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การวิจยัในครัง้นี้มีความมุงหมายเพื่อศึกษาลักษณะสวนบุคคลที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบรษิัทคอมพวิเตอร จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และ

ระยะเวลาทาํงาน รวมทั้งศึกษาความสมัพันธระหวางหนาทีก่ารจัดการกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติ 

งาน ความสมัพันธระหวางคานิยมกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทคอมพวิเตอร

แหงหนึง่ในเขตสีลม 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยัครั้งนี้ ไดแก พนักงานบริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึ่งในเขตสีลม 

จํานวน 109 คน เครื่องมือที่ใชในการเกบ็รวบรวมขอมลูเปนแบบสอบถามและสถติิที่ใชในการวิเคราะห

ขอมูล ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาท ี การวิเคราะหความ

แปรปรวนทางเดียว สําหรับการวิเคราะหขอมูลทางสถิติใชโปรมแกรม SPSS for Windows Version 15 

กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 21-30 ป การศึกษาระดับปริญญาตร ี

เปนพนักงานตําแหนงปฏบิตัิการ มีระยะเวลาทํางานไมเกิน 3 ป 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 

1. อายุแตกตางกนัของพนักงานบริษทัคอมพิวเตอรแหงหนึ่งจะมีผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 

2. ระดับการศกึษาที่แตกตางกนัของพนักงานบริษทัคอมพิวเตอรแหงหนึ่งจะมีผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกนั ที่ระดับนยัสาํคัญทางสถิต ิ0.01 

3. ตําแหนงงานที่แตกตางกนัของพนักงานบริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึง่จะมีผลตอ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกนั ที่ระดับนยัสาํคัญทางสถิต ิ0.01 

4. ระยะเวลาทํางานที่แตกตางกนัของพนักงานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึง่จะมีผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกนัที่ระดับนัยสาํคัญทางสถิต ิ0.05 

5. หนาที่การจดัการมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท

คอมพิวเตอรแหงหนึง่ โดย 

-ดานการวางแผนมีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนกังานบริษัท

คอมพิวเตอรแหงหนึง่ โดยความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน และในระดับปานกลางอยางมนีัย สําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 



 

-ดานการจัดการองคกรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึ่ง โดยความสมัพันธในทิศทางเดียวกนั และในระดับปานกลางอยางมีนัย 

สําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 

-ดานการบังคบับัญชาสั่งการมีความสัมพนัธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนกั 

งานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึง่ โดยความสัมพันธในทิศทางเดียวกนั และในระดับปานกลางอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

-ดานประสานงานมีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนกังานบริษัท

คอมพิวเตอรแหงหนึง่ โดยความสัมพนัธในทิศทางเดียวกัน และในระดับตํ่าอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.01 

-ดานการควบคุมมีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบรษิัท

คอมพิวเตอรแหงหนึง่ โดยความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน และในระดับปานกลางอยางมีนยัสาํคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 

6. คานิยมในดานความสําเร็จ ดานการชวยเหลือและหวงใยผูอ่ืน ดานความซื่อสัตย ดาน

ความยุตธิรรมมีความสมัพนัธกับประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของพนกังานบริษทัคอมพวิเตอรแหง

หนึง่ โดย 

-ดานความสําเร็จมีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบรษิัท

คอมพิวเตอรแหงหนึง่ โดยความสัมพันธในทิศทางเดียวกนั และในระดับปานกลางอยางมีนยัสาํคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 

-ดานการชวยเหลือและหวงใยผูอ่ืนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ 

พนกังานบริษทัคอมพวิเตอรแหงหนึง่ โดยความสัมพนัธในทิศทางเดียวกนั และในระดับปานกลาง

อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 

-ดานความซื่อสัตยมีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนกังานบริษัท

คอมพิวเตอรแหงหนึง่ โดยความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน และในระดับปานกลางอยางมีนยัสาํคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 

-ดานความยุตธิรรมมีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนกังานบริษัท

คอมพิวเตอรแหงหนึง่ โดยความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน และในระดับปานกลางอยางมนีัย สําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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The purpose of this research was to study demographic factors affecting working 

efficiency of Employee of a computer company, which is classified by gender, age, 

education level, working position level and working experience. It also studied the 

relationship between management function and efficiency, value and efficiency of work of 

employees in a computer company. 

The sampling for this research were 109 employees in a computer company. A 

Questionnaire was constructed and used as a tool to collect data. The statistics used for 

data analyzing were percentage, mean and standard deviation, independent t-test, one-way 

analysis of variance. The analysis was processed by Statistic Package for Social Sciences 

(SPSS) for Windows Version 15. 

The majority of samples were female, 21-30 years old with education background 

in bachelor degree, operational level employee. They have worked experience lower 3 years 

at computer company. 

The results are as follows: 

1. A computer company’s employees with difference of age had different in work 

efficiency at statistically significant level 0.01. 

2. A computer company’s employees with difference of education level had 

different in work efficiency at statistically significant level 0.01. 

3. A computer company’s employees with difference of position level had different 

in work efficiency at statistically significant level 0.01. 

4. A computer company’s employees with difference of working experience had 

different in work efficiency at statistically significant level 0.05. 

5. Function management has relationship to employees’s efficiency as follows:  

-Planning of function management has moderate positively related to employees’s 

efficiency at statistically significant level 0.01. 



 

-Organizing of function management has moderate positively related to 

employees’s efficiency at statistically significant level 0.01. 

-Commanding of function management has moderate positively related to 

employees’s efficiency at statistically significant level 0.01. 

-Coordinating of function management has low positively related to employees’s 

efficiency at statistically significant level 0.01. 

-Controlling  of  function  management  has  moderate  positively related  

to employees’s  efficiency at statistically significant level 0.01. 

6. Value has relationship to employees’s efficiency as follows: 

-Achievenment of value has moderate positively related to employees’s efficiency 

at statistically significant level 0.01. 

-Helping and concern for others of value has moderate positively related to 

employees’s efficiency at statistically significant level 0.01. 

-Honesty of value has moderate positively related to employees’s efficiency at 

statistically significant level 0.01. 

-Fairness of value has moderate positively related to employees’s efficiency at 

statistically significant level 0.01.  
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ประกาศคุณูปการ 
 

 สารนิพนธฉบันนี้สําเร็จได ดวยความกรณุา ของผูชวยศาสตราจารย ดร.ณักษ  กุลิสรอาจารย

ที่ปรึกษาสารนิพนธ ที่กรุณาใหคําแนะนํา ใหความชวยเหลือ และตรวจแกไขขอบกพรองตางๆ ในการ

วิจัย นับต้ังแตเร่ิมตนดําเนินการวิจยั จนเสร็จส้ินเรียบรอยสมบูรณ ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณอยางสงู

ในความกรุณาของอาจารย ไว ณ โอกาสนี ้

 ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารยสุพาดา สิริกุตตา และ รองศาสตราจารยศิริวรรณ เสรี

รัตน ที่กรุณาเปนกรรมการเพิ่มเติมในการสอบสารนิพนธ ตรวจแบบสอบถาม และใหคําแนะนํา 

ขอเสนอแนะตางๆ เพื่อปรับปรุงแกไขขอบกพรองอนัเปนประโยชนอยางยิ่งกับผูวิจยั 

 ขอกราบขอบพระคุณ อาจารยทกุทาน ที่สอนส่ังวิชาความรู อันเปนพืน้ฐานสาํคัญที่ทาํให

เกิดผลสําเร็จในการศึกษา และการทาํสารนิพนธฉบับนี ้

 ขอกราบขอบพระคุณ คุณพอและคุณแม ที่ใหการอบรมสั่งสอนใหการสนับสนนุตางๆ ใหความ

ชวยเหลือ และเปนกําลงัใจหลักอนัสําคัญในการศึกษาระดับปริญญาโทจนทําใหผูวจิัยประสบ

ความสาํเร็จ 
 ขอบคุณพี่นองและเพื่อนทุกๆ คนที่เปนกําลังใจใหความชวยเหลือในเรื่องตางๆ และใหคํา 

แนะนาํอันเปนประโยชนแกผูวิจัย ในการทําสารนพินธฉบับนี้จนเสร็จสมบูรณ 

 สุดทายนี้ผูวิจยัขอขอบคุณผูบริหาร เพื่อนรวมงาน ทกุทานที่ใหความรวมมือในการตอบแบบ 

สอบถามในครั้งนี้เปนอยางดี 

คุณประโยชนและความดีอันพงึมีจากสารนิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบเปนเครื่องบูชาพระคุณ 

ของบิดา มารดา บรรพบุรุษ ญาติพีน่อง บรูพคณาจารยทุกทาน ที่ไดอบรมส่ังสอน ชีแ้นะแนวทางที ่

ดีและมีคุณคาตลอดมาจนสาํเร็จการศึกษา 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 
 บุคลากรในองคกรเปนทรัพยากรประเภทหนึ่งที่มีความสําคัญมากที่สุด เพราะเปนผูที่

สรางสรรคงาน และกิจกรรมภายในองคกรใหเกิดประโยชนกับธุรกิจภายในองคกร และยังเปนผูปฏิบัติ

หนาที่ เพื่อใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมาย บุคลากรจึงเปนปจจัยในการกําหนดความสําเร็จ

ขององคกร หรืออาจจะกลาวไดวา องคกรเปนการจัดบุคคลที่ทํางานรวมกันเพื่อบรรลุจุดมุงหมาย

เฉพาะอยาง หรือกลุมของบุคคลที่ทํางานรวมกันเพื่อบรรลุเปาหมายเดียวกัน (ศิริวรรณ เสรีรัตน และ

คณะ. 2542: 31) ความสําเร็จและความมีประสิทธิภาพเปนสวนหนึ่งในองคกร ข้ึนอยูกับความรวมมือ

และเสียสละในการทํางานอยางจริงจังของบุคคลในองคกร การทํางานของทุกหนวยงาน ผลสําเร็จของ

หนวยงานยอมข้ึนอยูกับประสิทธิภาพในการทํางาน ขณะเดียวกันบุคลิกภาพ (Personality) ของแตละ

คนนั้นถือวาเปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอพฤติกรรมในการทํางานทําใหเกิดความจงรักภักดีตอองคกร เมื่อ

สมาชิกในองคการเห็นวา  องคการสามารถตอบสนองความตองการดานตางๆ ของเขาได ก็ยอมทําให 

เกิดความจงรกัภักดีตอองคการ (อนันตชยั คงจนัทร. 2529: 37) ซึ่งความตองการของสมาชกิและ 

องคการจะตองมีความสัมพนัธกนั องคการมีการตอบสนองความตองการของสมาชกิในองคการ และ

คงความอยูรอด ตลอดจนมีโอกาสความกาวหนาควบคูไปดวย การสรางความรูสึกใหผูปฏิบัติงานได

เห็นวาเขามีโอกาสกาวหนาและประสบความสําเร็จในหนาที่การงานก็เปนสวนหนึง่ทีท่ําใหองคกรบรรลุ

วัตถุประสงคและเปาหมายขององคกรได 

 การบริหารการจัดการขององคกรก็เปนปจจัยหนึ่งที่มีความสาํคัญตอการพัฒนาและการเจริญเติบโต

ขององคกร  ดังนั้นการบริหารการจัดการ จะมีกระบวนการทางการจัดการ 5 ประการ คือการวางแผน (Planning) 

การจัดการองคการ (Organizing) การบังคับบัญชาสั่งการ (Commanding) การประสานงาน (Coordinating) และ

การควบคุม (Controlling) จึงจาํเปนตองเอากลยุทธการบริหารการจัดการและเทคนิคการทํางานทีม่ีประสิทธิภาพ

มาใชในการบริหารงานเพื่อสรางผลิตภัณฑหรือบริการที่แตกตาง ดานตนทนุที่ต่ํา การตลาดที่มีประสิทธิภาพมา

ใชในการสรางความพึงพอใจสูงสุดแกลูกคาเพราะสิ่งเหลานี้คือหนทางในการสรางผลกําไรใหเกิดขึ้นแกองคกร 

และทําใหองคกรอยูรอดและเจริญเติบโตได ซึ่งเปนเปาหมายขององคกร 

 การทํางานที่มปีระสิทธิภาพของบุคลากรในสวนตาง  ๆ ขององคกร ยอมเปนที่พึงประสงคของผูบริหาร 

ซึ่งเปนที่ยอมรับกันวามีปจจัยดานตางๆที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนกังานรวมทั้งปจจัย

ดานจัดการองคกร และปจจัยดานคานิยม ซึ่งเปนปจจัยที่มีความสัมพันธตอการที่จะทาํงานใหมีประสิทธิภาพ

ของพนกังาน 
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บริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง เร่ิมกอตั้งในป 2541 ซึ่งเปนบริษัทที่ทําธุรกิจทางดานการพัฒนา

ซอฟทแวร จากการเติบโตดานเทคโนโลยี การพัฒนาซอฟทแวรที่มีอัตราการเติบโตสูง ดังนั้นบริษัทฯ จึง

มีคูแขงที่เพิ่มข้ึนรวดเร็วเชนกันทําใหบริษัทฯ ตองมีการปรับเปลี่ยน พัฒนาศักยภาพเพื่อใหบริษัทฯ อยู

รอดและเติบโตได รวมถึงการบรรลุถึงจุดมุงหมายของบริษัท  ซึ่งการพัฒนาศักยภาพดานบุคลากรเปน

ปจจัยหนึ่งที่สําคัญ  เนื่องจากประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานจะขึ้นกับความสามารถใน

การทํางานของพนักงานดวย 

จากเหตุผลขางตนทําให ผูวิจัยสนใจที่จะทําวิจัยเรื่องหนาที่การจัดการ คานิยมและ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึ่งในเขตสีลม ผูวิจัยเจาะจงที่จะ

วิจัยบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึ่งในเขตสีลม เนื่องจากเขตสีลมเปนยานธุรกิจอยูกลางใจเมือง มีบริษัทที่

ทําธุรกิจประเภทซอฟทแวรลักษณะเดียวกันหลากหลายบริษัท การทําวิจัยครั้งนี้เพื่อนําผลที่ไดจากการ

ศึกษาวิจัยมาเปนประโยชนสําหรับผูบริหารตอการนําไปพัฒนาและเปนขอเสนอแนะในการปรับปรุง

กระบวนการทํางานเพื่อเพิ่มศักยภาพขององคกร นอกจากนี้ยังสามารถทําใหองคกรสามารถหา

แนวทางปองกันและแกไขปญหาภายในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ  เพื่อที่จะรักษาบุคลากรที่มี

คุณภาพใหคงอยูกับองคกรไดยาวนานที่สุด  และปฏิบัติงานใหกับองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ   ทั้งนี้

ก็เพื่อประโยชนตอการพัฒนาองคกรและการบริหารงานขององคกรตอไปได 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไดดังนี ้

1. เพื่อศึกษาลักษณะสวนบุคคลที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท

คอมพิวเตอรแหงหนึ่ง จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงานและระยะเวลาทํางาน  

 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางหนาที่การจัดการกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง  

 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคานิยมใน 4 ดาน ไดแก ดานความสําเร็จ ดานการ

ชวยเหลือและหวงใยผูอ่ืน ดานความซื่อสัตย และดานความยุติธรรม กับประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน

ของพนักงานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง  
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ความสําคัญของการวิจัย 
 1. ผูบริหารสามารถนําขอมูลพื้นฐานที่ไดจากการวิจัยในครั้งนี้ไปใชเปนแนวทางในการวาง

แผนการจัดการองคกร การบริหารงานดานบุคคล เพื่อใชในการปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานใหดียิ่งๆ ข้ึน 

 2. ผูบริหารสามารถนําไป เพื่อใชเปนแนวทางในการสรางเสริม และสนับสนุนปจจัยสําคัญ

ตางๆ ที่มี ซึ่งกอใหเกิดการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพของพนักงานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง 

ตลอดจนใชเปนแนวทางการปลูกฝง และสงเสริมใหบุคลากรเปนบุคคลที่มีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานที่สูง เปนการสงผลใหบุคลากรประสบความสําเร็จในหนาที่การงาน ซึ่งจะนําไปสูความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานของทั้งฝายผูบริหาร และฝายพนักงาน 

 

ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจยัครั้งนีมุ้งศึกษาในปจจัยดานตางๆดังนี้คือปจจัยดานหนาทีก่ารจัดการที่มีความ     

สัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานและปจจัยดานคานิยมที่มคีวามสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนกังานบริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึง่ 
 ประชากรที่ใชในการวจิัย 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก พนักงานระดับปฏิบัติการ จนถึงระดับผูจดัการบริษัท

คอมพิวเตอรแหงหนึง่ มจีํานวนทั้งสิน้ 148 คน (ทีม่า: ขอมูลฝายบุคคลบริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึง่ใน

เขตสีลม ณ เมษายน 2551) 
 กลุมตวัอยางที่ใชในการวจิัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยัครั้งนี้คือ พนักงานระดับปฏิบัติการ จนถึงระดับผูจดัการบริษัท

คอมพิวเตอรแหงหนึง่ เนื่องจากทราบจํานวนประชากรทีแ่นนอน จงึใชการกําหนดกลุมตัวอยาง แบบใช

ความนาจะเปน (Probability sampling) โดยมีขนาดกลุมตัวอยางแบบทราบจาํนวนประชากร 

โดยอาศัยสูตรของ Taro Yamane ในการคํานวณกลุมตัวอยาง (บุญธรรม. กิตปรีดาบริสุทธิ:์ 

2543) จากสูตร  

 

n    =   
           N  

       1 + Ne²  
 

   เมื่อ n        แทน    จาํนวนตวัอยาง 

   N         แทน    จาํนวนประชากร 

e         แทน     ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับไดเทากับ  0.05 
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แทนที่     n    =      

           

                148 

 

1 + { 148  x (0.05)²} 

 

                                               =      108.0292 หรือ 109 ตัวอยาง 

ใชวิธีการสุมกลุมตัวอยางตามขั้นตอนดังนี ้

 1.สุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified Random sampling) แบบกําหนดสัดสวน 

(Proportionate) ของพนักงานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง เนื่องจากจํานวนประชากรของ

บริษัทคอมพวิเตอร แบงตามตําแหนงงานได 3 ระดบั ซึง่แตละระดับมีจํานวนประชากรไมเทากนั 

ดังนัน้ผูวิจยัจึงจําเปนตองสุมกลุมตัวอยางตามวิธีดงักลาว 

 2.สุมกลุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience sampling) ผูวิจัยใชวิธีการสุมกลุมตัวอยาง

แบบสะดวกเนือ่งจากสะดวกตอการเก็บขอมูลเพราะวิธกีารนี้จะใชในการแจกแบบสอบถามแกบริษัท

คอมพิวเตอรแหงหนึง่ ตามตาํแหนงงานตางๆ ทัง้ 3 ระดับจนครบ 109 ตัวอยาง 

 
 ตัวแปรที่ศกึษา 
 1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) แบงเปนดงันี ้

 1.1 ขอมูลลักษณะสวนบุคคล 

1.1.1 เพศ 

1.1.1.1  ชาย 

1.1.1.2  หญิง 

1.1.2 อาย ุ

1.1.2.1  21 - 30 ป 

1.1.2.2  31 - 40 ป 

1.1.2.3  41 - 50 ป 

1.1.2.4  50 ข้ึนไป 

1.1.3 ระดับการศึกษา 

1.1.3.1  ปริญญาตรี 

1.1.3.2  สูงกวาปริญญาตรี 

1.1.4 ตําแหนงงาน 

1.1.4.1  พนกังานปฏิบัตกิาร 
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1.1.4.2  หัวหนาแผนก / ผูชวยหวัหนาแผนก 

1.1.4.3  ผูจัดการ / ผูชวยผูจัดการ 

1.1.4.4  อ่ืนๆ โปรดระบุ………………….. 

1.1.5 ระยะเวลาทาํงาน..........ป 

 1.2 หนาที่การจัดการ ม ี5 องคประกอบ ดงันี ้

1.2.1  การวางแผน 

1.2.2  การจัดการองคการ 

1.2.3  การบังคับบัญชาสั่งการ 

1.2.4  การประสานงาน 

1.2.5  การควบคุม 

             1.3 องคประกอบทางคานิยม ม ี4 องคประกอบ ดังนี ้

1.3.1  คานิยมดานความสาํเร็จ 

1.3.2  คานิยมดานการชวยเหลือและหวงใยผูอ่ืน 

1.3.3  คานิยมดานความซือ่สัตย 

1.3.4  คานิยมดานความยตุิธรรม 

  2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแก ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษทัคอมพวิเตอรแหงหนึง่  

 
 นิยามศัพทเฉพาะ 

1. บริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง หมายถึง องคกรทีท่ําธุรกจิทางดานการพัฒนาซอฟทแวร 

เทคโนโลยี และคอมพิวเตอร ที่ตั้งอยูในเขตสีลม 

 2. พนักงาน หมายถงึ ผูทีท่ํางานในบริษทัคอมพิวเตอรแหงหนึง่ตั้งแตระดับปฏิบัติการจนถึง

ระดับผูจัดการ 

 3. ลักษณะสวนบุคคล หมายถึง ลักษณะที่แสดงออกถงึความแตกตางของพนักงานในบริษัท

คอมพิวเตอรแหงหนึง่ ซึ่งแตละคนไดแก เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ตาํแหนงงาน และระยะเวลาทํางาน 

 4. หนาที่การจัดการ หมายถึง กระบวนการบรหิารจัดการ การกระทาํตางๆ อยางเปนระบบ

เพื่อความสําเร็จตามเปาหมายของบริษทัคอมพิวเตอรแหงหนึง่ ที่กาํหนดไว แบงเปน 5 ดานไดแก การ

วางแผน การจดัการองคการ การบังคับบัญชาสั่งการ การประสานงาน และการควบคมุ 

 4.1 การวางแผน หมายถงึ ภาระหนาที่ของผูบริหารที่จะตองทาํการคาดการณลวงหนา

ถึงเหตุการณตางๆ ทีจ่ะมีผลกระทบตอธุรกิจ และกําหนดขึ้นเปนแผนการปฏบิัติงาน หรือวิถทีางที่จะ
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ปฏิบัติเอาไว เพื่อสําหรับเปนแนวทางของการทาํงานในอนาคต 

 4.2 การจัดการองคการ หมายถงึ ภาระหนาที่ที่ผูบริหารจําตองใหมโีครงสรางของงาน

ตางๆ และอํานาจหนาที่ทัง้นี้เพื่อใหเครื่องจักร ส่ิงของ และตัวคนอยูในสวนประกอบที่เหมาะสม ในอันที่

จะชวยใหงานขององคกรบรรลุผลสําเร็จได 

 4.3 การบังคบับัญชาสั่งการ หมายถงึ หนาที่ในการสั่งงานตางๆ ของผูใตบังคับบัญชา

ซึ่งกระทําใหสําเร็จผลดวยดี โดยที่ผูบริหารจะตองกระทําตนเปนตวัอยางที่ดี  

 4.4 การประสานงาน หมายถึง ภาระหนาที่ที่จะตองเชื่อมโยงทุกคนใหเขาใจกันได และ

กํากับใหไปสูจดุมุงหมายเดยีวกัน 

 4.5 การควบคมุ หมายถึง การที่จะตองกํากับใหสามารถประกันไดวา กิจกรรมตางๆ ที่

ทําไปนัน้สามารถเขากนัไดกับแผนที่ไดวางไวลวงหนา 

 5. คานิยม หมายถงึ ความพงึพอใจทีมุ่งความสําคญัที่ทางเลือกการปฏิบัติ หรือผลลัพธที่

เหมาะสมที่กําหนด ของพนกังานบริษทัคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง แบงเปน 4 ดาน ไดแก คานิยมดาน

ความสาํเร็จ คานิยมดานการชวยเหลือและหวงใยผูอ่ืน คานิยมดานความซื่อสัตย และคานิยมดาน

ความยุติธรรม 

5.1 คานิยมดานความสาํเร็จ หมายถงึ การทาํงานใหลุลวงไปดวยด ี โดยยึดหลักวาแม

เปนสิ่งที่ยากลาํบากในชีวิตกจ็ะตองทาํใหได 

5.2 คานยิมดานการชวยเหลือและหวงใยผูอ่ืน หมายถึง การใหความสําคัญตอผูอ่ืน 

และพรอมที่จะใหความชวยเหลือผูอ่ืนเสมอ เมื่อเขาตองการ 

5.3 คานยิมดานความซื่อสัตย หมายถึง การยึดถือขอเท็จจริง และกระทําสิง่ที่รูสึกกวา

ถูกตอง 

5.4 คานิยมดานความยุตธิรรม หมายถงึ การมีความเปนกลาง และกระทําสิง่ทียุ่ติธรรม

สําหรับทุกฝายที่เกีย่วของ 

6. ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน หมายถึง การทํางานของพนกังานบริษัทคอมพวิเตอรแหง

หนึง่ตามระเบยีบวิธีปฏิบัติงานที่กาํหนดเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวโดยจัดสรรทรัพยากรที่มีอยูให

คุมคา ส้ินเปลอืงนอยที่สุด และเหมาะสมกบัผลงานที่ไดรับ 
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กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 ในการวิจัยครัง้นี ้ผูวิจัยไดกาํหนดแนวคิดและทฤษฎีเร่ืองหนาที่การจัดการองคกรมา จากเฮน

ร่ี ฟาโยล (Henri Fayol) และ แนวคิดและทฤษฎีเร่ืองคานิยมมาจากมากลิโน (Maglino) มาใชในการ

กําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยในสวนของตัวแปรอิสระและไดนําแนวคิดและทฤษฏเีร่ืองประสิทธ ิ

ภาพในการปฏิบัติงานมาจากวูดค็อก (Woodcoch) มาเปนกรอบแนวคิดในการวิจยัในสวนของตวัแปร

ตาม 

 
 ตัวแปรอิสระ         ตัวแปรตาม 

ลักษณะสวนบุคคล   

1. เพศ   

2. อาย ุ   

3. ระดับการศกึษา   

4. ตําแหนงงาน   

5. ระยะเวลาทํางาน   

   

หนาที่การจัดการ  

1. การวางแผน  

2. การจัดการองคกร  

3. การบงัคับบัญชาสั่งการ  

ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน
ของพนักงาน 

บริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึ่ง 

4. การประสานงาน   

5. การควบคุม   

   

คานิยม   

1. ดานความสําเร็จ   

2. ดานการชวยเหลือและหวงใยผูอ่ืน   

3. ดานความซื่อสัตย   

4. ดานความยุติธรรม   
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สมมติฐานในการวิจัย 
1. พนักงานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึ่งที่มีลักษณะสวนบุคคลไดแก เพศ  อายุ  ระดับ

การศึกษา  ตําแหนงงาน และระยะเวลาทํางาน แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึ่งแตกตางกัน 

2. หนาที่การจัดการมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท
คอมพิวเตอรแหงหนึ่ง 

3. คานิยม ในดานความสําเร็จ ดานการชวยเหลือและหวงใยผูอ่ืน ดานความซื่อสัตย  ดาน

ความยุติธรรมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทคอมพิวเตอรแหง

หนึ่ง 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 ในการวิจัยครัง้นี ้ ผูวิจยัไดศึกษาเอกสารและงานวจิัยทีเ่กี่ยวของกอนที่จะทําการวิจยั โดยได

อาศัยหลักการพื้นฐานจากแนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อใชประกอบในการ

ทํางาน และเปนแนวทางในการวิจยัเรื่องหนาที่การจัดการ คานยิม และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนกังานบริษัทคอมพวิเตอร ไดนําเสนอตามหัวขอตอไปนี้ 

  1. ความหมาย และทฤษฎีเกี่ยวกบัการจดัการองคกร 

2. ทฤษฎีเกี่ยวกับคานยิม 

3. ความหมาย และทฤษฎีเกี่ยวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

4. ความเปนมาของบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง 

5. ผลงานวิจัยและเอกสารที่เกี่ยวของ 

1. ความหมายและทฤษฎีเก่ียวกับการจัดการองคกร 
 1.1 ความหมายของการจดัการองคกร 
  Drucker (วิภาดา คุปตานนท. 2546: 2; อางอิงจาก Bovee. 1993. Management.  pp. 

5) ไดกลาวไววา การจัดการ หมายถึง การดําเนินงานตางๆ ใหบรรลุเปาหมายโดยอาศัยผูอ่ืนเปน

ผูดําเนินการ จากความหมายดังกลาว พบวาการจัดการมุงใหความสาํคัญตอ “คน” ในองคการ  

อยางไรก็ตามการจัดการมิใชอาศัยเฉพาะบุคคลเทานั้น แตยังตองอาศยัทรัพยากรเครื่องมือ  เครื่องจักร

ตางๆ มากมาย ดังนัน้ในปจจุบัน ความหมายของการจัดการจึงถูกขยายความออกไป โดยการจัดการ 

หมายถงึ “การกระบวนดาํเนินงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ โดยอาศัยกระบวนการวางแผน 

กระบวนการจดัองคการ การชักนํา และกระบวนการควบคุม เพื่อประสานทรัพยากรการบริหารงานที่

สําคัญ คือ บุคคล เงนิ เครื่องมือ ขาวสารขอมูล เพื่อใหเกดิประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอองคการ” 

  เณตรพัณณา ยาวิราช (2546: 2) ไดใหคําจํากัดความของ การจัดการ หมายถึง 

กระบวนการที่ผูบริหารปฏิบัติ เพื่อนาํไปสูการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ โดยอาศัย

บุคลากรและทรัพยากรทางการบริหาร หากพิจารณาในมุมกวางแลวจะพบวาการจัดการประกอบดวย

คุณลักษณะ 3 ประการดังนี ้

   1. เปนกระบวนการของการดําเนนิกิจกรรมที่ตอเนื่องและสัมพนัธกนั (Process or 

series of continuing and related activities) 

   2. เนนที่การบรรลุเปาหมายขององคการ (Concentrates on reaching 

organizational goal) 
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   3. การทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายโดยผสมผสานบุคลากรและทรัพยากรทางการ

บริหารเขาดวยกัน (Working with and through people and other organizational resources) 

  ศิริวรรณ เสรีรัตน (2545: 18-23) ไดใหคําจํากัดความของ การบริหารจัดการ 

(Management) หมายถึง ชุดของหนาที่ตางๆ (A set of functions) ที่กําหนดทิศทางในการใช

ประโยชนจากทรัพยากรทัง้หลายอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององค 

การการใชทรัพยากรอยางมปีระสิทธิภาพ (Efficient) หมายถงึ การใชทรัพยากรไดอยางเฉลยีวฉลาด

และคุมคา (Cost-effective) สวนการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิผล (Effective) หมายถึง การ

ตัดสินใจไดอยางถกูตอง (Right decision) และมีการปฏิบัติการไดสําเร็จตามแผนทีก่ําหนดไว ดังนั้น

ผลสําเร็จของการบริหารจัดการจึงตองมีทัง้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลควบคูกัน (Griffin.1997: 4) 

  ทรัพยากรทางการบริหารจัดการ 6M’s (Management resources) ประกอบดวย 

  1. คน (Man) 

  2. เงนิ (Money) 

  3. วัตถุดิบ (Material) 

  4. เครื่องจักร (Machine) 

  5. วิธกีารบริหารจัดการ (Method or management) 

  6. ตลาด (Market) 

  จากความหมายทีก่ลาวมาขางตน การบรหิารการจัดการองคการจึงเปนกระบวนการของ

กิจกรรมที่ตอเนื่องและประสานงานกนั ซึ่งผูบริหารตองเขามาชวยเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายขององคการ  

ประเด็นสําคญัของการบริหารจัดการ  (Management)  มีดังนี ้

  1. การบรหิารจัดการสามารถประยุกตใชกบัองคการใดองคการหนึง่ได 

  2. เปาหมายของผูบริหารทุกคน คือ การสรางกาํไร 

  3. การบริหารจัดการเกี่ยวของกับการเพิ่มผลผลิต (Productivity) โดยมุงสูประสิทธิภาพ 

(Efficiency) (วิธีการใชทรัพยากรโดยประหยัดที่สุด) และประสิทธิผล (Effectiveness) (บรรลุเปาหมาย

คือประโยชนสูงสุด) 

  4. การบรหิารจัดการสามารถนํามาใชสําหรับผูบริหารในทุกระดับช้ันขององคการ 

  กระบวนการบริหารจัดการ (Management process) หมายถงึ กระบวนการเพื่อบรรลุ

จุดมุงหมายขององคการ โดยมีข้ันตอนดงันี ้

  1. การวางแผน (Planning) 

  2. การจัดองคการ (Organizing) 

  3. การนํา (Leading) 
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  4. การควบคุม (Controlling) การใชทรัพยากรตางๆ ขององคการ (Schermerhorn. 

1999: G-6) 

  1. การวางแผน (Planning) เปนขั้นตอนในการกําหนดวัตถุประสงคและพิจารณาถึง

วิธีการที่ควรปฏิบัติเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคนั้น (Schermerhorn.1999: G-7) ดังนั้นผูบริหารจงึตอง

ตัดสินใจวาบรษิัทมวีัตถุประสงคอะไรในอนาคตและจะตองดําเนนิการอยางไรเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จ

ตามวัตถุประสงคนัน้ การวางแผนประกอบดวย 

   1.1 การดําเนนิการตรวจสอบตัวเองเพื่อกาํหนดสถานภาพในปจจุบนัขององคการ 

   1.2 การสํารวจสภาพแวดลอม 

   1.3 การกําหนดวัตถุประสงค 

   1.4 การพยากรณสถานการณในอนาคต 

   1.5 การกําหนดแนวทางปฏิบัติงานและความจําเปนในการใชทรัพยากร 

   1.6 การประเมนิแนวทางปฏิบัติงานทีว่างไว 

   1.7 การทบทวนและปรับแผนเมือ่สถานการณเปลี่ยนแปลงและผลลัพธของการ

ควบคุมไมเปนไปตามที่กาํหนด 

   1.8 การติดตอส่ือสารในกระบวนการของการวางแผนเปนไปอยางทั่วถึง 

  2. การจัดองคการ (Organizing) เปนขัน้ตอนในการจดับุคคลและทรัพยากรที่ใชในการ

ทํางานเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายในการทํางานนัน้ (Schermerhorn.1999: G-7) หรือเปนการจัดแบงงาน

และจัดสรรทรัพยากรสําหรับงาน เพื่อใหงานเหลานัน้สําเร็จ (Schermerhorn; Hunt; & Osborn.  

2000: G-8) การจัดองคการประกอบดวย 

   2.1 การระบุและอธิบายงานทีจ่ะถูกนาํไปดําเนนิการ 

   2.2 การกระจายงานออกเปนหนาที ่(Duties) 

   2.3 การรวมหนาทีต่างๆ เขาเปนตําแหนงงาน (Positions) 

   2.4 การอธิบายสิ่งที่จําเปนหรือความตองการของตําแหนงงาน 

   2.5 การรวมตําแหนงงานตางๆ เปนหนวยงานทีม่ีความสัมพันธกนัอยางเหมาะสม

และสามารถบริหารจัดการได 

   2.6 การมอบหมายงาน ความรบัผิดชอบ และอํานาจหนาที ่

   2.7 การทบทวนและปรับโครงสรางขององคการเมื่อสถานการณเปล่ียนแปลงและ

ผลลัพธของการควบคุมไมเปนไปตามที่กาํหนด 

   2.8 การติดตอส่ือสารในกระบวนการของการจัดองคการเปนไปอยางทัว่ถงึ 

   2.9 การกําหนดความจําเปนของทรัพยากรมนษุย 
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   2.10 การสรรหาผูปฏิบัติงานที่มีศกัยภาพ 

   2.11 การคัดเลือกจากบุคคลที่สรรหามา 

   2.12 การฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษยตางๆ 

   2.13 การทบทวน และปรับคุณภาพ และปริมาณของทรพัยากรมนษุย เมื่อ

สถานการณเปลี่ยนแปลง และผลลัพธของการควบคมุไมเปนไปตามที่กําหนด 

   2.14 การติดตอส่ือสารในกระบวนการของการจัดคนเขาทํางานเปนไปอยางทั่วถึง 

  3. การนํา (Leading) เปนขั้นตอนในการกระตุนใหเกิดความกระตือรือรนและชักนํา

ความพยายามของพนักงานใหบรรลุเปาหมายองคการ (Schermerhorn. 1999: G-5) ซึ่งเกี่ยวของกับ

การใชความพยายามของผูจดัการที่จะกระตุนใหพนักงานมีศักยภาพในการทํางานสูง ( ฺBateman; & 

Snell. 1999: G-5) ดังนั้นการนํา (Leading) จะชวยใหงานบรรลุผลสําเร็จ เสริมสรางขวัญและจูงใจ

ผูใตบังคับบัญชา (Dessler.  1998: 678) การนาํประกอบดวย 

   3.1 การติดตอส่ือสารและอธิบายวัตถุประสงคใหแกผูใตบังคบับัญชาไดทราบ 

   3.2 การมอบหมายมาตรฐานของการปฏิบัติงานตางๆ 

   3.3 การใหคําแนะนําและคําปรกึษาแกผูใตบังคับบัญชาใหสอดคลองกับมาตรฐาน

ของการปฏิบตัิงาน 

   3.4 การใหรางวัลแกผูใตบังคับบัญชาบนพื้นฐานของผลการปฏิบัติงาน 

   3.5 การยกยองสรรเสริญและการตําหนิติเตียนอยางยุติธรรมและถูกตองเหมาะสม 

   3.6 การจัดหาสภาพแวดลอมมากระตุนการจูงใจ โดยการติดตอส่ือสารเพื่อสํารวจ

ความตองการและสถานการณเปล่ียนแปลง 

   3.7 การทบทวนและปรับวิธีการของภาวะความเปนผูนําเมื่อสถานการณ

เปล่ียนแปลงและผลลัพธของการควบคมุไมเปนไปตามที่กําหนด 

   3.8 การติดตอส่ือสารโดยทัว่ทกุแหงในกระบวนการของภาวะความเปนผูนาํ 

  4. การควบคมุ (Controlling) เปนการติดตามผลการทํางานและแกไขปรับปรุงในสิ่งที่

จําเปน (Schermerhorn; Hunt; & Osborn. 2000: G-3) หรือข้ันตอนของการวัดผลการทาํงานและ

ดําเนนิการแกไขเพื่อใหบรรลุที่ตองการ (Schermerhorn. 1999: G-2) การควบคุมประกอบดวย 

   4.1 การกําหนดมาตรฐาน 

   4.2 การเปรียบเทยีบและติดตามผลการปฏิบตัิงานกับมาตรฐาน 

   4.3 การแกไขความบกพรอง 

   4.4 การทบทวนและปรับวิธีการควบคุมเมื่อสถานการณเปลี่ยนแปลงและผลลัพธ

ของการควบคมุไมเปนไปตามกําหนด 
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   4.5 การติดตอส่ือสารในกระบวนการของการควบคุมเปนไปอยางทั่วถึง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การวางแผน 

(Planning) 

การจัดองคกร 

(Organizing) 

การนํา 

(Leading) 

การควบคุม 

(Controlling) 

กระบวนการ/หนาท่ีของ

การบริการจัดการ 

(The management 

process/functions) 

ภาพประกอบ 1 แสดงหนาทีข่องการบริหารจัดการ (Functions of management) 

หรือกระบวนการบริหารจัดการ (Management process) 

 

 ที่มา: Schermerhorn, John R.Jr.  (1999). Managemen torganizational. p. G-6. 

