย   พบวา  

วัฒนธรรมองคกรมีความสมัพันธกับระบบคุณภาพ  และกิจกรรมในระบบคุณภาพของการปโตรเลียม

แหงประเทศไทย 

 

ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 

จากผลการศึกษาปจจัยสภาพแวดลอมภายในทีม่ีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทาํงาน

ของพนกังานบริษัท คอนกรตี จํากัด (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)  ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดงันี้  

 1. บริษัทควรมีการจัดอบรมและใหความรูแกพนักงานในระดับปฏิบัติการเกี่ยวกับทกัษะความ

ชํานาญในงาน  โดยเฉพาะในสวนของระบบ SAP และควรมีการประเมินผลการทํางานของพนักงาน

อยางตอเนื่อง  ทั้งนี้เพื่อเพิม่ความสามารถในการปฏิบัติงาน  อันจะสงผลถึงคุณภาพงานของบรษิัทที่

จะสูงขึ้นดวย 
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 2. ในเรื่องของระบบ SAP  และโปรแกรม Lotus Note  ควรมีการพัฒนาและปรบัปรุงอยาง

ตอเนื่อง  เพราะเปนเครื่องมือที่สําคัญในการบริหารงานของบริษทั  ในขณะเดียวกนัก็ควรมกีารเตรียม 

ความพรอมสําหรับรับมือในกรณีฉุกเฉินทีอ่าจเกิดปญหาขึ้นกับระบบ  SAP  เพื่อใหการดําเนินงานของ

บริษัทไมหยุดชะงัก ถึงแมจะตองดําเนินงานโดยปราศจากระบบดังกลาวไปก็ตาม  เพราะในการปฏิบัติ 

งานจริงหากการดําเนนิงานเกิดความลาชา   อาจเกิดความเสียหายขึ้นได  เนื่องจากในตวัเนื้องาน

ของบริษัทที่ตองทาํงานแขงกับเวลาอยูตลอด  นอกจากนี้  ในสวนของปญหาเกี่ยวกับการติดตอส่ือสาร

ที่เกิดขึ้นภายในองคกรพบวามีอยูในระดับปานกลาง   อาจมีสาเหตสุวนหนึง่มาจากระบบโปรแกรม 

คอมพิวเตอรภายในองคกรดวย    ดังนั้นจงึควรมีการสํารวจถงึปญหาและทําการแกไขตอไป 

 3.  ในสวนของบอรดติดประกาศขาวสารภายในองคกรนั้น  ควรจัดใหมีความชัดเจนมากพอ  

กลาวคือ มีทําเลที่ตั้งของบอรดที่สังเกตเห็นไดงายและชัดเจน มีแสงสวางมากพอ และมีพื้นที่ของ

บอรดที่จะใชติดประกาศเพยีงพอ  ไมคับแคบจนเกนิไป   

  4.  ควรมีการสงเสริมใหพนักงานไดใชเวลารวมกัน  โดยจัดใหมีการทํากิจกรรมรวมกนัมาก 

ข้ึน   และอาจมีการสํารวจความคิดเห็นของพนักงานเกีย่วกบัความตองการในการทํากจิกรรมหรือ   

สันทนาการตางๆ  ทัง้นีเ้พือ่ใหพนักงานไดมีกิจกรรมรวมกันเปนการกระชับความสมัพันธของพนกังาน

ทั้งในแผนกเดียวกนัและตางแผนก  เชน การตั้งชมรมกีฬาสําหรับผูที่มีใจรักในการออกกําลงักาย(หลัง

เลิกงาน)  โดยอาจใหการสนับสนนุในเรื่องงบประมาณ หรือวัสดุอุปกรณตางๆ   ซึง่กิจกรรมกฬีาดัง 

กลาวจะกอใหเกิดประโยชนตามมา  กลาวคือ  ชวยใหพนกังานไดผอนคลายความตึงเครียดหลงัจากที่

ทํางานมาตลอดทั้งวนั  และทําใหพนักงานมีสุขภาพรางกายที่แข็งแรง  มีสุขภาพจติที่ดี  ที่สําคญัคือ  

จะชวยใหพนกังานไดมีการเรียนรูซึ่งกันและกัน  ทําใหมีความเขาใจกันมากขึ้น  และสงผลใหเกิดการ

