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                                                                                Abstract 

             The objective of this research was to study the relationship model of organizational 

culture recognition, workplace environment and working competency affecting the duty 

performance of the personnel at Army Air Defense Command (AADC). This research was 

conducted using mixed methods from quantitative data which randomly chose questionnaires from 

a variety of sample of 400 AADC personnel by using hypothesis testing of statistical inference and 

qualitative data by in-depth interview with three informants to explore the views and experiences 

by using content analysis. 

The research revealed that, 1) overall, factors of the perception of organizational culture in 

terms of achievement culture and bureaucratic culture, factors of organizational atmosphere in 

terms of responsibility and support, and factors of working competency in terms of discipline and 

sacrifice, the achievement in cooperation and the accumulation of expertise in the occupation 

affected the duty performance of AADC personnel with a statistical significance at the 0.05 level, 

which was consistent with the hypothesis. The most influential factor was the accumulation of 

expertise in occupation (β= 0 .2 7 5 ) , and 2 )  according to the improvement guidelines, it was 

revealed that a positive organizational atmosphere of acceptance is required for effective 

operations.  

                  (Total 287 pages) 
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อากาศ กองทพับก จาํแนกตามการแบ่งหน่วยงานทีGสงักดั 

82 

3.3 แสดงผลทดสอบค่าความเชืGอมัGนของแบบสอบถาม 88 

4.1 แสดงจาํนวนและร้อยละของขอ้มูลทัGวไปของกลุ่มตวัอยา่ง ดา้นอาย ุ 93 

4.2 แสดงจาํนวนและร้อยละของขอ้มูลทัGวไปของกลุ่มตวัอยา่ง  

ดา้นสถานภาพการสมรส 

94 

4.3 แสดงจาํนวนและร้อยละของขอ้มูลทัGวไปของกลุ่มตวัอยา่ง  

ดา้นระดบัชั_นยศ 

94 

4.4 แสดงจาํนวนและร้อยละของขอ้มูลทัGวไปของกลุ่มตวัอยา่ง  

ดา้นระดบัการศึกษาสูงสุด 

94 

4.5 แสดงจาํนวนและร้อยละของขอ้มูลทัGวไปของกลุ่มตวัอยา่ง  

ดา้นรายไดเ้ฉลีGยต่อเดือน 

95 

4.6 แสดงจาํนวนและร้อยละของขอ้มูลทัGวไปของกลุ่มตวัอยา่ง  

ดา้นอายรุาชการ 

95 

4.7 แสดงค่าเฉลีGย ส่วนเบีGยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของ 

การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารในภาพรวม 

96 

4.8 แสดงค่าเฉลีGย ส่วนเบีGยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของ 

การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารในดา้นวฒันธรรมแบบปรับตวั 

97 

4.9 แสดงค่าเฉลีGย ส่วนเบีGยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของ 

การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารในดา้นวฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ 

98 

4.10 แสดงค่าเฉลีGย ส่วนเบีGยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของ 

การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารในดา้นวฒันธรรมแบบเครือญาติ 

99 

4.11 แสดงค่าเฉลีGย ส่วนเบีGยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของ 

การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารในดา้นวฒันธรรมแบบราชการ 

100 



ญ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

  หน้า 

ตารางทีA   

4.12 แสดงค่าเฉลีGย ส่วนเบีGยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของ 

บรรยากาศองคก์ารในภาพรวม 

101 

4.13 แสดงค่าเฉลีGย ส่วนเบีGยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของ 

บรรยากาศองคก์ารในดา้นโครงสร้างองคก์าร 

102 

4.14 แสดงค่าเฉลีGย ส่วนเบีGยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของ 

บรรยากาศองคก์ารในดา้นมาตรฐานงาน 

102 

4.15 แสดงค่าเฉลีGย ส่วนเบีGยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของ 

บรรยากาศองคก์ารในดา้นความรับผดิชอบ 

103 

4.16 แสดงค่าเฉลีGย ส่วนเบีGยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของ 

บรรยากาศองคก์ารในดา้นการยอมรับ 

104 

4.17 แสดงค่าเฉลีGย ส่วนเบีGยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของ 

บรรยากาศองคก์ารในดา้นการสนบัสนุน 

105 

4.18 แสดงค่าเฉลีGย ส่วนเบีGยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของ 

บรรยากาศองคก์ารในดา้นขอ้ผกูพนั 

106 

4.19 แสดงค่าเฉลีGย ส่วนเบีGยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของ 

สมรรถนะในการทาํงานในภาพรวม 

107 

4.20 แสดงค่าเฉลีGย ส่วนเบีGยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของ 

สมรรถนะในการทาํงานในดา้นความมีวนิยัและเสียสละ 

108 

4.21 แสดงค่าเฉลีGย ส่วนเบีGยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของ 

สมรรถนะในการทาํงานในดา้นจริยธรรม 

109 

4.22 แสดงค่าเฉลีGย ส่วนเบีGยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของ 

สมรรถนะในการทาํงานในดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิa  

110 

4.23 แสดงค่าเฉลีGย ส่วนเบีGยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของ 

สมรรถนะในการทาํงานในดา้นความร่วมแรงร่วมใจ 

111 

4.24 แสดงค่าเฉลีGย ส่วนเบีGยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของ 

สมรรถนะในการทาํงานในดา้นการสัGงสมความเชีGยวชาญในงานอาชีพ 

112 



ฎ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

  หน้า 

ตารางทีA   

4.25 แสดงค่าเฉลีGย ส่วนเบีGยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวม 

113 

4.26 แสดงค่าเฉลีGย ส่วนเบีGยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพของงาน 

113 

4.27 แสดงค่าเฉลีGย ส่วนเบีGยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงาน 

114 

4.28 แสดงค่าเฉลีGย ส่วนเบีGยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นเวลา 

115 

4.29 แสดงค่าเฉลีGย ส่วนเบีGยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นค่าใชจ่้าย 

116 

4.30 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลทีG 

แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในภาพรวม 

แตกต่างกนั จาํแนกตามอาย ุ

118 

4.31 แสดงการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่ของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

ทีGแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในภาพรวม 

แตกต่างกนั จาํแนกตามอาย ุแบบ Games-Howell 

119 

4.32 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลทีG 

แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นคุณภาพ 

ของงานแตกต่างกนั จาํแนกตามอาย ุ

120 

4.33 แสดงการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่ของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

ทีGแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นคุณภาพ 

ของงานแตกต่างกนั จาํแนกตามอาย ุแบบ Games-Howell 

121 



ฏ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

  หน้า 

ตารางทีA   

4.34 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลทีG 

แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นปริมาณงาน 

แตกต่างกนั จาํแนกตามอาย ุ

122 

4.35 แสดงการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่ของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

ทีGแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นปริมาณงาน 

แตกต่างกนั จาํแนกตามอาย ุแบบ Games-Howell 

123 

4.36 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลทีG 

แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นเวลา 

แตกต่างกนั จาํแนกตามอาย ุ

124 

4.37 แสดงการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่ของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

ทีGแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นเวลา 

แตกต่างกนั จาํแนกตามอาย ุแบบ Games-Howell 

125 

4.38 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลทีG 

แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นค่าใชจ่้าย 

แตกต่างกนั จาํแนกตามอาย ุ

126 

4.39 แสดงการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่ของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

ทีGแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นค่าใชจ่้าย 

แตกต่างกนั จาํแนกตามอาย ุแบบ Games-Howell 

127 



ฐ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

  หน้า 

ตารางทีA   

4.40 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลทีG 

แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในภาพรวม 

แตกต่างกนั จาํแนกตามสถานภาพการสมรส 

128 

4.41 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลทีG 

แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นคุณภาพ 

ของงานแตกต่างกนั จาํแนกตามสถานภาพการสมรส 

128 

4.42 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลทีG 

แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นปริมาณงาน 

แตกต่างกนั จาํแนกตามสถานภาพการสมรส 

129 

4.43 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลทีG 

แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นเวลา 

แตกต่างกนั จาํแนกตามสถานภาพการสมรส 

129 

4.44 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลทีG 

แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นค่าใชจ่้าย 

แตกต่างกนั จาํแนกตามสถานภาพการสมรส 

130 

4.45 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลทีG 

แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในภาพรวม 

แตกต่างกนั จาํแนกตามระดบัชั_นยศ 

130 

  