 

  สมยศ นาวกีาร (2536: 17-25) ไดกลาวไววา ไมมีคํานิยามของการบริหารใดๆ เปนที่

ยอมรับโดยทัว่ไป คํานิยามหนึ่งที่ไดรับความนิยมแพรหลายมาจาก Mary Parker Follett ไดให

ความหมายของการบริหารวา ศิลปะของการทาํงานใหสําเร็จโดยใชบคุคลอื่น ความหมายอีกอยางหนึง่

ของการบริหารคือ กระบวนการของการวางแผน การสั่งการ และการควบคุมกําลงัความพยายามของ

สมาชิกขององคการและใชทรัพยากรอืน่เพือ่ความสําเร็จในเปาหมายขององคการที่กาํหนดไว 

  การวางแผน  (Planning) 

  แผนงานตางๆ จะใหเปาหมายกับองคการ และระเบียบวิธีปฏิบัติงานที่ดีที่สุด เพื่อ

ความสาํเร็จของเปาหมายดงักลาวนี ้ ยิ่งกวานั้นแผนงานจะทําให 

  1. องคการตองรวบรวมทรัพยากรที่องคการตองการสําหรับกิจกรรมตางๆ  

  2. ความกาวหนาขององคการสามารถตรวจสอบและวัดไดดังนัน้การแกไขจะเกิดขึ้นถา

หากวาอัตราของความกาวหนาไมเปนทีน่าพอใจ 

  ข้ันแรกของการวางแผนจะเปนการเลือกเปาหมายขององคการภายหลังจากนัน้เปา 

หมายจะถกูกาํหนดมาสาํหรับหนวยงานยอยขององคการ เชน แผนกตางๆ เมื่อไดกําหนดเปาหมายขึน้

มาแลวโปรแกรมจะถูกกาํหนดขึ้นมาเพื่อความสาํเร็จของเปาหมายในลักษณะที่เปนระบบแนนอน  การ 
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เลือกเปาหมายและการพฒันาโปรแกรมนัน้  ผูบริหารตองพิจารณาถงึความเปนไปไดของสิ่งเหลานี้และ

เปนทีย่อมรับของผูบริหารและพนกังานขององคการหรอืไม 

  แผนงานขององคการโดยสวนรวมจะจัดทาํขึ้นมาโดยผูบริหารระดับสูง  แผนงานอาจจะ

มีระยะเวลานานถงึ 5 ป หรือ 10 ป ในองคการขนาดใหญ แผนงานเหลานีจ้ะเกีย่วของกับขอผูกพัน

ทางดานการเงินเปนจาํนวนหลายรอยลานบาท 

  การวางแผนโดยผูบริหารระดับตน หรือระดับกลางมีระยะเวลาสัน้กวาแผนงานบางอยาง

อาจจะเปนแผนงานสาํหรับวนัพรุงนี้เพียงวนัเดียวก็ได 

  การจัดองคการ  (Organizing) 

  เมื่อผูบริหารไดกําหนดเปาหมายและแผนงานหรือโปรแกรมตางๆ ข้ึนมาเพื่อความสําเร็จ

ของเปาหมายแลวพวกเขาตองออกแบบและพัฒนาองคการขึ้นมาเพื่อดําเนนิงานตามโปรแกรมเหลานี้

ใหเกิดความสาํเร็จเปาหมายที่แตกตางกันยอมจะตองการประเภทขององคการที่ไมเหมือนกัน         

เชนองคการใดองคการหนึ่งที่มีเปาหมายเขียนหนังสือสารานกุรมเลมใหมองคการดังกลาวนีจ้ะแตกตาง

ไปจากองคการผลติรถยนตผูบริหารตองมคีวามสามารถกําหนดประเภทขององคการที่ตองการเพื่อ

ความ สําเร็จของเปาหมายทีก่ําหนดไว 

  การสั่งการ  (Directing) 

  การสั่งการเปนกิจกรรมเกี่ยวกับการเปนผูนํา และการจูงใจผูอยูใตบังคับบัญชา ในการ

ปฏิบัติงานของพวกเขาในแตละวัน  หนาที่การสั่งการจะถูกปฏิบัติโดยผานทางการติดตอส่ือสาร  การ

ส่ังการสวนใหญเกิดขึ้นภายในสภาพแวดลอมของความสัมพนัธระหวางบุคคลโดยอยูบนพืน้ฐานของ

การเผชิญหนาการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพจะมีความสาํคัญตอหนาทีก่ารสั่งการ 

  โดยสรุปหนาที่การสัง่การจะเกี่ยวของกับการใชอิทธพิลและใหความชวยเหลือกับผูอยูใต

บังคับบัญชาในการปฏิบัติงานของพวกเขาโดยผานทางความเกี่ยวพันระหวางบุคคล 

  การควบคุม  (Controlling) 

  ในที่สุดผูบริหารตองมีความมั่นใจวาการกระทําตางๆของสมาชกิขององคการกาํลังทาํให

องคการมุงไปสูเปาหมายทีก่ําหนดไว ผูบริหารตองปฏบิัติหนาทีก่ารควบคุม การควบคุมเกี่ยวของกับ

องคประกอบ 3 อยาง คือ 

  1. การกําหนดมาตรฐานของผลการปฏิบัติงาน 

  2. การวัดผลการปฏิบัติงานและทําการเปรียบเทียบมาตรฐานที่กําหนดไว 

  3. การแกไขผลการปฏิบัติงานใดๆ ที่ไมเปนไปตามมาตรฐานดงักลาว 

  ในการปฏิบัตหินาทีก่ารควบคุม ผูบริหารสามารถทําใหองคการอยูบนหนทางที่ถกูตองได  

การแบงกระบวนการบริหารเปนหนาที่ตางๆนั้นเปนสิ่งทีม่ีประโยชนในการสงเสริมความเขาใจแต
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อยางไรก็ตามในทางปฏิบัตจิะไมมีการแบงที่ชัดเจนระหวางหนาที่เหลานี้ในเวลาใดเวลาหนึง่ กิจกรรม

ตางๆ ของผูบริหารอาจจะเกี่ยวของกับหนาที่การบริหารอยางใดอยางหนึ่งหรือมากกวา 

  ในทางทฤษฎี หนาที่การบริหารทั้ง 4 จะถูกปฏิบัติตามลําดับและพิจารณาการปฏิบัติ
หนาที่ดงักลาวนี้ในลักษณะของกระบวนการตอเนื่องเปนวงจรที่เร่ิมตนดวยการวางแผนแตละหนาที่

ของหนาที่การบริหารจะตองเกี่ยวพันกับหนาที่กอนๆ แตอยางไรก็ตามในทางปฏิบตัิแลวอาจจะเปนสิ่ง

ที่ยุงยากในการสังเกตเพราะวาไมมีผูบริหารคนใดวางแผนกิจกรรมตางๆ ของพวกเขาทั้งหมด จัด

องคการ ส่ังการและในที่สุดควบคุมกิจกรรมทั้งหมด ในเวลาใดเวลาหนึ่งผูบริหารอาจจะทาํการวางแผน

บางสิง่บางอยางจัดองคการสิ่งอ่ืน ส่ังการสิ่งอื่น เปนตน     

  จากความหมายของการจัดการทีก่ลาวมา ผูวิจัยสรุปไดวา การจดัการ หมายถงึ 

กระบวนการในการประสานทรัพยากรการบริหารงานที่สําคัญ เพื่อใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงค

ขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 1.2 ทฤษฎเีกี่ยวกบัการจัดการองคกร 
  Henri Fayol (บัญชร แกวสอง. 2545: 36; อางอิงจาก Northacraft; & Neale. 1994.  

Organizational Behavior.  pp. 6-8) ไดเสนอแนวคิดหนาที่ของการบริหารในองคการธุรกิจที่สามารถ

แบงไดเปน 5 ประการ ซึ่งประกอบดวยกิจกรรมตางๆ ดังตอไปนี้ 

  1. การวางแผน (Planning) เปนการคิดกอนที่จะมีการดําเนนิการใดๆ ในองคการ การ

วางแผนตองกระทําอยางนอยในสองระดับ คือ ระดับแรกเปนการใหความใสใจเกี่ยวกับจุดมุงหมาย 

พันธกิจ หรือจุดประสงคขององคการ 

  2. การจัดองคการ (Organizing) เมื่อใดที่องคการมกีารวางแผน เมื่อนัน้องคการตองมี

การจัดเตรียมทรัพยากรทีเ่ปนวัสดุอุปกรณและบุคคลที่จําเปนตองใชเพื่อกอใหแผนงานเปนไปตามที่

วางแผนไว 

  3. การบังคับบัญชาสั่งการ (Commanding) เปนการจูงใจและการสั่งการทํางานของ

กําลังงาน เพื่อใหเปนไปตามแผนที่วางไว 

  4. การประสานงาน (Coordinating) เปนการกําหนดนโยบายและระเบียบวิธีที่จะใช

กํากับพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน 

   5. การควบคมุ (Controlling) เปนการตดิตามผลความกาวหนาในการปฏิบัติงาน และ

แกไขการปฏิบัติงานไดถกูตอง เพื่อใหเปนไปตามวัตถุประสงคขององคการ 

  Lyndall Urwick; & Luther Gulick (วิภาดา คุปตานนท. 2546: 21) ไดเสนอ

แนวความคิดเรื่องหนาที่ของผูบริหาร เรียกวา POSDCORB ซึ่งหมายถึง หนาที่ในการบรหิารงาน 7 

ประการ คือ   
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  1. การวางแผน (Planning) 

  2. การจัดองคการ (Organizing) 

  3. การจัดการงานบุคคล (Staffing) 

  4. การอาํนวยการ (Directing) 

  5. การประสานงาน (Coordinating) 

  6. การรายงาน (Reporting) 

  7. การงบประมาณ (Budgeting) 

  Max Weber (วิภาดา คุปตานนท. 2546 : 21; อางอิงจาก Weber. 1981.   

Management Classic. pp. 152-158) ไดเสนอแนวความคิดในการจัดการโดยการจัดรูปแบบ “องค 

การแบบราชการ” (Bureaucracy) ซึ่งเปนองคการที่เนนการกําหนดโครงสรางความสัมพันธ การ

กําหนดตําแหนง การกําหนดอํานาจหนาที่และความรบัผิดชอบ แนวความคิดองคการแบบราชการได 

รับการยอมรับวาเปนองคการที่ยึดหลักเหตผุล (Rational) การจัดรูปองคการแบบราชการจะชวยใหการ

ทํางานบรรลุวตัถุประสงค ประหยัด และกอใหเกิดประสทิธิผลในการทาํงาน 

  อยางไรก็ตาม การจัดรูปองคการแบบราชการ นับเปนการจัดรูปองคการที่มีโครงสราง

ขนาดใหญที่มีความสลับซับซอน ซึ่งกอใหเกิดขอบกพรองในการปฏิบัติงาน คือ ความลาชาในการ
ดําเนนิงานและการสื่อสาร ซึ่งเกิดจากการจัดรูปองคการที่มีสายการบังคับบัญชาหลายระดับ ความ

ลาชาอนัเกิดจากการจัดรูปองคการตามระบบราชการนี้เรียกวา  “Red tape” 

 จากการจําแนกหนาที่การจดัการตามแนวคิดของนักวิชาการหลายทานพบวาการจัด 

การที่เหมาะสมจะตองสอดคลองกับวัตถปุระสงคของหนวยงานและความตองการของผูปฏิบัติงานเพื่อ

เพิ่มประสทิธิภาพการปฏิบัติงานในองคกร ซึ่งจากแนวความคิดเกีย่วกบัการจัดการจากหลายนักคดิ ผู 

วิจัยจงึใชแนวความคิดของ Henri Fayol ทั้ง 5 ประการ เปนแนวทางในการประเมินการจัดการของ

บริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึ่ง ซึ่งจะทําใหมีความครอบคลมุมากยิ่งขึน้ 
 

2. ทฤษฎีเก่ียวกับคานิยม 
 ทฤษฎีเกีย่วกบัคานิยมมีนกัวิชาการไดกลาวไวหลายทฤษฎี  โดยมีรายละเอียดดังนี ้

Maglino และคณะ ไดแบงคานิยมออกเปน 4 ชนิด คือ  

 1. ความสําเรจ็ (Achievenment) คือ การทํางานใหลุลวงไปดวยด ี โดยยึดหลักวาแมเปนสิ่ง

ที่ยากลําบากในชีวิตกจ็ะตองทาํใหได 

 2. การชวยเหลือและหวงใยผูอ่ืน (Helping and concern for others) คือ การใหความ 

สําคัญตอผูอ่ืน และพรอมที่จะใหความชวยเหลือผูอ่ืนอยูเสมอเมื่อเขาตองการ  
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 3. ความซื่อสัตย (Honesty)  คือ การยึดถือขอเท็จจริง และกระทําสิง่ที่รูสึกวาถูกตอง 

 4. ความยุติธรรม (Fairness) คือ การมีความเปนกลาง และกระทาํสิ่งทียุ่ติธรรมสําหรบัทุก

ฝายทีเ่กี่ยวของ 

Allport และคณะ (Allport and associates) ไดแบงคานยิมออกเปน 6 ชนิด คือ  

 1. คานิยมทางวชิาการหรอืเชิงทฤษฎ ี (Theoretical) เปนคานิยมที่ใหความสาํคัญกับการ

คนหาขอเท็จจริง โดยการวิเคราะหและแสวงหาเหตุผลทีเ่ปนจริง  

 2. คานิยมทางเศรษฐกิจ (Economic) เปนคานิยมที่คํานึงถึงประโยชนและความคุมคา 

รวมถึงการสะสมความมั่งคัง่  

 3. คานิยมทางสุนทรียภาพ (Aesthetic)  เปนคานิยมที่ใหคุณคาสูงสุดตอการทําใหเกิดความ

พึงพอใจ การผสมผสานกลมกลืนของประสาทสมัผัส เชน ความสวยงาม ศิลปะ ดนตรี เปนตน  

 4. คานิยมทางสังคม (Social) เปนคานยิมที่ใหคุณคากบัความรักและความสัมพันธกับผูอ่ืน

ในสังคม เชน บิดา มารดา เพื่อ ผูรวมงาน เปนตน  

 5. คานิยมทางการเมือง (Political)  เปนคานิยมที่เนนการไดมาซึ่งอาํนาจและอิทธพิล  

 6. คานิยมทางศาสนา (Religious) เปนคานิยมที่เกี่ยวของกับความเชือ่ถือถามคาํสัง่สอนใน

ลัทธิศาสนาใดศาสนาหนึ่งอยางเครงครัด 

 Allport และคณะ (Allport and associates) ไดพัฒนาแบบสอบถามซึ่งตั้งคําถามเกี่ยวกับ

สถานการณตางๆ โดยใหผูตอบคําถามจัดลําดับความชอบของคําตอบตามที่กําหนดไวให จากคําตอบ

ผูวิจัยจะสามารถจัดลําดับความสําคัญของคําตอบเขาไวในประเภทของคานิยมทั้ง 6 ชนิด และรวบรวม

ระบบคานิยมขอผูตอบแตละคน 

 จากการใชทฤษฎีนี้พบวาคนที่มีอาชีพตางกันจะใหความสําคัญกับคานิยมทั้ง 6 ชนิดนี้

แตกตางกัน เชน จากการศึกษาเปรียบเทียบระหวางรัฐมนตรี พอคา นักวิทยาศาสตร และผูนําศาสนา 

ผูนําศาสนาจะใหคะแนนคานิยมทางดานศาสนาที่สําคัญที่สุดและใหความสําคัญกับคานิยมทางดาน

เศรษฐกิจนอยที่สุด ซึ่งบุคคลที่ใหความสําคัญกับคานิยมทางดานเศรษฐกิจสูงสุดคือพอคา  

 รูปแบบและแนวโนมของคานิยม (Patterns and trends in values) Daniel Yankelovich  

ไดมีการสํารวจความคิดเห็นดานขอมูลของสาธารณชนในกลุมโรงงานแถบอเมริกาเหนือ และ Willam 

Fox ไดจัดเตรียมการวิเคราะหแนวโนมคานิยมโดยใหเหตุผลไวอยางละเอียด Yankelovich และ Fox 

ไดศึกษาความเคลื่อนไหวจากคานิยมโดย Fox ไดมุงเนนที่คานิยมรวม ซึ่งไดลดนอยลงไปมาก 

โดยเฉพาะในเรื่องของภาระหนาที่ ความซื่อสัตย และความรับผิดชอบ  Yankelovich ไดสังเกตการ

เคลื่อนไหวเกี่ยวกับส่ิงจูงใจที่มูลคาทางเศรษฐกิจ ความภักดีตอองคการ และบุคลิกภาพที่เกี่ยวของกับ

งานนั้นไดเลือนหายไป ขณะที่จะมุงเนนคานิยมที่การทํางานที่สําคัญ การใชเวลาวาง ลักษณะสวน
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บุคคล และการทําใหตนเองประสบความสําเร็จ Yankelovich เชื่อวาผูบริหารยุคใหมจะตองระลึกถึง

ความแตกตางดานคานิยมและแนวโนมของบุคคลในการทํางาน การมีสวนรวม ตลอดจนการเสริม

ความคิดที่เขากันไดในคานิยม  

 ผูเชี่ยวชาญดานทรัพยากรมนุษยไดระบุคานิยมที่เกี่ยวของกับงาน 9 ประการ โดยเชือ่วาเปน

ส่ิงสําคัญที่สุดสําหรับแรงงานทัง้ในปจจุบนัและอนาคต ประกอบดวย 

 1. การยอมรับความสามารถและความสาํเร็จ (Recognition for competence and 

accomplishments)  

 2. ความยกยองนับถือและความมีเกียรต ิ(Respect and dignity) 

 3. ทางเลือกสวนบุคคลและเสรีภาพ (Personal choice and freedom) 

 4. ความเกี่ยวของกับงาน (Involvement at work) 

 5. ความภูมใินงานสวนบุคคล (Pride in one’s work) 

 6. คุณภาพชวีติ (Lifestyle quality) 

 7. ความปลอดภัยดานการเงิน (Financial security) 

 8. การพัฒนาตนเอง (Self-development) 

 9. สุขภาพและความเปนอยูที่ดี (Health and wellness) 

 คานิยมเหลานี้เปนสิง่สําคญัสําหรับผูบริหารทีจ่ะตองทราบวาคานิยมไหน คือ ปจจัยสําคัญ

สําหรับแรงงานใหม อยางไรก็ตามแมวาแรงงานนั้นจะมุงที่คานิยมความพงึพอใจสวนบุคคลแตก็มีแนว 

โนมที่จะใหความสําคัญกับคานิยมขององคการดวย 
 

3. ความหมาย และทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 3.1 ความหมายของประสทิธิภาพ 
  กิ๊กสัน (Gigson. 1979: 50) กลาววาประสิทธิภาพหมายถงึ อัตราสวนของผลผลิต 

(Outputs) ตอตัวปอน (Inputs) เกณฑการวัดประสิทธิภาพรวมถึงผลตอบแทนจากการลงทนุหรือทรัพย 

สิน คาใชจายตอหนวย (Unit Cost) คาสูญเสียและคาสูญเปลา การใชทรัพยากรต่ํากวาขีดความ 

สามารถ (Downtime) อัตราการใชสอย เปนตน เกณฑการวัดประสทิธิภาพจะตองเปนอัตราสวน เชน 

อัตราสวนของผลประโยชนตอคาใชจาย (Rations of benefit to cost) 

  กูด (Good. 1973 p.193) ใหความหมายของประสิทธิภาพวา หมายถึง ความสามารถ

สําเร็จที่ทําใหเกิดความสําเร็จตามความปรารถนาโดยใชเวลาและความพยายามเล็กนอยก็สามารถให

ผลงานที่สําเร็จไดอยางสมบูรณ  
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  คาตะ และ คาหน (Kata ; & Kahn. 1976: 38) ไดใหความหมายวาประสิทธิภาพของ

องคการ หมายถึง การบรรลุเปาหมายขององคการ โดยมีการฝกอบรมประสบการณ และความรูสึกผูก 

พันธเปนปจจัยสําคัญที่มีผลตอประสิทธภิาพขององคการ 

  คูนซ กับ โอดอนเนล (กานต กุณาศล. 2542 ; อางองิจาก Koontz ; & O.Donnel. 1972) 

ไดขยายความคําวา “ประสิทธิภาพ” วามีความหมายครอบคลุมถึง ความพอใจของบคุคล กลุมบุคคล 

องคการ ตลอดจนชุมชน 

  จอหน  ดี.มิลเล็ท (เทพศักดิ์  บุญยรัตนพันธ. 2536: 14-15 ; อางอิงจาก Jon D. Millet. 

1972) ไดใหความหมายของคําวา ประสิทธิภาพวา หมายถึงผลการปฏิบัติงานที่ทําใหเกิดความพึง

พอใจและไดรับผลกําไรจากการปฏิบัติงาน ซึ่งความพึงพอใจในการบริการใหประชาชน โดยพิจารณา

จาก  

  1. การใหบริการอยางเทาเทยีมกนั (Equitable service)  

2. การใหบริการอบยางรวดเร็วทันเวลา (Timely service)  

3. การใหบริการอยางเพยีงพอ (Ample service)  

4. การใหบริการอยางตอเนือ่ง (Continuous service)  

5. การใหบริการอยางกาวหนา (Progression service) 

  ชุบ  กาญจนประกร (2520: 40) ไดใหความเห็นเกี่ยวกับประสิทธภิาพไวคลายคลึงกับ

การบริหารดานธุรกิจ แตเปนการบรหิารงานในระบบราชการ และบวกกับความพงึพอใจไวดวย กลาว 

คือประสิทธิภาพเปนแนวความคิดหรือความมุงมาดปรารถนาในการบริหารงานในระบอบประชาธปิ 

ไตยในอันที่จะทาํใหการบริหารราชการไดผลสูงสุด คุมกับการที่ไดใชจายเงินภาษีอากรในการบริหาร 

งานของตางประเทศ และจะตองกอใหเกิดความพึงพอใจแกประชาชน 

  ติน  ปรัชญาพฤทธิ์ และไกรยุทธ  ธีรตยาคีนันท (2534: 12-14) พบวาความหมายของ 

“ประสิทธิภาพ” อาจแบงไดเปน 3 ประเภทใหญๆ คือ  

  1. ประสิทธิภาพจากแงมมุของคาใชจาย (Input cost or allocative efficiency) หมายถงึ  

การใชตนทุนกวาผลลพัธ หรือการใชตนทุนอยางคุมคา หรือการทําใหมากข้ึนโดยมีการสูญเสียนอยลง  

2. ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร (Process efficiency) หมายถึง การ 

ทํางานดวยวิธกีารหรือเทคนคิที่สะดวกสบายกวาเดิม หรือทํางานดวยความรวดเร็ว หรือการทาํงานที่

ถูกตองตามระบบและขั้นตอนของทางราชการ 

  3. ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ (Output efficiency) หมายถึงการทํางานที่มีผล

กําไรหรือการทํางานใหทันเวลา หรือการทํางานอยางมคีุณภาพ หรือการสรางความพอใจใหเกิดขึ้นใน

บรรดาขาราชการดวยกันหรือการทาํงานใหสัมฤทธิ์ผล 
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  ทิพวดี  เมฆสวรรค (2538: 2) ไดใหความหมาย ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลิตภาพและ

ประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเปนสิ่งที่วัดไดหลายมิติ ตามแตวัตถุประสงคที่ตองการพิจารณา คือ  

  1. ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจายหรือตนทนุการผลติ (Input) ไดแก การใชทรัพยากร

ดานการเงนิ คน วัสดุ เทคโนโลยีที่มีอยูอยางประหยัด คุมคา และเกิดการสูญเสียนอยที่สุด 

  2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (Process) ไดแก การทาํงานที่ถูกตองได 

มาตรฐาน รวดเร็ว และใชเทคนิคที่สะดวกขึ้นกวาเดิม  

  3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ ไดแก การทํางานที่มีคุณภาพเกิดประ 

โยชนตอสังคม เกิดผลกําไร ทันเวลา ผูปฏิบัติงานมีจิตสํานึกที่ดีตอการทํางาน และการบริการเปนที่

พอใจของลูกคา หรือผูมารับบริการ  

  ที.เอ.ไรอัน และ พี.ซี. สมิทธิ์ (เทพศักดิ์ บุญยรัตนพันธ. 2536: 14-15 ; อางอิงจาก T.A. 

Ryan and P.C. Smith. 1954) ไดกลาวถึงประสิทธิภาพของบุคคล (Human Efficiency) วาเปน

ความสัมพันธระหวางผลลัพธในแงบวก กับส่ิงที่ทุมเทและลงทุนใหกับงาน ซึ่งประสิทธิภาพในการ

ทํางาน เชน ความพยายาม กําลังงาน กับผลลัพธไดรับจากงานนั้น  

  ไรอัน และ สมิทธิ์ (Ryan ; & Smith. 1954: 276) ไดกลาวถึงประสิทธิภาพของบุคคล 

(Human Efficiency)  วา เปนความสัมพันธในแงบวกกับส่ิงที่ทุมเทใหกับงาน ซึ่งประสิทธิภาพในการ

ทํางานนั้นมองจากแงมุมของการทํางานของแตละบุคคลโดยพิจารณาเปรียบเทียบกับส่ิงที่ใหกับงาน 

เชน ความหมาย กําลังงาน กับผลลัพธที่ไดรับจากงานนั้น  

  ธงชัย  สันติวงษ (2537: 22) ไดใหความเหน็เกี่ยวกับความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) 

วาเปนการวัดตนทนุของทรพัยากร เทียบกับผลงานที่ทาํไดคือ อัตราสวน Outputs/Inputs (O/I) และ

ความมีประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง การวัดผลงานทีท่ําไดเปรียบเทียบกบัเปาหมาย ถาหาก

วาสามารถทําไดตามเปาหมายที่ตัง้ไวแสดงวาการทํางานมีประสิทธิผลสูงสุด 

  บรรยงค  โตจินดา (2542: 34) ไดใหความหมาย ประสิทธิภาพ หมายถึง การจัดการที่มี

องคประกอบ 3 ประการ คือ ทํางานใหเปนผลสําเร็จตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว มีความประหยัดทั้ง

เงินและทรัพยากรตางๆ และผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจ 

  บารนารด (กานต  กุณาศล. 2542 ; อางอิงจาก Barnard, Chester 1: 1974) ไดอธิบาย

วา การดําเนินที่กอใหเกิดประสิทธิภาพนั้น คือ การดําเนินใหงานเปนไปตามความคาดหวัง ผลของการ

ดําเนินงานที่เกิดขึ้นโดยไมมีความคาดหวังนั้นไมมีความสําคัญ  

  ประพันธ  สุริหาร (สวัสด์ิ ภูทอง. 2536: 13 ; อางองิจาก ประพนัธ  สุริหาร. 2533: 23) ได

ใหความหมายวาการทาํงานที่ตองการใหไดประโยชนสูงสุด และการที่จะพิจารณาวางานใดมี
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ประสิทธิภาพ หรือไมแนนอนพิจารณาไดจากผลงานทีป่ระหยัดเงิน ประหยัดแรงงาน ประหยัดเวลา 

และคนปฏิบัติงานมีความพงึพอใจ 

  ปเตอรสันและเพลาแมน (วนิดา  ล้ิมจิตสมบูรณ. 2536: 48 ; อางอิงจาก Peterson And 

Plowman. 1975) ไดกลาวไววา ความหมายของคําวาประสิทธิภาพในการบริหารงานดานธุรกิจใน

ความหมายอยางแคบวา หมายถึง การลดตนทุนในการผลิต และในความหมายอยางกวางขวางหมาย

รวมถึงคุณภาพ (Quality) ของการมีประสิทธิผล (Effectiveness) และความสามารถ (Competence 

and Capacity) ในการผลิตการดําเนินงานทางดานธุรกิจที่ถือวามีประสิทธิภาพสูงนั้น และ

ความสามารถ (Competence and Capacity) ในการผลิตการดําเนินงานทางดานธุรกิจที่ถือวามี

ประสิทธิภาพสูงนั้น ก็เพื่อสามารถผลิตสินคาหรือบริการในปริมาณ และคุณภาพที่ตองการในเวลาที่

เหมาะสมและตนทุนนอยที่สุดเมื่อคํานึงถึงสถานการณและขอผูกพันทางการเมืองที่มีอยู ดังนั้น

แนวความคิดของคําวาประสิทธิภาพทางดานธุรกิจในที่นี้จึงมีองคประกอบ 5 อยาง คือ ตนทุน (Cost) 

คุณภาพ (Quality) ปริมาณ (Quantity เวลา (Time) และวิธีการ (Method) ในการผลิต 

  ภรณี  กีรติบุตร (2529: 110-116) ไดกลาวถึงแนวความคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพของ

องคกรวาเปนการแสดงถึงอัตราสวนระหวางคาใชจาย และผลประโยชนซึ่งเกิดขึ้นในการทํางานเพื่อให

บรรลุเปาหมายขององคกรโดยคํานึงวาจะตองใชปจจัยหรือตัวปอนตางๆ เชน วัตถุดิบ เงิน คน เทาใดจงึ

จะบรรลุเปาหมายหรือระดับของผลผลิตที่ตองการ ทั้งนี้การวัดประสิทธิภาพเปนการวัดเปรียบเทียบ

อัตราสวนระหวางปจจัย ซึ่งเปนตัวปอนที่ใชกับผลผลิตที่ไดรับ  

  ความคิดดังกลาวจงึสรุปไดวา ประสิทธิภาพ ก็คือ พฤตกิรรมความพึงพอใจของบุคคลที่มี

ตอคุณภาพของงานที่บุคคลนั้นใชความพยายามที่จะกระทําใหดีที่สุดไดมาตรฐานที่กําหนด 

  ภิญโญ  สาธร (2517: 272) ใหความหมายของประสิทธิภาพวา “เมื่อใดผลการกระทํา

เกิดขึ้นมากกวาการบรรลุผลตามเปาหมาย และผลอันนัน้เปนสิง่ที่ไมพงึปรารถนา เราเรียกการกระทํา

นั้นวาไมมีประสิทธิภาพ แตถาผลของการกระทําอนัไมถงึปรารถนา และไมเปนทีพ่อใจเกิดขึ้นเหมือน 

กัน แตเปนเรื่องไมสําคัญ และเล็กนอย เราก็ถือวาการกระทํานัน้ยังมี “ประสิทธิภาพ” 

  รพี  แกวเจริญ และฑิตยา  สุวรรณะชฎ (2510: 5) ไดใหความหมายของคําวา ประสิทธิ 

ภาพ แตกตางจากนักวชิาการที่กลาวมาแลว คือ ประสิทธภิาพหมายถึงความคลองแคลวในการปฏิบัติ 

งานใหสําเร็จ ซึ่งไมไดกลาวถึงปจจัยนาํเขาหรือความพงึพอใจ 

  วิรัช  สงวนวงศวาน (2531: 86) กลาววา ประสิทธิภาพของการบริหารงาน จะเปนเครือ่งชี้

ถึงความเจริญกาวหนา หรือความลมเหลวขององคกร งานที่สําคัญของการบริหารองคกรก็คืองานใน

หนาที่ของการบริหาร ซึ่งจะเหมือนกันเปนสากล ไมวาจะเปนองคกรขนาดใดมีจุดประสงคใดจะเปน

เครื่องมือชวยใหการบริหารงานหรือการจัดการมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ผูบริหารที่ชาญฉลาดจะตอง
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เลือกการบริหารหรือการจัดการมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ผูบริหารที่ชาญฉลาดจะตองเลือกการบริหาร

ที่เหมาะสมกับองคกรของตนในสถานการณตางๆ และนําไปปรับใชใหเกิดประโยชนแกองคกรมากที่สุด 

  วีระพล  สุวรรณนันต (สุตจิต  จันทรประทิน. 2524: 9 ; อางอิงจาก วีระพล  สุวรรณนันต. 

2533) ไดใหความหมายของคําวา “ประสิทธิภาพ” ไววา ประสิทธิภาพ หมายถึง การกระทําใดๆ เพื่อ

วัตถุประสงคใดวัตถุประสงคหนึ่ง และภายใตจํานวนงบประมาณที่จํากัด กิจกรรมใดสามารถกอใหเกิด

ผล (Output) สูงสุดเราเรียกกิจกรรมนั้นวาเปนกิจกรรมที่มีประสิทธิภาพ 

  ศิริวรรณ  เสรีรัตน ; ปริญ ลักษิตานนท ; และสมชาย  หิรัญกิตติ (2538: 91-92) ไดให

ความหมายไวในตัวหนังสือศัพทการบริหารวา  

  ประสิทธิภาพ (Efficiency) มีหลายความหมาย คือ  

  1. ความสามารถในการผลิตผลลัพธที่ตองการ ดวยการใชพลังงาน เวลา วัสดุ หรือ ปจจัย 

อ่ืนๆ ต่าํที่สุด 

  2. ความสัมพนัธระหวางปจจัยทีน่ําเขา (Input) และผลที่ออกมา (Output) เพื่อสรางให

เกิดตนทนุสําหรับทรัพยากรต่ําที่สุด 

3. ความพงึพอใจของผูรับบริการ  

  ในการศึกษาครั้งนี้ผูศึกษามุงศึกษาเฉพาะมิติความพึงพอใจของผูเขารับบริการ และเนื่อง 

จากการจัดเกบ็ภาษีเปนบรกิารสาธารณะ ดังนัน้ผูศึกษาจึงนาํเสนอแนวคิดเพิ่มเติม 2 เร่ือง คือ แนวคิด

เกี่ยวกับความพึงใจและแนวคิดเกี่ยวกับการใชบริการสาธารณะ 

  อุทัย  หิรัญโต (2525: 123)  กลาวา คําวา “ประสิทธิภาพ” ในวงการธุรกิจ หมายถงึ การ

จัดการที่ไดรับผลกําไร หรือขาดทุน สําหรับในการบริหารงานราชการในทางปฏิบัตวิัดประสิทธิภาพได

ยากมาก วิธวีดัประสิทธิภาพที่ใชในวงการ จึงหมายถึงผลการปฏิบัติงานทีย่ังไมเกดิความพงึพอใจ และ

ประโยชนแกมวลมนษุย (Human satisfaction and benefit produced) ดังนั้นประสิทธิภาพในทาง

ราชการ จะตองพิจารณาถงึคุณคาทางสงัคม จึงไมจาํเปนตองประหยัดหรือมีกาํไรเพราะงานบางอยาง

ถาจะทําอยางประหยัด อาจไมมีประสิทธภิาพก็ได นอกจากนี้ การบริหารงานที่มีประสิทธิภาพจะตอง

พิจารณาคาํวา “ประสิทธิผล” ประกอบดวยคําวาประสทิธิผล (Effective) หมายถงึผลสําเร็จของการ

บริหารทีม่ีประสิทธิผลคือ การบรรลุเปาหมายแตการบรหิารงานที่มีประสิทธิภาพคือ การใชทรัพยากร

การบริหารอยางประหยัด เกดิผลรวดเร็ว โดยการนาํเวลา (Time) เขามาพิจารณาดวย 

  สมพงษ  เกษมสิน (2521: 30) ไดกลาวถึงแนวคิด Harring Emerson ที่เสนอความคิด

เกี่ยวกับการทํางานใหมีประสิทธิภาพในหนังสือ The twelve Principles of Efficiency ซึ่งไดรับการยก

ยองและกลาวขวัญกันมาก โดยมีหลัก 12 ประการดังนี้คือ  

  1. ความเขาใจและกําหนดแนวความคิดในการทํางานใหกระจาง 
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  2. ใหหลักสามัญสํานกึในการพิจารณาความนาจะเปนไปไดของงาน  

  3. คําปรึกษาแนะนาํตองสมบูรณและถูกตอง  

  4. รักษาระเบยีบวินยัในการทํางาน 

  5. ปฏิบัติงานดวยความยุตธิรรม  

  6. การทํางานตองเชื่อถือได มีความฉับพลนั มีสมรรถภาพและมีการลงทะเบียนไวเปน 

หลักฐาน 

  7. งานควรมีลักษณะแจงใหทราบถงึการดําเนนิงานอยางทัว่ถงึ 

8. งานสาํเร็จทันเวลา 

  9. ผลงานไดมาตรฐาน 

  10. การดําเนนิงานสามารถยึดเปนมาตรฐานได 

  11. กําหนดมาตรฐานที่สามารถใชเปนเครื่องมือในการฝกสอนงานได  

 12. ใหบาํเหนจ็รางวัลแตงานที่ด ี

 เฮอรเบิรต เอ. ไซมอน (วนดิา ล้ิมจิตสมบูรณ. 2536: 53 ; อางองิจาก Herbert A. 