ทํางานรวมกันเปนทมีอยางมปีระสิทธิภาพ 

 5.  เนื่องจากการดําเนนิงานของบริษัทมีหลักสําคัญอยูที่ความถูกตองแมนยําและรวดเร็วทัน

ตอเวลา  เพื่อที่จะแขงกับคูแขงขันได  ดงันัน้การประสานงานกนัภายในองคกรจงึมีความสาํคัญ  เพื่อ 

ใหงานสาํเร็จออกมาทนัเวลาและตรงตามความตองการของลูกคา   ดังนั้นจึงควรมีการจัดการเรื่องการ

ติดตอประสานงานภายในองคกรใหเกิดความเปนระเบยีบ  โดยใชรูปแบบในการติดตอประสานงาน

แบบผสมผสาน  คือ  มีความเปนทางการในการติดตองานกนัในระดบัตําแหนงงานที่ตางกนั  แตหาก

เปนในแผนกเดียวกนัหรืออยูในตําแหนงระดับเดียวกนัอาจใชการติดตอประสานงานทั้งในแบบเปนทาง 

การหรือไมเปนทางการก็ได ทั้งนี้แลวแตโอกาสและความเหมาะสม โดยตองคํานงึถงึความสะดวก 

รวดเร็ว   และประสิทธิภาพในการดําเนนิงานเปนสําคัญ 
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 6.  บริษัทควรสงเสริมในเรื่องการใชวิธีการสื่อสารที่เปนแบบผสมผสาน  คือ  มีทัง้จากระดับ 

บนสูระดับลาง  จากระดับลางสูระดับบน  ในระดับเดียวกนั  และเปนเสนทแยงมุม  นอกจากนี้ควร     

มีการสงเสริมใหพนักงานมีสวนรวมในการบริหารงานหรอืตัดสินใจของบริษัท     รวมทั้งใชวธิีกระจาย   

อํานาจในการบริหารภายในองคกร ซึ่งจะสงผลตอแนวทางในการพฒันาและการบริหารงานของบริษัท 

โดยตรง    แมวาการดําเนินงานในปจจุบนั   ทางบริษัทจะพยายามสงเสริมในเรื่องดังกลาวขางตนอยู

แลว   ดังจะสงัเกตไดจากการจัดใหมีการประชุมภายในแผนก เพื่อสรุปผลการทํางาน  และการเปด

โอกาสใหพนักงานมีการแลกเปลี่ยนหรือเสนอความคิดเหน็ที่จะเปนประโยชนตอการดําเนนิงานในการ

ประชุม   และมีการจัดกลองรับความคิดเหน็ภายในบริษทั   โดยผูวิจัยมีความคิดเหน็เพิม่เติมวา   ทาง

บริษัทควรมีการรณรงคและสงเสริมใหพนกังานทุกคนไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเหน็เพื่อพัฒ 

นาบริษทัใหมากขึ้น  อาจมีการใหรางวลัสําหรับความคิดเห็นของพนกังานที่สามารถนาํมาใชและเกิด

ประโยชนในการพัฒนาบริษทัไดจริง ทั้งนี้เพื่อใหพนกังานเกิดความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของ

บริษัทและมีสวนรวมในการพัฒนาบริษทัใหเจริญกาวหนาตอไปในอนาคตดวย 

 

  ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยครั้งตอไป 

 1.  ควรมีการศึกษาปจจัยสภาพแวดลอมภายในทีม่ีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทาํ 

งานของพนักงานบริษทั คอนกรีต จาํกัด ในสวนของพนกังานที่ทาํงานอยูตาม Plant (หนวยผลิต

คอนกรีต)  

 2. ควรมีการศกึษาโดยมุงเนนเฉพาะเรื่องการจัดสง  เนื่องจากหวัใจสําคัญของบริษัทอยูที่เร่ือง

ของการจัดสง 

 3. ควรศึกษาถึงผลกระทบจากการใชระบบ SAP  ภายในบริษทั  เนื่องจากเปนระบบสําคัญที่

ใชในการบริหารและจัดเก็บขอมูลในการดาํเนนิงานของบริษัท. 
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ภาคผนวก ก 
คาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม 
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Reliability 
 