ฑ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

  หน้า 

ตารางทีA   

4.46 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลทีG 

แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นคุณภาพ 

ของงานแตกต่างกนั จาํแนกตามระดบัชั_นยศ 

131 

4.47 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลทีG 

แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นปริมาณงาน 

แตกต่างกนั จาํแนกตามระดบัชั_นยศ 

131 

4.48 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลทีG 

แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นเวลา 

แตกต่างกนั จาํแนกตามระดบัชั_นยศ 

132 

4.49 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลทีG 

แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นค่าใชจ่้าย 

แตกต่างกนั จาํแนกตามระดบัชั_นยศ 

132 

4.50 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลทีG 

แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในภาพรวม 

แตกต่างกนั จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

133 

4.51 แสดงการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่ของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

ทีGแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในภาพรวม 

แตกต่างกนั จาํแนกตามระดบัการศึกษา แบบ Games-Howell 

134 

  



ฒ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

  หน้า 

ตารางทีA   

4.52 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลทีG 

แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นคุณภาพ 

ของงานแตกต่างกนั จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

135 

4.53 แสดงการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่ของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

ทีGแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นคุณภาพ 

ของงานแตกต่างกนั จาํแนกตามระดบัการศึกษา แบบ Games-Howell 

136 

4.54 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลทีG 

แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นปริมาณงาน 

แตกต่างกนั จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

137 

4.55 แสดงการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่ของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

ทีGแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นปริมาณงาน 

แตกต่างกนั จาํแนกตามระดบัการศึกษา แบบ Games-Howell 

138 

4.56 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลทีG 

แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นเวลา 

แตกต่างกนั จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

139 

4.57 แสดงการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่ของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

ทีGแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นเวลา 

แตกต่างกนั จาํแนกตามระดบัการศึกษา แบบ Games-Howell 

140 

 

  



ณ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

  หน้า 

ตารางทีA   

4.58 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลทีG 

แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นค่าใชจ่้าย 

แตกต่างกนั จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

141 

4.59 แสดงการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่ของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

ทีGแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นค่าใชจ่้าย 

แตกต่างกนั จาํแนกตามระดบัการศึกษา แบบ Games-Howell 

142 

4.60 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลทีG 

แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในภาพรวม 

แตกต่างกนั จาํแนกตามรายไดเ้ฉลีGยต่อเดือน 

143 

4.61 แสดงการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่ของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

ทีGแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในภาพรวม 

แตกต่างกนั จาํแนกตามรายไดเ้ฉลีGยต่อเดือน แบบ Games-Howell 

144 

4.62 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลทีG 

แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นคุณภาพ 

ของงานแตกต่างกนั จาํแนกตามรายไดเ้ฉลีGยต่อเดือน 

145 

4.63 แสดงการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่ของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

ทีGแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นคุณภาพของ 

งานแตกต่างกนั จาํแนกตามรายไดเ้ฉลีGยต่อเดือน แบบ Games-Howell 

146 

 

  



ด 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

  หน้า 

ตารางทีA   

4.64 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลทีG 

แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นปริมาณงาน 

แตกต่างกนั จาํแนกตามรายไดเ้ฉลีGยต่อเดือน 

147 

4.65 แสดงการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่ของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

ทีGแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นปริมาณงาน 

แตกต่างกนั จาํแนกตามรายไดเ้ฉลีGยต่อเดือน แบบ Games-Howell 

148 

4.66 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลทีG 

แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นเวลา 

แตกต่างกนั จาํแนกตามรายไดเ้ฉลีGยต่อเดือน 

149 

4.67 แสดงการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่ของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

ทีGแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นเวลา 

แตกต่างกนั จาํแนกตามรายไดเ้ฉลีGยต่อเดือน แบบ Games-Howell 

150 

4.68 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลทีG 

แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นค่าใชจ่้าย 

แตกต่างกนั จาํแนกตามรายไดเ้ฉลีGยต่อเดือน 

151 

4.69 แสดงการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่ของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

ทีGแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นค่าใชจ่้าย 

แตกต่างกนั จาํแนกตามรายไดเ้ฉลีGยต่อเดือน แบบ LSD 

152 

 

  



ต 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

  หน้า 

ตารางทีA   

4.70 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลทีG 

แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในภาพรวม 

แตกต่างกนั จาํแนกตามอายรุาชการ 

153 

4.71 แสดงการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่ของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

ทีGแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในภาพรวม 

แตกต่างกนั จาํแนกตามอายรุาชการ แบบ Games-Howell 

154 

4.72 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลทีG 

แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นคุณภาพ 

ของงานแตกต่างกนั จาํแนกตามอายรุาชการ 

155 

4.73 แสดงการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่ของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

ทีGแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นคุณภาพ 

ของงานแตกต่างกนั จาํแนกตามอายรุาชการ แบบ Games-Howell 

156 

4.74 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลทีG 

แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นปริมาณงาน 

แตกต่างกนั จาํแนกตามอายรุาชการ 

157 

4.75 แสดงการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่ของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

ทีGแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นปริมาณงาน 

แตกต่างกนั จาํแนกตามอายรุาชการ แบบ Games-Howell 

158 

 

  



ถ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

  หน้า 

ตารางทีA   

4.76 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลทีG 

แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นเวลา 

แตกต่างกนั จาํแนกตามอายรุาชการ 

159 

4.77 แสดงการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่ของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

ทีGแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นเวลา 

แตกต่างกนั จาํแนกตามอายรุาชการ แบบ Games-Howell 

160 

4.78 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลทีG 

แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นค่าใชจ่้าย 

แตกต่างกนั จาํแนกตามอายรุาชการ 

161 

4.79 แสดงการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่ของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

ทีGแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล  

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นค่าใชจ่้าย 

แตกต่างกนั จาํแนกตามอายรุาชการ แบบ Games-Howell 

162 
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บทที$ 1 

 

บทนํา 

 

1.1 ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 

ท่ามกลางสภาวะแวดลอ้มในดา้นต่าง ๆ ที5มีการเปลี5ยนแปลงไปอยา่งรวดเร็วในยคุปัจจุบนั 

ก่อให้เกิดภัยคุกคามใหม่ ๆ ที5มีความซับซ้อน และส่งผลกระทบต่อประเทศไทยอย่างรวดเร็ว

กองทพับกถือเป็นหน่วยงานที5สาํคญัและมีหนา้ที5โดยตรงในการป้องกนัประเทศ จึงไดมี้การจดัทาํ

ยทุธศาสตร์กองทพับกและมีการปรับปรุงโครงสร้างของหน่วยงาน เพื5อยกระดบัขีดความสามารถที5

สูงขึQน โดยการพฒันากาํลงัพล ถือเป็นปัจจยัสําคญัที5มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

กองทัพ และสามารถนํากองทัพไปสู่ความสําเร็จได้ (กฤษณะ นันทะวิชัย, 2560) สอดรับกับ

ยุทธศาสตร์การป้องกนัประเทศ กระทรวงกลาโหม พ.ศ. 2555 ที5ให้ความสําคญัเร่งด่วนกบัความ

มั5นคงที5 เป็นหลักของประเทศ ได้แก่ การรักษาไวซึ้5 งการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมี

พระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข การปลูกฝังใหค้นในชาติมีจิตสาํนึกในการพิทกัษรั์กษาสถาบนัชาติ 