Simmon. 1972) ไดกลาวไววาถาจะพจิารณางานใดมีประสิทธิภาพสูงสุดใหดูความสมัพนัธระหวาง

ปจจัยนาํเขา (Input) กับผลิตผล (Output) ที่ไดรับออกมา ซึง่สรุปไดวาประสิทธิภาพเทากับผลผลิต 

 และถาเปนการบริหารราชการและองคกรของรัฐก็บวกกบัความพึงพอใจของผูรับบริการ 

(Satisfaction) เขาไปดวย ซึง่เขียนเปนสูตรไดดังนี้  

  E = (O – I) + S  

  E = ประสิทธิภาพของงาน (Efficiency)  

  O  = ผลผลิตหรือผลงานที่ไดรับออกมา (Output) 

  I = ปจจัยนาํเขาหรือทรัพยากรทางการบริการที่ใชไป (Input)  

  S   = ความพึงพอใจในผลงานที่ผานมา (Satisfaction) 

 

  ฉะนั้น ประสิทธิภาพขององคการมีความหมายกวางขวาง มิไดมุงถึงแตผลของการผลิต

เทานั้น หากรวมตนทุนที่เปนเงิน แรงงาน กําลังใจ ความมุงหมายสวนบุคคล และผลอันเกิดจากการ

ปฏิบัติการขององคการ ซึ่งกอใหเกิดมูลคาเปนเงิน สงเสริมใหมีความสมานฉันทระหวางสมาชิก เกียรติ 

และความมั่นคง ความพึงพอใจ และขวัญในการปฏิบัติงาน อันเปนทัศนคติในทางบวก ที่มีตอ

สภาพแวดลอมในการทํางาน 
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3.2 ทฤษฎเีกีย่วกับประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  วูดค็อก (Woodcoch. 1989: 116) ไดใหทัศนะเกี่ยวกับการทํางานที่มีประสิทธิภาพวา

การทํางานรวมกัน บุคลากรจะตองมีพฤติกรรมในการทํางานที่ดีแสดงออกถึงลักษณะสําคัญ 11 

ประการ ที่เรียกวา “Building Blocks” คุณลักษณะดังกลาวประกอบดวย  

  1. มีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและเปาหมายที่เห็นพองตองกัน (Clear Objective and 

Agreed Goal) วัตถุประสงค คือ จุดมุงหมายของการปฏิบัติงานที่ใชเปนแนวทางการปฏิบัติงานของ

องคการที่ตองการทําใหองคกรบรรลุผลสําเร็จ การที่บุคลากรมีวัตถุประสงคในการทํางานที่ชัดเจนตรง

ตามเปาหมายของบริษัทจะทําใหผลการทํางานเปนไปตามนโยบายที่ไดตั้งไว  

  2. ความเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อแกปญหา (Openness and Confronta-

tion) ความเปดเผยตอกันของบุคลากรเปนสิ่งสําคัญตอการทํางานรวมกัน การทาํงานที่มปีระสิทธภิาพ

บุคลากรจะตองกลาแสดงความคิดเห็นอยางเปดเผย ตรงไปตรงมา จะตองกลาเผชิญหนาชวย

แกไขปญหาอยางเต็มใจและจริงใจ การทํางานที่มีประสิทธิภาพ จะตองมองไปที่ความเชื่อถือวา

มีความเขาใจซึ่งกันและกัน สามารถพูดคุยกันแลวไมเกิดปญหาตอตนเอง การทําความเขาใจซึ่ง

กันและกันหมายถงึการที่บุคคลหนึง่พยายามทาํความเขาใจพฤตกิรรม ทัศนะ และความตองการของ

บุคคลอื่นๆ เพือ่ใหเกิดการใหอภัย รูจกัผอนสั้นผอนยาวในการปฏิบัติงานตอกนั ทัง้นี้เพื่อใหสามารถอยู

รวมกันและทาํงานรวมกนัไดเปนอยางดี โดยมีการเรียนรูเกี่ยวกับบุคคลอื่นในดานความตองการ ความ

คาดหวงั ความชอบ/ไมชอบ ความรูความสามารถ ความสนใจ ความถนัด จุดเดน จุดดอย และอารมณ 

ซึ่งธรรมชาติของคนโดยทั่วไปแลวจะมีความแตกตางกนัไมวาจะเปนความรูสึก ความสนใจ นิสัยอยากรู

อยากเห็น และความไมชอบการควบคุมอยางใกลชิด  

  3. การสนับสนุนและความไววางใจตอกนั (Support and Trust) การสนับสนุนและไว 

วางใจกันโดยธรรมชาติแลวจะตองไปดวยกัน เพราะถาปราศจากอยางใดอยางหนึง่แลวไมสามารถจะ

ไดรับความสําเร็จอยางดีที่สุดได ถาบุคลากรไมมีความรูสึกวาเขาจะตองปกปองงานที่เขารับผิดชอบ 

การทาํงานก็จะขาดประสิทธภิาพ คนเราไมวาจะในครอบครัวหรือในทีท่ํางานดวยกนัก็ตาม ไมเคยที่จะ

แสดงความรูสึกตรงไปตางมาและเปดเผยนอกเสียจากเขาเหลานัน้รูสึกวาคนอื่นๆ แสดงอยางตรงไป

ตรง มาและเปดเผยเทาๆ กนั  

4. ความรวมมอืและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค (Cooperation and Conflict)  

ความรวมมือก็คือ การที่แตละคนเมื่อไดรับมอบหมายและพรอมที่จะเกี่ยวของกับการทํางานรวมกัน 

พรอมที่จะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ทุกคนจะแสดงความคิดเห็นอยางอิสระ เพราะทุกคน

มีความไววางใจซึ่งกันและกันสามารถพูดไดอยางตรงไปตรงมา  
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   4.1 การสรางความรวมมือกับบุคคลอื่น ในการสรางความรวมมือเพื่อความเขาใจซึ่ง

กันและกนัจะมีบุคคลอยูสองฝายคือ ผูขอความรวมมอื และผูใหความรวมมือ ความรวมมือจะเกิดขึ้น

ไดเมื่อฝายผูใหเต็มใจและยนิดีจะให นับวาเปนเรื่องสําคญั เพราะวาเปนเรื่องของจติใจ ผูใหอาจไมเต็ม

ใจใหดวยเหตผุลตางๆ คือ ขาดผลประโยชน ไมอยากใหคนอืน่ไดดีกวา สัมพนัธภาพระหวางผูขอและ

ผูใหไมดี วัตถุประสงคของทั้งสองฝายไมตรงกัน ไมเห็นดวยกับวิธีการทํางานขาดความพรอมที่จะ

รวมมือ งานทีข่อความรวมมอืนั้นเสีย่งภัยมากเกินไป และเพราะความไมรับผิดชอบตองานของสวนรวม 

   4.2  วิธีแกความขัดแยง การแกความขัดแยงเปนเรื่องของทักษะของแตละคน ในการ 

แกปญหาขอขัดแยงของการทํางานใชวิธีการแกปญหารวมกัน ไมพูดในลักษณะที่แลความหรือมุง

ตัดสินความ ไมพูดในเชงิวิเคราะห ไมพูดในลักษณะที่ถอืไพเหนือกวา หรือพูดในลักษณะทีท่าํใหผูอ่ืน

เจ็บปวด พยายามพูดหาประเด็นความขัดแยงโดยไมกลาวโจมตีวาใครผิดใครถูก อยายึดมัน่ในจดุ มุง

หมายและความคิดของตนฝายเดียว อาศัยบุคคลที่สามารถชวยเหลอืถาเหน็วาจะเปนประโยชน 

  5. กระบวนการทํางานและการตัดสินใจที่ถกูตองและเหมาะสม (Sound Working and  

Decision Procedure) การทํางานที่มีประสิทธิภาพนัน้ จะคิดถงึผลงานเปนอนัดบัแรก สวนวธิีการ

ทํางานเปนอันดับรองลงมา อยางไรก็ตามกอนทีจ่ะตัดสนิใจนัน้จุดมุงหมายควรตองมีความชัดเจน และ

สมาชิกทุกคนมีความเขาใจอยางด ี จุดมุงหมายที่ชัดเจนเปนหวัใจสําคัญนั้น จุดมุงหมายที่ชัดเจนเปน

หัวใจสาํคัญเพราะจะสามารถปองกนัการเขาใจผิด และสามารถปองกันการโตเถียงกันในการตัดสินใจ

ส่ังการ บุคลากรที่ดีจะมคีวามสามารถในการรวบรวมขอมูลอยางรวดเร็วและอธบิายเพื่อหาทางเลือก

ตางๆ ไดถกูตอง การตัดสินใจสั่งการเปนกระบวนการขั้นพืน้ฐานของการบริหารงาน อยางไรก็ตามมี

บอยครั้งที่ไดมกีารปฏิบัติไมดีเกิดขึ้น เชน การตัดสินใจในระดับงานผดิพลาด มีขอมูลไมสมบูรณ เพื่อ 

ใหการตัดสินใจที่ดมีีระเบียบที่ยืดหยุนและชัดเจนตองอยูที่สมาชิกทกุคนเขาใจและยดึมั่นในหลักการ 

การเหน็พองตองกันในกระบวนการตัดสินใจ ปจจัยนี้คอนขางจะใกลเคียงกับโครงสรางและบทบาทของ

ทีมงาน ถาบคุลากรไมสามารถปฏิบัติตามขอบเขต กฎเกณฑพืน้ฐานรวมกนัได จะรูสึกวาไมมีอํานาจ

และสูญเสียความเชื่อมั่นในตนเอง ซึ่งเกดิขึ้นในทกุระดับทุกองคการ ผูที่รูสึกวาไมมีอํานาจจะมีนิสัย

ของการแตกแยก เพื่อที่จะมีโอกาสควบคุมภายในทีมงาน การตัดสนิใจขึ้นอยูกับการเหน็พองตองกันก็

ใชวาจะเหมาะสมตอไป การเหน็พองตองกันอยางแทจริง หมายความวา ผูรวมงานควรจะรูสึกวาเขา

ไดรับการรับฟงและเขาใจวธิจีะทําไดงายถาสมาชกิแตละคนรูสึกเปนอสิระในการพูดอยางเปดเผย และ

จะมีประโยชนมากกวาหากบรรดาหัวหนาทีมงานสามารถแบงปญหากบัพวกเขาเองและทีมงาน 

เพื่อที่จะรักษาความเปนอนัหนึง่อันเดยีวกนัของทมีงานทุกๆ คนจะตองพอใจวาอยางนอยที่สุดพวกตน

ก็มีโอกาสมีสวนรวมในการตดัสินใจและรูสึกวาสามารถชวยเหลือการตดัสินใจได  
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  6. ภาวะผูนาํที่เหมาะสม (Appropriate Leadership) การทํางานโดยทั่วไปแลวไมมี

ทีมงานไหนตองการผูนําที่ถาวร หนวยงานที่พัฒนาแลวจะถูกเปลี่ยนภาวะผูนําใหเปนไปตามสถาน 

การณ หมายความวา จะมกีารผลัดเปลี่ยนหมนุเวียนกนัเปนผูนาํภายในกลุมตลอด เพราะการทาํงานที่

ดีนั้นจะตองดงึความสามารถของบุคคลออกมา มิใชผูนาํเปนทําเสียเอง ผูนําทีมควรเปนผูชี้แนะประเด็น

สําคัญ อีกประการหนึ่งทีท่าํใหไดผลงานมากที่สุดก็คือ การมอบหมายงาน (Delegation) การมอบ 

หมายงานไมเพียงแตจะทําใหผูบริหารมีเวลาสําหรับคิดแกปญหาอืน่ๆ เทานัน้ แตยังเปนการพัฒนาการ

บริหารอีกดวย หนวยงานใดไมมีการมอบหมายงาน การที่ไมมีการมอบหมายงานหรือมีการมอบหมาย

งานในระดับตํ่า อาจมีสาเหตุจากการขาดความเชื่อมั่นในลูกนอง การขาดเวลาสําหรับการพัฒนา

บุคลากรหรือเกิดจากความกลัวผลทีจ่ะเกดิตามมาจากการมอบหมายงาน สําหรับสมาชิกของทมีงานที่

ไดรับการคัดเลือกใหเปนผูนาํตองพรอมทีจ่ะใหอํานาจหนาที่เหมาะสมกับงานที่ไดรับมอบหมาย  

  7. การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการทาํงาน (Regular Review) ทีมงานที่ดไีม 

เพียงแตจะดูจากลักษณะของทีม และบทบาทที่มีอยูในองคกรเทานัน้ แตตองดูวิธีทีก่ารทํางานดวย การ

ทบทวนงานจะทําใหบุคลากรไดเรียนรูจากประสบการณที่ทาํ รูจักคดิ ปรับปรุงวิธกีาร การทบทวนงาน

นั้นมหีลายวธิ ี และทกุวิธีจะเกี่ยวของกับการไดรับขอมูลปอนกลับเกีย่วกับการปฏบิัติงานของแตละคน 

หรือของทีมโดยสวนรวม  

8. การพัฒนาตนเอง (Individual Development) การทาํงานที่มีประสิทธิภาพจากการ 

พัฒนาทักษะตางๆ ของแตละคน ซึง่การกระทําเชนนี้จะไดผลดีข้ึน ขณะเดียวกนัประสิทธิภาพของทีม

จะมากขึน้ถาหากหนวยไดใหความสนใจตอการพัฒนาทักษะของแตละคนหรือทีม การพฒันาบคุลากร

ในองคกรมักจะมองในเรื่องทักษะและความรูที่แตละคนมีอยู แลวกท็ําการฝกอบรมเพื่อปรับปรุงใหดีข้ึน 

แตการทํางานภาคปฏิบัติจําเปนตองอาศัยตัวแปรหลายอยางไมเพียงแตคํานึงถงึทกัษะความรูเทานัน้ 

ไดมีผูใหขอสังเกตวาประสทิธิภาพในการทาํงานของคนเรานั้นมี 2 ลักษณะคือ มปีระสิทธิภาพในการ

ทํางานสูง และมีประสิทธภิาพในการทาํงานต่ํา ปกตแิลวไมมีใครเลยสามารถทีจ่ะเปนขางใดขางหนึ่ง

ของแตละลักษณะไดทั้งหมด อยางไรก็ตามทีมที่มีประสิทธิภาพตองเรียนรูที่จะใชประโยชนจากคุณ 

ลักษณะดังกลาวและการสนบัสนุนใหสมาชิกของทมีที่มปีระสิทธิภาพนอยกวาไดเลือ่นไปสูความมี

ประสิทธิภาพที่สูงขึน้ 

9. ความสัมพนัธที่ดีระหวางกลุม (Sound Inter – group Relation) ในการทาํงานรวมกัน 

แมวาทีมงานจะมีคุณลักษณะที่ดีเพียงใด แตถาหากขาดความสัมพันธที่ดีระหวางกลุมหรือระหวาง

บุคคลในกลุมแลว  ความสําเร็จของการทํางานก็จะมีอุปสรรคความสัมพันธระหวางกลุมที่มี

ประสิทธิภาพควรมีลักษณะ ดังนี้  

   9.1 แนใจวาการกระทาํและการตัดสินใจของทีมไดรับการสื่อสาร และความเขาใจ 
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   9.2 สมาชิกในทีมพยายามทีจ่ะเขาใจความคิดเห็นของคนอื่น เขาใจปญหาและ

อุปสรรคของฝายอื่นๆ และยืน่มือเขาชวยเหลือเมื่อจําเปน 

 คนหาวิธกีารทาํงานที่มีประสิทธิภาพรวมกบัฝายอื่นอยางตอเนื่อง  

   9.4 ไมเปนผูทีม่ีความเขง็กระดาง ดื้อร้ัน 

   9.5 พยายามนําความคิดเหน็ของคนอืน่ในทีมมาพิจารณาเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสดุ 

   9.6 มีความเขาใจในความแตกตางของคน และพยายามใชประโยชนจากความ

แตกตางกนั 

  10. การกาํหนดบทบาทของสมาชิกอยางชดัเจน (Balanced Roles) สมาชิกในทมีแตละ

คนจะตองมีความเขาใจในบทบาทของตนเอง มีการจัดแบงหนาที่ความรับผิดชอบในการทํากิจกรรม

ตางๆ ขององคการ ทุกคนตองรูวาใครทาํหนาที่อะไร เพื่อกําหนดพฤติกรรมของสมาชิกในทมีทีแ่สดง 

ออกใหชัดเจน เหมาะสมกับตําแหนงที่รับผิดชอบอยู  

   บทบาทแบงไดเปน 2 ประเภท  

   10.1 บทบาทตามหนาที่ (บทบาทเฉพาะ) เชน นาย ก. เปนผูจดัการ บทบาทของนาย 

ก. ก็เปนผูจัดการ ทําหนาทีต่ัดสินใจ ควบคุมงานภายในสาขา  

   10.2 บทบาททั่วไป เปนการแสดงพฤติกรรมตามความคาดหมายของบุคคลที่

เกี่ยวของ เชน การมาทํางานตรงตามเวลา การรับฟงความคิดเห็นของบุคคลอื่นๆ การใหความเคารพ 

นับถือ ผูที่มีประสบการณมากกวาผูสูงวัยกวา ฯลฯ  

  11. การติดตอส่ือสารที่ดี (Good Communication)  จะตองมีการติดตอส่ือสารระหวาง

ผูบริหาร (ผูบังคับบัญชา) กับผูใตบังคับบัญชา หรือผูรวมปฏิบัติงานอยางเปดเผย (Openness)  

โดยเฉพาะอยางยิ่งในการสื่อความหรือแลกเปลี่ยนขางสารซึ่งกันและกัน การติดตอสื่อสารเปน

เครื่องมือสําคัญในการบริหารงานใหเกิดมนุษยสัมพันธ การติดตอส่ือสารจึงตองอาศัยศิลปะในการ

ถายทอดขอความ คือ ตองหาวิธีหยั่งความตองการ อารมณ ความรูสึกของผูรวมงานทุกคน เพื่อจะได

ถายทอดขอมูลตางๆ เชน คําพูด กิริยาทาทา สีหนา แววตา ภาษาเขียน สัญลักษณ หรือสือ่มวลชน การ

ส่ือสารที่ไมดีจะกอใหเกิดความเขาใจไมตรงกัน ซึ่งนําไปสูความขัดแยงหรือความลมเหลวในการทํางาน 

  Harrington Emerson (ศิริวรรณ เสรีรัตน. 2545: 45; อางอิงจาก Emerson. 1913.) ได

กลาวถึงแนวความคิดของ Harrington Emerson: ประสิทธิภาพองคการวา Harrington Emerson (ป 

ค.ศ. 1853-1931) เปนที่ปรึกษาทางดานวศิวกรรมที่มีประสิทธิภาพ (Efficiency engineering) โดยเนน

การจัดสรรทรัพยากรและขจัดความสูญเปลาโดยยอมรับการบริหารจัดการแบบวทิยาศาสตรและให

ความสาํคัญทีโ่ครงสรางและเปาหมายขององคการ (Organization’s structure and its goals) 

27



 28 

  1. กําหนดจุดมุงหมายที่ชัดเจน (Clearly defined ideal) ผูบริหารตองทราบถึงสิ่งที่

ตองการเพื่อลดความคลุมเครือและความไมแนนอน 

  2. ใชหลกัเหตผุลทั่วไป (Common sense) ผูบริหารตองพัฒนาความสามารถสรางความ

แตกตางโดยคนหาความรูและคําแนะนําใหมากเทาที่จะทาํได 

  3. คําแนะนาํที่ดี (Competent counsel) ผูบริหารตองการคําแนะนําจากบุคคลอื่น 

  4. วนิัย (Discipline) ผูบริหารควรกําหนดองคการเพื่อใหพนักงานเชื่อถอืตามกฎและ

วินัยตางๆ  

  5. ความยุติธรรม (Fair deal) ผูบริหารควรใหความยุติธรรมและความเหมาะสม 

  6. มีขอมูลทีเ่ชือ่ถือไดเปนปจจุบัน ถูกตอง และแนนอน (Reliable, immediate, 

accurate and permanent records) 

  7. ความฉับไวของการจัดสง (Dispatching) ผูบริหารควรใชการวางแผนตามหลัก

วิทยาศาสตรสําหรับแตละหนาที่เพื่อใหองคการทําหนาที่ไดอยางราบรื่นและบรรลุจุดมุงหมาย 

  8. มาตรฐานและตารางเวลา (Standards and schedules) ผูบริหารตองพัฒนาวิธีการ

ทํางานและกาํหนดเวลาทํางานสาํหรับแตละหนาที ่

  9. สภาพมาตรฐาน (Standardized conditions) ผูบริหารควรรักษาสภาพแวดลอมใหด ี

  10. การปฏิบตัิการที่มมีาตรฐาน (Standardized operations) ผูบริหารควรรักษารูป 

แบบมาตรฐานของวธิีการปฏิบัติที่ดี 

  11. มีคําสั่งการปฏิบัติงานทีม่ีมาตรฐานระบุไว (Written standard-practice 

instructions) ผูบริหารตองระบุการทํางานที่มีระบบถกูตองและเปนลายลักษณอักษร 

  12. การใหรางวัลที่มีประสิทธิภาพ (Efficiency reward) ผูบริหารควรใหรางวัลพนักงาน

สําหรับการทาํงานที่เสร็จสมบูรณ 

  จากการศึกษาแนวคิดเและทฤษฏีที่เกี่ยวของกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ผูวิจัยจึงใชกรอบแนวคิดทางดานตัวแปรตาม และใชในการสรางเครื่องมือที่ประกอบในการ

วิจัย 

 
4. ความเปนมาของบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง 

บริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง ซึ่งตั้งอยูในเขตสีลม เร่ิมกอต้ังในป 2541 ซึ่งเปนบริษัทที่ทําธุรกิจ

ทางดานการพัฒนาซอฟทแวร โดยมีบริษัทแมอยูที่กรุงโตเกียว ประเทศญี่ปุน ปจจุบันมีพนักงานที่

ทํางานอยูที่ประเทศไทยและประเทศญี่ปุนซึ่งมีการทํางานรวมกันระหวางทั้ง 2 ประเทศ ตั้งแตระดับ

ปฏิบัติการ จนถึงระดับผูจัดการ จํานวนทั้งสิ้น 148 คน จากการเติบโตดานเทคโนโลยี การพัฒนา
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ซอฟทแวรที่มีอัตราการเติบโตสูง ดังนั้นบริษัทฯ จึงมีคูแขงที่เพิ่มข้ึนรวดเร็วเชนกันทําใหบริษัทฯ ตองมี

การปรับเปลี่ยน พัฒนาศักยภาพเพื่อใหบริษัทฯ อยูรอดและเติบโตได รวมถึงการบรรลุถึงจุดมุงหมาย

ของบริษัท ซึ่งการพัฒนาศักยภาพดานบุคลากรเปนปจจัยหนึ่งที่สําคัญ เนื่องจากประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลในการทํางานจะขึ้นกับความสามารถในการทํางานของพนักงานดวย  

 บริษัทมีกลุมลูกคาเปาหมายที่มีความเกีย่วของกบัดานเทคโนโลย ีซอฟทแวรประเภทตางๆ โดย

มีเปาหมายในการดําเนินธุรกิจระหวาง 2 ประเทศใหมคีวามราบรืน่ และจากผลงานทีม่ีคุณภาพของ

บริษัททาํใหบริษัทมีการเจรญิเติบโตอยางตอเนื่อง 
 หนวยงานแผนกตางๆ ภายในบริษัทประกอบดวย 

 1. แผนกพัฒนาระบบ  

  มีหนาที่รับผิดชอบในดานการพัฒนาซอฟทแวร วางระบบคอมพิวเตอร การใหคําปรึกษา

ในเรื่องทีเ่กี่ยวกับเทคโนโลยตีางๆ กับลูกคา 

 2. แผนกมัลติมีเดีย 

  มีหนาที่รับผิดชอบในดานการออกแบบรูปภาพ การตูน เกมส ส่ือประชาสัมพนัธ เวบไซต

ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร การพัฒนาสื่อการเรียนการสอนสําหรับเด็ก ซีดีคันจิที่ใชในการเตรียมสอบ

วัดระดับภาษาญี่ปุน 

 3. แผนกการตลาด 

  มหีนาที่รับผิดชอบในดานการนําเสนอขายผลิตภัณฑของบริษัท ติดตามยอดขาย รวมถงึ

การพบปะลูกคาของบริษัทเพื่อสรางความสัมพันธอันดีกบัลูกคา 

 4. แผนกบุคคล จะประกอบไปดวยฝายตางๆ ดังนี้คือ 

  - ฝายทั่วไป รับผิดชอบในดานการจัดสรรหาบุคลากร ตรวจสอบ และควบคุมกฎระเบียบ

ตางๆ ของบรษิัท รวมถงึการใหคําปรึกษากับพนักงาน    

  - ฝายการเงนิและบัญชี รับผิดชอบในดานการจัดซื้ออุปกรณตางๆ ของบริษัท 

  - ฝายเลขา รับผิดชอบในดานการดูแลตารางการทํางาน การประชุม การเดินทางของผู 

บริหาร และผูจัดการที่เปนคนญี่ปุน 

  - ฝายลาม รับผิดชอบในสวนของการสื่อสารระหวางผูบริหารและผูจัดการที่เปนคนญี่ปุน

กับพนักงานคนไทยในการทาํงาน 

 จากการเติบโตดานเทคโนโลยี การพัฒนาซอฟทแวรทีม่ีอัตราการเตบิโตสูง ดังนัน้บริษัทจึงมี

คูแขงที่เพิ่มข้ึนรวดเร็วเชนกันทําใหบริษัทตองมีการปรับเปลี่ยนพัฒนาศักยภาพเพื่อใหบริษัทอยูรอด

และเติบโตไดรวมถึงการบรรลุถึงจุดมุงหมายของบริษทั  ซึง่การพัฒนาศักยภาพดานบุคลากรเปนปจจัย 
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หนึง่ที่สําคัญเนื่องจากประสทิธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานจะขึน้กับความสามารถในการทาํงาน

ของพนกังานดวย 
 

5. ผลงานวิจัยและเอกสารที่เก่ียวของ 
 กนกกร ชลายนนาวิน (2539) ไดทําการศึกษาวิจยัเรือ่ง “ความตองการทางการศึกษาเพื่อ

เพิ่มประสทิธิภาพในการปฏบิัติงานของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผนกระทรวงมหาดไทย”พบวา 

 1. ความตองการทางการศึกษาเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่

วิเคราะหนโยบายและแผนกระทรวงมหาดไทยมีความตองการอยูในระดับมาก 

 2. เจาหนาที่วเิคราะหนโยบายและแผนทีม่ีระดับตําแหนงแตกตางกนัมีความตองการทาง 

การศึกษาโดยรวมแตกตางกนั 

 3. เจาหนาทีว่เิคราะหนโยบายและแผนทีม่ีวุฒิการศึกษาแตกตางกันมีความตองการทางการ

ศึกษาโดยรวมแตกตางกนั 

 4. เจาหนาที่วเิคราะหนโยบายและแผนมคีวามเห็นเกี่ยวกับปญหาในการปฏิบัติงานวิเคราะห

นโยบายและแผนมากที่สุดในเรื่องการขาดบุคลากรที่มีความรูเฉพาะดาน 

 ชมพูนุท  วรรณคนาพล (2545) ทําการวิจัยเรื่อง “ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานประจําสําหนักงานประจําประเทศไทย ฝายขาย บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)” 

ผลการวิจัย พบวา 

1. พนักงานฯ สวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ 31 - 40 ป มีประสบการณในการทํางานใหกับ 

บริษัทฯ เปนเวลา 6-10 ป มีระดับการศึกษาปริญญาตรี พนักงานสวนใหญมีรายไดต่ํากวา 20,000 

บาท หนวยงานที่พนักงานสังกัดทิ้งสิ้นจํานวน 6 หนวยงาน คือ กองสํารองที่นั่ง กองบัตรโดยสาร กอง

บัตรโดยสารทาอากาศยาน กองขายดานผูโดยสารกรุงเทพฯ และปริมณฑล กองขายตางจังหวัด และ

กองบัญชี คิดเปนรอยละ 16.7 เทากันทั้งหมด  

2. ปจจัยดานลักษณะการปฏิบัติงานของพนักงานไดแบงออกเปน 3 ดาน คือ บทบาท 

ความรับผิดชอบ ความรูความเขาใจในงาน กระบวนการในการทํางาน ในภาพรวมพบวาบทบาทความ

รับผิดชอบของพนักงานฯ อยูในระดับสูง สวนความรูความเขาใจในงานและกระบวนการในการทํางาน

ของพนักงานฯ อยูในระดับปานกลาง   

3. ปจจัยดานบรรยากาศในการทาํงานของพนักงาน ไดแบงออกเปน 3 ดาน คือความ 

สัมพันธกับเพือ่นรวมงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจในการทํางาน ซึ่งในภาพรวมพบวา

ปจจัยทัง้ 3 ดานของพนกังานฯ อยูในระดบัปานกลาง  

4. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนกังานฯ อยูในระดับปานกลาง 
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5. ปจจัยที่มีผลตอประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของพนักงานฯ ไดแก ประสบการณในการ 

ทํางาน บทบาทความรับผิดชอบ ความรูความเขาใจในงาน กระบวนการในการทาํงาน ความสมัพันธ

กับเพื่อนรวมงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และแรงจูงใจในการทํางาน สวนปจจัยที่ไมมผีลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนกังานฯ ไดแก เพศ อาย ุการศึกษา รายได หนวยงานที่สังกัด 

 ชุมศักดิ์  ชุมนุม (2541. (1)) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

สํานักงานศึกษาธิการอําเภอ : กรณีศึกษา เขตการศกึษา 10 ผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่มผีลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไดแก จาํนวนบุคลากร เครื่องคอมพิวเตอร เครื่องโรเนียว เครื่อง ปรับ

อากาศและงบประมาณ ปจจัยที่ไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน ไดแก อายุเฉล่ียและอายุ

ราชการเฉลี่ยของบุคลากร ระดับการศกึษา เครื่องพมิพดีด โทรศัพท เครื่องโทรสาร ตูเย็น พัดลม 

รถจักรยานยนต 

 ณัฎฐ  มงคลศรี (2540. (2)) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานสนิเชื่อของ 

ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) : ศกึษาเฉพาะกรณีพนักงานสนิเชื่อสายธุรกจิสํานักงานใหญ ผล

การศึกษา พบวา ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานสนิเชือ่ คือ เพศ ระดับการศึกษา ไมมีผลตอการ

ปฏิบัติงานของพนักงานสินเชื่อ ขณะที่ปจจัยทางดานอายุและอายุงานที่แตกตางกัน มีผลตอการ

ปฏิบัติงานของพนักงานสินเชื่อแตกตางกนั โดยพนักงานที่มีอายุและอายุงานมากมีผลการปฏิบตัิงานที่

ดีกวาพนกังานมีอายุนอย และอายงุานต่ํา 

ทวีป  กรวยทอง (2541. (4)-(5)) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอการเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจสํานักงานตํารวจวิทยาการ : กรณีศึกษากองวิทยาการ ภาค 2 ผล

การศึกษาพบวา ขาราชการตํารวจมีความเห็นดวยกับโครงสรางหนวยงานวิทยาการ ยกเวนงาน

อํานวยการ ซึ่งขาราชการตํารวจยังไมแนใจ ตลอดจนผลการปฏิบัติงานและดานสวัสดิการก็ไมแนใจ

เชนกัน โดยควรจะตองมีการแกไขปรับปรุง และยังพบวาคุณลักษณะที่แตกตางกันของขาราชการ

ตํารวจในเรื่องเพศ ตําแหนง สถานภาพ วุฒิการศึกษา และอายุราชการ จะมีความแตกตางกันใน

ความเห็นตอปจจัยดานโครงสรางหนวยงานวิทยาการดานผลการปฏิบัติงานและดานสวัสดิการในบาง

ปจจัย นอกจากนี้ยังพบวา ความคิดเห็นดานโครงสรางหนวยงานวิทยาการและดานสวัสดิการมี

ความสัมพันธเชิงเสนตรงกับความคิดเห็นดานผลการปฏิบัติงานในทุกๆ ปจจัย 

 น้ําจิต  ชาวันดี (2544) ทําการวิจัยเรื่อง “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) : ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัดศรีษะเกษ” ผลการศึกษา 

พบวา 
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 1. พนักงานธนาคารสวนใหญเปนเพศชาย อายุ 36 - 45 ป สถานภาพสมรส มีการศึกษาใน

ระดับปริญญาตรี มีตําแหนงเจาหนาที่อํานวยบริการ มีประสบการณในการทํางาน 21 ปข้ึนไป มี

รายได/เดือน 20,001 - 30,000 บาทขึ้นไป มีเทากันคิดเปนรอยละ 30.50  

 2. ความพงึพอใจในการปฏบิัติงานของพนักงานธนาคารในภาพรวม พนักงานธนาคารมีอยู

ในระดับกลาง  

 3. ประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของพนกังานธนาคารในภาพรวมอยูในระดับมาก  

 4. ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไดแก ระดับการศึกษา และความพึง

พอใจตอเพื่อนรวมงาน สวนปจจัยที่ไมมอิีทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไดแก เพศ อาย ุ

สถานภาพสมรส ตําแหนงงาน ประสบการณในการทํางาน รายได โอกาสความกาวหนาในตําแหนง

การงาน ผูบงัคับบัญชา ผลตอบแทนหรือรายได ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ สภาพแวดลอมในการทํางาน 

ความยุติธรรมในการทํางาน นโยบาย และการบริหารงาน 

 พวงเพชร วงศยิ้มยอง (2543) ไดทําการวิจัยเรื่อง “ปจจัยทีท่ําใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติ 

งานของพนักงานธนาคารกรงุไทย จํากัด (มหาชน)  สํานักงานใหญ”  โดยไดศึกษาปจจัยสวนบุคคลคือ  

เพศ  อายุงาน  ระดับการศึกษา  ระดับช้ันงาน  ระดับรายได  สรุปผลคือ  พนักงานสวนใหญมีแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง  พนักงานทีม่ีอายงุานเฉลี่ย  11–20 ป  มีแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานสูงสุด  กลุมพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือสูงกวา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติ 

งานในดานเงนิเดือนและความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานแตกตางจากกลุมที่จบตํ่ากวาปริญญาตรี  

พนักงานที่มีระดับช้ันงานทีสู่งกวามีแรงจงูใจในการปฏิบัติงานแตกตางจากระดับช้ันงานที่ต่ํากวาใน

ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน  รายไดและสวัสดิการ 

 วิศิษฐ  จุลปานนท (2544) ทําการวิจัยเรื่อง “ปจจัยที่มีผลกระทบตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของขาราชการกรมสงเสริมสหกรณ : กรณีศึกษาขาราชการกรมสงเสริมสหกรณ ในจังหวัด

เชียงใหม ป พ.ศ. 2543 ผลการศึกษา พบวา  ปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานคือ หนาที่

และความรับผิดชอบ สถานที่ทํางานและการฝกอบรมดานการสงเสริมสหกรณ สําหรับความคิดเห็นที่มี

ตอปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผูใหขอมูลคือ ปจจัยดานความสําเร็จของงาน 

ความรวมมือและการประสานงาน หนาที่การทํางานในกรอบตําแหนง การไดรับการยอมรับนับถือ 

ความกาวหนาในการทํางาน ความมั่นคง และความปลอดภัยในการทํางาน การทดสอบปจจัยที่มี

ผลกระทบตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานนั้นขึ้นอยูกับปจจัยดานคาใชจายในครัวเรือน ปจจัยดาน

สถานที่ทํางาน และปจจัยดานการฝกอบรมดานการสงเสริมสหกรณ 

 จากการศึกษางานวิจยัที่เกี่ยวของกับปจจัยที่มีอิทธพิลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนกังาน พบวา  
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1. ระดับความสําคัญของปจจัยที่มิใชตวัเงนิที่มีอิทธพิลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

2. ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไดแก ระดับการศึกษา และความ 

พึงพอใจตอเพือ่นรวมงาน  

3. ปจจัยที่มีผลตอประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของพนักงานฯ ไดแก ประสบการณในการ 

ทํางาน บทบาทความรับผิดชอบ ความรูความเขาใจในงาน กระบวนการในการทํางาน ความสัมพนัธ

กับเพื่อนรวมงาน ความพงึพอใจในการปฏบิัติงาน และแรงจูงใจในการทํางาน  

4. ปจจัยที่มีความสมัพนัธกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานนัน้ขึ้นอยูกับปจจัยดาน 

คาใชจายในครัวเรือน ปจจัยดานสถานทีท่าํงาน และปจจัยดานการฝกอบรม 

สุดธิดา  แกวปลั่ง (2545) ทําการวิจัย เร่ือง “ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานโทรศัพทจังหวัดลําปาง” วัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาถึงลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน

โทรศัพทจังหวัดลําปาง 2) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของพนักงาน

โทรศัพทจังหวัดลําปาง ผลการวิจัยพบวา ระดับความสําคัญของปจจัยจูงใจที่มิใชตัวเงินที่มีอิทธิพลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานพบวา ปจจัยดานความกาวหนาในงานที่ทํา ปจจัยดานการไดรับการ

ยอมรับนับถือ  ปจจัยดานความมั่นคงและปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ปจจัยดานความรับผิดชอบ 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานและปจจัยดานความสัมพันธระหวางบุคคล เปนปจจัยที่มี

อิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับมาก สวนปจจัยดานนโยบายและการ

บริหารงาน เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานในระดับปานกลาง 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคลกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน พบวา 1) ลักษณะสวนบุคคลที่มีความสัมพนัธกับปจจัยดานความกาวหนาในงานทีท่ํา ได 

แก อาย ุระดับการศึกษา ประสบการณในการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนงงาน (สายงาน) และรายได 2) 

ลักษณะสวนบุคคลที่มีความสัมพนัธกับปจจัยดานการไดรับการยอมรับนับถือ ไดแก ประสบการณใน

การปฏิบัติงาน ระดับตําแหนงงาน (สายงาน) สถานภาพ และรายได 3) ลักษณะสวนบุคคลทีม่ีความ 

สัมพันธกับปจจัยดานความมั่นคงและปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ไดแก อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพ และรายได 4) ลักษณะสวนบุคคลที่มีความสัมพนัธกับปจจัยดานนโยบาย และการบริหาร 

ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนงงาน (สายงาน) สถาน 

ภาพ และรายได 5) ลักษณะสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับปจจัยดานความรับผิดชอบ ไดแก อายุ 

ระดับการศึกษา ประสบการณในการปฏิบัติงาน และรายได 6) ลักษณะสวนบุคคลที่มีความสัมพนัธกับ

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน ระดับ

ตําแหนงงาน (สายงาน) สถานภาพ และรายได 7) ลักษณะสวนบุคคลที่มีความสมัพันธกับปจจัยดาน

ความสัมพันธระหวางบุคคล ไดแก อาย ุระดับการศึกษา ประสบการณในการปฏิบัติงาน และรายได 
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 อนุสรา สรรพอุดม (2547) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “ปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอพฤตกิรรมใน

การปฏิบัติงานของพนักงานในบริษทั ดี คอมพิวเตอร จํากัด” พบวา พนักงานสวนใหญเพศหญิงมาก 

กวาเพศชาย มีสถานภาพโสด ระดับการศึกษาสงูสุดอยูในระดับปริญญาตรีถึงสูงกวาปริญญาตรี  ราย 