Item-total Statistics 
 

               Scale          Scale      Corrected 

               Mean         Variance       Item-         Squared          Alpha 

              if Item        if Item       Total         Multiple        if Item 

              Deleted        Deleted    Correlation    Correlation       Deleted 

 

COMMU1        33.2667        25.9264        .2807         .5332           .7965 

COMMU2        33.5000        23.2241        .5671         .7203           .7657 

COMMU3        33.2000        23.5448        .5303         .6503           .7701 

COMMU4        33.3000        24.4241        .5478         .5184           .7713 

COMMU5        33.5667        23.6333        .3874         .2484           .7894 

COMMU6        32.9333        23.3057        .5317         .7195           .7696 

COMMU7        33.2333        22.5299        .5819         .7058           .7627 

COMMU8        33.9000        21.9552        .5781         .5251           .7626 

COMMU9        33.8333        22.4195        .6615         .5489           .7540 

COMMU10       34.0667        27.5126        .0591         .1653           .8205 

 

Reliability Coefficients    10 items 

 

Alpha =   .7951           Standardized item alpha =   .7959 
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Item-total Statistics 
 

               Scale          Scale      Corrected 

               Mean         Variance       Item-         Squared          Alpha 

              if Item        if Item       Total         Multiple        if Item 

              Deleted        Deleted    Correlation    Correlation       Deleted 

 

TEAM1         58.7667        51.5644        .4934         .7730           .8639 

TEAM2         58.2333        53.0816        .5346         .6967           .8626 

TEAM3         58.2333        53.6333        .4323         .7781           .8661 

TEAM4         58.1333        50.6713        .6497         .9024           .8571 

TEAM5         58.3667        52.1023        .6404         .7486           .8589 

TEAM6         58.2000        51.6138        .5677         .7858           .8606 

TEAM7         58.0667        51.7195        .5477         .8577           .8614 

TEAM8         58.2667        53.3057        .3076         .6790           .8736 

TEAM9         58.4000        50.3862        .6600         .7894           .8565 

TEAM10        58.4000        50.5931        .5414         .8301           .8617 

TEAM11        58.3667        52.5851        .4627         .8478           .8650 

TEAM12        58.8000        48.9241        .6934         .7759           .8541 

TEAM13        58.6667        51.8161        .5536         .6885           .8612 

TEAM14        58.5333        54.8092        .2528         .7725           .8740 

TEAM15        58.7000        53.9414        .3876         .7483           .8678 

TEAM16        58.4667        53.5678        .3891         .5426           .8680 

TEAN17        58.4667        54.4644        .4030         .7528           .8672 

 

Reliability Coefficients    17 items 

 

Alpha =   .8706           Standardized item alpha =   .8734 
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Item-total Statistics 
 

               Scale          Scale      Corrected 

               Mean         Variance       Item-         Squared          Alpha 

              if Item        if Item       Total         Multiple        if Item 

              Deleted        Deleted    Correlation    Correlation       Deleted 

 

RELATE1       42.2667        20.2713        .4039         .6920           .6866 

RELATE2       42.8333        22.2126        .0475         .5692           .7300 

RELATE3       42.4667        21.7057        .1349         .6990           .7181 

RELATE4       42.5333        19.7747        .4220         .4906           .6826 

RELATE5       42.3333        18.7126        .6382         .8344           .6557 

RELATE6       42.1667        19.1782        .5287         .6739           .6688 

RELATE7       42.2333        19.5644        .4255         .6366           .6814 

RELATE8       42.5333        19.3609        .4518         .4474           .6776 

RELATE9       42.5667        18.7368        .4746         .5245           .6724 

RELATE10      42.5000        20.8793        .1224         .3789           .7330 

RELATE11      42.2333        19.3575        .3082         .3762           .7005 

RELATE12      41.9000        19.8172        .3487         .6479           .6919 

 

Reliability Coefficients    12 items 

 

Alpha =   .7108           Standardized item alpha =   .7283 
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Item-total Statistics 
 

               Scale          Scale      Corrected 

               Mean         Variance       Item-         Squared          Alpha 

              if Item        if Item       Total         Multiple        if Item 

              Deleted        Deleted    Correlation    Correlation       Deleted 

 