ศาสนา และพระมหากษตัริย ์ การแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ในสงัคมไทย และการเร่งนาํสนัติสุขและ

ความปลอดภยักลบัมาสู่พืQนที5จงัหวดัชายแดนภาคใต ้(กระทรวงกลาโหม, 2557, น. 6-7) 

 

นอกจากยทุธศาสตร์การป้องกนัประเทศ กระทรวงกลาโหม พ.ศ. 2555 นีQ ยงัใหค้วามสาํคญั

กบัความมั5นคงโดยทั5วไป ไดแ้ก่ การก่อการร้าย อาชญากรรมขา้มชาติ ปัญหาผูห้ลบหนีเขา้เมือง 

ความมั5นคงบริเวณชายแดน การปกป้องและรักษาผลประโยชน์แห่งชาติทางทะเล ภยัยาเสพติด ภยั

การทุจริตคอรัปชนั ความมั5นคงทางเทคโนโลยสีารสนเทศ การเสริมสร้างภูมิคุม้กนัดา้นความมั5นคง 

การพฒันาระบบเตรียมพร้อมแห่งชาติ ความมั5นคงของฐานทรัพยากรธรรมชาติและสิ5งแวดลอ้ม 

ความมั5นคงทางพลงังาน ความมั5นคงทางอาหาร การรักษาความสัมพนัธ์อนัดีกบัประเทศเพื5อนบา้น 

การสร้างความพร้อมของประเทศในการสนับสนุนการรวมตวัเป็นประชาคมอาเซียน รวมทัQ ง

ความสัมพนัธ์กบันานาประเทศอยา่งมีเอกภาพ รอบคอบ และมีดุลยภาพ รวมถึงการพฒันาศกัยภาพ

การป้องกนัประเทศทัQงการเตรียมกาํลงักองทพัและการสร้างความร่วมมือกบัต่างประเทศ การใช้

ศกัยภาพกองทพัสนบัสนุนประเทศในเรื5องต่าง ๆ ไดแ้ก่ การพฒันาประเทศ การป้องกนัและบรรเทา



2 

สาธารณภัย  การรักษาความมั5นคงภายใน  และการปฏิบัติการเพื5อสันติภาพในกรอบของ

สหประชาชาติ (กระทรวงกลาโหม, 2557, น. 6-7) 

 

จากยุทธศาสตร์กระทรวงกลาโหม แสดงให้เห็นถึงความสําคญัของทหารที5มีบทบาทที5

สาํคญัยิ5งต่อการพิทกัษอ์ธิปไตยของชาติ รักษาความสงบเรียบร้อยของบา้นเมือง และขบัเคลื5อนการ

พฒันาประเทศในมิติต่าง ๆ ดงันัQน สิ5งสาํคญัต่อกองทพัในการดาํเนินภารกิจไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

คือการมีกาํลงัพลที5เพียบพร้อมไปดว้ยศกัยภาพ ดว้ยเหตุนีQ  จึงมีการกาํหนดให้สมรรถนะเป็นส่วน

หนึ5งของแนวทางการบริหารจดัการภายในองคก์ารดา้นทหารในยคุปัจจุบนั โดยทางกองบญัชาการ

กองทพัไทยไดเ้ล็งเห็นถึงความสาํคญัของการพฒันาขา้ราชการในดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ไดแ้ก่ การคดัเลือก การสรรหา การประเมินผลการปฏิบติังาน การกาํหนดค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

ตลอดจนการบริหารจดัการในเรื5องความกา้วหนา้ การวางแผน และพฒันากาํลงัพล เพื5อใหก้าํลงัพลมี

ประสิทธิภาพมากยิ5งขึQน จึงไดมี้การจดัทาํมาตรฐานกาํหนดตาํแหน่งให้หน่วยงานทุกประเภททัQง

หน่วยงานหลกัและหน่วยงานสนบัสนุน เช่น หน่วยทหารพฒันา กรมส่งกาํลงับาํรุงทหาร กรมแผนที5

ทหาร สํานักงานแพทยท์หาร นาํไปใชใ้นการบริหารทรัพยากรบุคคลของตน โดยกองบญัชาการ

กองทพัไทยได้กาํหนดสมรรถนะหลกัที5กาํหนดขึQนนัQนเพื5อให้มีความสอดคลอ้งกบัยุทธศาสตร์ 

ภารกิจ รวมไปถึงบทบาทในงานต่าง ๆ ทิศทางและวฒันธรรมขององคก์าร ซึ5 งกองบญัชาการกองทพัไทย

กาํหนดสมรรถนะหลกัของขา้ราชการทหาร จาํนวนทัQงสิQน 5 มิติ ประกอบดว้ย ความมีวินัยและ

เสียสละ จริยธรรม การมุ่งผลสัมฤทธิ[  ความร่วมแรงร่วมใจ การสั5งสมความเชี5ยวชาญในงานอาชีพ 

และแบ่งระดบัสมรรถนะแต่ละมิติออกเป็น 5 ระดบั เพื5อให้เหมาะสมกบัการปกครองที5แบ่งการ

บงัคบับญัชาตามลาํดบัชัQน และสะดวกต่อการนาํไปเพื5อการบริหารจดัการ รวมไปถึงการประเมินผล

งานของขา้ราชการทหารให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ5งขึQน (กองบญัชาการกองทพัไทย, 

2555, น. 1-5) 

 

จากขอ้ความดงักล่าว ทาํใหเ้ห็นวา่หน่วยทหารมีความสาํคญัของประเทศชาติ ในดา้นความ

มั5นคงแห่งชาติดา้นการทหารในการป้องกนัประเทศ กล่าวคือ การที5ประเทศมีความพร้อมทางดา้น

กาํลงัและกองทพัที5จะสามารถป้องกนัรักษาเอกราชและอธิปไตยรวมทัQงผลประโยชน์อื5น ๆ ของชาติ

จากการใชก้าํลงัทหารของต่างชาติเขา้มาคุกคาม ทาํใหก้องทพัจะตอ้งมีความพร้อมทัQงทางดา้นกาํลงั

พลและยุทโธปกรณ์ที5มีประสิทธิภาพในการที5จะป้องกนัและตอบโตป้ระเทศที5จะใช้กาํลงัเขา้มา

รุกรานประเทศในทุกรูปแบบ (เจษฎา มีบุญลือ, 2553) นอกจากนีQการรับรู้ถึงวฒันธรรมขององคก์าร

จะช่วยในการกาํกบับทบาทหนา้ที5ของผูป้ฏิบติัหนา้ที5วา่ควรจะคิดหรือปฏิบติัตนอยา่งไรจึงจะช่วยให้
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เกิดการทาํงานที5สาํเร็จลุล่วง หากองคก์ารตอ้งเผชิญกบัอุปสรรค ซึ5 งวฒันธรรมองคก์ารมีบทบาทใน

องค์การ โดยประการที5หนึ5 ง สร้างเอกลักษณ์ให้กับองค์การ (Organizational Identity)    ทาํให้

องคก์ารมีความแตกต่างจากองคก์ารอื5น ประการที5สอง วฒันธรรมองคก์ารช่วยส่งเสริมใหเ้กิดความ

ผูกพนักบัองคก์าร (Facilitate Collective Commitment) จากการปลูกฝังค่านิยมร่วม ประการที5สาม 

วฒันธรรมองค์การช่วยสร้างความมั5นคงทางระบบสังคม (Social System Stability) จากการมี

ความคิด ความเชื5อที5เหมือนกนั ประการที5สี5  วฒันธรรมองค์การเป็นเครื5 องมือในการให้เหตุผล 

(Sense-making Device) ทาํใหส้มาชิกในองคก์ารสามารถอธิบายและใหเ้หตุผลวา่ทาํไมองคก์ารตอ้ง

มีสิ5งนัQนหรือทาํไมควรใชว้ธีิการนีQ  (Kreitner & Kinicki, 2009) ทาํใหว้ฒันธรรมมีผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของสมาชิกในองค์การ จากการมีส่วนร่วมในการปฏิบติัหน้าที5 และคงอยู่ต่อ