ไดเฉล่ียตอเดือนสวนใหญรายไดอยูระหวาง 10,000 – 19,999 บาท อายุต่ํากวาหรอืเทากบั 30 ป  และ

แผนกที่ไปสาํรวจสวนมากจะอยูในแผนกขาย เมื่อพิจารณาวิเคราะหระดับความจงูใจในการปฏิบตัิงาน

ของพนกังานแลวพบวา ระดับความจงูใจที่อยูในระดับปานกลาง ซึ่งเมื่อวิเคราะหปจจัยจูงใจเปนราย

ดานแลวพบวา ระดับความจูงใจที่อยูในระดับจูงใจนอย ไดแก ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ  สวน

ระดับความจูงใจที่อยูในระดับจูงใจปานกลาง ไดแก ดานลักษณะงาน ดานโอกาสในวามกาวหนา  

ดานสภาพแวดลอมในการทาํงาน และดานความสัมพนัธระหวางบุคคล สวนพฤตกิรรมในการปฏิบัติ 

งานของพนักงานอยูในระดับปานกลาง 

 โดยสรุปสมมติฐานได  ดังนี ้

 1. พนักงานทีม่เีพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดเฉล่ียตอเดือน สถานภาพสมรส และแผนกที่

ปฏิบัติงานตางกันมีพฤติกรรมในการปฏิบตัิงานแตกตางกัน 

 2. คาตอบแทนและสวัสดิการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการปฏบิัติงานของพนักงาน 

 3. ลักษณะงานมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมในการปฏิบตัิงานของพนกังาน 

 4. โอกาสในความกาวหนามีความสมัพนัธกบัพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนกังาน 

 5. สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนกั 

งาน 

 6. ความสัมพนัธระหวางบุคคลมีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการปฏบิัติงานของพนักงาน 

 อัครินทร พาฬเสวต (2546) ไดทําการศึกษาวจิัย เร่ือง “ปจจัยทีม่ีผลตอประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงาน บริษัท คาโอ อินดัสเตรียล (ประเทศไทย) จํากัด” พบวา 

 1. ลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ ระดับการศึกษา และระดับตําแหนง ที่แตกตาง

กันจะมีประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกัน อายุ ประสบการณการทาํงานมีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพการทาํงานในทิศทางตรงกนัขาม 

 2. ปจจัยจงูใจโดยรวมไมมคีวามสัมพันธตอประสิทธิภาพในการทํางาน แตเมื่อแยกเปนราย

ดาน พบวา ดานความสาํเร็จของงานมีความสัมพันธตอประสิทธิภาพในการทํางานในทิศทางเดียวกัน 

 3. ปจจัยค้ําจนุและประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานโดยรวม และรายดานไมมีความ 

สัมพันธกนั 
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 4. พนักงานบริษัท คาโอ อินดัสเตรียล (ประเทศไทย) จํากัด มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหา

และขอเสนอแนะในการปฏบิัติงาน 2 ประการที่ตองการใหบริษัทปรับปรุง คือ นโยบายการบริหารงาน

ของบริษัทในเรื่องการใหขอมูลขาวสารตางๆ และพฤติกรรมของผูบังคับบัญชา 

 อาทิตา  ใชภูพิรัตน (2545) ทําการวิจัย เร่ือง “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในกลุม บริษัท สยามสตีลอินเตอรเนชั่นแนล จํากัด (มหาชน)” ผลการวิจัย 

พบวา  

1. พนักงานในกลุมบริษัท สยามสตีลอินเตอรเนชั่นแนล จํากัด (มหาชน) มีระดับความ 

พึงพอใจมากในดานสภาพแวดลอมของงาน ของพนกังาน และความสมัพันธกับเพื่อนรวมงาน  

2. ปจจัยที่มีผลตอความพงึพอใจในการปฏิบัติงานอยามีนัยสาํคัญ ไดแก เพศ สถานภาพ 

สมรส มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานทีแ่ตกตางกนั  

3. ปจจัยที่มีผลตอความพงึพอใจในการปฏิบัติงานอยางมีนยัสําคัญ ไดแก พฤติกรรมผูนํา 

แบบบงการ พฤติกรรมผูนําที่ใหการสนับสนุน พฤติกรรมผูนําแบบมีสวนรวม และพฤติกรรมผูนําที่มุง

ความสาํเร็จ มคีวามสัมพันธตอความพงึพอใจในการปฏบิัติงาน   

4. ปจจัยที่มีผลตอความพงึพอใจในการปฏิบัติงานอยางมีนยัสําคัญ ไดแก ความหลาก 

หลายในทักษะความเดนชัดของงาน ความเปนเอกเทศ และผลสะทอนกลับของงาน มีความสมัพันธตอ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

5. ปจจัยที่มีผลตอความพงึพอใจในการปฏิบัติงานอยางมีนยัสําคัญ ไดแก โครงสรางของ 

องคการและกระบวนการขององคการ มคีวามสมัพนัธตอความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 

 อุณรุทธ  ภาสะพันธุ (2546)  ไดทําการศึกษาวิจยัเรื่อง “กิจกรรม 5ส ที่มีผลตอประสิทธิภาพ

การทาํงาน กรณีศึกษาสํานักงานคลังจาํกัดเพชรบุรี” พบวา 

 1. ระยะเวลาในการทํางานของเจาหนาที่กอนการใชกจิกรรม 5ส อยูในระดับคอนขางมากแต

หลังจากการใชกิจกรรม 5ส ระยะเวลาที่ใชในการทํางานของเจาหนาทีอ่ยูในระดับคอนขางนอย 

 2. คาใชจายทีใ่ชในการทํางานของเจาหนาที่กอนใชกิจกรรม 5ส อยูในระดับคอนขางมากแต

หลังจากการใชกิจกรรม 5ส คาใชจายที่ใชในการทํางานของเจาหนาทีอ่ยูในระดับคอนขางนอย 

 3. ความพงึพอใจในการทํางานของเจาหนาที่กอนการใชกิจกรรม 5ส อยูในระดับคอนขาง

นอยแตหลงัจากการใชกิจกรรม 5ส ความพึงพอใจในการทํางานของเจาหนาที่อยูในระดับคอนขางมาก 
 

สรุปแนวคิดและทฤษฏีที่นํามาใชในงานวิจัย 
จากการศึกษาเอกสารงานวจิัยที่เกี่ยวของ จะเห็นไดวาการศึกษาวิจัยไดมีการหยิบยกทฤษฎี

ที่เกี่ยวของขึ้นมาหลายทานดวยกนั  ซึ่งสามารถอธิบายไดตามหัวขอดังนี ้
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1. แนวคิดและทฤษฎีเร่ืองการจัดการองคกร ไดใชแนวคิดของเฮนรี่ ฟาโยล (Henri Fayol) 

ซึ่งมีหนาที่การจัดการ 5 ดานไดแก การวางแผน (Planning) การจัดการองคการ (Organizing) การ

บังคับบัญชาสั่งการ (Commanding) การประสานงาน (Coordinating) และการควบคุม (Controlling) 

โดยนํามาเปนตนแบบในการวัดหนาที่การจัดการองคกร โดยการจัดการองคกรมีความสําคัญตอ

โครงสราง และการทํางาน ซึ่งเปนสิ่งสําคัญที่จะชวยในการศึกษาหนาที่การจัดการของบริษัท

คอมพิวเตอรแหงหนึ่ง 

2. แนวคิดและทฤษฎีเร่ืองคานิยม ไดใชแนวคิดของมากลิโน (Maglino) ซึ่งแบงเปน 4 ดาน 

คือ ไดแก คานิยมดานความสําเร็จ คานิยมดานการชวยเหลือและหวงใยผูอ่ืน คานิยมดานความ

ซื่อสัตย และคานิยมดานความยุติธรรม โดยทั้ง 4 ดานของทฤษฏีคานิยมจะมีความสําคัญตอโครงสราง 

และการทํางาน ซึ่งเปนสิ่งสําคัญที่จะชวยในการศึกษาคานิยมของพนักงานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง 

3. แนวคิดและทฤษฏีเร่ืองประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไดใชแนวคิดของวูดค็อก 

(Woodcoch) ซึ่งแบงไดเปน 11 ประการ ไดแก 1.มีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและเปาหมายที่เห็นพอง

ตองการ, 2.ความเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อแกปญหา, 3.การสนับสนุนและความไววางใจ

ตอกัน, 4.ความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค, 5.กระบวนการทํางานและการ

ตัดสินใจที่ถูกตองและเหมาะสม, 6.ภาวะผูนําที่เหมาะสม, 7.การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีใน

การทํางาน, 8.การพัฒนาตนเอง, 9.ความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม, 10.การกําหนดบทบาทของสมาชิก

อยางชัดเจน และ 11.การติดตอส่ือสารที่ดี มาเปนตนแบบในการวัดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน  เพราะเปนทัศนเกี่ยวกับการทํางานที่มีประสิทธิภาพวาการทํางานรวมกันนั้น บุคลากรจะตอง

มีพฤติกรรมในการทํางานที่แสดงออกในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 

ทฤษฎีที่เกี่ยวของที่กลาวมาขางตน ผูวิจัยไดนําแนวความคิดและทฤษฎีมาใชในการกําหนด

กรอบแนวคิดในการวิจัย ซึ่งสามารถอธิบายไดดังนี้ 

1. แนวคิดและทฤษฎีเร่ืองการจัดเรื่องการจัดการองคกรของจากเฮนรี่ ฟาโยล (Henri Fayol) 

มากําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยในสวนของตัวแปรอิสระ เพราะหนาที่การจัดการมีความสําคัญตอ

โครงสราง และการทํางานขององคกรซึ่งจะสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานในองคกร

ได 

2. แนวคิดและทฤษฎีเร่ืองคานิยมของมากลิโน (Maglino) มากําหนดกรอบแนวคิดในการ

วิจัยในสวนของตัวแปรอิสระ เพราะคานิยมจากทฤษฎีนี้มีความสําคัญตอการพัฒนาบุคลากรในองคกร 

การอยูรวมกัน และการทํางานรวมกันซึ่งจะสงผลตอการพัฒนาองคกรโดยรวม 

3. แนวคิดและทฤษฏีเร่ืองประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของวูดค็อก (Woodcoch) มา

กําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยในสวนของตัวแปรตาม เพราะเปนทัศนเกี่ยวกับการทํางานที่มี
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ประสิทธิภาพวาการทํางานรวมกันนั้น บุคลากรจะตองมีพฤติกรรมในการทํางานที่แสดงออกในการ

ทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
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บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
ในการวิจัยครัง้นี ้ผูวิจยัไดดําเนนิการตามขั้นตอนตอไปนี ้
1. การกําหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง 

2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจยั 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 

5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

1. การกําหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวจิัย 
      ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก พนักงานระดับปฏิบัติการ จนถงึระดับผูจัดการ

บริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึ่ง มีจํานวนทัง้สิน้ 148 คน โดยแบงตามตาํแหนงไดดังนี้คอื 

 พนักงานปฏิบตัิการ      128 คน 

 หัวหนาแผนก / ผูชวยหัวหนาแผนก   12   คน 

 ผูจัดการ / ผูชวยผูจัดการ        8   คน 

 (ที่มา: ขอมูลฝายบุคคลบริษทัคอมพวิเตอรแหงหนึง่ในเขตสีลม ณ เมษายน 2551) 
 กลุมตวัอยางที่ใชในการวจิัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยัครั้งนี้คือ พนักงานระดับปฏิบัติการ จนถึงระดับผูจดัการบริษัท

คอมพิวเตอรแหงหนึง่ เนื่องจากทราบจํานวนประชากรทีแ่นนอน จงึใชการกําหนดขนาดตัวอยาง แบบ

ทราบจาํนวนประชากรโดยอาศัยสูตรของ Taro Yamane ในการคํานวณกลุมตัวอยาง (บุญธรรม. กิตป

รีดาบริสุทธิ:์ 2543) จากสูตร        

           

n    =   
           N  

       1 + Ne²   
   เมื่อ n        แทน    จาํนวนตวัอยาง 

   N         แทน    จาํนวนประชากร   

e         แทน     ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับไดเทากับ  0.05 
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แทนที่     n    =      

           
                                           

                148 

 

1 + { 148  x (0.05)²} 

                                               =      108.0292 หรือ 109 ตัวอยาง 

ใชวิธีการสุมกลุมตัวอยางตามขั้นตอนดังนี ้

 1. สุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified Random sampling) แบบกําหนดสัดสวน 

(Proportionate) ของพนักงานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง เนื่องจากจํานวนประชากรของบริษัท

คอมพิวเตอร แบงตามตําแหนงงานได 3 ระดับ ซึ่งแตละระดับมีจํานวนประชากรไมเทากัน ดังนั้นผูวิจัย

จึงจําเปนตองสุมกลุมตัวอยางตามวิธีดังกลาว ไดจําแนกกลุมตัวอยางแตละระดับดังตาราง 1 

ตาราง 1 แสดงประชากรและกลุมตัวอยาง 

   ชั้นภูม ิ จํานวนประชากร รอยละ จํานวนกลุมตัวอยาง 

พนักงานปฏิบตัิการ 128    83.49    91 

หัวหนาแผนก / ผูชวยหัวหนาแผนก    12   10.09    11 

ผูจัดการ / ผูชวยผูจัดการ     8     6.42     7 

รวม 148 100.00 109 

ที่มา: ขอมูลฝายบุคคลบริษทัคอมพวิเตอรแหงหนึง่ในเขตสีลม ณ เมษายน 2551 

2. สุมกลุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience sampling) ผูวิจัยใชวิธีการสุมกลุมตัวอยาง

แบบสะดวกเนือ่งจากสะดวกตอการเก็บขอมูลเพราะวิธกีารนี้จะใชในการแจกแบบสอบถามแกบริษัท

คอมพิวเตอรแหงหนึง่ ตามตาํแหนงงานตางๆ ทัง้ 3 ระดับจนครบ 109 ตัวอยาง 

 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผูวจิัยไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

โดยจัดลําดับเนื้อหาของแบบสอบถามใหครอบคลุมถึงขอมูลที่ตองการ ซึ่งแบงออกเปน 4 ตอน ตอไปนี้

คือ  

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกีย่วกับลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ, อายุ, ระดับการศึกษา, ตาํแหนงงาน 

และระยะเวลาทาํงาน โดยลักษณะแบบสอบถามจะประกอบดวยคําถามแบบมีคาํตอบใหเลือก 2 คํา 

ตอบ (Simple dichotomy question) จํานวน 2 ขอ คําถามที่มีหลายคาํตอบใหเลือก (Multiple 

choices question) จํานวน 2 ขอ และคําถามปลายเปด (Open ended question) จํานวน 1 ขอ โดย

ใชระดับการวดัขอมูลดังนี ้
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1. เพศ ใชระดับการวัดขอมลูประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) คือ ชายและหญิง 

2. อาย ุใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรยีงลําดับ (Ordinal scale) โดยการกาํหนดชวงอายุ ซึง่

คํานวณตามขอมูลจากฝายบุคคลบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึ่งในเขตสีลม ณ เมษายน 2551 ไดระบุวา

อายุ 21 ปเปนอายุต่าํสุดของขอมูล จึงกาํหนดวาอายุ 21 ปเปนเกณฑข้ันต่ํา และอายุ 56 ปข้ึนไป เปน

เกณฑข้ันสงู ซึง่การกาํหนดชวงอายุคํานวณไดดังนี้ (กัลยา วานิชยบญัชา. 2542: 29) 

ความกวางของอันตรภาคชัน้ = ขอมูลที่มีคาสงูสุด - ขอมูลทีม่ีคาต่ําสุด 

 จํานวนชัน้ 

= 21 - 56 

 4 

  = 8.75 คิดเปนประมาณ 9 

 แสดงชวงอายใุนแบบสอบถามไดดังนี้คือ 

  1. อายุตัง้แต 21 – 30 ป 

  2. อายุตัง้แต 31 – 40 ป 

  3. อายุตัง้แต 41 – 50 ป 

  4. อายุตัง้แต 50 ป ข้ึนไป 

3. ระดับการศึกษา ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลาํดับ (Ordinal scale) คือ ปริญญาตรี

และสูงกวาปรญิญาตรี 

4. ตําแหนงงาน ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลาํดับ (Ordinal scale) คือ พนกังานปฎิบัติ

การ, หวัหนาแผนก / ผูชวยหวัหนาแผนก และผูจัดการ / ผูชวยผูจัดการ 

5. ระยะเวลาทํางาน ใชระดบัการวัดขอมลูประเภทอัตราสวน (Ratio scale) 

 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกีย่วกับหนาที่การจัดการ แบงเปน 5 ดานไดแก การวางแผน การจัดการองค 

การ การบังคบับัญชาสั่งการ การประสานงาน และการควบคุม ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบให

เลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ของ ลิเคอรท (The Likert scale) โดยแบง

คําถามออกเปน การวางแผน จํานวน 4 ขอ, การจัดการองคกร จํานวน 4 ขอ, การบังคับบัญชาสัง่การ 

จํานวน 4 ขอ, การประสานงาน จํานวน 3 ขอ และการควบคุม จํานวน 3 ขอ โดยมกีารแบงการแสดง

ความคิดเหน็ออกเปน 5 ระดบั ดังนี ้

 เกณฑการใหคะแนน 

  ไมเห็นดวยอยางยิง่ 1  คะแนน 

  ไมเห็นดวย   2  คะแนน 
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  เฉยๆ    3  คะแนน 

  เห็นดวย    4  คะแนน 

  เห็นดวยอยางยิ่ง  5  คะแนน 

 เมื่อทําการรวบรวมขอมูลและการแจกแจงความถี่แลว จะใชคะแนนเฉลีย่ของกลุมตัวอยาง

มาพิจารณาความถี่ ผูวิจัยใชเกณฑในการอภิปรายผลคํานวณ โดยคาํนวณไดดังนี ้

ความกวางของอันตรภาคชัน้ = คะแนนสงูสุด - คะแนนต่าํสดุ 

 จํานวนชัน้ 

= 5 - 1 

 5 

  = 0.80 

 เกณฑในการแปลความหมายของคะแนน 

ตาราง 2 คาคะแนนเฉลีย่ของความคิดเหน็เกี่ยวกับหนาทีก่ารจัดการ 

คาคะแนนเฉลี่ย ระดับความคดิเห็น 

1.00 - 1.80 บริษัทมหีนาทีก่ารจัดการอยูในระดับไมดีอยางมาก 

1.81 - 2.60 บริษัทมหีนาทีก่ารจัดการอยูในระดับไมดี 

2.61 - 3.40 บริษัทมหีนาทีก่ารจัดการอยูในระดับปานกลาง 

3.41 - 4.20 บริษัทมหีนาทีก่ารจัดการอยูในระดับดี 

4.21 - 5.00 บริษัทมหีนาทีก่ารจัดการอยูในระดับดีมาก 

 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกีย่วกับคานิยม แบงเปน 4 ดานไดแก คานิยมดานความสําเร็จ คานยิมดาน

การชวยเหลือและหวงใยผูอ่ืน คานิยมดานความซื่อสัตย และคานิยมดานความยตุิธรรม ลักษณะแบบ 

สอบถามเปนแบบใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ของ ลิเคอรท (The Likert 

scale) โดยแบงคําถามออกเปน คานิยมดานความสําเร็จ จํานวน 3 ขอ, คานิยมดานการชวยเหลือและ

หวงใยผูอ่ืน จาํนวน 3 ขอ, คานิยมดานความซื่อสัตย จํานวน 3 ขอ และคานิยมดานความยตุิธรรม 

จํานวน 3 ขอ โดยมีการแบงการแสดงความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ ดังนี ้

 เกณฑการใหคะแนน 

  ไมเห็นดวยอยางยิง่ 1  คะแนน 

  ไมเห็นดวย   2  คะแนน 

  เฉยๆ    3  คะแนน 

  เห็นดวย    4  คะแนน 

41



 41 

  เห็นดวยอยางยิ่ง  5  คะแนน 

 เมื่อทําการรวบรวมขอมูลและการแจกแจงความถี่แลวจะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมา

พิจารณาความถี่ ผูวิจัยใชเกณฑในการอภิปรายผลคํานวณ โดยคํานวณไดดังนี้ 

ความกวางของอันตรภาคชัน้ = คะแนนสงูสุด - คะแนนต่าํสดุ 

 จํานวนชัน้ 

= 5 - 1 

 5 

  = 0.80 

 เกณฑในการแปลความหมายของคะแนน 

ตาราง 3 คาคะแนนเฉลีย่ของความคิดเหน็เกี่ยวกับคานิยม 

คาคะแนนเฉลี่ย ระดับความคดิเห็น 

1.00 - 1.80 คานิยมในการปฏิบัติงานอยูในระดับไมดีอยางมาก 

1.81 - 2.60 คานิยมในการปฏิบัติงานอยูในระดับไมดี 

2.61 - 3.40 คานิยมในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 

3.41 - 4.20 คานิยมในการปฏิบัติงานอยูในระดับดี 

4.21 - 5.00 คานิยมในการปฏิบัติงานอยูในระดับดีมาก 

 
ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทคอมพิวเตอรแหง

หนึง่ ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ของ 

ลิเคอรท (The Likert scale) จํานวน 11 ขอ ซึ่งแสดงออกถึงลักษณะสําคัญ 11 ประการ ประกอบดวย 

 ขอที่ 1 มีวัตถปุระสงคที่ชัดเจนและเปาหมายทีเ่หน็พองตองการ 

 ขอที่ 2 ความเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อแกปญหา 

 ขอที่ 3 การสนบัสนุนและความไววางใจตอกัน 

 ขอที่ 4 ความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค 

 ขอที่ 5 กระบวนการทํางานและการตัดสินใจที่ถูกตองและเหมาะสม 

 ขอที่ 6 ภาวะผูนําที่เหมาะสม 

 ขอที่ 7 การตรวจสอบทบทวนผลงานและวธิีในการทํางาน 

 ขอที่ 8 การพฒันาตนเอง 

 ขอที่ 9 ความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม 

 ขอที่ 10 การกาํหนดบทบาทของสมาชิกอยางชัดเจน 
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 ขอที่ 11 การตดิตอส่ือสารที่ดี 

โดยมีการแบงการแสดงความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ ดังนี ้

 เกณฑการใหคะแนน 

  ไมเห็นดวยอยางยิง่ 1  คะแนน 

  ไมเห็นดวย   2  คะแนน 

  เฉยๆ    3  คะแนน 

  เห็นดวย    4  คะแนน 

  เห็นดวยอยางยิ่ง  5  คะแนน 

เมื่อทําการรวบรวมขอมูลและการแจกแจงความถี่แลวจะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมา

พิจารณาความถี่ ผูวิจัยใชเกณฑในการอภิปรายผลคํานวณ โดยคํานวณไดดังนี้ 

ความกวางของอันตรภาคชัน้ = คะแนนสงูสุด - คะแนนต่าํสดุ 

 จํานวนชัน้ 

= 5 - 1 

 5 

  = 0.80 

 เกณฑในการแปลความหมายของคะแนน 

ตาราง 4 คาคะแนนเฉลีย่ของความคิดเหน็เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

คาคะแนนเฉลี่ย ระดับความคดิเห็น 

1.00 - 1.80 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับไมดีอยางมาก 

1.81 - 2.60 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับไมดี 

2.61 - 3.40 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 

3.41 - 4.20 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับดี 

4.21 - 5.00 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับดีมาก 

 
ขั้นตอนในการสรางเครื่องมือ 

 1. ศึกษาลักษณะ รูปแบบ วิธีการจากหลกัการ ทฤษฎ ีและเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อ

นํามาใชในการสรางแบบสอบถามใหครอบคลุมตามความมุงหมายของการวิจัย 

 2. ศกึษาวิธีการออกแบบสอบถามจากเอกสาร เพื่อกําหนดขอบเขตและเนื้อหาของแบบสอบ 

ถาม ทําการทดสอบเครื่องมือ โดยการนําแบบสอบถามที่ไดเรียบเรยีงแลวใหอาจารยที่ปรึกษา และ

ผูทรงคุณวุฒทิี่มีความเชีย่วชาญเปนผูตรวจสอบความชัดเจนของเนือ้หา และความเหมาะสมของภาษา
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ที่ใช (Wording) พรอมขอคําแนะนําและนํามาปรับปรุงแกไขใหถูกตองและเหมาะสม เพื่อใหไดมคีวาม

ชัดเจนตามความมุงหมายของการวิจัยมากขึ้น โดยแบงแบบสอบถามออกทั้งหมด 4 ตอน คือ 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับหนาที่การจัดการ 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับคานยิม 
ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 

 3. นาํแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) โดยนําไปทดสอบ 

(Try out) กับกลุมที่ไมใชกลุมตัวอยางทีม่ลัีกษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยางจริง จาํนวน 30 ชุด จากนั้น

จะนํามาทดสอบหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใชวิธีหาคาสมัประสิทธิ์อัลฟาของครอนบัค (α - 

Cronbach’s Alpha Coefficient) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2548: 35) และทาํการแกไขขอบกพรองให

เหมาะสม  แลวจึงทําการสงแบบสอบถามที่แกไขแลวใหกลุมตัวอยางจรงิเพื่อทาํการเก็บรวบรวมขอมูล 

α = k covariance / variance 

 1+(k – 1) covariance / variance 

 เมื่อ  

α แทน คาความเชื่อมั่น หรือ Alpha coefficient 

k   แทน จํานวนคาํถาม 

covariance แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถาม 

variance  แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคาํตอบ 

 โดยใชคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบัค (α - Cronbach’s Alpha Coefficient) คา α ที่ได

จะแสดงถึงระดับความคงทีข่องแบบสอบถาม โดยที่คาระหวาง 0       α      1 ซึง่คาที่ใกลเคียงกับ 1 

มากแสดงวามคีวามเชื่อมั่นสงู คาที่ยอมรับไดตองอยูระหวาง 0.7        α      1 ซึ่งจากการทดสอบกลุม

ตัวอยางพบวา 

แบบสอบถามเกี่ยวกับหนาทีก่ารจัดการ จาํนวน 18 ขอ มีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.971 

แสดงวาแบบสอบถามนี้มีความนาเชื่อถือ 

 แบบสอบถามเกี่ยวกับคานิยม จํานวน 12 ขอ มีคาความเชื่อมั่นเทากบั 0.844 แสดงวาแบบ 

สอบถามนี้มีความนาเชื่อถือ 

 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน จาํนวน 11 ขอ มีคา

ความเชื่อมั่นเทากับ 0.946 แสดงวาแบบสอบถามนี้มีความนาเชื่อถือ 
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 และคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามรวมทุกดาน จํานวน 41 ขอ มีคาความเชื่อมั่นเทากบั 

0.977 แสดงกวาแบบสอบถามนีม้ีความนาเชื่อถือ  

 4.นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณไปใชกับกลุมตัวอยางที่ไดกําหนดไว 

 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การวิจยัครั้งนีเ้ปนการวิจัยเชงิสํารวจ (Survey Method) เพื่อทาํการศกึษาความสัมพันธของ

การจัดการองคกรและคานยิมกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทัคอมพวิเตอรแหง

หนึง่ โดยแบงลักษณะของการเก็บรวบรวมขอมูลที่ทาํการศึกษาออกเปน 2 ลักษณะ คือ 

 1. ขอมูลปฐมภูมิ (Primary data) เปนขอมูลที่ผูวิจยัไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากการ

ตอบแบบสอบถามของพนกังานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึง่ จํานวน 109 ตัวอยาง ผูวิจัยดําเนินการ

โดยเก็บรวบรวมขอมูลตามกลุมตัวอยาง ซึ่งกําหนดใหประชากรทัง้หมดเปนกลุมตัวอยาง โดยอธิบาย

คําศัพทที่ใช และใหคําแนะนาํในการตอบแบบสอบถามดวยตนเอง 

 2. ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary data) เปนขอมูลที่ใชประกอบในการทําวิจัยนั้น ผูวจิัยไดทํา 

การคนควาจากหนังสือ เอกสาร แนวคิด ทฤษฏีที่เกีย่วของ และเอกสารงานวิจัยที่เกีย่วของตางๆ เพื่อใช

เปนแนวทางในการวิจัยในครั้งนี ้

 
4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 การจัดกระทาํขอมูล 
 1. ทาํการทดสอบแบบสอบถามที่ไดออกแบบไว โดยการทํา Pretest จากนัน้ดําเนนิการแกไข

ขอบกพรองของแบบสอบถาม พรอมทั้งตรวจสอบความเชื่อถือ (Reliability) ของแบบสอบถามดวยวิธี

หาคาสมัประสิทธิ์อัลฟาของครอนบัค (α - Cronbach’s Alpha Coefficient) ซึ่งคาสัมประสิทธิ์อัลฟาที่

ไดแสดงถึงระดับความคงทีข่องแบบสอบถาม โดยไดคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.977 คาที่ไดใกลเคียงกับ 

1 มากแสดงวามีคาความเชือ่มั่นสูง 

 2. นาํแบบสอบถามที่ไดทาํการแกไขขอบกพรองเรียบรอยแลวออกเกบ็ขอมูลจริง 

 3. เมื่อไดขอมูลจากการเก็บขอมูลจริงแลว ผูวิจัยนาํแบบสอบถามมาดาํเนนิการดังนีค้ือ 

      3.1 การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของการตอบแบบ 

สอบถามแยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 

     3.2 การลงรหัส (Coding) นําแบบสอบถามที่ถกูตองเรียบรอยแลวมาลงรหสัตามที่ได

กําหนดรหัสไวลวงหนา 
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      3.3 การประมวลผลขอมูลที่ไดลงรหสัแลวนํามาบนัทกึโดยใชเครื่องคอมพิวเตอรเพื่อการ

ประมวลผลขอมูล ซึง่ใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูปเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร (Statistic Package for 

Social Science หรือ SPSS) ในการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานที่ตัง้ไว 
 การวิเคราะหขอมูล 
 1. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพื่ออธิบายขอมูล

เกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และ

ระยะเวลาทาํงาน ทาํใหทราบถึงลักษณะพื้นฐานของขอมูลสถิติที่ใชไดแก 

      1.1 คารอยละ (Percentage) เพื่อใชในการแปลความหมายของขอมูลเกี่ยวกับลักษณะ

สวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ในแบบสอบถาม ในดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา และตําแหนง

งาน 

      1.2 คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) เพื่อใชในการแปลความหมายของขอมูลในดานตางๆ ใน

แบบสอบถาม  

ตอนที่ 2 ทดสอบเกี่ยวกับหนาที่การจัดการ  
ตอนที่ 3 ทดสอบเกี่ยวกับคานิยม 
ตอนที่ 4 ทดสอบเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

1.3 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) เพื่อใชในการแปลความหมายของ

ขอมูลในแบบสอบถาม 

ตอนที่ 2 ทดสอบเกี่ยวกับหนาที่การจัดการ  
ตอนที่ 3 ทดสอบเกี่ยวกับคานิยม 
ตอนที่ 4 ทดสอบเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 2. การวิเคราะหโดยสถิติเชงิอนุมาน (Inferential statistic) เพื่อใชในการทดสอบสมมติฐาน

แตละขอ สถิติที่ใช คือ 

2.1 สถิติ t-test (Independent t-test) ใชในการเปรยีบเทียบความแตกตางระหวางคา

คะแนนเฉลีย่ของกลุมตัวอยาง 2 กลุมที่เปนอิสระตอกนั (Independent t-test) เพื่อใชในการทดสอบ

สมมติฐานขอที่ 1 ดานเพศ 

2.2 สถิต ิ F-test แบบการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One-way (Analysis of 

Variance: ANOVA) หรือ Brown-Forsythe ใชในการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาคะแนน

เฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม เพื่อใชในการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ดานอายุ ระดับ

การศึกษา ตําแหนงงาน และระยะเวลาทาํงาน 
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2.3 สถิติสัมประสิทธิ์สหสมัพันธอยางงายของเพยีรสัน (Pearson product Moment 

Correlation Coefficient) เพื่อหาความสมัพันธระหวางตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระกนั เพื่อใชทดสอบ

สมมติฐานขอที่ 2 และ 3 

 

5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
1. คาสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) พื้นฐานประกอบดวย 

1.1 หาคารอยละ (Percentage) เพื่อใชในการอธิบายขอมูลในสวนของลักษณะสวน

บุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ในแบบสอบถามตอนที่ 1 (ศิริวรรณ เสรีรัตน. 2548: 214) โดยใชสูตร

ดังนี้ 

 

 คารอยละ (P)  =    x 100 
     f 

    n 
  

เมื่อ P  แทน คาสถิติรอยละ 

 f แทน ความถี่ของขอมูล 

 n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

1.2 หาคาเฉลีย่ (Mean) เพือ่ใชในการอธบิายขอมูลในดานตางๆ ในแบบสอบถาม (กัลยา 

วานิชยบัญชา. 2548: 49)  

สูตรคาเฉลี่ย (Mean) 

   
= 

n 
X ∑ X  

 
  เมื่อ   แทน คาคะแนนเฉลีย่ X 

          แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 

   แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
X ∑ 

n 

 

1.3 หาคาเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรือ S.D.) เพื่อใชในการอธิบาย

ลักษณะพืน้ฐานขอมูล (กัลยา  วานิชยบญัชา. 2545: 48) โดยใชสูตรดังนี ้

ตอนที่ 2 ทดสอบเกี่ยวกับหนาที่การจัดการ  
ตอนที่ 3 ทดสอบเกี่ยวกับคานิยม 
ตอนที่ 4 ทดสอบเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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สูตรคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

         S.D.    = n ∑X2  -  (∑X)2

       n (n -1) 

 

 เมื่อ   S.D.  แทน สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุมตัวอยาง (Standard Deviation) 

          X       แทน คะแนนแตละตัวในกลุมตัวอยาง 

          ∑X2  แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลงัสอง 

                       (∑X)2 แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลงัสอง 

          n       แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 

2.  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) ใชในการทดสอบสมมติฐาน ไดแก 

      2.1  คา  t-test  ใชสําหรับเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง  2  

กลุม  เพื่อทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ในดานเพศ โดยใชสถิติ Independent  Sample  t-test   (กัลยา 

วานิชยบัญชา.2548: 313) 
ถาพบวาคาความแปรปรวนเทากัน   2

2
2
1 = ss   

ใชสูตร  t        =  

[ ]
n

1
+

n

1

2-n+n

S)1-n(+S) 1-n(

 X -X

2121

2211

21

22
 

 
โดยที่    df      = n1+n2-2 
 
ถาพบวาคาความแปรปรวนไมเทากัน   2

2
2
1 ss   ≠

ใชสูตร  t        =       X1  -   X2

     
S1

2 2 +  S2

 n1          n2 

 

  

โดยที่    df      =    

     

     

 

 

2 S1
2 +  S2

2

 n1  n2        

+ n1-1  n2-1  

S1
2  

n1        

2 
S2

2  

n2        

2 
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เมื่อ      t       แทน    คาสถติิที่ใชพิจารณาใน  t- distribution 

          X1
2   แทน    คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 1 

          X2
2   แทน    คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 2 

          S1
2   แทน    คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 1 

          S2
2   แทน    คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 2 

          n1     แทน    ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1 

          n2     แทน    ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 2 

 df     แทน     ชัน้แหงความเปนอิสระ (Degree  of  freedom)  n1+ n2-2 

 

       2.2   สถิติ F-test แบบการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One-way (Analysis of 

Variance:  ANOVA) ใชในการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรที่

มากกวา 2 กลุม เพื่อใชในการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ดานอายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และ

ระยะเวลาทํางาน โดยใชสูตรดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2548: 114)  

 

แหลงความแปรปรวน df  SS  MS  F  
ระหวางประชากร 1−k  bSS  

1−
=

k
SSMS b

b  

ภายในประชากร kN −  wSS  
kN

SSMS w
w −
=  wMS

bMS  

รวม 1−N  tSS    

   

เมื่อ  แทน คาสถิติทีจ่ะใชเปรียบเทยีบกับคาวิกฤติจากการแจกแจงแบบ F F  

เพื่อทราบคานยัสําคัญ  

bMS   แทน คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม  

(Mean Square between groups) 

      wMS  แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม  

(Mean Square within groups)  

      แทน องศาแหงความเปนอิสระของภายในประชากร (Within degree of freedom) kN −

      แทน องศาแหงความเปนอิสระของระหวางประชากร  1−k

(Between degree of freedom) 
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       แทน ผลรวมกาํลังสองระหวางประชากร (Between sum of square) bSS

wSS  แทน ผลรวมกาํลังสองภายในประชากร (Within sum of square) 

 กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการทดสอบเปนรายคูที่ระดับ

นัยสําคัญ α = 0.05 หรือระดับความเชื่อมั่น 95% โดยใชวิธี Fisher’s Least-Significant Difference 

(LSD) เพ เทียบ

 
เมื่อ n

ื่อเปรียบ คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง (กัลยา วานิชยบัญชา. 2542: 161) 

  

 ื่อ ุมตัวอยาง 

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

 แทน คาจํานวนกลุมทั้งที่ใชทดสอบ 

   

 j 

สถิติ Br -For รวนของแตละกลุมไมเทากัน โดยใชสูตรดังนี้ 

i      nj  
                                                   

 

 

                                                              

 

ถา  ni  =   nj  

เม  LSD แทน คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณไดสําหรับการทดสอบกล

  

   k 

   n  แทน จํานวนกลุมตัวอยางทัง้หมด 

α แทน  คาความคลาดเคลื่อน 

   ni   แทน  จํานวนหนวยตัวอยางในกลุม i 

   nj  แทน  จํานวนหนวยตัวอยางในกลุม

own sythe (β) กรณีคาความแปรป

(Hartung. 2001: 300)  

MS(B)
β =  

MS(M)

                           

                          โดยที ่

                       

β    แทน  Brown-Forsythe 

 คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม  

  (Mean Square between group) 

)  

  (Mean Square within group) สําหรับ Brown-Forsythe 

เมื่อ คาสถิติที่ใชพจิารณาใน

                MS(B) แทน

MS(M แทน  คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม

 

   α ; n-k     2MSE      

 
2

LSD     =             t1 -   ni 

LSD      =            t1 -  α ; n-k    MSE      
 

2
1 +  1 

 ni        nj 
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k แทน  จํานวนกลุมของตัวอยาง 

Xｊ

nj ทน  

S1
2                 ทน        

กรณีผลกา ดสอบ สถิติ จะทาํใหการทดสอบเปนราย

คูเพื่อดูวามีคูใดที่แต นัโ ี D  (วิเชียร เกศสิงห. 2543: 116)  

 

เมื่อ t    แทน  คาสถิติที่ใชพจิารณาใน t-distribution  

 ) แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 

          (Mean Square within group)  

          สําหรับ Brown-Fordythe 

         

 

       

product Moment 

 rxy  =      

  

ัมพนัธแบบ  Pearson  Product  Moment  Correlation  

  

        ∑X     คือ ผลรวมของคะแนนดิบของตัวแปร X 

 

ของผลคูณของคะแนนตัวแปร X กับคะแนนตัวแปร Y  

    

แ จาํนวนตวัอยางของกลุม j 

N แทน ขนาดของประชากร 

แ คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ j   

รท มีความแตกตางอยางมีนัยสาํคัญทาง

กตางก ดยใชวธิ unnett’s T3 โดยมีสูตรดังนี้

X   -  Xi j 

MS
  t =  

(W)    

N

1 + 1 
 

 
i    Nj 

MS(W

     แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที ่i 

 แทน       คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที ่j 
X i

 Ni              แทน       จาํนวนประชากรของกลุมที ่i 
              Nj  แทน จํานวนประชากรของกลุมที่ j 

      2.3 สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 

Correlation Coefficient) โดยใชสูตร 

        n ∑ XY  - (∑X)( ∑Y) 

         [n∑X2 – (∑X)2][n∑y2 –(∑y)2]  

  

เมื่อ rxy คือ สัมประสิทธิ์สหส

Coefficent  ของตัวแปร  X  กับ ตัวแปร Y 

         n      คือ จาํนวนคนหรอืจํานวนคูของขอมูล 

       ∑Y     คือ ผลรวมของคะแนนดิบของตัวแปร Y 

        ∑XY   คือ ผลรวม

                       เปนคูๆ ในรูปคะแนนดบิ 
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    องตัวแปร X 

องตัวแปร Y 

ณฑการ

 1. ถาค  0.70 ถึง 0.90) ถือวามีความสมัพันธกนั

สูง (ถาสูงกวา 0.