CULTUR1       31.2000        19.4759        .4617         .5976           .7605 

CULTUR2       31.3333        17.4023        .6673         .6379           .7289 

CULTUR3       31.6000        18.9379        .5913         .6737           .7436 

CULTUR4       31.3333        19.8851        .4432         .4135           .7628 

CULTUR5       31.0000        18.5517        .5913         .7991           .7423 

CULTUR6       31.3667        17.4816        .7604         .8346           .7178 

CULTUR7       32.0000        24.2759       -.1113         .4787           .8166 

CULTUR8       31.4667        21.9126        .1667         .3279           .7968 

CULTUR9       31.6667        20.0920        .5061         .5048           .7562 

CULTUR10      31.4333        21.0816        .3908         .4726           .7692 

 

Reliability Coefficients    10 items 

 

Alpha =   .7808           Standardized item alpha =   .7671 
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Item-total Statistics 
 

               Scale          Scale      Corrected 

               Mean         Variance       Item-         Squared          Alpha 

              if Item        if Item       Total         Multiple        if Item 

              Deleted        Deleted    Correlation    Correlation       Deleted 

 

EFFI1         54.0667        26.6161        .3855         .6364           .8841 

EFFI2         54.0333        26.5851        .5166         .7918           .8800 

EFFI3         54.0000        26.0000        .5864         .7331           .8771 

EFFI4         54.0000        24.6897        .5967         .6575           .8752 

EFFI5         53.7667        25.4954        .5094         .8597           .8793 

EFFI6         53.6667        25.1264        .5234         .6916           .8789 

EFFI7         53.7667        23.9092        .6575         .7780           .8720 

EFFI8         53.8000        23.8897        .6260         .7900           .8739 

EFFI9         53.3333        24.2989        .6866         .7145           .8709 

EFFI10        53.5000        24.8103        .5916         .8173           .8755 

EFFI11        53.6333        24.5161        .6127         .6848           .8744 

EFFI12        53.8000        26.0966        .3736         .6864           .8859 

EFFI13        54.0333        24.7920        .5557         .8147           .8774 

EFFI14        53.7333        25.0299        .6456         .8269           .8735 

 

Reliability Coefficients    14 items 

 

Alpha =   .8849           Standardized item alpha =   .8867 
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Item-total Statistics 
 

               Scale          Scale      Corrected 

               Mean         Variance       Item-         Squared          Alpha 

              if Item        if Item       Total         Multiple        if Item 

              Deleted        Deleted    Correlation    Correlation       Deleted 

 

COMMUSUM      14.8968         1.7637        .5080         .2906           .7795 

TEAMSUM           14.9954         1.5942        .6527         .4498           .7308 

RELATSUM         14.7794         1.7217        .6352         .4323           .7390 

CULTUSUM         15.1039         1.7292        .5322         .3329           .7720 

EFFISUM        14.5270         1.8726        .5736         .3386           .7607 

 

Reliability Coefficients     5 items 

 

Alpha =   .7957           Standardized item alpha =   .7987 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 
 
เรื่อง :  ปจจัยสภาพแวดลอมภายในที่มีความสมัพันธกับประสิทธภิาพในการทาํงานของ

พนักงานบรษิัท  คอนกรตี  จํากัด  (ศูนยจําหนายกรุงเทพ)    
 

ตอนที่ 1   ลักษณะประชากรศาสตร 
 

คําช้ีแจง โปรดใสเครื่องหมาย ( ) ลงใน ( )  และเติมขอความลงในชองวางใหตรงกับสภาพความเปนจริง

ของทานมากที่สุด 

1. เพศ   

(     )  ชาย 

(     )  หญิง 

2. อายุ 

(     )   20-27  ป 

(     )   28-35  ป 

(     )   36-43  ป 

(     )   44-51  ป 

(     )   52-59  ป 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด 

(     )   ต่ํากวาปริญญาตรี 

(     )   ปริญญาตรี 

(     )   สูงกวาปริญญาตรี 

4. ตําแหนงงาน 

(     )    ผูจัดการฝาย 

(     )    หัวหนาแผนก 

(     )    พนักงานระดับปฏิบัติการ 

 