องค์การ ทัQงนีQ  รูปแบบของวฒันธรรมที5แตกต่างกันยงัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

แตกต่างกนั เนื5องจากค่านิยม ทศันคติ ความเชื5อ ที5ทาํให้สร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัของ

องคก์าร และขอบเขตการจดัการภายในองคก์ารที5มีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังาน การสื5อสารและ

การแลกเปลี5ยนค่านิยมในการทาํงานที5สอดคล้องกัน (Ogbonna, 1992; Robbins & Judge, 2011; 

Wallach, 1983)  

 

ด้วยเหตุนีQ วฒันธรรมจึงเป็นสิ5 งที5สําคญัต่อการขบัเคลื5อนยุทธศาสตร์ขององค์การไปสู่

ความสําคญั ซึ5 งหลกัการบริหารและพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องสมาชิกในองค์การสมยัใหม่ใน

ปัจจุบนัมุ่งเน้นในการสร้างมูลค่าจากทรัพยากรมนุษยที์5มีความรู้ ความสามารถ ทกัษะ สมรรถนะ

และประสบการณ์ (ชูชยั สมิทธิไกร, 2550) นอกจากนีQ  บรรยากาศองคก์ารที5มีความเอืQออาทร สามคัคี

ในที5ทาํงาน ทาํใหเ้กิดสร้างสมัพนัธภาพที5ดีกบัเพื5อนร่วมงาน เกิดการสื5อสารที5มีประสิทธิภาพในการ

ทาํงาน (กฤศณฏัฐ ์จนัทร, 2560) จากหลกัฐานเชิงประจกัษใ์นงานวิจยัของ พรพรรณ สุนทรสุด และ

ประจักร บวัผนั (2554) ที5พบว่า บรรยากาศองค์การด้านบวกย่อมส่งผลต่อการปฏิบติังานตาม

สมรรถนะหลกั ส่วนบรรยากาศองคก์ารในดา้นลบถา้มีมากเกินไปจะทาํให้เกิดปัญหาและอุปสรรค

ในการปฏิบติังานซึ5 งส่งผลไปยงัประสิทธิภาพและผลงาน แต่จะช่วยให้เกิดการพฒันา และหาก

บุคลากรกระทาํการไปสู่เป้าหมายใด ๆ โดยอาศยัศูนยร์วมของจิตใจและวิถีชีวิตที5สอดคลอ้งกนักบั

วฒันธรรมในองคก์ารจะทาํให้เกิดประสิทธิภาพการทาํงานสูงสุด (สมาพร ภูวิจิตร, ยุภาพร ยภุาศ, 

และสญัญา เคณาภูมิ, 2558) 

 

จากสถานการณ์ที5กล่าวมา ทาํให้ผูว้ิจัยสนใจศึกษารูปแบบความสัมพนัธ์ของการรับรู้

วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศขององคก์าร และสมรรถนะในการทาํงานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
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ปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก เพื5อหากลไกที5สาํคญัในการ

พฒันาบุคลากรทางการทหารที5เป็นรัQ วของชาติ นาํมาซึ5 งพฤติกรรมที5เป็นแบบอยา่งที5ดีแก่องคก์าร ยิ5ง

ไปกว่านัQนจะส่งผลกระทบในวงกวา้ง ให้เกิดความเป็นปึกแผ่นของกาํลงัพลในหน่วยงาน และยงั

สามารถปฏิบติัหนา้ที5ในงานที5ตนรับผดิชอบหรือปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ   

 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจิยั 
 

1.2.1  เพื5อศึกษาปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที5ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

กาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก 

1.2.2 เพื5อศึกษาปัจจยัการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารที5ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก 

1.2.3 เพื5อศึกษาปัจจยับรรยากาศองค์การที5ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

กาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก 

1.2.4 เพื5อศึกษาปัจจยัสมรรถนะในการทาํงานที5ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

กาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก 

1.2.5 เพื5อศึกษาปัจจัยการรับรู้วฒันธรรมองค์การ ปัจจัยบรรยากาศองค์การ และปัจจัย

สมรรถนะในการทาํงาน ที5ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการ

ป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก 

1.2.6 เพื5อสร้างรูปแบบและแนวทางพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วย

บญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก 

 

1.3 สมมตฐิานของการวจิยั 

 

1.3.1 ปัจจัยคุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับชัQนยศ ระดับ

การศึกษาสูงสุด รายไดเ้ฉลี5ยต่อเดือน และอายุราชการที5แตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก แตกต่างกนั 

1.3.2 ปัจจยัการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นวฒันธรรมแบบปรับตวั ดา้นวฒันธรรมแบบ

มุ่งผลสาํเร็จ ดา้นวฒันธรรมแบบเครือญาติ และดา้นวฒันธรรมแบบราชการ ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก 
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1.3.3 ปัจจยับรรยากาศองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นโครงสร้างองคก์าร ดา้นมาตรฐานงาน ดา้นความ

รับผิดชอบ ดา้นการยอมรับ ดา้นการสนบัสนุน และดา้นขอ้ผูกพนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก 

1.3.4 ปัจจยัสมรรถนะในการทาํงาน ไดแ้ก่ ดา้นความมีวินยัและเสียสละ ดา้นจริยธรรม ดา้น

การมุ่งผลสัมฤทธิ[  ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ ดา้นการสั5งสมความเชี5ยวชาญในงานอาชีพ ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก 

1.3.5 ปัจจยัการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร ปัจจยับรรยากาศองคก์าร และปัจจยัสมรรถนะใน

การทาํงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับก 

 

1.4 ขอบเขตของการวจิยั  
 

งานวิจยันีQ  มุ่งเนน้ศึกษาการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศขององคก์าร และสมรรถนะใน

การทาํงานต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก โดยมีขอบเขตในการวจิยั ดงันีQ  

 

1.4.1 ขอบเขตด้านเนืQอหา โดยมุ่งเน้นศึกษาเกี5ยวกับแนวคิดทฤษฎี วฒันธรรมองค์การ 

บรรยากาศองค์การ และสมรรถนะในการทาํงาน ผ่านการรวบรวม ค้นคว้าจากการทบทวน

วรรณกรรมทัQงหนงัสือ ผลงานวชิาการ ผลการวจิยั และเอกสารที5เกี5ยวขอ้ง 

 

 1.4.2 ขอบเขตดา้นประชากร  

ตอนที5 1 เชิงปริมาณ 

ประชากรที5ตอ้งการศึกษาในงานวิจยันีQ  คือ กาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก จาํนวนทัQงหมด 3,000 นาย (หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก, 2563) 

โดยเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 400 ตวัอยา่ง ผูว้ิจยัใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่ง แบบการสุ่มตวัอยา่ง

โดยใชห้ลกัสถิติ ซึ5 งใชสู้ตรในการกาํหนดขนาดประชากรของ ทาโร่ ยามาเน่ กลุ่มตวัอยา่งมีค่าความ

เชื5อมั5น เท่ากบัร้อยละ 95 ซึ5 งมีค่าความคลาดเคลื5อนเท่ากบั ± ร้อยละ 5 (Yamane, 1973) โดยใชว้ธีิการ

สุ่มตัวอย่าง โดยอาศัยหลักความน่าจะเป็น (Probability Sampling) แบบแบ่งชัQ นภูมิ (Stratified 

Sampling) และแบบเฉพาะเจาะจงกบักาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก 
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ตอนที5 2 เชิงคุณภาพ 

             ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัคือนายทหารสัญญาบตัรจากกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกันภยัทาง

อากาศ กองทพับก จาํนวน 3 คน  ที5ไดรั้บทุนการศึกษาในการศึกษาต่อที5โรงเรียนนายร้อยต่างประเทศ