ถาคา ) ถือวามีความ 

ัมพันธระ

วามสัมพันธระหวางตัวแปรโดยการเก็บรวบรวมขอมูลกลุมตัวอยาง จะตองมี

ระสิทธิ์สหสัมพันธเปนบวก แสดงวาตัวแปร 2 ตัวนั้นมีความสัมพันธกันทางบวก 

ลบ 

       ∑X2      คือ ผลรวมของกําลงัสองของคะแนนดิบข

         ∑Y2      คือ ผลรวมของกําลังสองของคะแนนดิบข

 เก แปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (ชูศรี วงศรัตนะ ; 2541: 316) 

าสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธเขาใกล 1 (ประมาณ

90 ถือวาอยูในระดับสูงมาก) 

 2. สมัประสิทธิ์สหสัมพันธเขาใกล 0.50 (ประมาณ 0.30 ถงึ 0.70

ส ดับปานกลาง 

 3. ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเขาใกล 0.00 (ประมาณ 0.30 และตํ่ากวา) ถือวามีความ 

สัมพันธกนัในระดับตํ่า 

 4. ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธเทากบั 0.00 แสดงวาไมมีความสมัพนัธกันเชงิเสนตรง 

 ถาเปนการหาค

การทดสอบนัยสําคัญของ r ที่คํานวณได พิจารณาจากเครื่องหมายซึ่งมีอยู 2 กรณี คือ 

 1. ถาคาสัมป

2. ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ แสดงวาตัวแปร 2 ตัวนั้นมีความสัมพันธกันทาง
  
 เกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ (r) ความหมาย 

0.91-1.00 มีความสมัพนัธระดับสูงมาก 

0.71-0.90 มีความสมัพนัธระดับสูง 

0.31-0.70 มีความสมัพนัธระดับปานกลาง 

0.01-0.30 มีความสมัพนัธระดับตํ่า 

0.00 ไมมีความสมัพันธ 

 

สรุปการใ ารทดสอบ
 1. ลักษณะสว ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษทัคอมพวิเตอรแหงหนึง่

 1.1 การทดสอบสมมติฐานความแตกตางกนัทางดานเพศกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติ 

สถติิ Independent t-test 

 

ne-Way Analysis of variance 

ชสถิติในก สมมติฐาน 
 การทดสอบ นบุคคลที่แตกตางกนั มผีล

 

 

งานของพนักงานบริษทัคอมพิวเตอรแหงหนึ่งโดยใช 

  1.2 การทดสอบสมมติฐานความแตกตางกนัของอายุ ระดบัการศึกษา และตําแหนงงาน

โดยใชสถิติ F-test แบบการวิเคราะห O
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  1.3 การเปรียบเทยีบเชิงคู ตามวิธี LSD (Least significant difference) 

 2. การทดสอบความสมัพนัธระหวางหนาที่การจัดการ และคานิยม สามารถทํานายประสิทธิ 

 

ภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทัคอมพวิเตอรแหงหนึง่โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธอยาง

งายของเพยีรสัน (Pearson product Moment Correlation Coefficient)
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะขอมูล 

 
 การนาํเสนอผลการวิเคราะหขอมูลงานวจิัยเรื่องหนาทีก่ารจัดการ คานิยม และประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนกังานบริษัทคอมพวิเตอร ผูวิจยัไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอดังนี ้

  n แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 

 X  แทน คาเฉลี่ยกลุมตัวอยาง 

  S.D. แทน ความเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  t แทน คาที่ใชในการพิจารณา t – Distribution 

  F แทน คาสถิติที่ใชในการพิจารณา F – distribution 

  df แทน ระดับช้ันของความเปนอิสระ (Degree  of  Freedom) 

  SS แทน ผลรวมของคะแนนเบีย่งเบนยกกําลงัสอง (Sum of Squares) 

  MS แทน คาเฉลี่ยกาํลังสองของคะแนนแตละคา (Mean Squares) 

  p แทน ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิติ 

  H0 แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 

   H1    แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis)  

   * แทน มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

** แทน มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูล ผูวิจยัไดเสนอผลตามความมุงหมายของการวิจยั โดยแบงการนําเสนอ

ออกเปน 4 ตอน ตามลําดับดังนี ้

ตอนที่ 1 การวเิคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนกังานบริษทัคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง 

ตอนที่ 2 การวเิคราะหขอมูลหนาทีก่ารจัดการ คานิยม และประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน

ของพนกังานบริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึ่ง 

ตอนที่ 3 การวเิคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลลกัษณะสวนบุคคลของพนักงานบริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึ่ง 
 ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึ่งไดแก เพศ, อายุ, ระดับ

การศึกษา, ตาํแหนงงาน และระยะเวลาทาํงาน โดยแจกแจงจํานวน และคารอยละดงันี ้

 

ตาราง 5 แสดงจํานวนและคารอยละ ลักษณะสวนบุคคลของพนกังานบริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึ่ง 

ลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ 

1. เพศ   

     ชาย 47 43.1 

     หญิง 62 56.9 

รวม 109 100.0 

2. อายุ   

     21  -  30  ป 79 72.5 

     31  -  40  ป 23 21.1 

     41  -  50  ป 5 4.6 

     50  ปข้ึนไป 2 1.8 

รวม 109 100.0 

3. ระดับการศึกษา   

     ปริญญาตรี 95 87.2 

     สูงกวาปรญิญาตรี 14 12.8 

รวม 109 100.0 

4. ตําแหนงงาน   

     พนักงานปฏิบัติการ 91 83.5 

     หัวหนาแผนก / ผูชวยหัวหนาแผนก 11 10.1 

     ผูจัดการ / ผูชวยผูจัดการ 7 6.4 

รวม 109 100.0 
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ตาราง 5 (ตอ) 

ลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ 

5. ระยะเวลาทํางาน   

    ไมเกนิ 3 ป 39 35.8 

     4  -  6  ป 37 33.9 

     7 ปข้ึนไป 33 30.3 

รวม 109 100.0 

 

 จากตาราง 5 ผลการวิเคราะหลักษณะสวนบุคคลของพนักงานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึง่ที่ใช

เปนกลุมตวัอยางในการศึกษาครั้งนี้ จาํนวน 109 คนจําแนกตามตวัแปรดังนี ้

 เพศ พนักงานที่ปฏิบัติงานของบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึง่ที่ตอบแบบสอบถามเปนเพศชายมี

จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 43.1 และเปนเพศหญิงมจีํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 56.9 

 อายุ พนกังานที่ปฏิบตัิงานของบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึง่ที่ตอบแบบสอบถามมากที่สุด คือ

พนักงานที่มีอายุ 21-30 ป มีจํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 72.5 รองลงมาคือพนกังานที่มีอายุ 31-40 

ป มีจาํนวน 23 คน คิดเปนรอยละ 21.1 พนักงานที่มีอาย ุ41-50 ป มีจํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 4.6 

พนักงานที่มีอายุ 50 ปข้ึนไป มีจํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 1.8 

 ระดับการศึกษา พนกังานที่ปฏิบัติงานของบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึง่ที่ตอบแบบสอบถาม

มากที่สุด การศึกษาระดับปริญญาตรี มีจํานวน 95 คน คิดเปนรอยละ 87.2 และสูงกวาปริญญาตรีมี

จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 12.8  

 ตําแหนงงาน พนักงานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึ่งที่ตอบแบบสอบถามมากที่สุด ตําแหนง

พนักงานปฏิบตัิการ มจีํานวน 91 คน คิดเปนรอยละ 83.5 รองลงมาคอืตําแหนงหวัหนาแผนก / ผูชวย

หัวหนาแผนก มีจํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 10.1 และตําแหนงผูจดัการ / ผูชวยผูจัดการ มีจํานวน 7 

คน คิดเปนรอยละ 6.4 ตามลําดับ 

 ระยะเวลาทํางาน พนักงานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึ่งที่ตอบแบบสอบถามมากที่สุด มี

ระยะเวลาทาํงานไมเกิน 3 ป มีจาํนวน 39 คน คิดเปนรอยละ 35.8 รองลงมาคือระยะเวลาทํางาน 4-6 

ป มีจาํนวน 37 คน คิดเปนรอยละ 33.9 และมีระยะเวลาทาํงาน 7 ปข้ึนไป มีจาํนวน 33 คน คิดเปนรอย

ละ 30.3 ตามลําดับ 

 เนื่องจากขอมูลลักษณะสวนบุคคลดานอายุ และตําแหนงงานมีความถี่ของขอมูลกระจาย

ไมสม่ําเสมอและบางกลุมมคีวามถีน่อยเกนิไป ผูวิจยัจึงทําการรวบรวมขอมูลใหมดงัตาราง 6 
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ตาราง 6 แสดงจํานวนและคารอยละของผูตอบแบบสอบถามจาํแนกตามอาย ุ และตําแหนงงานของ

พนักงานบริษทัคอมพวิเตอรแหงหนึง่ที่จัดกลุมใหม 

ลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ 

1. อายุ   

     21  -  30  ป 79 72.5 

     31  ปข้ึนไป 30 27.5 

รวม 109 100.0 

4. ตําแหนงงาน   

     พนักงานปฏิบัติการ 91 83.5 

     หัวหนาแผนก / ผูชวยหัวหนาแผนก ผูจัดการ / ผูชวยผูจัดการ 18 16.5 

รวม 109 100.0 

 
 จากตาราง 6 ผลการวิเคราะหลักษณะสวนบุคคลของพนักงานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง

หลังจากทําการจัดกลุมใหม สามารถอธิบายไดดังนี ้

 อายุ พนักงานที่ปฏิบัติงานของบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึง่สวนใหญมีอาย ุ21-30 ป มีจาํนวน 

79 คน คิดเปนรอยละ 72.5 และมีอายุ 31 ปข้ึนไป มจีํานวน 30 คน คดิเปนรอยละ 27.5 ตามลําดบั 

ตําแหนงงาน พนกังานบรษิทัคอมพวิเตอรแหงหนึง่สวนใหญเปนพนกังานตําแหนงปฏิบัติการ

จํานวน 91 คน คิดเปนรอยละ 83.49 และตําแหนงหัวหนาแผนก / ผูชวยหัวหนาแผนกและผูจัดการ / 

ผูชวยผูจัดการจํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 16.5 ตามลําดับ 
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ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลหนาที่การจัดการ คานิยม และประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน
ของพนักงานบริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึ่ง 

ขอมูลหนาที่การจัดการ คานิยม และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท

คอมพิวเตอรแหงหนึง่โดยการแจกแจงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังแสดงในตาราง 7 – 9 

 

ตาราง 7 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน หนาทีก่ารจัดการในการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึ่ง 

หนาทีก่ารจัดการ X S.D. แปลความหมาย 

การวางแผน    

1. ผูบริหารมีการกําหนดเปาหมายการทํางาน และเปนไป

ในทางที่ทาํใหเกิดผลประโยชนกับบริษทั 
3.80 .574 ดี 

2. ผูบริหารมีการวางแผนการทํางานโดยมผีลเปนไปตาม

เปาหมายที่กาํหนดไว 
4.02 .593 ดี 

3. ในกรณทีี่เกดิปญหาในการทํางาน ผูบงัคับบัญชาให

โอกาสทานไดมีสวนรวมในการชวยแกไขปญหา 
3.94 .670 ดี 

4. ทานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายในการทํางาน 3.34 .710 ปานกลาง 

รวม 3.78 .528 ดี 

การจัดการองคกร    

1. ผูบริหารมีการกําหนดความรับผิดชอบของงานใหทาน

อยางชัดเจน และครบถวน 
3.74 .725 ดี 

2. ทานไดปฏิบัติงานตามความเหมาะสมกับความรู 

ความสามารถของทาน 
3.89 .762 ดี 

3. ทานไดรับมอบหมายอํานาจในการตัดสินใจในการทาํงาน

อยางเตม็ที ่
3.29 .698 ปานกลาง 

4. ผูบริหารมีการจัดสรรอุปกรณที่ใชในการทํางานอยาง

เต็มที่ และเพยีงพอตอการใชงานเพื่อใหงานสาํเร็จตาม

จุดมุงหมาย 

4.14 .461 ดี 

รวม 3.77 .569 ดี 

 

 

58



 58 

ตาราง 7 (ตอ) 

หนาทีก่ารจัดการ X S.D. แปลความหมาย 

การบังคับบัญชาสัง่การ    

1. ในการทาํงานผูบงัคับบัญชากระทาํตนเปนตวัอยางที่ดี

และเขาใจในความสามารถของทาน 
3.28 .692 ปานกลาง 

2. ผูบังคับบัญชาชื่นชม และใหเกียรติทานเมื่อทาน

ปฏิบัติงานสาํเร็จไดตามแผนงานทีว่างไว 
4.17 .405 ดี 

3. เมื่อเกิดปญหาในการทํางาน ผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษา

หรือคําแนะนําที่ดี 
4.09 .519 ดี 

4. ในการทาํงานผูบงัคับบัญชามีการสั่งงานและอธิบาย

เนื้อหาของงานใหกับทานอยางชัดเจน 
4.16 .434 ดี 

รวม 3.92 .461 ดี 

การประสานงาน    

1. ผูบริหารมีการสื่อสาร และอธิบายเปาหมาย และเหตุผล

ของการทาํงานใหพนกังานทราบ 
4.14 .461 ดี 

2. ทานสามารถประสานงานกับเพื่อนรวมงานแตละแผนกใน

บริษัทไดเปนอยางด ี
3.96 .576 ดี 

3. ทานเขาใจในกฎระเบียบ และวิธีการปฏิบัติงานในหนาที่

เปนอยางดี ในการทาํงานใหราบร่ืน และประสบผลสําเร็จ

ตามเปาหมายได 

3.89 .685 ดี 

รวม 4.00 .528 ดี 
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ตาราง 7 (ตอ) 

หนาทีก่ารจัดการ X S.D. แปลความหมาย 

การควบคุม    

1. ผูบริหารมีการเปรียบเทยีบผลการทาํงานของทาน กับ

มาตรฐานในการทํางานของบริษัทในการประเมินผลงาน 
2.90 1.036 ปานกลาง 

2. ผูบริหารมีการติดตามผลการทาํงานหลงัจากทีท่านไดทํา

การแกไขปรับปรุงการทํางานของทานเพื่อประสบผลสําเร็จ

ตามเปาหมายได 

3.26 .672 ปานกลาง 

3. ผูบริหารมีการกําหนดมาตรฐานในการทํางานของ

พนักงานแตละตําแหนงงาน 
4.13 .387 ดี 

รวม 3.43 .610 ดี 

หนาทีก่ารจัดการ โดยรวม 3.77 .494 ดี 

 

จากตาราง 7 พบวา ผลการวิเคราะหความคิดเหน็หนาที่การจัดการของพนกังานบริษัทคอม 

พิวเตอรแหงหนึ่ง โดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.77 ซึง่สามารถจําแนกระดับความ

คิดเห็นของพนักงานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึง่ที่มีตอหนาทีก่ารจัดการในการปฏิบัติงานโดยพจิารณา

เปนรายดาน สามารถอธิบายไดดังนี้  

 1. การวางแผน พบวา พนักงานมีความคิดเหน็ตอการวางแผนโดยรวมอยูในระดับดี โดยมี

คาเฉลี่ยเทากบั 3.78 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความคิดเหน็อยูในระดับดี ในขอ

ผูบริหารมีการวางแผนการทาํงานโดยมีผลเปนไปตามเปาหมายที่กาํหนดไว โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.02  

ในกรณีที่เกิดปญหาในการทํางานผูบังคบับัญชาใหโอกาสทานไดมีสวนรวมในการชวยแกไขปญหา 

โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.94 และ ผูบริหารมีการกาํหนดเปาหมายการทํางาน และเปนไปในทางทีท่ําให

เกิดผลประโยชนกับบริษทั โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.80 ตามลําดับ สวนขอทีม่ีความคิดเห็นอยูในระดับ

ปานกลางคือ ทานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายในการทาํงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.34 

 2. การจัดการองคกร พบวา พนกังานมีความคดิเห็นตอการจดัการองคกรโดยรวมอยูใน

ระดับดี โดยมคีาเฉลี่ยเทากบั 3.77 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอแลว พบวา พนกังานมีความคิดเห็นอยู

ในระดับดี ในขอผูบริหารมีการจัดสรรอุปกรณที่ใชในการทํางานอยางเต็มที่ และเพียงพอตอการใชงาน

เพื่อใหงานสําเร็จตามจุดมุงหมาย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.14 ทานไดปฏิบัติงานตามความเหมาะสมกับ

ความรู ความสามารถของทาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 และ ผูบริหารมีการกําหนดความรับผิดชอบ

ของงานใหทานอยางชัดเจน และครบถวน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74 ตามลําดบั สวนขอที่มคีวาม
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คิดเห็นอยูในระดับปานกลาง คือ ทานไดรับมอบหมายอํานาจในการตัดสินใจในการทํางานอยางเต็มที่ 

โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.29 

 3. การบังคับบัญชาสั่งการ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอการบังคับบัญชาส่ังการ โดย 

รวมอยูในระดบัดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.92 และเมื่อพจิารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความเห็น

อยูในระดับดี ในขอผูบังคับบัญชาชื่นชม และใหเกียรตทิานเมื่อทานปฏิบัติงานสาํเร็จไดตามแผนงานที่

วางไว โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.17 เมื่อเกิดปญหาในการทํางานผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษาหรือคํา 

แนะนาํที่ด ีโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.09 และ ในการทาํงานผูบังคับบัญชามีการสั่งงานและอธิบายเนื้อหา

ของงานใหกับทานอยางชัดเจน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.16 ตามลําดบั สวนขอที่มคีวามคิดเหน็อยูใน

ระดับปานกลาง คือ ในการทํางานผูบังคบับัญชากระทาํตนเปนตัวอยางที่ดีและเขาใจในความสามารถ

ของทาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.28 

 4. การประสานงาน พบวา พนักงานมคีวามคิดเหน็ตอการประสานงานโดยรวมอยูในระดับดี 

โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.00  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนกังานมีความคิดเห็นอยูในระดับดี

ทุกขอโดยเรียงลําดับจากมากไปนอยไดดังนี้ ผูบริหารมกีารสื่อสารและอธิบายเปาหมาย และเหตุผล

ของการทาํงานใหพนกังานทราบ โดยมคีาเฉลี่ยเทากบั 4.14 ทานสามารถประสานงานกับเพือ่นรวม 

งานแตละแผนกในบรษิัทไดเปนอยางดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.96 และ ทานเขาใจในกฎระเบียบ และ

วิธีการปฏิบัติงานในหนาที่เปนอยางดีในการทํางานใหราบร่ืนและประสบผลสําเร็จตามเปาหมายได 

โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 ตามลําดับ 

 5. การควบคมุ พบวา พนกังานมีความคิดเห็นตอการควบคุมโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคา 

เฉล่ียเทากับ 3.43 และเมือ่พิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความคิดเหน็อยูในระดับดี ในขอ 

ผูบริหารมีการกําหนดมาตรฐานในการทํางานของพนักงานแตละตําแหนงงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 

4.13 สวนความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง คือ ผูบริหารมีการติดตามผลการทาํงานหลังจากที่ทานได

ทําการแกไขปรับปรุงการทาํงานของทานเพื่อประสบผลสําเร็จตามเปาหมายได โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.26 และ ผูบริหารมีการเปรียบเทียบผลการทาํงานของทานกับมาตรฐานในการทํางานของบรษิัทใน

การประเมนิผลงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.90 ตามลําดบั 
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ตาราง 8 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน คานยิมในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท

คอมพิวเตอรแหงหนึง่ 

คานิยม X S.D. แปลความหมาย 

ดานความสําเร็จ    

1.  ทานสามารถที่ทุมเทเตม็ที่อยางสม่าํเสมอ เมื่อไดรับ

มอบหมายงาน 
4.75 .434 ดีมาก 

2. ถาการปฏบิัติงานของทานมีอุปสรรค ทานจะพยายาม

แกไขโดยไมยอทอ 
4.21 .453 ดีมาก 

3. ทานคิดวาอาชีพของทานเปนอาชพีทีม่ีความกาวหนาและ

ทาทาย 
4.17 .650 ดี 

รวม 4.38 .356 ดีมาก 

ดานการชวยเหลือ และหวงใยผูอ่ืน    

1. ทานยินดทีีจ่ะใหความชวยเหลือผูรวมงานอยูเสมอ 4.26 .584 ดีมาก 

2. ทานมีผูรวมงานที่สามารถใหความชวยเหลือในการ

ทํางาน 
3.51 .502 ดี 

3. ในการทาํงานทานมีการทํางานเปนทีม 4.16 .389 ดี 

รวม 3.98 .356 ดี 
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ตาราง 8 (ตอ) 

คานิยม X S.D. แปลความหมาย 

ดานความซื่อสัตย    

1. เมื่อพบเหน็ผูรวมงานกระทําผิดกฏของบริษัท ทานแจงกับ

ทางบริษัททนัท ี
3.21 .708 ปานกลาง 

2. ทานมีความพอใจในการทํางานและมคีวามภักดีตอบริษัท

นี้ตอไป 
3.29 .664 ปานกลาง 

3. ทานคิดวาในการทํางานของพนักงานมจีริยธรรมในหนาที่

และงานที่รับผิดชอบ 
3.66 .729 ดี 

รวม 3.39 .488 ปานกลาง 

ดานความยุติธรรม    

1. ทานมีความพอใจในผลตอบแทนในการปฏิบัติงาน 3.32 .591 ปานกลาง 

2. ความพอใจในตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบที่กําหนดไว 3.39 .491 ปานกลาง 

3. การพิจารณาผลงานของพนักงานมีความยุติธรรม 3.63 .503 ดี 

รวม 3.45 .429 ดี 

คานิยม โดยรวม 3.80 .347 ดี 

 

จากตาราง 8 พบวา คานิยมในการปฏิบัติงานของพนกังานบริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึง่ 

โดยรวมอยูในระดับดี  โดยมคีาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.80 ซึ่งสามารถจําแนกระดับความคิดเห็นที่มีตอ

คานิยมในการปฏิบัติงาน โดยเรียงลาํดับจากมากไปนอยไดดังนี ้

1. ดานความสําเรจ็ พบวา พนักงานมีความคิดเหน็ตอคานยิมในการปฏิบัติงานดานความ 

สําเร็จโดยรวมอยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.38 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

พนักงานมีความคิดเหน็อยูในระดับดีมาก ในขอทานสามารถทุมเทเต็มที่อยางสม่าํเสมอ เมื่อไดรับมอบ 

หมายงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.75 และ ถาการปฏิบัติงานของทานมีอุปสรรคทานจะพยายามแกไข

โดยไมยอทอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.21 ตามลําดับ สวนขอที่มีความคิดเห็นอยูในระดับดี คือ ทานคิด

วาอาชีพของทานเปนอาชพีที่มีความกาวหนาและทาทาย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.17 

2. ดานการชวยเหลือและหวงใยผูอ่ืน พบวา พนกังานมีความคิดเห็นตอคานิยมในการ

ปฏิบัติงานดานการชวยเหลอืและหวงใยผูอ่ืนโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98 และเมื่อ

พิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความคิดเหน็อยูในระดับดีมาก ในขอทานยนิดีที่จะใหความชวย 

เหลือผูรวมงานอยูเสมอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.26 สวนขอทีม่ีความคิดเห็นอยูในระดับดี คือ ในการ
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ทํางานทานมกีารทาํงานเปนทีม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.16 และ ทานมีผูรวมงานที่สามารถใหความ

ชวยเหลือในการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.51 ตามลําดับ 

3. ดานความซื่อสัตย พบวา พนกังานมีความคิดเห็นตอคานิยมในการปฏิบัติงานดานความ

ซื่อสัตยโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.39 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

พนักงานมีความคิดเหน็อยูในระดับดีในขอทานคิดวาในการทาํงานของพนักงานมีจริยธรรมในหนาที่

และงานที่รับผิดชอบ โดยมคีาเฉลี่ยเทากบั 3.66 สวนขอที่มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง คือ 

ทานมีความพอใจในการทํางานและมีความภักดีตอบริษัทนี้ตอไป โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.29 และ เมื่อ

พบเหน็ผูรวมงานกระทาํผิดกฎของบริษัท แจงกับทางบรษิัททันที โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.21 ตามลําดับ 

4. ดานความยุติธรรม พบวา พนักงานมีความคิดเหน็ตอคานยิมดานความยุตธิรรมในการ

ปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.45 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับดี ในขอการพิจารณาผลงานของพนังานมีความยุติธรรม โดยมี

คาเฉลี่ยเทากบั 3.63 สวนขอที่มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง คือ ความพอใจในตําแหนงหนาที่

ความรับผิดขอบที่กําหนดไว โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.39 และ ทานมีความพงึพอใจในผลตอบแทนใน

การปฏิบัติงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.32 ตามลําดับ 
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ตาราง 9 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท

คอมพิวเตอรแหงหนึง่ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนกังาน X S.D. แปลความหมาย 

1. ผูบริหารไดกําหนดวัตถปุระสงคของการปฏิบัติงานใหทาน

อยางชัดเจน 
4.27 .538 ดีมาก 

2. เมื่อมีปญหาเกิดขึ้นจากการทํางานทานแสดงความ

คิดเห็นอยางมเีหตุผลในการแกปญหานั้นใหลุลวงไปได

ดวยดี 

4.31 .604 ดีมาก 

3. ทานไดรับความไววางใจในการทํางานจากผูบังคับบัญชา

ใหรับผิดชอบงานที่คอนขางมีความสาํคัญอยูเสมอ 
4.27 .538 ดีมาก 

4. ทานใหคําแนะนาํและชวยเหลือในการแกไขปญหาในการ

ทํางานกับเพื่อนรวมงานอยูเสมอ 
4.20 .557 ดี 

5. บริษัทของทานมีการวางแผนอยางเปนระบบในการ

ทํางาน 
3.96 .706 ดี 

6. ผูบังคับบัญชาของทานใหคําชี้แนะเกี่ยวกับการแกไข

ปญหาตางๆ เพื่อเพิ่มประสทิธิภาพของงานใหดีข้ึน 
3.94 .591 ดี 

7. ในบริษทัของทานมกีารประเมินผลการปฏิบัติงานอยาง

เหมาะสม 
4.32 .706 ดีมาก 

8. ทานมีการพัฒนาตนเองในเรื่องงานใหเชี่ยวชาญมากขึ้น 4.26 .599 ดีมาก 

9. ผูบังคับบัญชาของทานเปนบุคคลที่มีมนุษยสัมพนัธด ี 3.98 .720 ดี 

10. ทานมีความรู และความเขาใจในงาน และบทบาทตาม

หนาทีท่ี่รับผิดชอบเปนอยางดี 
4.26 .672 ดีมาก 

11. ในบริษทัของทานมกีารสือ่สารกันหรือแลกเปลี่ยน 

ระหวางผูบงัคบับัญชาและผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหเกิดเปน

มนุษยสัมพนัธกันไดเปนอยางดี 

3.92 .696 ดี 

รวม 4.15 .381 ดี 
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จากตาราง 9 พบวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทัคอมพวิเตอรแหงหนึง่

โดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.15 ซึ่งสามารถจาํแนกระดับความคิดเห็นของพนัก 

งานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง ที่มีตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยเรียงลาํดับจากมากไปนอย

ไดดังนี้ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนกังานบริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึง่ที่มีคาเฉลี่ยสงูสุดคือ 

ในบริษัทของทานมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเหมาะสม อยูในระดับดีมากโดยมีคาเฉลี่ย 4.32 

รองลงมาคือ เมื่อมีปญหาเกิดขึ้นจากการทํางานทานแสดงความคิดเห็นอยางมีเหตุผลในการแกปญหา

นั้นใหลุลวงไปไดดวยดี อยูในระดับดีมากโดยมีคาเฉลี่ย 4.31 ผูบริหารไดกําหนดวัตถุประสงคของการ

ปฏิบัติงานใหทานอยางชัดเจน อยูในระดบัดีมากโดยมคีาเฉลี่ยเทากบั 4.27 ทานไดรับความไววางใจ

ในการทํางานจากผูบงัคับบัญชาใหรับผิดชอบงานที่คอนขางมีความสําคัญอยูเสมอ อยูในระดบัดีมาก 

โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.27 ทานมีการพัฒนาตนเองในเรื่องงานใหเชี่ยวชาญมากขึ้นอยูในระดับดี

มากโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.26 ทานมคีวามรู และความเขาใจในงาน และบทบาทตามหนาทีท่ี่

รับผิดชอบเปนอยางดี อยูในระดับดีมากโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.26 ทานใหคําแนะนําและชวยเหลือใน

การแกไขปญหาในการทํางานกับเพื่อนรวมงานอยูเสมอ อยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ย 4.20 

ผูบังคับบัญชาของทานเปนบคุคลที่มีมนษุยสัมพนัธดี อยูในระดับดีโดยมีคาเฉลี่ย 3.98 บริษัทของทาน

มีการวางแผนอยางเปนระบบในการทํางาน อยูในระดับดีโดยมีคาเฉลีย่  3.96 ผูบังคับบัญชาของทาน

ใหคําชี้แนะเกีย่วกับการแกไขปญหาตางๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของงานใหดีข้ึน อยูในระดับดีโดยมี

คาเฉลี่ย 3.94 และ ในบริษัทของทานมีการสื่อสารกันหรือแลกเปลี่ยน ระหวางผูบังคับบัญชาและ

ผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหเกิดเปนมนุษยสัมพันธกันไดเปนอยางด ีอยูในระดับดีโดยมีคาเฉลี่ย 3.92 ตาม 

ลําดับ 
 

66



 66 

ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมตฐิาน 
สมมุติฐานขอที่ 1 พนักงานบริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึง่ที่มีลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อาย ุระดับ

การศึกษา ตาํแหนงงาน และระยะเวลาทํางาน แตกตางกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนกั 

งานบริษัทแหงหนึ่งแตกตางกัน โดยใชสถติิเพื่อทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ไดดังนี ้

สมมติฐานขอที่ 1.1 พนกังานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึง่ทีม่ีเพศแตกตางกนัมีผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนกังานบริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึง่แตกตางกันวเิคราะหโดยใช

สถิติ Independent t-test ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 ดังนัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อ

คาระดับนัยสาํคัญทางสถิตมิีคานอยกวา 0.05 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถติิไดดังนี้ 

H0: เพศแตกตางกนัของพนกังานบริษทัคอมพิวเตอรแหงหนึ่งจะมีผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานไมแตกตางกนั 

H1: เพศแตกตางกนัของพนกังานบริษทัคอมพิวเตอรแหงหนึ่งจะมีผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานแตกตางกนั 

โดยจะทาํการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน จะใช Levene’s Test ซึ่งตั้ง 

สมมติฐานดังนี ้

H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกนั 

H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกนั 

ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมจะ

ทดสอบคา t ดวย Equal variances assumed และถาคาความแปรปรวนของขอมลูไมเทากันทุกกลุม

จะทดสอบคา t ดวย Equal variances not assumed 

ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 10 

 

ตาราง 10 แสดงการทดสอบความแตกตางของประสทิธิภาพในการปฏิบัตงิานของพนักงานบริษทั

คอมพิวเตอรแหงหนึง่ จําแนกตามเพศ 

Levene’s Test for Equality of Variances 
ตัวแปรที่ศึกษา 

F Sig. 

ประสิทธิภาพในการปฎิบัติงาน .053 .819 

 

ผลการทดสอบคาความแปรปรวนโดยใชระดับความเชือ่มั่น 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) กต็อเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 ผลการ

ทดสอบโดยใช Levene’s Test พบวามีคาความนาจะเปน (p) เทากบั .819 ซึ่งมากกวา 0.05 นัน่คือ
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ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของแต

ละกลุมไมแตกตางกนั 

 

ตาราง 10 (ตอ) 

t-test for Equality of Means 
ตัวแปรที่ศึกษา เพศ 

S.D. t df p X  
ประสิทธิภาพในการปฎิบัตงิาน ชาย 4.10 .391 -1.360 107 .177 

 หญิง 4.19 .370    

 

จากตาราง10ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติ 

งานของพนักงานบริษทัคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง จาํแนกตามเพศ พบวา ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน

โดยรวมมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .177 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) 

และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา เพศแตกตางกนัของพนักงานบริษทัคอมพวิเตอรแหง

หนึง่จะมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกนัที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งเปนไม

ไปตามสมมตฐิานที่ตั้งไว 
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สมมติฐานขอที่ 1.2 พนกังานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึง่ทีม่ีอายุแตกตางกนัมีผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนกังานบริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึง่แตกตางกันวเิคราะหโดยใช

สถิติ Independent t-test ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 ดังนัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อ

คาระดับนัยสาํคัญทางสถิตมิีคานอยกวา 0.05 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถติิไดดังนี้ 

H0: อายุแตกตางกนัของพนกังานบริษทัคอมพิวเตอรแหงหนึ่งจะมีผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานไมแตกตางกนั 

H1: อายุแตกตางกนัของพนกังานบริษทัคอมพิวเตอรแหงหนึ่งจะมีผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานแตกตางกนั 

โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน จะใช Levene’s Test ซึ่ง

ตั้งสมมติฐานดังนี ้

H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกนั 

H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกนั 

ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากนัทุกกลุมจะ

ทดสอบคา t ดวย Equal variances assumed และถาคาความแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุม

จะทดสอบคา t ดวย Equal variances not assumed 

ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 11 

 

ตาราง 11 แสดงการทดสอบความแตกตางของประสทิธิภาพในการปฏิบัตงิานของพนักงานบริษทั

คอมพิวเตอรแหงหนึง่ จําแนกตามอาย ุ

Levene’s Test for Equality of Variances 
ตัวแปรที่ศึกษา 

F Sig. 

ประสิทธิภาพในการปฎิบัติงาน 1.563 .214 

 

ผลการทดสอบคาความแปรปรวนโดยใชระดับความเชือ่มั่น 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) กต็อเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 ผลการ

ทดสอบโดยใช Levene’s Test พบวามีคาความนาจะเปน (p) เทากบั .214 ซึ่งมากกวา 0.05 นัน่คือ

ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของแต

ละกลุมไมแตกตางกนั 
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ตาราง 11 (ตอ) 

t-test for Equality of Means 
ตัวแปรที่ศึกษา อาย ุ

S.D. t df p X  
ประสิทธิภาพในการปฎิบัตงิาน 21  -  30  ป 4.08 .360 -3.398** 107 .001 

 31  ปข้ึนไป 4.35 .373    

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 

จากตาราง11ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติ 

งานของพนักงานบริษทัคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง จําแนกตามอาย ุ พบวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

โดยรวมมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .001 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา อายุแตกตางกนัของพนักงานบริษทัคอมพวิเตอรแหง

หนึง่จะมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ที่ระดับนยัสําคัญทางสถิติ 0.01 ซึ่งเปนไป

ตามสมมติฐานที่ตัง้ไว กลาวคือ พนักงานที่มีอายุระหวาง 21 – 30 ป มีคาเฉลี่ยของประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานโดยรวมต่าํกวาพนักงานทีม่ีอายุ 31 ปข้ึนไป 
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สมมติฐานขอที่ 1.3 พนกังานบริษทัคอมพิวเตอรแหงหนึ่งที่มีระดบัการศึกษาแตกตางกนัมี

ผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทัคอมพวิเตอรแหงหนึง่แตกตางกนัวิเคราะห

โดยใชสถิติ Independent t-test ระดับความเชื่อมัน่รอยละ 95 ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็

ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 สามารถเขยีนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี ้

H0: ระดับการศึกษาที่แตกตางกนัของพนกังานบริษทัคอมพิวเตอรแหงหนึ่งจะมีผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

H1: ระดับการศึกษาที่แตกตางกนัของพนกังานบริษทัคอมพิวเตอรแหงหนึ่งจะมีผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกนั 

โดยจะทาํการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน จะใช Levene’s Test ซึ่ง

ตั้งสมมติฐานดังนี ้

H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกนั 

H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกนั 

ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมจะ

ทดสอบคา t ดวย Equal variances assumed และถาคาความแปรปรวนของขอมลูไมเทากันทุกกลุม

จะทดสอบคา t ดวย Equal variances not assumed 

ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 12 

 

ตาราง 12 แสดงการทดสอบความแตกตางของประสทิธิภาพในการปฏิบัตงิานของพนักงานบริษทั

คอมพิวเตอรแหงหนึง่ จําแนกตามระดับการศึกษา 

Levene’s Test for Equality of Variances 
ตัวแปรที่ศึกษา 

F Sig. 