 

 

 
 
 
 
 

 



 150 

ตอนที่ 2  ดานการติดตอสื่อสาร 
 

คําช้ีแจง    โปรดอานขอความและทําเครื่องหมาย  (  )   ลงในชองวางตามความคิดเห็นของทานที่ใกลเคียงกับความเปนจริงมากที่สุด

โดยเลือกขอละ  1 คําตอบเทานั้น  

 

ดานการติดตอส่ือสาร        ระดับความคิดเห็น 
        5    4    3   2   1 

กระบวนการติดตอส่ือสาร  

1.การรับรูขาวสารของผูรับขาวสารขึ้นอยูกับผูสงสาร                                      มาก   _  :   _  :  _  : _  : _   นอย 

2.การเลือกชวงเวลาในการสื่อสารไดเหมาะสมสงผลใหทาน                       เกิดความเขาใจ  _  :   _  :  _  : _  : _   ไมเขาใจ 

3.การเลือกชองทางการสื่อสารที่เหมาะสมสงผลใหทาน                      เกิดความเขาใจ   _  :   _   : _  : _  : _   ไมเขาใจ 

4.การมีสวนรวมของผูรับส่ือสงผลใหการสื่อสารขององคกร

ทาน 

                     มีประสิทธิภาพ   _  :    _  :   _  : _  : _  ไมมีประสิทธิภาพ 

วิธีการติดตอสื่อสารในองคกร  

5.ทานคิดวาการติดตอส่ือสารโดยใชลายลักษณอักษร

ภายในองคกรของทาน 

                            เหมาะสม    _  :  _  :  _  :  _  :  _   ตองปรับปรุง 

6.ผลจากการใชLotus Note ในการติดตอส่ือสารในองคกร

ของทานทําใหการสื่อสารเกิดความ 

                                 รวดเร็ว  _  :  _  :  _  :  _  :  _   ลาชา 

7.ผลจากการใชเครื่องมือส่ือสารภายในองคกรของทานทํา

ใหการสื่อสาร 

                         เขาใจไดงาย  _  :   _  :  _  :  _  :  _  เขาใจไดยาก 

8.บอรดติดประกาศขาวสารภายในองคกรของทาน                                  ชัดเจน  _  :   _  :  _  :  _  :  _   คลุมเครือ 

อุปสรรคและความลมเหลวในการติดตอส่ือสาร  

9.ระดับของการควบคุมปริมาณขาวสารในองคกรของทาน                                  เหมาะสม  _  :   _  :  _  :  _  :  _  มากเกินไป 

10.ปญหาเกี่ยวกับการติดตอส่ือสารที่เกิดขึ้นภายในองคกร

ของทาน 

                                     นอย  _  :  _  :  _  :  _  :  _   มากที่สุด 
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ตอนที่ 3    ดานการทํางานเปนทีม 
 

คําชี้แจง    โปรดอานขอความและทําเครื่องหมาย  (  )  ลงในชองวางตามความคิดเห็นของทานที่ใกลเคียงกับความเปนจริงมากที่สุด
โดยเลือกขอละ  1 คําตอบเทานั้น 

 

ดานการทํางานเปนทีม ระดับความคิดเห็น 
 5    4   3   2   1 

ลักษณะของการทํางานเปนทมี  

1.รูปแบบของการดําเนินงานในองคกรของทาน       พนักงานมีสวนรวมมาก    _  :  _  :  _ :  _  :   _  พนักงานมีสวนรวมนอย 

2.ลักษณะการทํางานในองคกรของทาน                 ประชุมสมํ่าเสมอ    _  :  _  :  _  :  _  :  _ ประชุมนานๆครั้ง 

3.ลักษณะการทํางานในองคกรของทานเปดโอกาสใหพนักงาน         มีสวนรวมในเปาหมาย    _  :  _  :  _  :  _  :  _ ไมใหมีสวนรวมในเปาหมาย 

4.ลักษณะการดําเนินงานในองคกรของทาน                       มีการวางแผน  _  :  _  :  _  :  _  :  _ ไมมีการวางแผน 