ซึ5 งมีประสบการณ์ตรงในการทาํงานจากต่างประเทศและในประเทศ ในการสัมภาษณ์เชิงลึก บท

สมัภาษณ์นัQนจะอา้งอิงจากสมมติฐานในงานวจิยั 

 

1.4.3 ขอบเขตดา้นระยะเวลา ที5ทาํการวจิยัอยูใ่นช่วงเวลาที5ผูท้าํการศึกษางานวจิยันีQ  นบัตัQงแต่

เดือน มีนาคม พ.ศ. 2564 ถึงเดือน พฤษภาคม พ.ศ. 2565 เป็นระยะเวลาทัQงหมด 1 ปี 2 เดือน 
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1.5 กรอบแนวคดิการวจิยั 

 

   ตัวแปรอสิระ (Independent Variables) ตัวแปรตาม (Independent Variables) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปที5 1.1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 

การรับรู้วฒันธรรมองค์การ (Daft, 1999) 

1. วฒันธรรมองคก์ารแบบปรับตวั  

2. วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ  

3. วฒันธรรมแบบเครือญาติ  

4. วฒันธรรมแบบราชการ 

 

 บรรยากาศองค์การ (Stringer, 2002) 

1. โครงสร้างองคก์าร  

2. มาตรฐานงาน 

3. ความรับผดิชอบ  

4. การยอมรับ  

5. การสนบัสนุน  

6. ขอ้ผกูพนั 

 

 

 

 

 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของกาํลงัพล 

หน่วยบัญชาการป้องกนัภยัทางอากาศ  

กองทพับก (Peterson& Plowman, 1989) 

1. คุณภาพของงาน 

2. ปริมาณงาน 

3. เวลา 

4. ค่าใชจ่้าย 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล  

1. อาย ุ 

2. สถานภาพการสมรส 

3. ระดบัชัOนยศ  

4. ระดบัการศึกษาสูงสุด  

5. รายไดเ้ฉลีVยต่อเดือน  

6. อายรุาชการ 

 

สมรรถนะในการทาํงาน  

(กองบัญชาการกองทพัไทย, 2555) 

1. ความมีวนิยัและเสียสละ  

2. จริยธรรม  

3. การมุ่งผลสมัฤทธิY   

4. ความร่วมแรงร่วมใจ  

5. การสัVงสมความเชีVยวชาญในงานอาชีพ   
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1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

 วฒันธรรมองค์การ (Organizational Culture) หมายถึง ค่านิยม ความเชื5อ ซึ5 งเป็นบรรทดัฐาน

การคิดและการปฏิบติัร่วมกนัของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก โดยถูก

ถ่ายทอดจากบุคคลรุ่นหนึ5 งไปสู่อีกรุ่นหนึ5 ง การศึกษาในครัQ งนีQ  ประยุกต์จากทฤษฎีวฒันธรรม

องคก์ารของ Daft (1999) ประกอบไปดว้ย 4 องคป์ระกอบ ดงันีQ  

  1) วฒันธรรมองค์การแบบปรับตัว (Adaptability Culture) หมายถึง วฒันธรรม

องคก์ารที5มีความยดืหยุน่สูง เนน้การตอบสนองต่อภายนอกองคก์าร โดยส่งเสริมการสร้างสรรค ์ให้

อิสระทางความคิด มีความเป็นมืออาชีพ และตอบสนองต่อสงัคม โดยไม่ยดึติดกบักรอบเดิม ๆ  

  2) วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ (Achievement Culture) หมายถึง วฒันธรรมองคก์าร

ที5มีเสถียรภาพสูง มั5นคงและมุ่งเนน้ภายในองคก์าร ส่งเสริมการแข่งขนัโดยการสร้างผลงาน มุ่งมั5น

เอาจริงเอาจงั มีความขยนัขนัแขง็ในการทาํงานเพื5อมุ่งสู่ความสาํเร็จและชยัชนะ 

  3) วฒันธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) หมายถึง วฒันธรรมองคก์ารที5มีความ

ยดืหยุน่สูง และมุ่งเนน้ภายในองคก์ารที5ใหค้วามสนใจและการมีส่วนร่วมของสมาชิกภายในองคก์าร

หรือการทาํงานเป็นทีม มีการช่วยเหลือซึ5งกนัและกนั ดว้ยมีความเป็นธรรม และความเท่าเทียมกนั 

  4) วฒันธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) หมายถึง วฒันธรรมองคก์ารที5มี

เสถียรภาพสูง ไม่ค่อยมีความยืดหยุ่น เน้นการกระทาํตามกฎระเบียบ ใชเ้หตุผลในการปฏิบติังาน 

โดยเชื5อฟังคาํสั5งของผูบ้งัคบับญัชา 

 

 บรรยากาศองค์การ (Organizational Climate) หมายถึง บรรยากาศองค์การของหน่วย

บญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ซึ5 งจะมีผลโดยตรงต่อทศันคติและความพอใจของกาํลงั

พล การศึกษาในครัQ งนีQ  ประยกุตจ์ากทฤษฎีบรรยากาศองคก์ารของ Stringer (2002) ประกอบไปดว้ย  

  1) โครงสร้างองคก์าร (Structure) หมายถึง หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก มีการจดัการโครงสร้างของหน่วยงานที5ดี และมีคาํอธิบายบทบาท และความรับผิดชอบ

ของกาํลงัพลอยา่งชดัเจน  

  2) มาตรฐานงาน (Standard) หมายถึง การมีแรงผลักดันในการทาํงานที5หน่วย

บัญชาการป้องกันภยัทางอากาศ กองทัพบก โดยจัดให้มีการปรับปรุงการปฏิบัติงาน และการ

ปรับปรุงเพื5อเพิ5มระดบัความภาคภูมิใจของกาํลงัพลต่อการทาํงาน  
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  3) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การรับรู้ของกาํลงัพลต่อการไดรั้บ

ความไวว้างใจ และสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ไดรั้บโอกาสในการพฒันาตนเองและพฒันางาน 

ความรับผดิชอบในระดบัสูง  

  4) การยอมรับ (Recognition) หมายถึง การรับรู้ของกาํลงัพลว่าได้รับรางวลัเมื5อ

ปฏิบติังานไดดี้ การไดรั้บการยอมรับนีQ เป็นการมุ่งเน้นที5รางวลัหรือคาํติชม และการลงโทษ การ

ยอมรับในระดบัตํ5า หมายความวา่ เมื5อปฏิบติังานไดดี้แต่ไม่ไดมี้การใหร้างวลัอยา่งสมํ5าเสมอ  

  5) การสนับสนุน (Support) หมายถึง การรับรู้ของกาํลงัพลว่า หน่วยบญัชาการ

ป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ไดใ้หก้ารสนบัสนุน ส่งเสริมกบักาํลงัพลในดา้นต่าง ๆ การไดรั้บ

ความไวว้างใจ และกาํลงัใจที5สมาชิกในทีมมีใหก้นั  

  6) ขอ้ผูกพนั (Commitment) หมายถึง การรับรู้ของกาํลงัพล ว่ามีความภาคภูมิใจที5

เป็นส่วนหนึ5งของหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก และระดบัความยดึมั5นผกูพนัที5มี

ต่อจุดมุ่งหมายขององคก์าร 

 

 สมรรถนะในการทํางาน (Competency) หมายถึง สมรรถนะของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการ

ป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก อนัเป็นสิ5งที5ตอ้งลงมือปฏิบติัและทาํใหเ้กิดขึQน โดยความสามารถที5

ใชเ้พื5อให้เกิดการบรรลุผลและวตัถุประสงคต่์าง ๆ โดยการศึกษาในครัQ งนีQ ไดย้ึดเอาแนวคิดเกี5ยวกบั

สมรรถนะในการทาํงานของกองบญัชาการกองทพัไทย (2555) ซึ5 งประกอบไปดว้ย  

  1) ความมีวนิยัและเสียสละ (Discipline and Sacrifice) หมายถึง การประพฤติปฏิบติั

ตนตามกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั แบบแผน และแบบธรรมเนียมของทหาร  