ประสิทธิภาพในการปฎิบัติงาน 32.259** .000 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 

ผลการทดสอบคาความแปรปรวนโดยใชระดับความเชือ่มั่น 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) กต็อเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.01 ผลการ

ทดสอบโดยใช Levene’s Test พบวามีคาความนาจะเปน (p) เทากบั .000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นัน่คือ 

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา คาความแปรปรวนของแต

ละกลุมแตกตางกนั 
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ตาราง 12 (ตอ) 

t-test for Equality of Means 
ตัวแปรที่ศึกษา ระดับการศึกษา 

S.D. t df p X  
ปริญญาตรี  4.08 .356 -15.166** 94.000 .000 ประสิทธิภาพในการ

ปฎิบัติงาน สูงกวาปริญญาตรี 4.63 .000    

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 

จากตาราง12ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติ 

งานของพนักงานบริษทัคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง จาํแนกตามระดับการศึกษา พบวา ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานโดยรวมมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นัน่คือ ยอมรับสมมติ

ฐานรอง (H ) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H1 0) หมายความวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกันของ

พนักงานบริษทัคอมพวิเตอรแหงหนึง่จะมผีลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกนัที่ระดบันัย 

สําคัญทางสถติิ 0.01 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ พนกังานที่มีระดบัการศึกษาปริญญา

ตรีมีคาเฉลี่ยของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมต่ํากวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวา

ปริญญาตรี 
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สมมติฐานขอที่ 1.4 พนกังานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึง่ทีม่ีตําแหนงงานแตกตางกันมีผล

ตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึง่แตกตางกนัวเิคราะหโดยใช

สถิติ Independent t-test ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 ดังนัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อ

คาระดับนัยสาํคัญทางสถิตมิีคานอยกวา 0.05 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถติิไดดังนี้ 

H0: ตําแหนงงานที่แตกตางกันของพนกังานบริษทัคอมพิวเตอรแหงหนึ่งจะมีผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

H1: ตําแหนงงานที่แตกตางกันของพนกังานบริษทัคอมพิวเตอรแหงหนึ่งจะมีผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกนั 

โดยจะทาํการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน จะใช Levene’s Test ซึ่ง

ตั้งสมมติฐานดังนี ้

H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกนั 

H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกนั 

ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมจะ

ทดสอบคา t ดวย Equal variances assumed และถาคาความแปรปรวนของขอมลูไมเทากันทุกกลุม

จะทดสอบคา t ดวย Equal variances not assumed 

ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 13 

 

ตาราง 13 แสดงการทดสอบความแตกตางของประสทิธิภาพในการปฏิบัตงิานของพนักงานบริษทั

คอมพิวเตอรแหงหนึง่ จําแนกตามตําแหนงงาน 

Levene’s Test for Equality of Variances 
ตัวแปรที่ศึกษา 

F Sig. 

ประสิทธิภาพในการปฎิบัติงาน 37.015** .000 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 

ผลการทดสอบคาความแปรปรวนโดยใชระดับความเชือ่มั่น 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) กต็อเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.01 ผลการ

ทดสอบโดยใช Levene’s Test พบวามีคาความนาจะเปน (p) เทากบั .000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นัน่คือ

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา คาความแปรปรวนของแต

ละกลุมแตกตางกนั 
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ตาราง 13 (ตอ) 

t-test for Equality of Means 
ตัวแปรที่ศึกษา ตําแหนงงาน 

S.D. t df p X  
พนักงานปฏิบตัิการ 4.06 .343 -16.050** 90.000 .000 ประสิทธิภาพในการ

ปฎิบัติงาน หัวหนาแผนก / 

ผูชวยหัวหนาแผนก / 

ผูจัดการ /  
4.64 .000    

ผูชวยผูจัดการ 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 

จากตาราง13ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติ 

งานของพนักงานบริษทัคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง จาํแนกตามตําแหนงงาน พบวา ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานโดยรวมมีคาความนาจะเปน (p) เทากบั .000 ซึง่นอยกวา 0.01 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐาน 

รอง (H ) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H1 0) หมายความวา ตําแหนงงานที่แตกตางกนัของพนักงาน

บริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึ่งจะมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกันที่ระดับนัยสาํคัญทาง

สถิติ 0.01 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ พนักงานที่มีตําแหนงงานระดับพนักงาน

ปฏิบัติการมีคาเฉลี่ยของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมต่าํกวาพนักงานทีม่ีตําแหนงงานระดับ

หัวหนาแผนก / ผูชวยหัวหนาแผนก และ ผูจัดการ / ผูชวยผูจัดการ 
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สมมติฐานขอที่ 1.5 พนกังานบริษทัคอมพิวเตอรแหงหนึ่งที่มีระยะเวลาทํางานแตกตางกนั

มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึ่งแตกตางกนัวิเคราะห

โดยใชสถิติ F-test แบบการวิเคราะห One-Way Analysis of variance ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 

ดังนัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนยัสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 และขอใด

ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกนั 

จะนําไปเปรยีบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธ ีLSD (Least significant difference) 

เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคูใดที่แตกตางกนัที่ระดบันัยสําคัญทางสถิติที ่0.05 สามารถเขยีนสมมติฐานทางสถิติ

ไดดังนี้ 

H0: ระยะเวลาทํางานที่แตกตางกนัของพนักงานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึง่จะมีผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

H1: ระยะเวลาทํางานที่แตกตางกนัของพนักงานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึง่จะมีผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกนั 

โดยจะทาํการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนจะใช Levene’s Test ซึ่ง

ตั้งสมมติฐานดังนี ้

H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกนั 

H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกนั 

ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาความแปรปรวนของขอมลูเทากันทุกกลุม คือคา

ระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมที่

มีระยะเวลาทาํงาน โดยใชสถิติ Brown-Forsytheแตหากคาระดับนัยสาํคัญทางสถิตมิีคามากกวา 0.05 

จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมที่มีระยะเวลาทาํงาน โดยใชสถิติ F-test  

ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 14 

 

ตาราง 14 แสดงการทดสอบความแตกตางของประสทิธิภาพในการปฏิบัตงิานของพนักงานบริษทั

คอมพิวเตอรแหงหนึง่ จําแนกตามระยะเวลาทาํงาน 

ตัวแปรที่ศึกษา Levene’s Test df1 df2 Sig. 

ประสิทธิภาพในการปฎิบัติงาน 1.189 2 106 .309 

 

ผลการทดสอบคาความแปรปรวนโดยใชระดับความเชือ่มั่น 95% จะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก 

(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อคาระดับนยัสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 ผลการ

ทดสอบโดยใช Levene’s Test พบวามีคาความนาจะเปนของประสทิธภิาพในการปฎิบัติงาน มีคา
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ความนาจะเปน (p) เทากับ .309 ซึ่งมากกวา 0.05 นัน่คือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกนั 

 

ตาราง 15 แสดงการทดสอบความแตกตางโดยใชสถิติ F-test ของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษทัคอมพวิเตอรแหงหนึง่ จาํแนกตามระยะเวลาทํางาน 

ตัวแปรที่ศกึษา 
แหลงความ

แปรปรวน 
df SS MS F p 

ประสิทธิภาพในการปฎิบัติงาน ระหวางกลุม 2 1.139 .569 4.155* .018 

 ภายในกลุม 106 14.526 .137   

 รวม 108 15.664    

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

จากตาราง15ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติ 

งานของพนักงานบริษทัคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง จาํแนกตามระยะเวลาทาํงาน พบวา ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานโดยรวมมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .018 ซึ่งนอยกวา 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติ

ฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา ระยะเวลาทาํงานที่แตกตางกนัของ

พนักงานบริษทัคอมพวิเตอรแหงหนึง่จะมผีลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกนั ที่ระดับนยั 

สําคัญทางสถติิ 0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และเพื่อใหทราบวาระยะเวลาทาํงานที่แตกตาง

กันของพนกังานบริษทัคอมพิวเตอรแหงหนึ่งจะมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนกังาน

บริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึ่ง แตกตางกนัเปนรายคูใดบาง ผูวจิัยจงึทําการทดสอบความแตกตางของ

คะแนนเฉลีย่เปนรายคูโดยใชเปรียบเทยีบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธี LSD (Least 

significant difference) ผลการทดสอบดงัตารางตอไปนี ้
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ตาราง 16 แสดงการเปรียบเทียบรายคูระหวางคาเฉลี่ยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จาํแนกตาม

ระยะเวลาทาํงาน 

ระยะเวลาทาํงาน ไมเกิน 3 ป 4 – 6 ป 7 ปข้ึนไป 

 
คาเฉลี่ย 

4.09 4.08 4.31 

ไมเกิน 3 ป 4.09 - 
.005 

(.953) 

-.220* 

(.014) 

4 – 6 ป 4.08  - 
-.225* 

(.013) 

7 ปข้ึนไป 4.31   - 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

จากตาราง 16 เมื่อเปรียบเทยีบรายคูระหวางคาเฉลีย่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จาํแนก

ตามระยะเวลาทาํงาน พบวา  

พนักงานที่มรีะยะเวลาทํางานไมเกิน 3 ป กับ พนกังานที่มีระยะเวลาทํางาน 7 ปข้ึนไป มีคา

ความนาจะเปน (p) เทากับ .014 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาทาํงาน ไม

เกิน 3 ป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกันคือนอยกวา พนักงานที่มีระยะเวลาทํางาน 7 ป

ข้ึนไป ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.220 

พนักงานที่มรีะยะเวลาทํางาน 4 – 6 ป กับ พนักงานที่มีระยะเวลาทาํงาน 7 ปข้ึนไป มีคา

ความนาจะเปน (p) เทากับ .013 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนกังานที่มีระยะเวลาทํางาน 4 – 6 

ป มีประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานแตกตางกนัคือนอยกวา พนกังานที่มีระยะเวลาทาํงาน 7 ปข้ึนไป ที่

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลีย่เทากับ 0.225 

สําหรับพนักงานที่มีระยะเวลาทาํงาน ทีแ่ตกตางกนัคูอ่ืนๆ ไมมีความแตกตางกนัที่ระดับนัย 

สําคัญทางสถติิ 0.05 

77



 77 

สมมุติฐานขอที่ 2 หนาที่การจัดการมคีวามสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงาน

บริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึ่งวิเคราะหโดยโดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสมัพันธอยางงายของเพยีรสัน 

(Pearson product Moment Correlation Coefficient) ในการหาคาความสมัพนัธของตัวแปรสองตัวที่

เปนอิสระตอกนั ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคา 2 - 

tailed prob. (p) มีคานอยกวา 0.05 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี ้

H0: หนาทีก่ารจัดการไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนกังาน

บริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึ่ง 

H1: หนาทีก่ารจัดการมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท

คอมพิวเตอรแหงหนึง่ 

ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 17 

 

ตาราง 17 แสดงการวเิคราะหความสัมพนัธระหวางหนาที่การจัดการกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนกังานบริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึ่ง 

หนาทีก่ารจัดการ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 r p ระดับความสมัพันธ 

การวางแผน .333** .000 มีความสมัพนัธระดับปานกลาง 

1. ผูบริหารมีการกําหนดเปาหมายการทํางาน 

และเปนไปในทางทีท่ําใหเกดิผลประโยชนกับ

บริษัท 

.128 .186 ไมมีความสมัพันธ 

2. ผูบริหารมีการวางแผนการทํางานโดยมผีล

เปนไปตามเปาหมายที่กาํหนดไว 
.204* .034 มีความสมัพนัธระดับตํ่า 

3. ในกรณทีี่เกดิปญหาในการทํางาน 

ผูบังคับบัญชาใหโอกาสทานไดมีสวนรวมในการ

ชวยแกไขปญหา 

.276** .004 มีความสมัพนัธระดับตํ่า 

4. ทานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายใน

การทาํงาน 
.456** .000 มีความสมัพนัธระดับปานกลาง 
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ตาราง 17 (ตอ) 

หนาทีก่ารจัดการ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 r p ระดับความสมัพันธ 

การจัดการองคกร .516** .000 มีความสมัพนัธระดับปานกลาง 

1. ผูบริหารมีการกําหนดความรับผิดชอบของ

งานใหทานอยางชัดเจน และครบถวน 
.525** .000 มีความสมัพนัธระดับปานกลาง 

2. ทานไดปฏิบัติงานตามความเหมาะสมกับ

ความรู ความสามารถของทาน 
.416** .000 มีความสมัพนัธระดับปานกลาง 

3. ทานไดรับมอบหมายอํานาจในการตัดสินใจ

ในการทํางานอยางเตม็ที ่
.494** .000 มีความสมัพนัธระดับปานกลาง 

4. ผูบริหารมีการจัดสรรอุปกรณที่ใชในการ

ทํางานอยางเต็มที่ และเพียงพอตอการใชงาน

เพื่อใหงานสําเร็จตามจุดมุงหมาย 

.286** .003 มีความสมัพนัธระดับตํ่า 

การบังคับบญัชาสัง่การ .391** .000 มีความสมัพนัธระดับปานกลาง 

1. ในการทาํงานผูบงัคับบัญชากระทาํตนเปน

ตัวอยางที่ดีและเขาใจในความสามารถของทาน 
.509** .000 มีความสมัพนัธระดับปานกลาง 

2. ผูบังคับบัญชาชื่นชม และใหเกียรติทานเมื่อ

ทานปฏิบัติงานสําเร็จไดตามแผนงานที่วางไว 
.355** .000 มีความสมัพนัธระดับปานกลาง 

3. เมื่อเกิดปญหาในการทํางาน ผูบังคับบัญชา

ใหคําปรึกษาหรือคําแนะนําที่ดี 
.141 .143 ไมมีความสมัพันธ 

4. ในการทาํงานผูบงัคับบัญชามีการสั่งงานและ

อธิบายเนื้อหาของงานใหกับทานอยางชัดเจน 
.348** .000 มีความสมัพนัธระดับปานกลาง 

การประสานงาน .252** .008 มีความสมัพนัธระดับตํ่า 

1. ผูบริหารมีการสื่อสาร และอธิบายเปาหมาย 

และเหตุผลของการทํางานใหพนักงานทราบ 
.286** .003 มีความสมัพนัธระดับตํ่า 

2. ทานสามารถประสานงานกับเพื่อนรวมงาน

แตละแผนกในบริษัทไดเปนอยางด ี
.160 .096 ไมมีความสมัพันธ 

3. ทานเขาใจในกฎระเบียบ และวิธีการ

ปฏิบัติงานในหนาที่เปนอยางดี ในการทํางานให

ราบร่ืน และประสบผลสําเร็จตามเปาหมายได 

.256** .007 มีความสมัพนัธระดับตํ่า 
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ตาราง 17 (ตอ) 

หนาทีก่ารจัดการ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 r p ระดับความสมัพันธ 

การควบคุม .478** .000 มีความสมัพนัธระดับปานกลาง 

1. ผูบริหารมีการเปรียบเทยีบผลการทาํงานของ

ทาน กับมาตรฐานในการทํางานของบริษทัใน

การประเมนิผลงาน 

.338** .000 มีความสมัพนัธระดับปานกลาง 

2. ผูบริหารมีการติดตามผลการทาํงานหลงัจาก

ที่ทานไดทาํการแกไขปรับปรุงการทํางานของ

ทานเพื่อประสบผลสําเร็จตามเปาหมายได 

.489** .000 มีความสมัพนัธระดับปานกลาง 

3. ผูบริหารมีการกําหนดมาตรฐานในการ

ทํางานของพนักงานแตละตําแหนงงาน 
.504** .000 มีความสมัพนัธระดับปานกลาง 

รวม .435** .000 มีความสมัพนัธระดับปานกลาง 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 

 จากตาราง 17 ผลการวเิคราะหความสัมพนัธระหวางหนาที่การจัดการดานการวางแผน ดาน

การจัดการองคกร ดานการบังคับบัญชาสั่งการ ดานการประสานงาน และดานการควบคุม กับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนกังานบริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึง่ มีดงันี ้

 หนาทีก่ารจัดการดานการวางแผนโดยรวม มีคา Sig (2-tailed) (p) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 

0.01 แสดงวาหนาทีก่ารจัดการดานการวางแผนโดยรวม มีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติ 

งาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสมัประสิทธิสหสัมพันธ (r) เทากับ .333 ซึ่งมี

ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันและในระดับปานกลาง กลาวคือเมื่อหนาที่การจัดการดานการวางแผน

เพิ่มข้ึนโดยรวม จะสงผลใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา 

 1. ผูบริหารมกีารกําหนดเปาหมายการทาํงาน และเปนไปในทางทีท่าํใหเกิดผลประโยชนกับ

บริษัท มีคา Sig (2-tailed) (p) เทากับ .186 ซึง่มากกวา 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) 

ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา หนาที่การจัดการดานการวางแผนในขอผูบริหารมีการ

กําหนดเปาหมายการทาํงาน และเปนไปในทางที่ทาํใหเกิดผลประโยชนกับบริษทั ไมมีความสัมพนัธกับ

กับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติ 
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ฐานที่ตั้งไว กลาวคือ แมวาผูบริหารมีการกําหนดเปาหมายการทาํงาน และเปนไปในทางที่ทาํใหเกิดผล

ประโยชนกับบริษัทมากขึ้นก็จะไมมีผลใดๆ ตอประสิทธภิาพในการปฏิบัติงาน 

 2. ผูบริหารมกีารวางแผนการทํางานโดยมีผลเปนไปตามเปาหมายทีก่ําหนดไว มีคา Sig (2-

tailed) (p) เทากับ .034 ซึ่งนอยกวา 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (H0) หมายความวา หนาที่การจัดการดานการวางแผนในขอผูบริหารมีการวางแผนการทํางาน

โดยมีผลเปนไปตามเปาหมายทีก่ําหนดไวมีความสมัพนัธกับประสิทธภิาพในการปฏิบัติงาน อยางมนีัย 

สําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสมัประสิทธิสหสัมพันธ (r) เทากับ .204 ซึ่งความสัมพนัธใน

ทิศทางเดียวกันและในระดับต่ํา ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ เมื่อผูบริหารมีการวาง

แผนการทํางานโดยมีผลเปนไปตามเปาหมายทีก่ําหนดไวมีมากขึน้จะมสีงผลทาํใหประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานเพิม่ข้ึน 

 3. ในกรณีที่เกดิปญหาในการทํางาน ผูบงัคับบัญชาใหโอกาสทานไดมีสวนรวมในการชวยแก 

ไขปญหา มีคา Sig (2-tailed) (p) เทากบั .004 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา หนาทีก่ารจัดการดานการวางแผนในขอในกรณทีี่เกิด

ปญหาในการทํางาน ผูบงัคับบัญชาใหโอกาสทานไดมีสวนรวมในการชวยแกไขปญหามีความสมัพันธ

กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ

สหสัมพนัธ (r) เทากับ .276 ซึ่งความสัมพนัธในทศิทางเดียวกันและในระดับตํ่า ซึ่งสอดคลองกับ

สมมติฐานที่ตัง้ไว กลาวคือ เมื่อในกรณีที่เกิดปญหาในการทํางาน ผูบังคับบัญชาใหโอกาสทานไดมี

สวนรวมในการชวยแกไขปญหามากขึ้นจะมีสงผลทําใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน 

 4. ทานมีสวนรวมในการกาํหนดเปาหมายในการทํางาน มีคา Sig (2-tailed) (p) เทา 

กับ  .000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมาย 

ความวา หนาที่การจัดการดานการวางแผนในขอทานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายในการทาํงาน

มีความ สัมพนัธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัม

ประสิทธิสหสมัพันธ (r) เทากับ .456 ซึ่งความสัมพนัธในทิศทางเดียวกนัและในระดับปานกลาง ซึง่

สอดคลองกับสมมติฐานที่ตัง้ไว กลาวคือ เมื่อมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายในการทาํงานมากขึ้น

จะมีสงผลทําใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน 

 

 

   

 

 

81



 81 

 หนาทีก่ารจัดการดานการจดัการองคกร มีคา Sig (2-tailed) (p) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 

0.01 แสดงวาหนาที่การจัดการดานการจดัการองคกร มีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติ 

งานอยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสมัประสิทธิสหสัมพันธ (r) เทากับ .516 ซึ่งมี

ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันและในระดับปานกลาง กลาวคือเมือ่หนาทีก่ารจดัการดานการจัดการ

องคกรเพิ่มขึน้จะสงผลใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิม่ข้ึน และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  

 1. ผูบริหารมีการกําหนดความรับผิดชอบของงานใหทานอยางชัดเจน และครบถวน มีคา Sig 

(2-tailed) (p) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (H0) หมายความวา หนาที่การจัดการดานการจัดการองคกรในขอผูบริหารมีการกําหนดความ

รับผิดชอบของงานใหทานอยางชัดเจน และครบถวนมคีวามสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 

อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธ (r) เทากับ .525 ซึ่ง

ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันและในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตัง้ไว กลาวคือ 

เมื่อผูบริหารมกีารกําหนดความรับผิดชอบของงานใหทานอยางชัดเจน และครบถวนมากขึ้นจะมสีงผล

ทําใหประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน 

 2. ทานไดปฏิบัติงานตามความเหมาะสมกับความรู ความสามารถของทาน มีคา Sig (2-

tailed) (p) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (H0) หมายความวา หนาที่การจดัการดานการจัดการองคกรในขอทานไดปฏิบัติงานตามความ

เหมาะสมกับความรู ความสามารถของทานมีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธสิหสัมพนัธ (r) เทากับ .416 ซึ่งความสัมพันธใน

ทิศทางเดียวกนัและในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตัง้ไว กลาวคือ เมื่อทานไดปฏิบัต ิ

งานตามความเหมาะสมกับความรู ความสามารถของทานมากขึน้จะมีสงผลทาํใหประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานเพิม่ข้ึน 

 3. ทานไดรับมอบหมายอํานาจในการตัดสินใจในการทาํงานอยางเต็มที่ มีคา Sig (2-tailed) 

(p) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 

หมายความวา หนาที่การจัดการดานการจัดการองคกรในขอทานไดรับมอบหมายอํานาจในการตัดสิน 

ใจในการทํางานอยางเต็มที ่ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยางมีนยัสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสมัประสิทธิสหสัมพันธ (r) เทากับ .494 ซึง่ความสัมพนัธในทิศทางเดยีวกนั

และในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตัง้ไว กลาวคือ เมื่อทานไดรับมอบหมายอํานาจใน

การตัดสินใจในการทํางานอยางเตม็ที่มากขึ้นจะมีสงผลทําใหประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน 

 4. ผูบริหารมกีารจัดสรรอุปกรณที่ใชในการทํางานอยางเต็มที ่และเพียงพอตอการใชงานเพื่อ 

ใหงานสาํเร็จตามจุดมุงหมาย มีคา Sig (2-tailed) (p) เทากบั .003 ซึ่งนอยกวา 0.01 นัน่คือ ยอมรับ
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สมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา หนาทีก่ารจัดการดานการจดัการ

องคกรในขอผูบริหารมีการจดัสรรอุปกรณที่ใชในการทาํงานอยางเต็มที่ และเพียงพอตอการใชงานเพื่อ 

ใหงานสาํเร็จตามจุดมุงหมายมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยางมีนยัสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสมัประสิทธิสหสัมพันธ (r) เทากับ .286 ซึง่ความสัมพนัธในทิศทางเดยีวกนั

และในระดับตํ่า ซึง่สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ เมื่อผูบริหารมีการจัดสรรอุปกรณที่ใชใน

การทาํงานอยางเต็มที ่ และเพียงพอตอการใชงานเพื่อใหงานสาํเร็จตามจุดมุงหมายมากขึน้จะมสีงผล

ทําใหประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน 

หนาทีก่ารจัดการดานการบงัคับบัญชาสัง่การ มีคา Sig (2-tailed) (p) เทากับ .000 ซึ่งนอย

กวา 0.01 แสดงวาหนาทีก่ารจัดการดานการบงัคับบัญชาสั่งการ มีความสมัพนัธกับประสิทธภิาพใน

การปฏิบัติงาน อยางมนีัยสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิสหสัมพนัธ (r) เทากับ .391 

ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน และในระดับปานกลาง กลาวคือเมื่อหนาทีก่ารจัดการดานการ

บังคับบัญชาสัง่การเพิ่มข้ึนจะสงผลใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน และเมือ่พิจารณาเปนราย

ขอพบวา  

 1. ในการทํางานผูบงัคับบัญชากระทาํตนเปนตวัอยางที่ดี และเขาใจในความสามารถของ

ทานมีคา Sig (2-tailed) (p) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ

ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา หนาที่การจัดการดานการบังคับบัญชาสั่งการในขอในการ

ทํางานผูบังคบับัญชากระทาํตนเปนตัวอยางที่ดีและเขาใจในความสามารถของทานมีความสมัพนัธกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยางมีนยัสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิสหสมัพันธ 

(r) เทากับ .509 ซึ่งความสมัพันธในทิศทางเดียวกนัและในระดับปานกลาง ซึง่สอดคลองกับสมมติฐาน

ที่ตั้งไว กลาวคือ เมื่อในการทํางานผูบังคบับัญชากระทาํตนเปนตัวอยางที่ดีและเขาใจในความสามารถ

ของทานมากขึ้นจะมีสงผลทําใหประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน 

 2. ผูบังคับบัญชาชื่นชม และใหเกยีรติทานเมื่อทานปฏิบัติงานสาํเรจ็ไดตามแผนงานที่วางไว 

มีคา Sig (2-tailed) (p) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธ

สมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา หนาที่การจัดการดานการบังคับบัญชาสั่งการในขอผูบังคับบัญชา

ชื่นชม และใหเกียรตทิานเมื่อทานปฏิบัตงิานสําเร็จไดตามแผนงานทีว่างไวมีความสัมพันธกับประสิทธ ิ

ภาพในการปฏิบัติงาน อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิสหสัมพนัธ (r) 

เทากับ .355 ซึง่ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันและในระดับปานกลาง ซึง่สอดคลองกับสมมติฐาน

ที่ตั้งไว กลาวคือ เมื่อผูบังคบับัญชาชื่นชม และใหเกียรติทานเมื่อทานปฏิบัติงานสาํเร็จไดตามแผนงาน

ที่วางไวมากขึน้จะมีสงผลทาํใหประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานเพิ่มข้ึน 
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 3. เมื่อเกิดปญหาในการทาํงาน ผูบงัคับบัญชาใหคําปรึกษาหรือคําแนะนาํที่ดี มีคา Sig (2-

tailed) (p) เทากับ .143 ซึ่งมากกวา 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง 

(H1) หมายความวา หนาที่การจัดการดานการบังคับบัญชาสั่งการในขอเมื่อเกิดปญหาในการทาํงาน 

ผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษาหรือคําแนะนําที่ดี ไมมีความสัมพนัธกับกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตัง้ไว กลาวคือ แมวาเมือ่เกิด

ปญหาในการทํางานผูบังคบับัญชาใหคําปรึกษาหรือคําแนะนําที่ดีมากข้ึนก็จะไมมผีลใดๆ ตอประสิทธ ิ

ภาพในการปฏิบัติงาน 

 4. ในการทาํงานผูบงัคับบัญชา มีการสัง่งานและอธิบายเนื้อหาของงานใหกบัทานอยางชัด 

เจนมีคา Sig (2-tailed) (p) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ

ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา หนาที่การจัดการดานการบังคับบัญชาสั่งการในขอในการ

ทํางานผูบังคบับัญชามีการสั่งงานและอธบิายเนื้อหาของงานใหกับทานอยางชัดเจนมีความสมัพนัธกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยางมีนยัสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิสหสมัพันธ 

(r) เทากับ .348 ซึ่งความสมัพันธในทิศทางเดียวกนัและในระดับปานกลาง ซึง่สอดคลองกับสมมติฐาน

ที่ตั้งไว กลาวคือ เมื่อในการทาํงานผูบงัคับบัญชามกีารสั่งงานและอธิบายเนื้อหาของงานใหกับทาน

อยางชัดเจนมากขึ้นจะมีสงผลทําใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิม่ข้ึน 

หนาทีก่ารจัดการดานการประสานงาน มคีา Sig (2-tailed) (p) เทากับ .008 ซึ่งนอยกวา 

0.01 แสดงวาหนาทีก่ารจัดการดานการประสานงาน มคีวามสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 

อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิสหสมัพันธ (r) เทากับ .252 ซึ่งมี

ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันและในระดับตํ่ากลาวคอืเมื่อหนาที่การจัดการดานการประสานงาน

เพิ่มข้ึนจะสงผลใหประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน และเมื่อพจิารณาเปนรายขอพบวา 

 1. ผูบริหารมกีารสื่อสาร และอธิบายเปาหมาย และเหตุผลของการทาํงานใหพนักงานทราบ 

มีคา Sig (2-tailed) (p) เทากับ .003 ซึ่งนอยกวา 0.01 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธ

สมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา หนาที่การจัดการดานการประสานงานในขอผูบริหารมีการสื่อสาร 

และอธิบายเปาหมาย และเหตุผลของการทํางานใหพนกังานทราบมคีวามสัมพันธกับประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงาน อยางมนีัยสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิสหสัมพนัธ (r) เทากับ .286 

ซึ่งความสัมพนัธในทิศทางเดียวกนัและในระดับตํ่า ซึง่สอดคลองกบัสมมติฐานทีต่ั้งไว กลาวคอื เมื่อ

ผูบริหารมีการสื่อสาร และอธิบายเปาหมาย และเหตผุลของการทาํงานใหพนกังานทราบมากขึ้นจะมี

สงผลทาํใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิม่ข้ึน 

 2. ทานสามารถประสานงานกับเพื่อนรวมงานแตละแผนกในบริษัทไดเปนอยางดี มีคา Sig 

(2-tailed) (p) เทากบั .096 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง 
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(H1) หมายความวา หนาที่การจัดการดานการประสานงานในขอทานสามารถประสานงานกับเพือ่น

รวมงานแตละแผนกในบริษทัไดเปนอยางดีไมมีความสมัพันธกับกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ แมวาจะ

สามารถประสานงานกับเพื่อนรวมงานแตละแผนกในบริษัทไดเปนอยางดีมากขึน้ก็จะไมมีผลใดๆ ตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 3. ทานเขาใจในกฎระเบียบ และวธิีการปฏิบัติงานในหนาที่เปนอยางด ี ในการทํางานให

ราบร่ืน และประสบผลสําเร็จตามเปาหมายได มีคา Sig (2-tailed) (p) เทากับ .003 ซึ่งนอยกวา 0.01 

นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา หนาที่การจดัการ

ดานการประสานงานในขอทานเขาใจในกฎระเบียบ และวิธีการปฏิบัติงานในหนาที่เปนอยางดี ในการ

ทํางานใหราบรื่น และประสบผลสําเร็จตามเปาหมายไดมีความสัมพนัธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติ 

งาน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธสิหสัมพนัธ (r) เทากับ .256 ซึ่ง

ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันและในระดับตํ่า ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ เมื่อเขาใจ

ในกฎระเบียบ และวิธีการปฏิบัติงานในหนาที่เปนอยางดี ในการทํางานใหราบร่ืน และประสบผลสําเร็จ

ตามเปาหมายไดมากขึ้นจะมสีงผลทาํใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิม่ข้ึน  

  หนาทีก่ารจัดการดานการควบคุม มีคา Sig (2-tailed) (p) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.01 

แสดงวาหนาที่การจัดการดานการควบคมุ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสมัประสิทธิสหสัมพันธ (r) เทากับ .478 ซึ่งมีความสัมพนัธใน

ทิศทางเดียวกนัและในระดับปานกลาง กลาวคือเมื่อหนาที่การจัดการดานการควบคุมเพิ่มข้ึนจะสงผล

ใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา 

   1. ผูบริหารมกีารเปรียบเทยีบผลการทํางานของทานกบัมาตรฐานในการทาํงานของบริษัท 

ในการประเมนิผลงาน มีคา Sig (2-tailed) (p) เทากบั .000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นัน่คือ ยอมรับสมมติ

ฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา หนาทีก่ารจัดการดานการควบคุมในขอ

ผูบริหารมีการเปรียบเทียบผลการทาํงานของทาน กับมาตรฐานในการทํางานของบริษัทในการประเมิน 

ผลงานมีความสัมพนัธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยางมนีัยสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 โดยมี

คาสัมประสิทธิสหสัมพันธ (r) เทากับ .338 ซึ่งความสัมพันธในทิศทางเดียวกันและในระดับปานกลาง 

ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ เมื่อผูบริหารมีการเปรียบเทียบผลการทํางานของทาน กับ

มาตรฐานในการทํางานของบริษัทในการประเมินผลงานมากขึ้นจะมสีงผลทาํใหประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานเพิม่ข้ึน     

  2. ผูบริหารมกีารติดตามผลการทาํงานหลังจากทีท่านไดทําการแกไขปรับปรุงการทาํงาน

ของทานเพื่อประสบผลสําเร็จตามเปาหมายได มีคา Sig (2-tailed) (p) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.01 
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นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา หนาที่การจดัการ

ดานการควบคุมในขอผูบริหารมีการติดตามผลการทํางานหลังจากทีท่านไดทําการแกไขปรับปรุงการ

ทํางานของทาน เพื่อประสบผลสําเร็จตามเปาหมายได มีความสมัพนัธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติ 

งาน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธสิหสัมพนัธ (r) เทากับ .489 ซึ่ง

ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันและในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตัง้ไว กลาวคือ 

เมื่อผูบริหารมกีารติดตามผลการทาํงานหลังจากทีท่านไดทําการแกไขปรับปรุงการทาํงานของทานเพื่อ

ประสบผลสําเร็จตามเปาหมายไดมากขึน้จะมีสงผลทําใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน 

  3. ผูบริหารมกีารกําหนดมาตรฐานในการทํางานของพนักงานแตละตําแหนงงาน มีคา 

Sig (2-tailed) (p) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธ

สมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา หนาทีก่ารจัดการดานการควบคุมในขอผูบริหารมีการกาํหนด

มาตรฐานในการทํางานของพนักงานแตละตําแหนงงาน มีความสัมพนัธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติ 

งาน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธสิหสัมพนัธ (r) เทากับ .504 ซึ่ง

ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันและในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตัง้ไว กลาวคือ 

เมื่อผูบริหารมกีารกําหนดมาตรฐานในการทํางานของพนักงานแตละตําแหนงงานมากขึ้นจะมีสงผลทํา

ใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน        

 เมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางหนาทีก่ารจัดการในการปฏิบัติงานโดยรวมกับประสิทธิ 

ภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทัคอมพวิเตอรแหงหนึง่ พบวามีคา Sig (2-tailed) เทากบั .000 

ซึ่งนอยกวา 0.01 แสดงวาหนาที่การจัดการโดยรวม มีความสมัพนัธกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนกังานบริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึ่งอยางมีนยัสําคัญทางสถิติในทิศทางเดียวกันและในระดบัปาน

กลาง นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวาหนาที่การ

จัดการโดยรวมมีความสัมพนัธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทัคอมพวิเตอรแหง

หนึง่ โดยมีความสมัพนัธในทิศทางเดียวกัน และในระดับปานกลางอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ 

0.01 กลาวคอื เมื่อหนาทีก่ารจัดการในการปฏิบัติงานโดยรวมเพิ่มข้ึนจะสงผลใหประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานเพิม่ข้ึน 
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สมมุติฐานขอที่ 3 คานิยมในดานความสําเร็จ ดานการชวยเหลือและหวงใยผูอ่ืน ดานความซื่อสัตย 

ดานความยุตธิรรมมีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนกังานบริษัทคอมพวิเตอร

แหงหนึง่วิเคราะหโดยใชสถติิสัมประสิทธิส์หสัมพนัธอยางงายของเพยีรสัน (Pearson product 

Moment Correlation Coefficient) ในการหาคาความสมัพันธของตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระตอกนั 

ระดับความเชือ่มั่นรอยละ 95 ดังนัน้จะปฏเิสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาความนาจะเปน (p) มี

คานอยกวา 0.05 สามารถเขยีนเปนสมมตฐิานทางสถิติไดดังนี ้

H0: คานิยมในดานความสาํเร็จ ดานการชวยเหลือและหวงใยผูอ่ืน ดานความซื่อสัตย และ

ดานความยุตธิรรมไมมีความสัมพนัธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท

คอมพิวเตอรแหงหนึง่ 

H1: คานิยมในดานความสาํเร็จ ดานการชวยเหลือและหวงใยผูอ่ืน ดานความซื่อสัตย และ

ดานความยุตธิรรมมีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนกังานบริษัทคอมพวิเตอร

แหงหนึง่ 

ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 18 

 

ตาราง 18 แสดงการวเิคราะหความสัมพนัธระหวางคานิยมในการปฏิบัติงาน ดานความสําเร็จ ดาน

การชวยเหลือและหวงใยผูอ่ืนดานความซือ่สัตยและดานความยุติธรรมกับประสิทธภิาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง 

คานิยมในการปฏิบัตงิาน ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 r p ระดับความสมัพันธ 

ดานความสําเร็จ   .540** .000 มีความสมัพนัธระดับปานกลาง 

1.  ทานสามารถที่ทุมเทเตม็ที่อยางสม่าํเสมอ 

เมื่อไดรับมอบหมายงาน 
.141 .145 ไมมีความสมัพันธ 

2. ถาการปฏบิัติงานของทานมีอุปสรรค ทานจะ

พยายามแกไขโดยไมยอทอ 
.591** .000 มีความสมัพนัธระดับปานกลาง 

3. ทานคิดวาอาชีพของทานเปนอาชพีทีม่ี

ความกาวหนาและทาทาย 
.380** .000 มีความสมัพนัธระดับปานกลาง 

 

 

 

 

87



 87 

ตาราง 18 (ตอ) 

คานิยมในการปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 r p ระดับความสมัพันธ 