5.เมื่อเกิดปญหาขึ้นในองคกรของทาน  พนักงานมีสวนรวมแกปญหา  _  :  _  :  _  :  _  :  _ พนักงานไมมีสวนรวม 

แรงยึดเหนี่ยวของทีมงาน  

6.หากตองทํางานเปนกลุมสมาชิกในองคกรของทานมี

พฤติกรรม 

                           กระตือรือรน  _  :  _  :  _  :  _  :  _  เฉ่ือยชา 

7.หากมีขอผิดพลาดเกิดขึ้นในการทํางาน   ทีมงานของทานจะ   รีบทําการแกไขในจุดที่ผิดพลาด_  :  _ :  _  :  _  :  _   ไมสนใจปลอยใหผานไป 

8.เมื่อเกิดปญหาความขัดแยงหรือความไมเขาใจกันในการ

ทํางาน  ทีมงานของทานจะ 

            ไกลเกลี่ยใหเขาใจกัน  _  :  _  :  _  :  _  :  _  ใหแกปญหากันเอง 

9.สมาชิกในองคกรของทาน            มีเปาหมายเดียวกัน   _  :  _  :  _  :  _  :  _  มีเปาหมายที่แตกตางกัน   

10.การทํางานของสมาชิกในองคกรของทาน        ชวยเหลือซึ่งกันและกัน   _  :  _  :  _  :  _  :  _  ตางฝายตางปฏิบัติงาน 

11.ลักษณะการมีปฏิสัมพันธในทีมงานของทาน  มีการสงเสริมภายในทีมงาน   _  :  _  :  _  :  _  :  _  มีความเขมงวดในทีมงาน 

ทีมงานที่มีศักยภาพในระดับสูง  
12.องคกรของทานมีการสงเสริมใหสมาชิก               ใชเวลารวมกัน    _  :  _  :  _  :  _  :  _  ตางฝายตางปฏิบัติงานของตน 

13.การตัดสินใจเกี่ยวกับการวางแผนการปฏิบัติและ

ประเมินผลขององคกรทานใชวิธี 

  กระจายอํานาจใหสมาชิก  _   :  _ :  _  :  _  :  _  ตัดสินใจโดยผูจัดการคนเดียว 

14.ในดานทักษะงานทานมีความคิดวาตัวทาน                   มีทักษะที่ถูกตอง   _  :  _  :  _  :  _  :  _   ยังตองมีการฝกฝน 

15.ความคิดของทานไดรับการตอบรับจากองคกรอยางไร    พิจารณาดวยความยุติธรรม  _  :  _  :  _  :  _  :  _  ไมรับฟงความคิดเห็น 

16.สําหรับสมาชิกหรือทีมงานที่ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ

องคกรของทานปฏิบัติอยางไร 

                              ใหรางวัล   _  :  _  :  _  :  _  :  _  เพิกเฉย 

17.การดําเนินงานภายในองคกรของทาน           มีกฎระเบียบในทีมงาน  _  :  _  :  _  :  _  :  _  ไมมีกฎระเบียบในทีมงาน     
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ตอนที่ 4   ดานความสัมพนัธระหวางบุคคล 
 

คําช้ีแจง   โปรดอานขอความและทําเครื่องหมาย  ( )   ลงในชองวางตามความคิดเห็นของทานที่ใกลเคียงกับความเปนจริงมากที่สุด      โดย

เลือกขอละ  1 คําตอบเทานั้น  

 

ดานความสัมพันธระหวางบุคคล    ระดับความคิดเห็น 
    5     4     3     2     1 

การประสานงาน  

1.การติดตอประสานงานในหนวยงานเดียวกันภายในองคกร

ของทานเกิดขึ้น 

                              บอยครั้ง    _  :  _  :  _ :  _  :   _  นานๆครั้ง 

2.การประสานงานในองคกรของทานเปนแบบ                                  ทางการ  _  :  _  :  _  :  _  :  _  ไมเปนทางการ 

การแกไขปญหาความขัดแยง  

3.เมื่อมีปญหาความขัดแยงเกิดขึ้นทานจะมีวิธีแกไขอยางไร  เผชิญหนาเพื่อแกไขปญหานั้น  _  :  _  :  _  :  _  :  _  หลีกเลี่ยงการเผชิญขอ 