  2) จริยธรรม (Moral) หมายถึง การครองตนและประพฤติปฏิบติัถูกตอ้งเหมาะสม

ทัQงตามหลกักฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม  

  3) การมุ่งผลสัมฤทธิ[  (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งมั5นจะปฏิบติั

ราชการใหดี้หรือใหเ้กินมาตรฐานที5มีอยูต่ามที5ส่วนราชการกาํหนดขึQน  

  4) ความร่วมแรงร่วมใจ (Cooperation) หมายถึง พฤติกรรมที5แสดงความตัQงใจที5จะ

ทาํงานร่วมกบัผูอื้5น และเป็นส่วนหนึ5งในทีมงานขององคก์าร  

  5) การสั5งสมความเชี5ยวชาญในงานอาชีพ ((Collecting Professional Knowledge 

and Expertise) หมายถึง ความขวนขวาย สนใจใฝ่รู้ เพื5อสั5งสมพฒันาศกัยภาพ  
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 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  (Operational Efficiency) หมายถึง  วิธีการจัดสรร

ทรัพยากรเพื5อใหเ้กิดความสิQนเปลืองนอ้ยที5สุด โดยสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายโดยใชท้รัพยากรตํ5าสุด

ของหน่วยบญัชาการป้องกันภยัทางอากาศ กองทพับก การศึกษาในครัQ งนีQ  ประยุกต์จากทฤษฎี

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ Peterson and Plowman (1989) ซึ5 งประกอบไปดว้ย  

  1) คุณภาพของงาน (Quality) หมายถึง กาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับก จะตอ้งมีคุณภาพสูงคือผูผ้ลิตและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์คุม้ค่าและมีความพึงพอใจผล

การทาํงานมีความถูกตอ้งไดม้าตรฐาน รวดเร็ว นอกจากนีQ  ผลงานที5มีคุณภาพ ควรก่อเกิดประโยชน์

ต่อองคก์รและสร้างความพึงพอใจของตนเอง ผูบ้งัคบับญัชา และประชาชน 

  2) ปริมาณงาน (Quantity) หมายถึง กาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก จะตอ้งมีงานที5เกิดขึQนเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน โดยผลงานที5ปฏิบติัไดมี้

ปริมาณที5เหมาะสมตามที5กาํหนดในแผนงาน หรือเป้าหมายที5องคก์ารวางไวแ้ละควรมีการวางแผน 

บริหารเวลา เพื5อใหไ้ดป้ริมาณงานตามเป้าหมายที5กาํหนดไว ้

  3) เวลา (Time) หมายถึง เวลาที5กาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ใชใ้นการดาํเนินงานจะตอ้งอยูใ่นลกัษณะที5ถูกตอ้งตามหลกัการ เหมาะสมกบังานและ

ทนัสมยั มีการพฒันาเทคนิคการทาํงานใหส้ะดวกรวดเร็วขึQน 

  4) ค่าใชจ่้าย (Costs) หมายถึง การดาํเนินงานทัQงหมดของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการ

ป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก จะตอ้งเหมาะสมกบังานและวธีิการคือจะตอ้งลงทุนนอ้ยและใหไ้ด้

ความคุม้ค่ามากที5สุด ประสิทธิภาพในมิติของค่าใชจ่้าย หรือตน้ทุนการผลิต ไดแ้ก่ การใชท้รัพยากร

ดา้นการเงิน คน วสัดุ เทคโนโลย ีที5มีอยูอ่ยา่งประหยดั คุม้ค่า และเกิดการสูญเสียนอ้ยที5สุด 

 

 กําลังพล (Officers)  หมายถึง ข้าราชการในหน่วยบัญชาการป้องกันภัยทางอากาศ 

กองทัพบก ได้แก่ ข้าราชการชัQนประทวน และข้าราชการชัQนสัญญาบัตร ที5ปฏิบัติที5ในหน่วย

บญัชาการป้องกนัภยักองทพับก 

 

1.7 ประโยชน์ที$คาดว่าจะได้รับ  

 

1.7.1  องค์ความรู้จากงานวิจัยนีQ ทําให้ทราบปัจจัยคุณลักษณะส่วนบุคคลที5 ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ซึ5 งช่วย

ใหห้น่วยงานสามารถนาํไปใชบ้ริหารกาํลงัพลไดอ้ยา่งสอดคลอ้งตามปัจจยัส่วนบุคคล เพื5อนาํไปสู่การ

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด 
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1.7.2 องคค์วามรู้จากงานวิจยันีQทาํใหผู้บ้งัคบับญัชาองคก์ารมีความรู้ความเขา้ใจปัจจยัการรับรู้
วฒันธรรมองคก์าร ที5ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยั

ทางอากาศ กองทพับก ไปใชป้ระโยชน์ในการสร้างกระบวนการรับรู้เกี5ยวกบัวฒันธรรมองคก์ารในแต่

ละดา้นที5ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลไดอ้ยา่งเหมาะสม 

1.7.3 องคค์วามรู้จากวิจยันีQทาํใหมี้ความรู้ความเขา้ใจต่อบรรยากาศองคก์าร โดยสามารถนาํผล

การศึกษาปัจจยับรรยากาศองค์การที5ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วย

บญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับกไปใชป้ระโยชน์ในการสร้างบรรยากาศองคก์ารในมิติต่าง ๆ 

ของหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก เพื5อยกระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

กาํลงัพลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

1.7.4 องคค์วามรู้จากงานวิจยันีQ ทาํให้มีความรู้ความเขา้ใจต่อปัจจยัสมรรถนะในการทาํงาน 

โดยสามารถนาํผลการศึกษาปัจจยัสมรรถนะในการทาํงานที5ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ไปใชป้ระโยชน์ในการส่งเสริมและ

พฒันาสมรรถนะในการทาํงานแต่ละด้านของกาํลังพลหน่วยบัญชาการป้องกันภัยทางอากาศ 

กองทพับก ใหเ้ป็นไปอยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม นาํไปสู่การยกระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ได ้

1.7.5 องคค์วามรู้จากงานวิจยันีQทาํใหมี้ความรู้ความเขา้ใจต่อความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการ

รับรู้วฒันธรรมองค์การ ปัจจยับรรยากาศองค์การ และปัจจยัสมรรถนะในการทาํงาน ที5ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก เพื5อ

นําไปสู่การกําหนด     กลยุทธ์ในการบริหารกําลังพลหน่วยบัญชาการป้องกันภัยทางอากาศ 

กองทพับก ใหเ้ป็นไปอยา่งเหมาะสม 

1.7.6 องคค์วามรู้จากงานวิจยันีQนาํไปสู่การสร้างรูปแบบและแนวทางพฒันาประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกันภยัทางอากาศ กองทพับก ให้เป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ 

1.7.7 องค์ความรู้จากงานวิจัยนีQ สามารถไปเป็นข้อมูลที5มีประโยชน์สําหรับผูที้5ต้องการ

ศึกษาวิจยันีQ  เพื5อนาํไปใชถ่้ายทอดองคค์วามรู้ ในเชิงวิชาการและประโยชน์ในการนาํไปประยกุตใ์ช้

ต่อไป 

 

 

 
 



 

 

บทที$ 2 

 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที$เกี$ยวข้อง 

 

การวิจยัเรื+อง “รูปแบบความสัมพนัธ์ของการรับรู้วฒันธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ 

และสมรรถนะในการทาํงานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการ

ป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก” ผูว้จิยัทาํการศึกษาถึงแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัที+เกี+ยวขอ้ง ดงันีS   

2.1 แนวคิดและทฤษฎีที+เกี+ยวขอ้งกบัปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีที+เกี+ยวขอ้งกบัวฒันธรรมองคก์าร 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีที+เกี+ยวขอ้งกบับรรยากาศองคก์าร 

2.4 แนวคิดและทฤษฎีที+เกี+ยวกบัสมรรถนะในการทาํงาน 

2.5 แนวคิดและทฤษฎีที+เกี+ยวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 2.6 ความรู้เกี+ยวกบัหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก 