ดานการชวยเหลือและหวงใยผูอ่ืน .433** .000 มีความสมัพนัธระดับปานกลาง 

1. ทานยินดทีีจ่ะใหความชวยเหลือผูรวมงานอยู

เสมอ 
.480 .000 มีความสมัพนัธระดับปานกลาง 

2. ทานมีผูรวมงานที่สามารถใหความชวยเหลือ

ในการทํางาน 
-.042 .665 ไมมคีวามสมัพันธ 

3. ในการทาํงานทานมีการทํางานเปนทีม .524** .000 มีความสมัพนัธระดับปานกลาง 

ดานความซื่อสัตย .492** .000 มีความสมัพนัธระดับปานกลาง 

1. เมื่อพบเหน็ผูรวมงานกระทําผิดกฏของบริษัท 

ทานแจงกบัทางบริษทัทนัท ี
.519** .000 มีความสมัพนัธระดับปานกลาง 

2. ทานมีความพอใจในการทํางานและมคีวาม

ภักดีตอบริษัทนี้ตอไป 
.137 .156 ไมมีความสมัพันธ 

3. ทานคิดวาในการทํางานของพนักงานมี

จริยธรรมในหนาที่และงานที่รับผิดชอบ 
.374** .000 มีความสมัพนัธระดับปานกลาง 

ดานความยุติธรรม .321** .001 มีความสมัพนัธระดบัปานกลาง 

1. ทานมีความพอใจในผลตอบแทนในการ

ปฏิบัติงาน 
.239* .012 มีความสมัพนัธระดับตํ่า 

2. ความพอใจในตําแหนงหนาที่ความ

รับผิดชอบที่กาํหนดไว 
.249** .009 มีความสมัพนัธระดับตํ่า 

3. การพิจารณาผลงานของพนักงานมีความ

ยุติธรรม 
.297** .002 มีความสมัพนัธระดับตํ่า 

รวม .521** .000 มีความสมัพนัธระดับปานกลาง 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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จากตาราง 18 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคานิยมในการปฏิบัติงาน ดานความ 

สําเร็จ ดานการชวยเหลือและหวงใยผูอ่ืน ดานความซื่อสัตย และดานความยุติธรรมกับประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึง่ มีดงันี ้

 คานิยมดานความสาํเร็จ มคีา Sig (2-tailed) (p) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.01 แสดงวา

คานิยมดานความสาํเร็จ มีความสมัพนัธกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิสหสัมพนัธ (r) เทากับ .540 ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกนัและ

ในระดับปานกลาง กลาวคือเมื่อคานิยมดานความสาํเร็จเพิ่มข้ึนจะสงผลใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติ 

งานเพิม่ข้ึน และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา 

1. ทานสามารถที่ทุมเทเตม็ที่อยางสม่าํเสมอ เมื่อไดรับมอบหมายงาน มีคา Sig (2-tailed) 

(p) เทากับ .145 ซึ่งมากกวา 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา คานิยมดานความสําเร็จในขอทานสามารถทีทุ่มเทเต็มที่อยางสม่าํเสมอ เมื่อไดรับมอบ 

หมายงาน ไมมีความสัมพนัธกับกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยางมนีัยสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ 

0.05 ซึง่ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตัง้ไว กลาวคือ แมวาทานสามารถทีทุ่มเทเต็มที่อยางสม่าํเสมอ 

เมื่อไดรับมอบหมายงานมากขึ้นก็จะไมมผีลใดๆ ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

2. ถาการปฏิบัติงานของทานมีอุปสรรค ทานจะพยายามแกไขโดยไมยอทอ มีคา Sig (2-

tailed) (p) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (H0) หมายความวา คานิยมดานความสาํเร็จในขอถาการปฏบิัติงานของทานมีอุปสรรค ทานจะ

พยายามแกไขโดยไมยอทอ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยางมีนยัสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสมัประสิทธิสหสัมพันธ (r) เทากับ .591 ซึง่ความสัมพนัธในทิศทางเดยีวกนั

และในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตัง้ไว กลาวคือ เมื่อการปฏิบัตงิานมีอุปสรรค จะ

พยายามแกไขโดยไมยอทอมากขึ้นจะมีสงผลทําใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิม่ข้ึน 

3. ทานคิดวาอาชีพของทานเปนอาชพีทีม่ีความกาวหนาและทาทาย มีคา Sig (2-tailed) (p) 

เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 

หมายความวา คานิยมดานความสาํเร็จในขอทานคิดวาอาชพีของทานเปนอาชพีทีม่ีความกาวหนาและ

ทาทาย มีความสัมพนัธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยางมนีัยสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 โดย

มีคาสัมประสทิธิสหสมัพนัธ (r) เทากับ .380 ซึ่งความสมัพันธในทิศทางเดียวกนัและในระดับปานกลาง 

ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ เมื่อทานคิดวาอาชพีของทานเปนอาชีพทีม่ีความกาวหนา

และทาทายมากขึ้นจะมีสงผลทําใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิม่ข้ึน 
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  คานิยมดานการชวยเหลือและหวงใยผูอ่ืน มีคา Sig (2-tailed) (p) เทากับ .000 ซึ่งนอย

กวา 0.01 แสดงวาคานยิมดานการชวยเหลือและหวงใยผูอ่ืน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิสหสัมพนัธ (r) เทากับ .433 ซึ่ง

มีความสมัพนัธในทิศทางเดยีวกนัและในระดับปานกลาง กลาวคอื เมื่อคานิยมดานการชวยเหลอืและ

หวงใยผูอ่ืนเพิม่ข้ึนจะสงผลใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน และเมื่อพจิารณาเปนรายขอพบ 

วา 

  1. ทานยินดทีีจ่ะใหความชวยเหลือผูรวมงานอยูเสมอ มคีา Sig (2-tailed) (p) เทากับ .000 

ซึ่งนอยกวา 0.01 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา 

คานิยมดานการชวยเหลือและหวงใยผูอ่ืนในขอทานยนิดีที่จะใหความชวยเหลือผูรวมงานอยูเสมอ มี

ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัม

ประสิทธิสหสมัพันธ (r) เทากับ .480 ซึ่งความสัมพนัธในทิศทางเดียวกนัและในระดับปานกลาง ซึง่

สอดคลองกับสมมติฐานที่ตัง้ไว กลาวคือ เมื่อทานยนิดีที่จะใหความชวยเหลือผูรวมงานอยูเสมอมาก

ข้ึนจะมีสงผลทําใหประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน 

2. ทานมีผูรวมงานที่สามารถใหความชวยเหลือในการทาํงาน มีคา Sig (2-tailed) (p) เทา 

กับ .665 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความ

วา คานยิมดานการชวยเหลอืและหวงใยผูอ่ืนในขอทานมีผูรวมงานทีส่ามารถใหความชวย เหลือในการ

ทํางาน ไมมีความสมัพนัธกบักับประสิทธภิาพในการปฏิบัติงาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตัง้ไว กลาวคือ แมวาจะมีผูรวมงานทีส่ามารถใหความชวยเหลือในการ

ทํางาน เมื่อไดรับมอบหมายงานมากขึ้นกจ็ะไมมีผลใดๆ ตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติ งาน 

 3. ในการทํางานทานมีการทํางานเปนทีม มีคา Sig (2-tailed) (p) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 

0.01 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา คานิยมดาน

การชวยเหลือและหวงใยผูอ่ืนในขอในการทํางานทานมกีารทาํงานเปนทีม มีความสัมพันธกับประสิทธ ิ

ภาพในการปฏิบัติงาน อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิสหสัมพนัธ (r) 

เทากับ .524 ซึง่ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันและในระดับปานกลาง ซึง่สอดคลองกับสมมติฐาน

ที่ตั้งไว กลาวคือ เมื่อมีการทาํงานทานมกีารทาํงานเปนทีมมากขึ้นจะมีสงผลทําใหประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานเพิม่ข้ึน 
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 คานิยมดานความซื่อสัตย มคีา Sig (2-tailed) (p) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.01 แสดงวา

คานิยมดานความซื่อสัตย มคีวามสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิสหสมัพันธ (r) เทากับ .433 ซึ่งมีความสัมพนัธในทิศทางเดียวกัน

และในระดับปานกลาง กลาวคือเมื่อคานยิมดานความซื่อสัตยเพิ่มข้ึนจะสงผลใหประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานเพิม่ข้ึน และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา 

  1. เมื่อพบเหน็ผูรวมงานกระทําผิดกฏของบริษัท ทานแจงกับทางบริษัททันที มีคา Sig (2-

tailed) (p) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (H0) หมายความวา คานิยมดานความซื่อสัตยในขอเมื่อพบเหน็ผูรวมงานกระทําผิดกฏของบริษทั 

ทานแจงกบัทางบริษทัทนัท ี มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยางมีนยัสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสมัประสิทธิสหสัมพันธ (r) เทากับ .519 ซึง่ความสัมพนัธในทิศทางเดยีวกนั

และในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตัง้ไว กลาวคือ เมื่อเมื่อพบเหน็ผูรวมงานกระทําผิด

กฏของบริษัท ทานแจงกบัทางบริษัททนัทีเพิ่มมากขึน้จะมีสงผลทาํใหประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน

เพิ่มข้ึน 

2. ทานมีความพอใจในการทํางานและมคีวามภักดีตอบริษัทนี้ตอไป มีคา Sig (2-tailed) (p) 

เทากับ .156 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคอื ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  

หมายความวา คานิยมดานความซื่อสัตย ในขอทานมีความพอใจในการทํางานและมีความภักดีตอ

บริษัทนี้ตอไป ไมมีความสัมพันธกับกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตัง้ไว กลาวคือ แมวาจะมีความพอใจในการทํางานและมี

ความภักดีตอบริษัทนี้ตอไปมากขึ้นก็จะไมมีผลใดๆ ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 

3. ทานคิดวาในการทํางานของพนกังานมีจริยธรรมในหนาที่และงานที่รับผิดชอบ มีคา Sig 

(2-tailed) (p) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (H0) หมายความวา คานิยมดานความซือ่สัตยในขอทานคิดวาในการทํางานของพนักงานมี

จริยธรรมในหนาที่และงานที่รับผิดชอบ มีความสมัพนัธกับประสิทธภิาพในการปฏิบัติงาน อยางมนีัย 

สําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสมัประสิทธิสหสัมพันธ (r) เทากับ .374 ซึ่งความสัมพนัธใน

ทิศทางเดียวกนัและในระดับปานกลาง ซึง่สอดคลองกบัสมมติฐานทีต่ั้งไว กลาวคอื เมื่อคิดวาในการ

ทํางานของพนักงานมีจริยธรรมในหนาที่และงานที่รับผิดชอบมากขึ้นจะมีสงผลทําใหประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานเพิม่ข้ึน 
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คานิยมดานความยุติธรรม มีคา Sig (2-tailed) (p) เทากับ .001 ซึ่งนอยกวา 0.01 แสดงวา

คานิยมดานความยุติธรรม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยางมีนยัสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิสหสัมพนัธ (r) เทากับ .321 ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทางเดียว 

กันและในระดบัปานกลาง กลาวคือ เมื่อคานิยมดานความยุติธรรมเพิ่มข้ึนจะสงผลใหประสิทธภิาพใน

การปฏิบัติงานเพิม่ข้ึน และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา 

  1. ทานมีความพอใจในผลตอบแทนในการปฏิบัติงาน มีคา Sig (2-tailed) (p) เทากับ .012 

ซึ่งนอยกวา 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา 

คานิยมดานความยุติธรรมในขอทานมีความพอใจในผลตอบแทนในการปฏิบัติงาน มีความสมัพนัธกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยางมีนยัสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิสหสมัพันธ 

(r) เทากบั .239 ซึ่งความสมัพันธในทิศทางเดียวกนัและในระดับตํ่า ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

กลาวคือ เมือ่ทานมีความพอใจในผลตอบแทนในการปฏิบัติงานมากขึ้นจะมีสงผลทําใหประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึนเล็กนอย 

  2. ความพอใจในตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบที่กําหนดไว มีคา Sig (2-tailed) (p) 

เทากับ .009 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 

หมายความวา คานิยมดานความยุติธรรมในขอความพอใจในตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบทีก่ําหนด

ไว มีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยางมนีัยสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 โดยมี

คาสัมประสิทธิสหสัมพันธ (r) เทากับ .249 ซึ่งความสัมพันธในทิศทางเดียวกันและในระดับตํ่า ซึง่

สอดคลองกับสมมติฐานที่ตัง้ไว กลาวคือ เมื่อความพอใจในตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบที่กําหนดไว

มีมากขึน้จะมสีงผลทาํใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิม่ข้ึนเล็กนอย 

 3. การพิจารณาผลงานของพนักงานมีความยุติธรรม มีคา Sig (2-tailed) (p) เทากับ .002 

ซึ่งนอยกวา 0.01 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา 

คานิยมดานความยุติธรรมในขอการพจิารณาผลงานของพนักงานมีความยุติธรรม มีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยางมีนยัสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิสหสมัพันธ 

(r) เทากบั .297 ซึ่งความสมัพันธในทิศทางเดียวกนัและในระดับตํ่า ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

กลาวคือ เมื่อการพิจารณาผลงานของพนักงานมีความยุติธรรมมากขึ้นจะมีสงผลทาํใหประสิทธภิาพใน

การปฏิบัติงานเพิม่ข้ึนเล็กนอย   

             เมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางคานิยมในการปฏิบัติงานโดยรวมกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง พบวามีคา Sig (2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอย

กวา 0.01 แสดงวาคานิยมในการปฏิบัติงานโดยรวม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
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สหสัมพันธ (r) เทากับ .521 ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันและในระดับปานกลาง นัน่คอื ยอมรับ

สมมุติฐานรอง (H1 ) และปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H0) หมายความวาคานิยมในการปฏิบัติงานโดยรวม 

มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง โดยมี

ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันและในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01   

กลาวคือ เมื่อคานิยมในการปฏิบัติงานโดยรวมเพิ่มข้ึนจะสงผลใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

เพิ่มข้ึน 

ตาราง 19 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

ขอ สมมติฐาน 
สถิติที่ใช 

และ ผลการทดสอบ 

พนักงานบริษทัคอมพวิเตอรแหงหนึง่ทีม่ีลักษณะสวนบคุคล ไดแก 

เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ตาํแหนงงาน และระยะเวลาทํางาน 

แตกตางกนัมปีระสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนกังานบริษัทแหง

หนึง่แตกตางกัน 

 

1 

สมมติฐานขอที่ 1.1 พนักงานบริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึง่ที่มเีพศ

แตกตางกนัมผีลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึ่งแตกตางกนั 

Independent t-test 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

 สมมติฐานขอที่ 1.2 พนักงานบริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึง่ที่มีอายุ

แตกตางกนัมผีลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึ่งแตกตางกนั 

Independent t-test 

เปนไปตามสมมติฐาน 

 สมมติฐานขอที่ 1.3 พนกังานบริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึง่ที่มีระดับ

การศึกษาแตกตางกนัมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของ

พนักงานบริษทัคอมพวิเตอรแหงหนึง่แตกตางกนั 

Independent t-test 

เปนไปตามสมมติฐาน 

 สมมติฐานขอที่ 1.4 พนกังานบริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึง่ที่มี

ตําแหนงงานแตกตางกนัมีผลตอประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษทัคอมพวิเตอรแหงหนึง่แตกตางกนั  

Independent t-test 

เปนไปตามสมมติฐาน 

 สมมติฐานขอที่ 1.5 พนกังานบริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึง่ที่มี

ระยะเวลาทาํงานแตกตางกนัมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนกังานบริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึ่งแตกตางกนั 

One-Way Analysis of 

variance 

เปนไปตามสมมติฐาน 
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ตาราง 19 (ตอ) 

ขอ สมมติฐาน 
สถิติที่ใช 

และ ผลการทดสอบ 

2 หนาทีก่ารจัดการมีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนกังานบริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึ่ง 

Pearson product 

Moment Correlation 

Coefficient) 

เปนไปตามสมมติฐาน 

3 คานิยมในดานความสําเร็จ ดานการชวยเหลือและหวงใยผูอ่ืน ดาน

ความซื่อสัตย ดานความยตุิธรรมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึง่ 

Pearson product 

Moment Correlation 

Coefficient) 

เปนไปตามสมมติฐาน 
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บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนกังานบริษทัคอมพิวเตอร

แหงหนึง่ ทาํใหทราบถึงการศึกษาความสมัพันธระหวางหนาทีก่ารจัดการในการปฏิบัติงาน ที่กาํหนดไว 

แบงเปน 5 ดาน ไดแก ดานการวางแผน ดานการจัดการองคกร ดานการบงัคับบัญชาสั่งการ ดานการ

ประสานงาน และดานการควบคุม รวมถงึคานิยมในการปฏิบัติงาน ซึง่แบงเปน 4 ดาน ไดแก ดาน

ความสาํเร็จ ดานการชวยเหลือและหวงใยผูอ่ืน ดานความซึ่งสัตย และดานความยุตธิรรม ทัง้นี้สามารถ

นําขอมูลพื้นฐานที่ไดจากการวิจัยไปใชเปนแนววทางในการวางแผนการจัดการองคกร การบริหารงาน

ดานบุคคล เพื่อใชในการปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึง่กอใหเกิดการปฏิบัติ 

งานของพนักงานอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไดดังนี ้

1. เพื่อศึกษาลักษณะสวนบุคคลที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท

คอมพิวเตอรแหงหนึ่ง จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงานและระยะเวลาทํางาน  

 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางหนาที่การจัดการกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง 

 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคานิยมใน 4 ดาน ไดแก ดานความสําเร็จ ดานการ

ชวยเหลือและหวงใยผูอ่ืน ดานความซื่อสัตย และดานความยุติธรรม กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง 

ความสําคัญของการวิจัย 
 1. ผูบริหารสามารถนําขอมูลพื้นฐานที่ไดจากการวิจัยในครั้งนี้ไปใชเปนแนวทางในการวาง

แผนการจัดการองคกร การบริหารงานดานบุคคล เพื่อใชในการปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานใหดียิ่งๆ ข้ึน 

 2. ผูบริหารสามารถนําไป เพื่อใชเปนแนวทางในการสรางเสริม และสนับสนุนปจจัยสําคัญ

ตางๆ ที่มี ซึ่งกอใหเกิดการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพของพนักงานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง 

ตลอดจนใชเปนแนวทางการปลูกฝง และสงเสริมใหบุคลากรเปนบุคคลที่มีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานที่สูง เปนการสงผลใหบุคลากรประสบความสําเร็จในหนาที่การงาน ซึ่งจะนําไปสูความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานของทั้งฝายผูบริหาร และฝายพนักงาน 
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สมมติฐานในการวิจัย 
1. พนักงานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึ่งที่มีลักษณะสวนบุคคลไดแก เพศ  อายุ  ระดับ

การศึกษา  ตําแหนงงาน และระยะเวลาทํางาน แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึ่งแตกตางกัน 

2. หนาที่การจัดการมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท
คอมพิวเตอรแหงหนึ่ง 

3. คานิยม ในดานความสําเร็จ ดานการชวยเหลือและหวงใยผูอ่ืน ดานความซื่อสัตย  ดาน

ความยุติธรรมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทคอมพิวเตอรแหง

หนึ่ง 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวจิัย 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก พนักงานระดับปฏิบัติการ จนถึงระดับผูจดัการบริษัท

คอมพิวเตอรแหงหนึง่ มีจาํนวนทั้งสิน้ 148 คน (ทีม่า: ขอมูลฝายบุคคลบริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึง่ใน

เขตสีลม ณ เมษายน 2551) 
 กลุมตวัอยางที่ใชในการวจิัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยัครั้งนี้คือ พนักงานระดับปฏิบัติการ จนถึงระดับผูจดัการบริษัท

คอมพิวเตอรแหงหนึง่ เนื่องจากทราบจํานวนประชากรทีแ่นนอน จึงใชการกําหนดกลุมตัวอยาง แบบใช

ความนาจะเปน (Probability sampling) โดยมีขนาดกลุมตัวอยางแบบทราบจาํนวนประชากร 

โดยอาศัยสูตรของ Taro Yamane ในการคํานวณกลุมตัวอยาง (บุญธรรม. กิตปรีดาบริสุทธิ:์ 2543) 

จํานวน109 ตวัอยาง ใชวิธีการสุมกลุมตัวอยางตามขั้นตอนดังนี ้

 1. สุมตัวอยางแบบชั้นภูม ิ (Stratified Random sampling)   แบบกําหนดสัดสวน 

(Proportionate) ของพนกังานบริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึง่ เนื่องจากจาํนวนประชากรของบริษัท

คอมพิวเตอร แบงตามตําแหนงงานได 3 ระดับ ซึ่งแตละระดับมีจํานวนประชากรไมเทากัน ดังนั้นผูวิจัย

จึงจําเปนตองสุมกลุมตัวอยางตามวิธีดงักลาว 

 2. สุมกลุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience sampling) ผูวิจัยใชวิธีการสุมกลุมตัวอยาง

แบบสะดวกเนือ่งจากสะดวกตอการเก็บขอมูลเพราะวิธกีารนี้จะใชในการแจกแบบสอบถามแกบริษัท

คอมพิวเตอรแหงหนึง่ ตามตาํแหนงงานตางๆ ทัง้ 3 ระดับจนครบ 109 ตัวอยาง 
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการศึกษาวจิัยครั้งนี้ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามเปนเครือ่งมือที่ใชในการเก็บ

รวบรวมขอมูล โดยจัดลําดับเนื้อหาของแบบสอบถามใหครอบคลุมถึงขอมูลที่ตองการ ซึ่งแบงออกเปน 

4 ตอน ตอไปนี้คือ 

ตอนที ่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ, อายุ, ระดบัการศึกษา, 

ตําแหนงงาน และระยะเวลาทาํงาน โดยลักษณะแบบสอบถามจะประกอบดวยคําถามแบบมคีําตอบ

ใหเลือก 2 คําตอบ (Simple dichotomy question) จํานวน 2 ขอ คําถามที่มหีลายคําตอบใหเลือก 

(Multiple choices question) จํานวน 2 ขอ และคําถามปลายเปด (Open ended question) จํานวน 

1 ขอ โดยใชระดับการวัดขอมูลดังนี ้

1. เพศ ใชระดับการวัดขอมลูประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 

2. อาย ุใชระดบัการวัดขอมลูประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale)  

3. ระดับการศกึษา ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลาํดับ (Ordinal scale)  

4. ตําแหนงงาน ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลาํดับ (Ordinal scale) 

5. ระยะเวลาทํางาน ใชระดบัการวัดขอมลูประเภทอัตราสวน (Ratio scale) 

ตอนที ่ 2 แบบสอบถามเกีย่วกับหนาที่การจัดการ แบงเปน 5 ดานไดแก การวางแผน การ

จัดการองคการ การบงัคับบัญชาสั่งการ การประสานงาน และการควบคุม ลักษณะแบบสอบถามเปน

แบบใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ของ ลิเคอรท (The Likert scale) โดย

แบงคําถามออกเปน การวางแผน จาํนวน 4 ขอ, การจัดการองคกร จํานวน 4 ขอ, การบังคับบัญชาสั่ง

การ จาํนวน 4 ขอ, การประสานงาน จาํนวน 3 ขอ และการควบคุม จาํนวน 3 ขอ 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกีย่วกับคานิยม แบงเปน 4 ดานไดแก คานิยมดานความสําเร็จ คา 

นิยมดานการชวยเหลือและหวงใยผูอ่ืน คานิยมดานความซื่อสัตย และคานิยมดานความยุติธรรม 

ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ของ ลิเคอรท 

(The Likert scale) โดยแบงคําถามออกเปน คานิยมดานความสาํเร็จ จํานวน 3 ขอ, คานยิมดานการ

ชวยเหลือและหวงใยผูอ่ืน จาํนวน 3 ขอ, คานิยมดานความซื่อสัตย จํานวน 3 ขอ และคานิยมดาน

ความยุติธรรม จํานวน 3 ขอ 

ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานบริษัท

คอมพิวเตอรแหงหนึง่ ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา 

(Rating scale) ของ ลิเคอรท (The Likert scale) จํานวน 11 ขอ ซึ่งแสดงออกถึงลกัษณะสําคัญ 11 

ประการ ประกอบดวย 
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ขอที่ 1 มีวัตถปุระสงคที่ชัดเจนและเปาหมายทีเ่หน็พองตองการ 

 ขอที่ 2 ความเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อแกปญหา 

 ขอที่ 3 การสนบัสนุนและความไววางใจตอกัน 

 ขอที่ 4 ความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค 

 ขอที่ 5 กระบวนการทํางานและการตัดสินใจที่ถูกตองและเหมาะสม 

 ขอที่ 6 ภาวะผูนําที่เหมาะสม 

 ขอที่ 7 การตรวจสอบทบทวนผลงานและวธิีในการทํางาน 

 ขอที่ 8 การพฒันาตนเอง 

 ขอที่ 9 ความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม 

 ขอที่ 10 การกาํหนดบทบาทของสมาชิกอยางชัดเจน 

 ขอที่ 11 การตดิตอส่ือสารที่ดี 

 

การเก็บรวบรวมขอมลู 
การวิจยัครั้งนีเ้ปนการวิจัยเชงิสํารวจ (Survey Method) เพื่อทาํการศกึษาความสัมพันธของ

การจัดการองคกรและคานยิมกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทัคอมพวิเตอรแหง

หนึง่ โดยแบงลักษณะของการเก็บรวบรวมขอมูลที่ทาํการศึกษาออกเปน 2 ลักษณะ คือ 

 1. ขอมูลปฐมภูมิ (Primary data) เปนขอมูลที่ผูวิจยัไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากการ

ตอบแบบสอบถามของพนกังานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึง่ จํานวน 109 ตัวอยาง ผูวิจัยดําเนินการ

โดยเก็บรวบรวมขอมูลตามกลุมตัวอยาง ซึ่งกําหนดใหประชากรทัง้หมดเปนกลุมตัวอยาง โดยอธิบาย

คําศัพทที่ใช และใหคําแนะนาํในการตอบแบบสอบถามดวยตนเอง 

 2. ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary data) เปนขอมูลที่ใชประกอบในการทําวิจยันัน้ ผูวิจัยได

ทําการคนควาจากหนงัสือ เอกสาร แนวคิด ทฤษฏีที่เกี่ยวของ และเอกสารงานวจิัยที่เกี่ยวของตางๆ 

เพื่อใชเปนแนวทางในการวจิัยในครั้งนี ้

 

การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 การจัดกระทาํขอมูล 
 1. ทําการทดสอบแบบสอบถามที่ไดออกแบบไว โดยการทํา Pretest จากนัน้ดําเนนิการแกไข

ขอบกพรองของแบบสอบถาม พรอมทั้งตรวจสอบความเชื่อถือ (Reliability) ของแบบสอบถามดวยวิธี

หาคาสมัประสิทธิ์อัลฟาของครอนบัค (α - Cronbach’s Alpha Coefficient)  

 2. นําแบบสอบถามที่ไดทําการแกไขขอบกพรองเรียบรอยแลวออกเกบ็ขอมูลจริง 
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 3. เมื่อไดขอมูลจากการเก็บขอมูลจริงแลว ผูวิจัยนาํแบบสอบถามมาดาํเนนิการดังนีค้ือ 

      3.1 การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของการตอบแบบสอบ 

ถามแยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 

     3.2 การลงรหัส (Coding) นําแบบสอบถามที่ถูกตองเรียบรอยแลวมาลงรหัสตามทีไ่ด

กําหนดรหัสไวลวงหนา 

      3.3 การประมวลผลขอมูลที่ไดลงรหสัแลวนํามาบนัทกึโดยใชเครื่องคอมพิวเตอรเพื่อการ

ประมวลผลขอมูล ซึง่ใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูปเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร (Statistic Package for 

Social Science หรือ SPSS) ในการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานที่ตัง้ไว 
 การวิเคราะหขอมูล 
 1. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพื่ออธิบายขอมูล

เกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง คือ เพศ อาย ุ ระดบัการศึกษา ตําแหนงงาน และ

ระยะเวลาทาํงาน ทาํใหทราบถึงลักษณะพื้นฐานของขอมูลสถิติที่ใชไดแก 

      1.1 คารอยละ (Percentage) เพื่อใชในการแปลความหมายของขอมูลเกี่ยวกับลักษณะ

สวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ในแบบสอบถาม ในดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา และตําแหนง

งาน 

      1.2 คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) เพื่อใชในการแปลความหมายของขอมูลในดานตางๆ ใน

แบบสอบถาม  

ตอนที่ 2 ทดสอบเกี่ยวกับหนาที่การจัดการ  
ตอนที่ 3 ทดสอบเกี่ยวกับคานิยม 
ตอนที่ 4 ทดสอบเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

1.3 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) เพื่อใชในการแปลความหมายของ

ขอมูลในแบบสอบถาม 

ตอนที่ 2 ทดสอบเกี่ยวกับหนาที่การจัดการ  
ตอนที่ 3 ทดสอบเกี่ยวกับคานิยม 
ตอนที่ 4 ทดสอบเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 2. การวิเคราะหโดยสถิติเชงิอนุมาน (Inferential statistic) เพื่อใชในการทดสอบสมมติฐาน

แตละขอ สถิติที่ใช คือ 

2.1 สถิติ t-test (Independent t-test) ใชในการเปรยีบเทียบความแตกตางระหวางคา

คะแนนเฉลีย่ของกลุมตัวอยาง 2 กลุมที่เปนอิสระตอกนั (Independent t-test) เพื่อใชในการทดสอบ

สมมติฐานขอที่ 1 ดานเพศ 
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2.2 สถิต ิ F-test แบบการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One-way (Analysis of 

Variance: ANOVA) หรือ Brown-Forsythe ใชในการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาคะแนน

เฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม เพื่อใชในการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ดานอายุ ระดับ

การศึกษา ตําแหนงงาน และระยะเวลาทาํงาน 

 2.3 สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product Moment 

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

สมมติฐานขอที่ 2 และ 3 
 

สรุปผลการศึกษาคนควา 

 ผลจากการศึกษาประสทิธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึง่ 

สรุปผลไดดังนี้ 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกีย่วกับลักษณะสวนบุคคล 
  เพศ พนักงานของบริษทัคอมพิวเตอรแหงหนึ่งที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนเพศ

หญิงมีจาํนวน 62 คน คิดเปนรอยละ 56.9 และเปนเพศชายมีจาํนวน 47 คน คิดเปนรอยละ 43.1 

  อายุ พนักงานของบริษทัคอมพิวเตอรแหงหนึ่งที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีอายุ 21-

30 ป มีจาํนวน 79 คน คิดเปนรอยละ 72.5 และมีอายุ 31 ปข้ึนไป มีจาํนวน 30 คน คิดเปนรอยละ 

27.5 

  ระดับการศึกษา พนักงานของบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึง่ที่ตอบแบบสอบถาม สวน

ใหญ มกีารศกึษาระดับปริญญาตรี มีจํานวน 95 คน คิดเปนรอยละ 87.2 และสูงกวาปริญญาตรีมี

จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 12.8  

  ตําแหนงงาน พนกังานของบริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึ่งที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญ

เปนพนักงานตําแหนงปฏิบตัิการจํานวน 91 คน คิดเปนรอยละ 83.49 และตําแหนงหวัหนาแผนก / 

ผูชวยหัวหนาแผนกและผูจดัการ / ผูชวยผูจัดการจํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 16.5 

  ระยะเวลาทํางาน พนกังานของบริษทัคอมพิวเตอรแหงหนึ่งที่ตอบแบบสอบถาม สวน

ใหญมีระยะเวลาทาํงานไมเกิน 3 ป มีจาํนวน 39 คน คิดเปนรอยละ 35.8 รองลงมาคือระยะเวลา

ทํางาน 4-6 ป มีจํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 33.9 และมีระยะเวลาทํางาน 7 ปข้ึนไป มีจํานวน 33 คน 

คิดเปนรอยละ 30.3 ตามลําดับ 
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  ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกีย่วกับหนาทีก่ารจัดการ 
  หนาทีก่ารจัดการของพนักงานบริษทัคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง โดยรวมอยูในระดับดี มีคา 

เฉล่ียเทากับ 3.77 ซึง่สามารถจําแนกระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับหนาที่การจัดการของพนักงานบริษัท

คอมพิวเตอรแหงหนึง่ที่มีตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบวา หนาที่การจัดการทุกดานอยูในระดับ

ดี โดยดานการประสานงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.00 รองลงมาคอื ดานการบงัคับบัญชาสัง่การ มี

คาเฉลี่ยเทากบั 3.92 ดานการวางแผน มีคาเฉลีย่เทากับ 3.77 ดานการจัดการองคกร มีคาเฉลีย่เทากับ 

3.77 และดานการควบคุม มคีาเฉลี่ยเทากบั 3.43 ตามลาํดับ 

  
  ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกีย่วกับคานิยม 
  คานิยมของพนักงานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึง่ โดยรวมอยูในระดบัดี มีคาเฉลีย่เทา 

กับ 3.80 ซึง่สามารถจําแนกระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคานยิมของพนักงานบริษัทคอมพิวเตอรแหง

หนึง่ทีม่ีตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบวา คานยิมดานความสําเร็จ อยูในระดับดีมาก มคีาเฉลี่ย

เทากับ 4.38 รองลงมาคือ ดานการชวยเหลือ และหวงใยผูอ่ืน อยูในระดับดี มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.92 

ดานความซื่อสัตย อยูในระดับดี มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.39 และดานความยตุิธรรม อยูในระดับปานกลาง 

มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.45 ตามลําดับ 

 
  ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกีย่วกับประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนกังานบริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึง่ โดยรวมอยูใน

ระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยโดยรวมเทากับ 4.15 และเมื่อพจิารณาเปนรายขอ พบวา มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 

3.92 ถึง 4.32 โดยขอที่อยูในระดับดีมาก คือ ในบริษทัของทานมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยาง

เหมาะสม มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.32 รองลงมาคือ เมื่อมีปญหาเกิดขึน้จากการทํางานทานแสดงความคิด 

เห็นอยางมีเหตุผลในการแกปญหานั้นใหลุลวงไปไดดวยดี มีคาเฉลีย่เทากับ 4.31 ผูบริหารไดกําหนด

วัตถุประสงคของการปฏิบัติงานใหทานอยางชัดเจน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.27 ทานไดรับความไววางใจใน

การทาํงานจากผูบังคับบัญชาใหรับผิดชอบงานที่คอนขางมีความสาํคญัอยูเสมอ มีคาเฉลี่ยเทากับ 

4.27 ทานมกีารพัฒนาตนเองในเรื่องงานใหเชี่ยวชาญมากขึ้น มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.26 ทานมีความรู 

และความเขาใจในงาน และบทบาทตามหนาทีท่ี่รับผิดชอบเปนอยางดี มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.26 สวนขอ

ที่อยูในระดับดี คือ ทานใหคําแนะนาํและชวยเหลือในการแกไขปญหาในการทาํงานกบัเพื่อนรวมงาน

อยูเสมอ คาเฉลี่ยเทากับ 4.20 ผูบังคับบัญชาของทานเปนบุคคลที่มมีนุษยสัมพนัธดี มีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.98 บริษัทของทานมกีารวางแผนอยางเปนระบบในการทํางานมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.96 ผูบงัคับ บัญชา

ของทานใหคาํชี้แนะเกีย่วกับการแกไขปญหาตางๆ เพื่อเพิ่มประสทิธิภาพของงานใหดีข้ึน  
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มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.94 และในบริษทัของทานมีการสื่อสารกันหรือแลกเปลี่ยน ระหวางผูบังคับบัญชา

และผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหเกิดเปนมนษุยสัมพนัธกันไดเปนอยางดี มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.92 ตามลําดับ 

 
  5.การวิเคราะหขอมูลเพือ่ทดสอบสมมติฐาน 
  สมมุติฐานขอที่  1  พนักงานบริษทัคอมพิวเตอรแหงหนึ่งที่มีลักษณะสวนบุคคล  ไดแก 

เพศ  อาย ุ ระดับการศึกษา  ตําแหนงงาน  และระยะเวลาทาํงาน  แตกตางกนัมีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทแหงหนึง่แตกตางกนั สามารถสรุปผลการวิเคราะหไดดังนี ้

  สมมติฐานขอที่  1.1  พนกังานบริษทัคอมพิวเตอรแหงหนึ่งที่มีเพศแตกตางกนั  มผีลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนกังานบริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึง่แตกตางกันผลการศึกษา  พบ 

วา  เพศแตกตางกนัของพนกังานบริษทัคอมพิวเตอรแหงหนึ่งจะมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน

ไมแตกตางกนัที่ระดับนัยสาํคัญทางสถิติ 0.05 

  สมมติฐานขอที่  1.2  พนกังานบริษทัคอมพิวเตอรแหงหนึ่งที่มีอายแุตกตางกนั  มีผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนกังานบริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึง่แตกตางกัน  ผลการศึกษา พบ 

วา อายุแตกตางกนัของพนกังานบริษทัคอมพิวเตอรแหงหนึ่งจะมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน

แตกตางกนั ทีร่ะดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 

  สมมติฐานขอที่  1.3  พนกังานบริษทัคอมพิวเตอรแหงหนึ่งที่มีระดบัการศึกษาแตกตางกนั 

มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึ่งแตกตางกนั   ผลการ 

ศึกษา   พบวา   ระดับการศกึษาที่แตกตางกันของพนักงานบริษทัคอมพิวเตอรแหงหนึ่งจะมีผลตอ 

ประสิทธิภาพในการปฏบิัตงิานแตกตางกนั  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ 0.01 

  สมมติฐานขอที่ 1.4 พนกังานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึง่ทีม่ีตําแหนงงานแตกตางกัน  มี

ผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทัคอมพวิเตอรแหงหนึง่แตกตางกนั  ผลการ 

ศึกษา  พบวา  ตําแหนงงานที่แตกตางกันของพนกังานบริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึ่งจะมีผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกนั  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ 0.01 

 สมมติฐานขอที่  1.5  พนกังานบริษทัคอมพิวเตอรแหงหนึ่งที่มีระยะเวลาทํางานแตกตาง

กัน  มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึง่แตกตางกัน  ผล

การศึกษา  พบวา  ระยะเวลาทาํงานที่แตกตางกนัของพนักงานบริษทัคอมพวิเตอรแหงหนึง่จะมผีลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกนั  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ 0.05 
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สมมุติฐานขอที่ 2 หนาทีก่ารจัดการมีความสมัพนัธกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษทัคอมพวิเตอรแหงหนึง่ สามารถสรุปผลการวิเคราะหไดดงันี ้

  1. หนาที่การจัดการดานการวางแผน มคีวามสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน

ของพนกังานบริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึ่ง โดยความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน และในระดับปานกลาง

อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 

  2. หนาทีก่ารจัดการดานการจัดการองคกร มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติ 

งานของพนักงานบริษทัคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง โดยความสัมพนัธในทศิทางเดียวกัน และในระดบัปาน

กลางอยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

  3. หนาที่การจัดการดานการบังคับบัญชาสั่งการ มีความสัมพนัธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง โดยความสัมพนัธในทิศทางเดยีวกนั และในระดับ

ปานกลางอยางมีนยัสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

  4. หนาทีก่ารจัดการ ดานประสานงาน มคีวามสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน

ของพนกังานบริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึ่ง โดยความสมัพันธในทิศทางเดียวกัน และในระดับตํ่าอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

  5. หนาที่การจัดการ ดานการควบคุม มีความสมัพนัธกับประสิทธภิาพในการปฏบิัติงาน

ของพนกังานบริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึ่ง โดยความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน และในระดับปานกลาง

อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 

 

  สมมุติฐานขอที่ 3 คานยิมในดานความสําเร็จ ดานการชวยเหลอืและหวงใยผูอ่ืน ดาน

ความซื่อสัตย ดานความยตุิธรรมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท

คอมพิวเตอรแหงหนึง่ สามารถสรุปผลการวิเคราะหไดดังนี ้

  1. คานยิม ดานความสาํเร็จ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนัก 

งานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึง่ โดยความสัมพันธในทิศทางเดียวกนั และในระดับปานกลางอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

  2. คานยิม ดานการชวยเหลือและหวงใยผูอ่ืน มีความสมัพนัธกบัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง โดยความสัมพนัธในทิศทางเดียวกนั และในระดับ

ปานกลางอยางมีนยัสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

  3. คานิยม ดานความซื่อสัตย มีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนกั 

งานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึง่ โดยความสัมพันธในทิศทางเดียวกนั และในระดับปานกลางอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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  4. คานิยมดานความยุติธรรม มีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนัก 

งานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึง่ โดยความสัมพันธในทิศทางเดียวกนั และในระดับปานกลางอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 

อภิปรายผลการวิจัย 
  ในการศึกษาวจิัยครั้งนี ้ ผูวจิัยไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษทัแหงหนึ่ง ในเขตสีลม และนาํผลจากการศกึษาวิจัย สามารถอภิปรายผล ไดดังนี ้

  1. ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และระยะเวลาทาํงาน

ของพนกังานบริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึ่ง ที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของพนักงานบริษัท

คอมพิวเตอร โดยอภิปรายผลไดดังนี้ 

  1.1 เพศ พบวา เพศแตกตางกนัของพนักงานบริษทัคอมพวิเตอรแหงหนึง่ จะมีผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน เนื่องจากบริษทัคอมพิวเตอรแหงหนึ่งนี้สวนใหญจะรับ

พนักงานที่เพิง่จบการศึกษาปริญญาตรีที่มีความรูความสามารถตามทางบริษัทตองการ โดยมีการ

ทดสอบกอนรบัเขาทาํงาน เมื่อรับเขาทํางานแลวมกีารจัดอบรมพนักงานใหความรูที่จาํเปนตองใชใน

การทาํงาน ดังนัน้พนักงานไมวาจะเปนเพศชาย หรือวาเพศหญงิจะไดรับความเสมอภาคในการทาํงาน

เทาเทียมกนั และในปจจุบนัพนักงานหญิงไดรับโอกาสในความกาวหนาในงานมากขึ้น จึงพยายามเพิ่ม

ศักยภาพตนเองใหเปนทีย่อมรับมากขึน้ ตามทฤษฏีของเฮอรเบิรก (Frederick Herzberb: 1959) 

โอกาสในการเจริญกาวหนา ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการชมเชย การยกยอง เปนปจจัย

กระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน ทาํใหการทํางานมปีระสิทธิภาพเพิ่มข้ึน จึงทําใหพนักงานบริษัท

คอมพิวเตอรแหงหนึง่ที่มีเพศแตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกนั 

  1.2 อายุ พบวา อายุแตกตางกนัของพนักงานบริษทัคอมพวิเตอรแหงหนึง่ จะมีผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกนั ซึง่เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ พนักงานที่มีอายุ 

31 ปข้ึนไปมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมมากกวาพนักงานที่มีอายุระหวาง 21 – 30 ป 

เนื่องจากพนกังานทีม่ีอายมุาก จะเปนผูที่มีประสบการณในการทาํงานสงู สามารถแกไขปญหาไดดี 

และมีความชาํนาญมากกวาจึงสามารถปฏิบัติหนาที่การงานไดอยางมีประสิทธิภาพซึ่งสอดคลองกับ

งานวิจยัของนายสิทธิสาร ธารสุวรรณ (2547: 73) ที่ศกึษาเรื่องตัวแปรที่เกี่ยวของกับประสิทธิภาพใน

การทาํงานของพนักงานสายวิศวกรรม ฝายวิศวกรรมจราจรทางอากาศ บริษัทวทิยุการบนิแหงประเทศ

ไทย จาํกัด พบวาพนกังานที่มีอายุมากมปีระสิทธิภาพในการทํางานดกีวา  และงานวิจยัของอุทยัรัตน 

เนียรเจริญสุข (2544: 53) และ อังคณา จรรยาววิัฒนกุล (2546: 98) ที่พบวา อายุมีความสมัพันธ
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ทางบวกกับพฤติกรรมการทาํงาน โดยพบวาผูปฏิบัติงานที่มีอายุมากจะมพีฤติกรรมการทาํงานดีกวาผู 

ปฏิบัติงานที่มอีายุนอย 

  1.3 ระดับการศึกษา พบวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกันของพนักงานบริษทัคอมพิวเตอร

แหงหนึง่จะมผีลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกนั ซึง่เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว กลาว 

คือ พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมสูง

กวาพนกังานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี เนื่องจากพนกังานที่มรีะดับการศึกษาสูงอาจมีมคีวามรูที่

สามารถนํามาใชในการทํางานได จงึสงผลใหสามารถปฏิบัติหนาที่การงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึง่

สอดคลองกับงานวิจยัของ วาสนา เดชอดุม (2528) ที่ไดทําการศึกษาเรื่อง พฤตกิรรมของผูบริหาร

โรงเรียนปฐมศึกษา จ.สมุทรสาคร พบวา วฒุิการศึกษาตางกันจะมกีารปฏิบัติงานตางกนั โดยผูที่วุฒิ

การศึกษาสูงมีผลการทาํงานสูงกวาวุฒกิารศึกษาต่ํา และสอดคลองกับงานวิจัยของสุพิชญา อรุณวงษ  

(2550) ที่พบวา ปจจัยสวนบคุคล ดานระดบัการศึกษาตางกนัจะมีผลตอพฤติกรรมการทาํงานดานการ

เพิ่มผลผลิต ดานการลาออกจากงาน และดานพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท 

วิศวกรรม จาํกัด แตกตางกนัอยางมนีัยสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

  1.4 ตาํแหนงงาน พบวา ตําแหนงงานทีแ่ตกตางกนัของพนักงานบริษัทคอมพิวเตอรแหง

หนึ่งมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ 

พนักงานที่มีตาํแหนงงานระดับระดับหัวหนาแผนก / ผูชวยหวัหนาแผนก และ ผูจัดการ / ผูชวยผูจัดการ

มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม สูงกวาพนักงานที่มีตาํแหนงงานพนักงานปฏิบัติการ ซึง่

สอดคลองกับงานวิจยัของ จิตตา ยุติ (2548) ที่ศึกษางานวิจยั เร่ือง ปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอการพฒันา

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน บริษัท พนูทรพัยแคน จาํกัด พบวา พนกังานที่มีตาํแหนงงาน

แตกตางกันมีปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัท พูนทรัพย

แคน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 และงานวิจัยของปยะ ฟวูิวฒันาการกูร (2549: 

73) ที่ศึกษาเรื่องคานยิมทีม่ีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท บานป ู จํากัด 

(มหาชน) พบวา การกําหนดคางานใหเหมาะสมในแตละตําแหนง หรือแตละระดับพนักงานจึงมี

ขอบเขตและความรับผิดชอบงานที่ชัดเจน จึงสงผลใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

  1.5 ระยะเวลาทาํงาน พบวา พนักงานบริษัทคอมพวิเตอรแหงหนึง่ที่มีระยะเวลาทาํงาน

แตกตางกนัมผีลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทัคอมพวิเตอรแหงหนึง่แตกตาง

กนั ซึง่เปนไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว กลาวคือ ระยะเวลาทาํงานไมเกิน 3 ป มีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน นอยกวา พนักงานที่มีระยะเวลาทาํงาน 7 ปข้ึนไป และพนักงานที่มีระยะเวลาทาํงาน 4 – 6 

ป มีประสิทธภิาพในการปฏิบัติงาน นอยกวา พนักงานที่มีระยะเวลาทาํงาน 7 ปข้ึนไป ทั้งนี้เพราะ

พนักงานที่ทาํงานเปนระยะเวลานานกวา ยอมมีความชํานาญในงานมากกวา สงผลใหทํางานไดรวด 
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เร็วกวา ถูกตองกวา ปริมาณงานมากกวา และมีความครบถวนสมบูรณกวาพนักงานที่เขามาทาํงาน

ภายหลงั ซึง่สอดคลองกับงานวิจยัของจฬุาลักษณ ลภาพรรณวิสุทธิ์ (2550) ที่ศึกษางานวิจยั เร่ือง 

ปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จาํกัด (มหาชน) สาขา

สํานักงานใหญสีลม พบวา ระยะเวลาในการทํางานของพนกังานธนาคารกรงุเทพ จาํกัด (มหาชน) 

สาขาสํานักงานใหญสีลมที่ตางกนั มพีฤติกรรมในการปฏิบัติงานตางกัน อยางมรีะดับนัยสําคญัทาง

สถิติที่ 0.05 

  จากผลการศึกษาวิจยัพบวาลักษณะสวนบุคคลดานเพศเทานั้นที่ไมมผีลตอประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง ในเขตสีสม สวนลักษณะบุคคลดานอายุ 

ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และระยะเวลาทาํงานมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนกั 

งานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึง่ ในเขตสีสม ซึ่งอาจเปนผลเนื่องจากพนักงานทีม่ีอายุมากกวานัน้จะ

เปนผูมีประสบการณในการทํางานสงู นัน่ก็คือระยะเวลาทาํงานมาก จะทําใหมีตาํแหนงงานที่สูง จงึ

สามารถปฏิบตัิหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ  

  2. หนาทีก่ารจัดการเปนกระบวนการบริหารจัดการ การกระทําตางๆ อยางเปนระบบเพื่อ

ความสาํเร็จตามเปาหมายทีก่ําหนดไว แบงเปน 5 ดานไดแก ดานการวางแผน ดานการจัดการองคการ 

ดานการบังคับบัญชาสั่งการ ดานการประสานงาน และดานการควบคุม สามารถนํามาใชในการ

ทํานายประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมของพนกังานบริษทัคอมพิวเตอรโดยอภิปรายผลไดคือ 

หนาทีก่ารจัดการโดยรวมมคีวามสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานบริษัทคอมพิว 

เตอรแหงหนึ่ง โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันและในระดับปานกลาง ยกเวนดานการประสาน 

งานมีความสมัพันธในทิศทางเดียวกนัและในระดับตํ่า อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 กลาวคือ 

เมื่อหนาที่การจัดการในการปฏิบัติงานโดยรวมเพิ่มข้ึนจะสงผลใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่ม 

ข้ึน ดงัที ่ศิริวรรณ  เสรีรัตน (2545: 18-23) ที่กลาวไววา การบริหารจดัการ (Management) หมายถงึ 

ชุดของหนาทีต่างๆ (A set of functions) ที่กําหนดทศิทางในการใชประโยชนจากทรัพยากรทั้งหลาย

อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ และสอดคลองกับแนวคดิของ 

Henri Fayol (อางในบัญชร, 2545) ที่กลาวไววา การประสานงานเปนการกําหนดนโยบายและระเบียบ

วิธีที่จะใชกาํกบัพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน เพื่อใหบรรลุที่ตองการ ดังนั้นการประสานงานจะเปนการ

เชื่อมโยงการทํางานของคนใหสอดคลองกับนโยบายของบริษัทซึง่จะสงผลตอประสิทธิภาพในการ

ทํางานได 

  3. คานิยมเปนความพงึพอใจที่มุงความสาํคัญที่ทางเลอืกการปฏิบัติ หรือผลลัพธที่เหมาะ 

สมที่กาํหนด แบงเปน 4 ดาน ไดแก คานยิมดานความสําเร็จ คานิยมดานการชวยเหลือและหวงใยผูอ่ืน 

คานิยมดานความซื่อสัตย และคานยิมดานความยุติธรรม สามารถนํามาใชในการทาํนายประสทิธภิาพ
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ในการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานบริษัทคอมพิวเตอรโดยอภิปรายผลไดคือคานิยมในการปฏิบัติ 

งานโดยรวม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทคอมพิวเตอรแหง

หนึ่ง โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันและในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01   กลาวคือ เมื่อคานิยมในการปฏิบัติงานโดยรวมเพิ่มข้ึนจะสงผลใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติ 

งานเพิม่ข้ึน ซึง่สอดคลองกบัแนวคิดของ Maglino และคณะ (อางอิงจาก John Wiley & Sons.1989) 

ที่กลาววา คานิยม 4 ชนิด คือ ความสําเร็จ การชวยเหลือและหวงใยผูอ่ืน ความซื่อสัตย และความ

ยุติธรรม จะมคีวามสาํคัญตอโครงงานและการทาํงาน ซึ่งจะเปนสิ่งสาํคัญที่จะชวยในการศึกษาคานิยม

ของพฤติกรรมในองคการ 
 

ขอเสนอแนะจากงานวิจัย 
จากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ทําใหทราบถึงความสัมพันธระหวางหนาที่การจัดการกับประสิทธิ 

ภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทัคอมพวิเตอรแหงหนึง่ และความสัมพันธระหวางคานิยมใน 4 

ดาน ไดแก ดานความสําเร็จ ดานการชวยเหลือและหวงใยผูอ่ืน ดานความซื่อสัตย และดานความ

ยุติธรรม กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง เพื่อผูบริหาร

สามารถนําขอมูลพื้นฐานที่ไดจากการวิจัยในครั้งนี้ไปใชเปนแนวทางในการวางแผนการจัดการองคกร 

การบริหารงานดานบุคคล เพื่อใชในการปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานใหดียิ่งๆ 

ข้ึน รวมไปถึงเพื่อผูบริหารสามารถนําไป เพื่อใชเปนแนวทางในการสรางเสริม และสนับสนุนปจจัย

สําคัญตางๆ ที่มี ซึง่กอใหเกิดการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพของพนักงานบริษัทคอมพิวเตอรแหง

หนึ่ง ตลอดจนใชเปนแนวทางการปลูกฝง และสงเสริมใหบุคลากรเปนบุคคลที่มีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานที่สูง เปนการสงผลใหบุคลากรประสบความสําเร็จในหนาที่การงาน ซึง่จะนําไปสูความพงึ

พอใจในการปฏิบัติงานของทั้งฝายผูบริหาร และฝายพนกังาน ซึ่งผลการวิจัย พบวา หนาที่การจัดการ

และคานิยมในการปฏิบัติงานมีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท

คอมพิวเตอรแหงหนึง่ ในเขตสีลม 
1. ลักษณะสวนบุคคลของพนักงานบริษทัคอมพวิเตอรแหงหนึง่สวนใหญเปนเพศหญิง อาย ุ

21-30 ป ระดับการศึกษาปริญญาตรี และอยูในตําแหนงพนกังานปฏิบัติการ จากการวิจยัพบวา  

1.1 พนักงานที่มอีายุ 31 ปข้ึนไปมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมมากกวาพนักงานที่

มีอายุระหวาง 21-30 ป 

1.2 พนกังานที่มีระดับการศึกษาสงูกวาปริญญาตรีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

โดยรวมสูงกวาพนักงานที่มรีะดับการศึกษาปริญญาตรี 
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1.3 พนักงานที่มีตําแหนงงานระดับระดับหัวหนาแผนก / ผูชวยหวัหนาแผนก และ ผูจัดการ / 

ผูชวยผูจัดการมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมสูงกวาพนักงานที่มีตาํแหนงงานระดบั

ปฏิบัติการ 

1.4 พนกังานที่มีระยะเวลาทํางานไมเกนิ 3 ป และระยะเวลาทํางาน 4–6 ป มีประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานโดยรวมนอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาทาํงาน 7 ปข้ึนไป  

ดังนั้นบริษัทควรใหความสําคัญกับพนักงานที่มีอายุ 31 ปข้ึนไป ระดับการศึกษาสูงกวา

ปริญญาตรี ตําแหนงงานระดับหัวหนาแผนก / ผูชวยหวัหนาแผนก และ ผูจัดการ / ผูชวยผูจัดการ และ 

ระยะเวลาทาํงานที่ทาํงานนาน เพราะวาจะสงผลใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมเพิ่มข้ึน ซึ่ง

การใหความสาํคัญนี้ ผูบริหารควรจะตองมีนโยบายในการรักษาบุคลากรใหคงทํางานอยูกับบริษัทตอ 

ไป เชนมีการกําหนดแผนพฒันาอาชีพของพนักงาน มกีารบริหารคาตอบแทน และการใหรางวัลตอบ

แทนผลงาน โดยใชเปนกลไกในการดึงดูด รักษา จูงใจ พนักงานที่มีความสามารถ และมีประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานชวยใหองคกรบรรลุเปาหมายตอไป 

2. หนาที่การจดัการในการปฏิบัตงิานโดยรวมกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนัก 

งานบริษัทคอมพิวเตอรแหงหนึง่ อยูในระดับดี และมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

กลาวคือ เมื่อหนาทีก่ารจัดการในการปฏิบัติงานโดยรวมเพิ่มข้ึน จะสงผลใหประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานเพิม่ข้ึน  

2.1 ดานการวางแผนโดยรวมอยูในระดับดี 

2.2 ดานการจดัการองคกรโดยรวมอยูในระดับดี 

2.3 ดานการบงัคับบัญชาสัง่การโดยรวมอยูในระดับดี 

2.4 ดานการประสานงานโดยรวมอยูในระดับดี 

2.5 ดานการควบคุมโดยรวมอยูในระดับดี 

หนาทีก่ารจัดการโดยรวมอยูในระดับดี แสดงวา เมื่อหนาทีก่ารจัดการในการปฏิบัติงานทุก

ดานเพิ่มขึ้นจะสงผลใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น ดังนั้นหากผูบริหารสงเสริมการบริหาร

หนาที่การจัดการโดยรวมในดานตางๆ ใหมากขึ้นอีก จะสงผลใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บริษัทโดยรวมเพิ่มมากขึ้นดวย เมื่อพิจารณาแตละดานไดดังนี้คือ  

ดานการวางแผน ผูบริหารควรใหพนักงานมีสวนรวมในการกาํหนดเปาหมายในการทาํงาน 

เพื่อใหมีการวางแผนการทาํงานมีผลเปนไปตามเปาหมายที่กาํหนด รวมถึงใหโอกาสพนักงานมีสวน

รวมชวยในการแกปญหาทีเ่กิดขึ้น  
ดานการจัดการองคกร ผูบริหารควรใหพนกังานที่มอบหมายงานให มอํีานาจในการติดสินใจ

ในการทํางานอยางเตม็ที ่อยางเหมาะสมกับความรูความสามารถของพนักงาน  
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ดานการบังคับบัญชาส่ังการ ผูบริหารควรจะตองกระทําตัวเปนตัวอยางที่ดี และเขาใจใน

ความสามารถของพนักงาน เมื่อเกิดปญหาในการทาํงานจะไดใหคําปรึกษา หรือคาํแนะนาํที่ดีกับ

พนักงานได  

ดานการประสานงาน ผูบริหารควรตองใหความใสใจในเรื่องการสื่อสาร และอธบิายถงึเปา 

หมายในการทาํงาน กฎระเบียบ ขอปฏิบัติตางๆ ของบริษัท จะทาํใหพนักงานมีความเขาใจการทํางาน 

จะทําใหตองมกีารติดตอประสานงานมากขึน้ 

ดานการควบคุม ผูบริหารควรมีการเปรยีบเทียบผลการทํางานของพนักงานกบัมาตรฐานใน

การทาํงานของบริษัทในการประเมินผลงานและตองมกีารติดตามผลการทาํงาน หลังจากทีพ่นกังานได

ทําการแกไขปรับปรุงการทาํงาน เพื่อประสบผลสําเร็จตามเปาหมายใหได รวมถึงเปนการสงเสริมให

บุคลากรเปนบุคคลที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่สูง และสงผลใหบุคลากรประสบความสําเร็จใน

หนาทีก่ารงาน ซึ่งจะนาํไปสูความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของทั้งฝายผูบริหาร และฝายพนักงาน 

3. คานิยมในการปฏิบัติงานโดยรวมกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนกังานบริษัท

คอมพิวเตอรแหงหนึง่ อยูในระดับดี กลาวคือ เมื่อคานยิมในการปฏิบัติงานโดยรวมเพิ่มข้ึน จะสงผลให

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน 

3.1 ดานความสําเร็จโดยรวมอยูในระดับดีมาก 

3.2 ดานการชวยเหลือ และหวงใยผูอ่ืนโดยรวมอยูในระดับดี 

3.3 ดานความซื่อสัตยโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 

3.4 ดานความยุติธรรมโดยรวมอยูในระดับดี 

คานิยมในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับดี แสดงวา เมื่อคานิยมในการปฏิบัติงานทุก

ดานเพิ่มข้ึน จะสงผลใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน ดังนั้นหากผูบริหารสงเสริมใหเกิดคา 

นิยมในดานตางๆ เพิ่มข้ึน จะสงผลใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบริษัทโดยรวมเพิ่มมากขึ้น 

เมื่อพิจารณาแตละดานไดดังนี้คือ 

ดานความสําเร็จ ผูบริหารควรจะพิจารณาเพิ่มระดับความจูงใจของพนกังานดวยสวัสดิการที่

จําเปนและเหมาะสมกับสภาวะเศรษฐกิจในปจจุบนั เนื่องมาจากวาปจจุบันคาครองชีพเพิ่มข้ึน ทาํให

พนักงานตองเสียคาใชจายในการดาํรงอยูเพิ่มขึ้น ดังนั้นผูบริหารจึงควรพิจารณาใหมีการปรับเพิ่มคา 

ตอบแทน หรือสวัสดิการทีจ่าํเปนใหแกพนกังานเพื่อชวยในการลดภาระ และยังเปนการจูงใจพนกังาน

ใหทุมเทอยางเต็มที่ในการเพิ่มประสทิธิภาพในการทํางานของตนเองใหมากข้ึน  

ดานการชวยเหลือ และหวงใยผูอ่ืน ผูบริหารควรจัดกจิกรรมใหทกุคนมีสวนรวม เกิดความ

ผูกพัน สรางความคุนเคยในการเปนเพื่อนรวมงานอยางสม่ําเสมอ ซึ่งจะเปนปจจัยหนึง่ที่สงผลเมือ่ตอง

มาทาํงานรวมกัน แลวประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานจะเพิ่มมากขึ้น  
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ดานความซื่อสัตย ผูบริหารควรสงเสริมใหพนักงานทีพ่บเหน็ ผูรวมงานกระทาํผิดกฎของ

บริษัท กลาทีจ่ะแจงกับทางบริษัททนัท ี และสงเสริมใหพนักงานมีความพอใจในการทํางานและมคีวาม

ภักดีตอบริษัทนี้ตอไป เชน มีการชี้แจงนโยบาย กฎระเบียบ และขอบังคับของบริษัท โดยใหมีการ

ปฐมนิเทศในเรื่องกฎระเบีบบ และขอบังคับ รวมถึงขอควรระวังใหกับพนักงานใหมที่เขามาทาํงาน 

กระตุนใหพนกังานเกาเปนตัวอยางที่ด ี เพื่อเปนการรับทราบขอมูลที่ถูกตองและชัดเจนยิง่ขึ้น โดยผู 

บริหารมีการชีแ้จงทิศทาง และการดําเนินงานของบริษทัทั้งปจจุบัน รวมถึงอนาคตดวย เพื่อใหพนกังาน

ทราบความเคลื่อนไหวของบริษทั 
ดานความยุตธิรรม ผูบริหารตองทาํใหพนักงานเกิดความพอใจในผลตอบแทนในการปฏิบัติ 

งาน รวมถงึการสรางความพึงพอใจในตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบที่กําหนดไว เชน มีการปรับสวัสดิ 

การและคาตอบแทน หรือการใหรางวัลกับพนักงานที่ทาํงานดี เพื่อกอใหเกิดความภาคภูมิใจในการ

ทํางาน เพื่อประโยชนตอตัวพนักงานเอง และประโยชนตอบริษัทโดยรวม รวมทัง้จะสงผลใหประสิทธิ 

ภาพในการปฏิบัติงานของบริษัทเพิม่มากขึ้นดวย 

 

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
 1. ควรมีการศึกษาความสมัพันธระหวางปจจัยอื่นๆ ทีส่งผลตอประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติ 

งานของพนักงานบริษทัคอมพิวเตอร เชน บุคลิกภาพของพนักงานบริษัทคอมพิวเตอร ปจจัยทางดาน

วัฒนธรรมองคกร การรับรู รวมถึงบรรยากาศในองคกรดวย เปนตน 

 2. ควรมีการศึกษาสภาพปญหาในปจจุบนัและอุปสรรคที่มีผลตอประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติ 

งานของพนักงานบริษทัคอมพิวเตอร 

 3. การศึกษาครั้งตอไปอาจจะนํากรอบแนวความคิดทีใ่ชในการวิจัยครั้งนี้ แตอาจมีการปรับ 

ปรุง เพิ่มเติม คําถามเพื่อใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของบริษัท ประเภทของธรุกิจ เพื่อใชในการ

ประยุกต จะไดผลการวิจัยทีถู่กตอง แมนยาํ สอดคลอง และตรงกับสภาพการณปจจุบันของบริษทัมาก

ข้ึน 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง หนาทีก่ารจัดการ คานิยม และประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานบรษิัท
คอมพิวเตอร 
คําชี้แจง แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึง่ของการศึกษาตามหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาการ

จัดการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยผูวิจัยมีวัตถุประสงคเพื่อใชสอบถามความคิดเห็นของ

พนักงานที่มีตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพื่อที่จะนําขอมูลไปวิเคราะหความสมัพันธของหนาที่

การจัดการและคานยิมทีม่ีตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดงันัน้ผูวิจัยจงึใครขอความรวมมือในการ

ตอบแบบสอบถาม โดยที่คาํตอบจะมีวัตถปุระสงคใชในการศึกษาวิจัยนี้เทานัน้ และไมมีผลกระทบตอ

สถานภาพการทํางาน และการปฏิบัติงานของทานแตประการใด 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับหนาที่การจัดการ 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับคานยิม 
ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 

 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกีย่วกับลักษณะสวนบุคคล 
คําชี้แจง โปรดใสเครื่องหมาย  ลงในชอง (   ) หนาขอความ และเตมิขอความลงในชองวางใหตรงกับ

ทานมากที่สุด 
1. เพศ 
 (   ) 1. ชาย   (   ) 2. หญิง 
2. อาย ุ
 (   ) 1. 21 - 30 ป   (   ) 2. 31 - 40 ป 

 (   ) 3. 41 - 50 ป   (   ) 4. 50 ปข้ึนไป 
3. ระดับการศึกษา 
 (   ) 1. ปริญญาตรี   (   ) 2. สูงกวาปริญญาตรี 
4. ตําแหนงงาน 
 (   ) 1. พนกังานปฎิบัติการ 

 (   ) 2. หัวหนาแผนก / ผูชวยหัวหนาแผนก 

 (   ) 3. ผูจัดการ / ผูชวยผูจดัการ 

 (   ) 4. อ่ืนๆ โปรดระบุ................................. 

5. ระยะเวลาทํางาน ....... ป 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกีย่วกับหนาทีก่ารจัดการ 
คําชี้แจง โปรดใสเครื่องหมาย  ลงในชองทางขวามอืชองใดชองหนึ่งใน 5 ชองใหตรงกับทานมาก

ที่สุด 

ระดับความคดิเห็น 

หนาทีก่ารจัดการ ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

(1) 

ไมเห็นดวย 

 

(2) 

ไมแนใจ 

 

(3) 

เห็นดวย 

 

(4) 

เห็นดวย

อยางยิ่ง 

(5) 

การวางแผน      

1. ผูบริหารมีการกําหนดเปาหมาย

การทาํงาน และเปนไปในทางที่ทาํให

เกิดผลประโยชนกับบริษทั 

     

2. ผูบริหารมีการวางแผนการทํางาน

โดยมีผลเปนไปตามเปาหมายที่

กําหนดไว 

     

3. ในกรณทีี่เกดิปญหาในการทํางาน 

ผูบังคับบัญชาใหโอกาสทานไดมีสวน

รวมในการชวยแกไขปญหา 

     

4. ทานมีสวนรวมในการกําหนด

เปาหมายในการทํางาน 

     

การจัดการองคกร      

1. ผูบริหารมีการกําหนดความ

รับผิดชอบของงานใหทานอยาง

ชัดเจน และครบถวน 

     

2. ทานไดปฏิบัติงานตามความ

เหมาะสมกับความรู ความสามารถ

ของทาน 

     

3. ทานไดรับมอบหมายอํานาจในการ

ตัดสินใจในการทํางานอยางเต็มที ่
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ระดับความคดิเห็น 

หนาทีก่ารจัดการ ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

(1) 

ไมเห็นดวย 

 

(2) 

ไมแนใจ 

 

(3) 

เห็นดวย 

 

(4) 

เห็นดวย

อยางยิ่ง 

(5) 

4. ผูบริหารมีการจัดสรรอุปกรณที่ใช

ในการทํางานอยางเตม็ที ่และ

เพียงพอตอการใชงานเพื่อใหงาน

สําเร็จตามจุดมุงหมาย 

     

การบังคับบัญชาสัง่การ      

1. ในการทาํงานผูบงัคับบัญชา

กระทําตนเปนตัวอยางที่ดีและเขาใจ

ในความสามารถของทาน 

     

2. ผูบังคับบัญชาชื่นชม และใหเกียรติ

ทานเมื่อทานปฏิบัติงานสาํเร็จไดตาม

แผนงานที่วางไว 

     

3. เมื่อเกิดปญหาในการทํางาน 

ผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษาหรือ

คําแนะนําที่ดี 

     

4. ในการทาํงานผูบงัคับบัญชามีการ

ส่ังงานและอธบิายเนื้อหาของงาน

ใหกับทานอยางชัดเจน 

     

การประสานงาน      

1. ผูบริหารมีการสื่อสาร และอธิบาย

เปาหมาย และเหตุผลของการทํางาน

ใหพนักงานทราบ 

     

2. ทานสามารถประสานงานกับเพื่อน

รวมงานแตละแผนกในบริษทัไดเปน

อยางด ี
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ระดับความคดิเห็น 

หนาทีก่ารจัดการ ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

(1) 

ไมเห็นดวย 

 

(2) 

ไมแนใจ 

 

(3) 

เห็นดวย 

 

(4) 

เห็นดวย

อยางยิ่ง 

(5) 

3. ทานเขาใจในกฎระเบียบ และ

วิธีการปฏิบัติงานในหนาที่เปนอยางดี 

ในการทํางานใหราบร่ืน และประสบ

ผลสําเร็จตามเปาหมายได 

     

การควบคุม      

1. ผูบริหารมีการเปรียบเทยีบผลการ

ทํางานของทาน กับมาตรฐานในการ

ทํางานของบรษิัทในการประเมินผล

งาน 

     

2. ผูบริหารมีการติดตามผลการ

ทํางานหลงัจากทีท่านไดทําการแกไข

ปรับปรุงการทาํงานของทานเพื่อ

ประสบผลสําเร็จตามเปาหมายได 

     

3. ผูบริหารมีการกําหนดมาตรฐานใน

การทาํงานของพนักงานแตละ

ตําแหนงงาน 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกีย่วกับคานิยม 
คําชี้แจง โปรดใสเครื่องหมาย  ลงในชองทางขวามอืชองใดชองหนึ่งใน 5 ชองใหตรงกับทานมาก

ที่สุด 

ระดับความคดิเห็น 

คานิยม ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

(1) 

ไมเห็น

ดวย 

(2) 

ไมแนใจ 

 

(3) 

เห็นดวย 

 

(4) 

เห็นดวย

อยางยิ่ง 

(5) 

ดานความสําเร็จ      

1.  ทานสามารถที่ทุมเทเตม็ที่อยาง

สม่ําเสมอ เมื่อไดรับมอบหมายงาน 

     

2. ถาการปฏบิัติงานของทานมีอุปสรรค 

ทานจะพยายามแกไขโดยไมยอทอ 

     

3. ทานคิดวาอาชีพของทานเปนอาชพีที่

มีความกาวหนาและทาทาย 

     

ดานการชวยเหลือ และหวงใยผูอ่ืน      

1. ทานยินดทีีจ่ะใหความชวยเหลือ

ผูรวมงานอยูเสมอ 

     

2. ทานมีผูรวมงานที่สามารถใหความ

ชวยเหลือในการทํางาน 

     

3. ในการทาํงานทานมีการทํางานเปน

ทีม 

     

ดานความซื่อสัตย      

1. เมื่อพบเหน็ผูรวมงานกระทําผิดกฏ

ของบริษัท ทานแจงกับทางบริษัททนัท ี

     

2. ทานมีความพอใจในการทํางานและ

มีความภักดีตอบริษัทนี้ตอไป 

     

3. ทานคิดวาในการทํางานของ

พนักงานมจีริยธรรมในหนาที่และงานที่

รับผิดชอบ 
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ระดับความคดิเห็น 

คานิยม ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

(1) 

ไมเห็น

ดวย 

(2) 

ไมแนใจ 

 

(3) 

เห็นดวย 

 

(4) 

เห็นดวย

อยางยิ่ง 

(5) 

ดานความยุติธรรม      

1. ทานมีความพอใจในผลตอบแทนใน

การปฏิบัติงาน 

     

2. ความพอใจในตําแหนงหนาที่ความ

รับผิดชอบที่กาํหนดไว 

     

3. การพิจารณาผลงานของพนักงานมี

ความยุติธรรม 
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ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกีย่วกับประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน 
คําชี้แจง โปรดใสเครื่องหมาย  ลงในชองทางขวามอืชองใดชองหนึ่งใน 5 ชองใหตรงกับทานมาก

ที่สุด 

ระดับความคดิเห็น 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน 
ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

(1) 

ไมเห็น

ดวย 

(2) 

ไมแนใจ 

 

(3) 

เห็นดวย 

 

(4) 

เห็นดวย

อยางยิ่ง 

(5) 

1. ผูบริหารไดกําหนดวัตถปุระสงคของ

การปฏิบัติงานใหทานอยางชัดเจน 

     

2. เมื่อมีปญหาเกิดขึ้นจากการทํางาน

ทานแสดงความคิดเห็นอยางมีเหตุผล

ในการแกปญหานั้นใหลุลวงไปไดดวยดี 

     

3. ทานไดรับความไววางใจในการ

ทํางานจากผูบังคับบัญชาใหรับผิดชอบ

งานที่คอนขางมีความสาํคัญอยูเสมอ 

     

4. ทานใหคําแนะนาํและชวยเหลือใน

การแกไขปญหาในการทํางานกับเพื่อน

รวมงานอยูเสมอ 

     

5. บริษัทของทานมีการวางแผนอยาง

เปนระบบในการทํางาน 

     

6. ผูบังคับบัญชาของทานใหคําชี้แนะ

เกี่ยวกับการแกไขปญหาตางๆ เพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพของงานใหดีข้ึน 

     

7. ในบริษทัของทานมกีารประเมินผล

การปฏิบัติงานอยางเหมาะสม 

     

8. ทานมีการพัฒนาตนเองในเรื่องงาน

ใหเชี่ยวชาญมากขึ้น 

     

9. ผูบังคับบัญชาของทานเปนบุคคลที่

มีมนุษยสัมพนัธด ี
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ระดับความคดิเห็น 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน 
ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

(1) 

ไมเห็น

ดวย 

(2) 

ไมแนใจ 

 

(3) 

เห็นดวย 

 

(4) 

เห็นดวย

อยางยิ่ง 

(5) 

10. ทานมีความรู และความเขาใจใน

งาน และบทบาทตามหนาทีท่ี่

รับผิดชอบเปนอยางด ี

     

11. ในบริษทัของทานมกีารสือ่สารกัน

หรือแลกเปลี่ยน ระหวางผูบงัคับบัญชา

และผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหเกิดเปน

มนุษยสัมพนัธกันไดเปนอยางดี 

     

 
ขอขอบคุณผูตอบแบบสอบถามทุกทานที่กรณุาตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข 
รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม
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รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 
 ตําแหนงและสถานทีท่ํางาน 

1. รศ. สุพาดา สิริกุตตา ประธานกรรมการบริหารหลกัสูตรบริหารธรุกิจ  

อาจารยประจาํภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร 

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

2. รศ. ศิริวรรณ เสรีรัตน กรรมการบริหารหลักสูตรบริหารธุรกิจ 

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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ประวัติยอผูวิจัย 
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ประวัติยอผูวิจัย 
 
ชื่อ ชื่อสกุล   นางสาวภัทรวดี สระบัว 

วันเดือนปเกิด   4 กุมภาพนัธ 2519  

สถานที่เกิด   กรุงเทพมหานคร 

สถานที่อยูปจจุบัน   77/215 ซอยสขุุมวิท 46 แขวงพระโขนง 

    เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร 10110 

ตําแหนงหนาที่การงานในปจจุบัน ตําแหนง Chief แผนก System Development 

สถานทีท่ํางานปจจุบนั  บริษัท เอม็.ซอฟท (ไทยแลนด) จํากัด 

    88 ตึก S.S.P.3 ถนนสีลม แขวงสุริยวงศ เขตบางรัก  

    กรุงเทพมหานคร 10500 

ประวัติการศึกษา 

พ.ศ. 2536  มัธยมศึกษาตอนปลาย 

พ.ศ. 2541  วท.บ. (วทิยาศาสตรบัณฑิต สาขาวทิยาการคอมพวิเตอร) 

    จากมหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

พ.ศ. 2551  บธ.ม. (บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาการจัดการ) 

    จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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