ขัดแยง 

4.การแกไขปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้นภายในองคกร  ทานจะ

มีวิธีแกปญหาอยางไร 

   ยินดีใหบุคคลอื่นชวยเหลือ  _  :  _  :  _  :  _  :  _  แกไขดวยตนเอง 

5.ในการแกไขปญหาความขัดแยง  ทานยึดหลักการ           การแกปญหารวมกัน  _  :  _  :  _  :  _  :  _  เอาแพ - ชนะ 

การปฏิบัติงานใหสัมพันธกับผูอื่น  

6.การใหความสําคัญและรับฟงความคิดเห็นของผูอื่น  จะทํา

ใหความสัมพันธของทานกับเพื่อนรวมงาน 

                                      ดีขึ้น  _  :  _  :  _  :  _  :  _   เทาเดิม 

7.ในการติดตอประสานงานกับเพื่อนรวมงานทานยึดหลัก                                    ยืดหยุน   _  :  _ :  _  :  _  :  _   เครงครัด 

8.ในระหวางปฏบิัติงานทานมักจะ                           ยิ้มแยมแจมใส  _  :  _  :  _  :  _  :  _  เครงเครียดกับงาน 

การแลกเปลี่ยนความรูความเขาใจภายในองคกร  

9.องคกรของทานไดใหความสําคัญเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยน

ความรูความเขาใจ 

        มาก  _  :  _  :  _  :  _  :  _   นอย 

10.ในการแลกเปลี่ยนความรูความเขาใจภายในองคกรทานคิด

วาควรเริ่มตนจาก 

                  พนักงานระดับลาง _  :  _  :  _  :  _  :  _  ผูบริหารระดับสูง 

11.ทานคิดวาการแลกเปลี่ยนความรูความเขาใจภายในองคกร 

ควรทําอยางไร 

ทําความเขาใจรวมกันทุกฝาย   _  :  _  :  _  :  _  :  _  แยกเฉพาะแตละฝาย 

12. การเสริมสรางความสัมพันธ โดยการทํากิจกรรมรวมกัน 

เชน การแขงกีฬา การจัดกิจกรรมนอกสถานที่ กิจกรรมเหลานี้

จะชวยเสริมสรางความสัมพันธได 

 มาก   _  :  _  :  _  :  _  :  _  นอย 
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ตอนที่ 5   ดานวัฒนธรรมองคกร     
 

    คําช้ีแจง    โปรดอานขอความและทําเครื่องหมาย (  )   ลงในชองวางตามความคิดเห็นของทานที่ใกลเคียงกับความเปนจริงมากที่สุด   

โดยเลือกขอละ  1  คําตอบเทานั้น  

 

ดานวัฒนธรรมองคกร                                             ระดับความคิดเห็น 
                                             5    4    3    2    1  

การวางแผน  

1. รูปแบบการกําหนดเปาหมายในองคกรของทานเปนแบบ        กําหนดจากการมีสวนรวม _  :  _  :  _  :  _ :  _   ลักษณะเผด็จการ 

2.การตัดสินใจในการบริหารในองคกรของทานเปนแบบ 

 

การตัดสินใจแบบกระจายอํานาจ _  :  _  :  _  :  _  :  _ การตัดสินใจแบบรวม 

อํานาจ 

การจัดองคกร  

3.รูปแบบอํานาจหนาที่การบริหารภายในองคกรของทานเปน
แบบ 

                        กระจายอํานาจ _  :  _  :  _  :  _  :  _  รวมอํานาจ 

4.ในองคกรของทานมีรูปแบบในการฝกอบรมแบบ  เจาะจงในหนาที่ตรงกับสายงาน   _  :  _  :  _  :  _  :  _  ในหลายๆสายงาน    

5.องคกรของทานมีเกณฑคัดเลือกพนักงานเขาทํางานอยางไร      อาศัยเกณฑความสามารถ   _  :  _  :  _  :  _  :  _  อาศัยความสัมพันธสวนตัว 

การนํา  
6.ผูบริหารในองคกรของทาน  ใชความเปนผูนําแบบ                             มีสวนรวม  _  :  _  :  _  :  _  :  _  บงการ 