2.7 งานวจิยัที+เกี+ยวขอ้ง 

 

2.1 แนวคดิและทฤษฎทีี$เกี$ยวข้องกบัปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

 

 ประชากรศาสตร์ หรือ ปัจจัยคุณลกัษณะส่วนบุคคล หมายถึง  การศึกษาทางสถิติของ

ประชากร โดยเฉพาะอย่างยิ+งมนุษย  ์จดัเป็นวิทยาศาสตร์ทั+วไปแขนงหนึ+ ง ศาสตร์นีS สามารถใช้

วิเคราะห์ประชากรมีชีวิตพลวตัใด ๆ ก็ได้ คือ ประชากรที+เปลี+ยนแปลงตามเวลาหรือสถานที+ 

ประชากรศาสตร์ครอบคลุมการศึกษาขนาด โครงสร้าง และการกระจายของประชากรเหล่านีS  และ

การเปลี+ยนแปลงเชิงพืSนที+หรือเวลาในประชากรเมื+อมีการเกิด การยา้ยถิ+น การเปลี+ยนตามวยัและการ

เสียชีวิต สามารถประมาณการประชากรของโลกไดโ้ดยอาศยัการวิจยัทางประชากรศาสตร์ (สันทดั  

เสริมศรี, 2541, น. 6-7) ประชากรศาสตร์ภาษาองักฤษคือคาํว่า demography มีรากศพัทม์าจากภาษา

กรีกสองคํา  คือ  demo ซึ+ งหมายถึง  หมู่คนประชาชนหรือราษฎร  ตรงกับคําว่า  “people”  ใน

ภาษาองักฤษ ส่วนคาํว่า graphy ตรงกบัคาํในภาษาองักฤษคือ “Writing Up” หรือ “Description” ซึ+ ง

หมายถึง การเขียน การบรรยาย หรือการพรรณนารูปร่างลกัษณะ และเทียบไดก้บัคาํวา่ “ศาสตร์” ใน

ภาษาไทย ดงันัSน เมื+อรวม 
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ทัSงสองเขา้ดว้ยกนั Demography (ประชากรศาสตร์) จึงหมายถึง วชิาที+ศึกษาเกี+ยวกบัประชากรนั+นเอง 

อยา่งไรก็ตาม ในระยะเริ+มแรกนกัวิชาการส่วนใหญ่ยงัไม่ค่อยนิยมใชค้าํนีS  จะเห็นไดจ้ากนกัวิชาการ 

ที+ใชภ้าษาองักฤษเป็นสื+อจะใชค้าํวา่ “Population Studies” ซึ+ งใชเ้รียกชื+อเป็นภาษาไทยไดห้ลากหลาย

เช่น “ประชากรวิทยา” “ประชากรวรรณา” “การศึกษาประชากร” หรือ “สารศึกษาประชากร”  

เป็นตน้ ปัจจุบนันกัวิชาการทั+วโลกยอมรับว่า “Demography” หรือ “ประชากรศาสตร์” เป็นสาขาที+

ศึกษาเกี+ยวกับประชากรตามขอบเขตและเนืSอหาที+เป็นการศึกษาถึงขนาด การกระจายตวั และ

องคป์ระกอบของประชากร การเปลี+ยนแปลงทางประชากรและองคป์ระกอบของการเปลี+ยนแปลง

ทางประชากรซึ+งไดแ้ก่ การเกิด การตาย และการยา้ยถิ+น การเปลี+ยนแปลงฐานะทางสงัคม 

 

 อดุลย ์จตุรงคกุล (2549, น. 38-39) ปัจจยัส่วนบุคคล รวมไปถึง เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 

สถานะการเงิน สถานะสมรส สถานะทางสังคม วงจรชีวิต ลกัษณะเหล่านีSลว้นมีความสาํคญัอยา่งยิ+ง

ต่อนักการตลาดเพราะมันเกี+ยวโยงกับอุปสงค์ ในตัวสินค้าทัS งสิSน อีกทัS งการเปลี+ยนแปลงทาง

ประชากรสาสตร์ยงัส่งผลต่อการเกิดขึSนใหม่ของตลาดใหม่ ๆ และ ตลาดเดิมหรือตลาดอื+น ๆ กจ็ะลด

ความสาํคญัลงหรืออาจจนถึงหมดไป 

 

 สุภาภรณ์ พลนิกร (2548, น. 28-31) ไดอ้ธิบายลกัษณะทางประชากร หรือปัจจยัส่วนบุคคล  

ว่าหมายถึง ลกัษณะทางสถิติที+สําคญัและสามารถวดัได้ของประชาชนซึ+ งถือได้ว่าตวัแปรด้าน

ประชากรศาสตร์เป็นตวัแปรที+หาไดง่้ายและราคาไม่แพง จึงเป็นที+นิยมนาํมาใชเ้พื+อแบ่งส่วนตลาด 

โดยตวัแปรที+สาํคญั ไดแ้ก่ อาย ุเพศ สถานภาพสมรส การศึกษา, รายได,้ อาชีพ ซึ+ งจะช่วยเพิ+มโอกาส

กบัทางธุรกิจ โดยสามารถอธิบายไดด้งันีS  

  1) เพศ (Sex) เพศเป็นตวัแปรหนึ+งในของลกัษณะประชากรศาสตร์ที+ถูกนาํมานิยม

ใชเ้พื+อแบ่งตลาด (Market Segmentation) หากเป็นสมยัก่อนการแบ่งตลาดของสินคา้แต่ละประเภท 

โดยใชต้วัแปรดา้นเพศจะค่อนขา้งชดัเจน เช่น นํS ายาสระผมยาวสวยก็จะมีเฉพาะของผูห้ญิง เป็นตน้ 

แต่ในยคุปัจจุบนัค่านิยม และบทบาทตามเพศ (Sex Roles) ไดเ้ปลี+ยนแปลงไปจากสมยัก่อนเป็นอยา่ง

มาก ยกตวัอย่างเช่น สินคา้ประเภทเครื+ องบาํรุงผิวกายจากเดิมที+สามารถแบ่งตลาดโดยใช้ปัจจยั

ทางดา้นเพศหญิงไดเ้พียงอยา่งเดียว แต่ปัจจุบนัผูช้ายก็ใส่ใจในเรื+องผิวกายมากขึSนจึงจาํเป็นที+จะตอ้ง

ใหค้วามสาํคญัในเรื+องการแบ่งตลาดโดยใชปั้จจยัเพศที+ค่อนขา้งซบัซอ้นมากยิ+งขึSน 

              2) อายุ (Age) ในแต่ละช่วงอายุของมนุษย ์ย่อมที+จะมีความตอ้งการ (Want) หรือ

ความจาํเป็น(Need) ในสินคา้ประเภทเดียวกนั แต่ก็จะมีความตอ้งการที+แตกต่างกนั เช่น สินคา้

ประเภทเกมในช่วงวยัเด็ก อาจจะพึงพอใจกบัการเล่นเกมประเภทที+เล่นคนเดียวหรือสองคน แต่เมื+อ
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โตมาเป็นวยัรุ่นดว้ยธรรมชาติของวยัรุ่น เพื+อนมีอิทธิพลและตอ้งการเขา้สังคม ดงันัSน ปัจจยัในการ

เล่นเกมกเ็ปลี+ยนไปความพึงพอใจในการเล่นเกมอาจจะมากกวา่แค่คนเดียวหรือสองคน เป็นความพึง

พอใจในการเล่นเกมเป็นทีม นอกจากนีS  เมื+อโตเป็นวยัทาํงานอาํนาจการซืSอการใชจ่้ายมีมากขึSน ความ

พึงพอใจในการเล่นเกมกอ็าจจะเปลี+ยนไปเช่นเดียวกนั 

  3) รายได ้(Income) อาชีพ (Occupation) การศึกษา (Education) รายได ้อาชีพ และ

การศึกษา เป็นส่วนหนึ+ งที+บ่งบอกถึงสภาพทางสังคม โดยตวัแปรทัS ง 3 มีความสัมพนัธ์แต่ก็ไม่