7.การสื่อสารที่ทําใหขาวสารเปนไปในทิศทางเดียวกัน  และ

ไดรับการตอบสนองจากบุคคลในองคกร   องคกรของทานใช

รูปแบบ 

  เสนทางการติดตอส่ือสารจากระดับบนสูระดับลาง   จากระดับลางสูระดับบน  

ในระดับเดียวกันและเปนเสนทแยงมุม ( เปนเสนขนานหลายเสน )                         

_   :   _ :  _  :  _  :  _  เสนทางการสื่อสารแบบบนลงลางอยางเดียว 

การควบคุม  

8.การควบคุมในองคกรของทานมีรูปแบบอยางไร       แตละบุคคลควบคุมตนเอง  _  :  _  :  _  :  _  :  _   ควบคุมอยางเขมงวด 
9.มาตรการที่องคกรของทานนํามาใช  เพื่อควบคุมการทํางาน
ของพนักงานใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

           ใชหลายๆเกณฑรวมกัน _  :  _  :  _  :  _  :  _  ใชเกณฑดานการเงิน 

10.คุณภาพการจัดสงสินคาในองคกรของทานเปนอยางไร                                      ทันเวลา _  :  _  :  _  :  _  :  _  ไมทันเวลา 
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ตอนที่ 6  ขอมูลเกีย่วกับประสิทธิภาพในการทาํงาน 
 

คําช้ีแจง   โปรดอานขอความและทําเครื่องหมาย   (  )   ลงในชองวางตามความคิดเห็นของทานที่ใกลเคียงกับความเปนจริงมาก

ที่สุด   โดยเลือกขอละ  1 คําตอบเทานั้น  

 

ระดับความคิดเห็น ประสิทธิภาพในการทํางาน 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

(5) 

เห็นดวย 
 

(4) 

ไมแนใจ 
 

(3) 

ไมเห็นดวย 
 

(2) 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

(1) 
ดานปริมาณ      
1.ปริมาณของผลการปฏิบัติงานเปรียบเทียบกับเปาหมายและ

มาตรฐานของงานเปนที่นาพอใจ 

     

ดานคุณภาพของงาน      
2.ผลงานที่ไดมีความถูกตอง      
3.ผลงานที่ไดครบถวนสมบูรณ      
ดานการตรงเวลา      
4.ทานสามารถปฏิบัติงานไดทันเวลาหรือตรงตามเวลาที่กําหนด      
ดานความรับผิดชอบ      
5.ทานปฏิบัติงานในหนาที่ดวยความเต็มใจ      
6.ทานยอมรับผลที่เกิดขึ้นจากการทํางาน      
ดานความสามารถในการปฏิบัติงาน      
7.ทานมีความรูและเขาใจในงานที่ปฏิบัติ      
8.ทานสามารถคิดวิเคราะห เพื่อเชื่อมโยงความสัมพันธระหวางสิ่ง

ตางๆที่เกี่ยวของกับงาน 

     

ดานความอุตสาหะ      
9.ทานมีความมุงมั่นที่จะทํางานใหสําเร็จ      
10.ทานมีความตั้งใจที่จะทํางานโดยไมยอทอตออุปสรรคและ

ปญหา 

     

ดานการรักษาวินัย      
11.ทานปฏิบัติตนตามระเบียบแบบแผนของทางบริษัท      
12.ทานประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดีในการเคารพกฎ ระเบียบ

ตางๆของทางบริษัท 

     

ดานความประหยัดหรือความคุมคาในการใชทรัพยากร      
13.ทานสามารถใชทรัพยากรที่มีอยูผลิตงานไดอยางคุมคาและ

ประหยัดคาใชจาย 
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ระดับความคิดเห็น ประสิทธิภาพในการทํางาน 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

(5) 

เห็นดวย 
 

(4) 

ไมแนใจ 
 

(3) 

ไมเห็นดวย 
 

(2) 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

(1) 

ดานผลสําเร็จของงาน      

14.ผลผลิตที่ไดมีผลสําเร็จเมื่อเปรียบเทียบกับเปาหมายหรือ

วัตถุประสงคของงาน 
     

 

 

 

 

 
ขอขอบคุณผูตอบแบบสอบถามทุกทานที่ใหความรวมมือ 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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