สามารถแยกไดว้่าตวัแปรไหนเป็นตวัแปรอิสระหรือตวัแปรตาม อยา่งไรก็ตาม รายไดจ้ะถือว่าเป็น

ตวัแปรหลกัที+สําคญัที+จะใช้ในการแบ่งตลาด เพราะเป็นการบ่งบอกถึงความสามารถในการจ่าย 

เพื+อใหไ้ดสิ้นคา้และบริการ นกัการตลาดจึงนิยมนาํตวัแปรรายไดไ้ปควบคู่กบัตวัแปรต่าง ๆ เช่น ตวั

แปรอายเุมื+อรวมกบัรายได ้กจ็ะเป็นส่วนตลาดของผูสู้งอายผุูมี้กาํลงัซืSอ เป็นตน้ 

 

 นภวรรณ คณานุรักษ ์(2556, น. 37-39) อธิบายความหมายเกี+ยวกบัปัจจยัคุณลกัษณะส่วน

บุคคลหรือประชากรศาสตร์วา่เป็นลกัษณะการอา้งอิงขอ้มูลทางสถิติที+เกี+ยวกบัประชากร โดยปัจจยั

ส่วนบุคคลนีS  นิยมใชแ้บ่งส่วนตลาด ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ รายได ้อาชีพ และการศึกษา โดย

นกัการตลาดมกัจะใชปั้จจยัส่วนบุคคลดงักล่าวในการแบ่งส่วนตลาด เนื+องจากเป็นปัจจยัที+สามารถ

ช่วยกาํหนดกลุ่มเป้าหมายไดอ้ยา่งชดัเจน ในขณะที+ปัจจยัดา้นจิตวิทยาและสังคมวฒันธรรมนัSน ช่วย

ในการอธิบายถึงความคิดและความรู้สึกของกลุ่มเป้าหมายที+ทาํใหน้กัการตลาดเขา้ใจพฤติกรรมของ

ผูบ้ริโภคไดอ้ยา่งชดัเจนมากยิ+งขึSน โดยลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคลดงักล่าว สามารถใชใ้นการพิจารณา

แบ่งส่วนตลาดได ้โดยสามารถอธิบายได ้ดงันีS  

  1) อายุ (Age) เป็นปัจจยัที+บ่งบอกถึงพฤติกรรมความตอ้งการและความสนใจใน

สินคา้และบริการต่าง ๆ ตลอดจนการออม การลงทุน และการจบัจ่ายใชส้อย 

  2) เพศ (Sex) เป็นปัจจยัสาํหรับการแบ่งส่วนตลาดไดอ้ยา่งชดัเจนเช่นเดียวกบัช่วง

อาย ุดงัจะเห็นไดจ้ากสินคา้และบริการบางประเภทมีความชดัเจนในการจาํแนกส่วนตลาดตามเพศ

หญิงหรือเพศชาย เช่น เครื+องสาํอาง ผลิตภณัฑดู์แลผวิพรรณ เครื+องมือซ่อมแซมบา้น เป็นตน้  

  3) สถานภาพ (Marital Status) เป็นปัจจยัที+ใชส้าํหรับการกาํหนดสินคา้และบริการ

เพื+อตอบสนองต่อความต้องการให้ตรงตามสถานะทางของผูบ้ริโภค เช่น ผลิตภัณฑ์สําหรับ

ครอบครัว หรือใชใ้นครัวเรือน เป็นตน้ นอกจากนีS ยงัพบวา่ภายในครัวเรือนยงัสามารถใชส้ถานภาพ

ของสมาชิกในครัวเรือนมากาํหนดปัจจยัจาํแนกส่วนตลาดได ้เช่น สถานภาพโสด หยา่ร้าง พ่อหรือ

แม่เลีSยงลูกตามลาํพงั พอ่แม่หาเงินเลีSยงครอบครัวร่วมกนั เป็นตน้ 
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  4) รายได ้การศึกษา และอาชีพ (Income, Education, and Occupation) ทัSงสามปัจจยั

เป็นปัจจยัที+สามารถชีS ให้เห็นถึงความสามารถในการจบัจ่ายใชส้อยของส่วนตลาดไดอ้ย่างชดัเจน 

นอกจากนีS ยงัสามารถใช้ปัจจัยทางด้านรายได้ร่วมกับปัจจัยทางด้านอายุย่อมแสดงให้เห็นถึง

รายละเอียดของส่วนตลาดที+ชดัเจนขึSน เช่น ส่วนตลาดของกลุ่มผูสู้งอายุที+มีฐานะรํ+ ารวย เป็นตน้ 

นอกจากนีS  ยงัมีการกาํหนดรายไดแ้ละอาชีพในการแบ่งส่วนตลาดไดอี้กดว้ย เช่น แพทยที์+มีฐานะ

รํ+ารวย เป็นตน้ 

 การศึกษาปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลดงักล่าวยงัพบว่ามีความสัมพนัธ์ซึ+ งกนัและกนั โดย

ปัจจยัการแบ่งส่วนตลาดดา้นรายได ้การศึกษา และอาชีพ มีแนวโนม้ที+จะมีความสมัพนัธ์กนัทัSงที+เป็น

เหตุและผล ซึ+ งจะเห็นไดว้า่ผูที้+มีการศึกษาดีมกัจะมีอาชีพที+ดีและสามารถสร้างรายไดดี้เช่นกนั ส่วน

ตลาดดงักล่าวจะมีพฤติกรรมหรือความตอ้งการที+แตกต่างไปจากผูที้+มีการศึกษาระดบัล่าง อาชีพใช้

แรงงาน และรายไดต้ํ+า เช่น การใชอิ้นเทอร์เน็ตในระหวา่งวนัทาํการ ผูที้+มีการศึกษาระดบัล่าง อาชีพ

ใชแ้รงงาน และมีรายไดต้ํ+า จะไม่มีโอกาสที+จะใชอิ้นเทอร์เน็ตเหมือนกบัผูที้+มีการศึกษา อาชีพ และ

รายไดดี้ 

 

 อดุลย ์จาตุรงคกลุ (2551, น. 38-39) อธิบายความหมายเกี+ยวกบัปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล

หรือประชากรศาสตร์วา่ประกอบไปดว้ย อาย ุเพศ ลกัษณะของครอบครัว การศึกษา รายได ้เป็นตน้ 

ซึ+ งมีความเกี+ยวเนื+องกับอุปสงค์ (Demand) ที+มีความสําคญัต่อนักการตลาดในสินคา้กลุ่มต่าง ๆ 

ลกัษณะทางปัจจยัส่วนบุคคล อนัแสดงใหเ้ห็นถึงการเกิดขึSนของตลาดใหม่ ๆ และจะมีบางตลาดที+ถูก

ลดความสาํคญัลง หรืออาจจะหายไป โดยอธิบายรายละเอียดในดา้นต่าง ๆ ดงันีS  

  1) เพศ ความตอ้งการของผูบ้ริโภคนัSนสามารถแบ่งแยกไดโ้ดยดูเพศของผูบ้ริโภค

ซึ+ งเป็นหลกัในการตอบสนองความตอ้งการที+เป็นตวัแปรที+สําคญัในส่วนแบ่งทางการตลาดใน

ปัจจุบนันีSตวัแปรดา้นเพศมีผลต่อการเปลี+ยนแปลงพฤติกรรมการบริโภคที+มาก จากทศันคติการรับรู้

และการตดัสินใจในเรื+องการซืSอและบริโภคสินคา้ที+แตกต่างกนั 

  2) อาย ุอายแุตกต่างกนัของกลุ่มผูบ้ริโภคยอ่มจะทาํใหเ้กิดความตอ้งการในสินคา้ที+

แตกต่างกนั เช่น กลุ่มผูสู้งอายจุะสนใจสินคา้เกี+ยวกบัสุขภาพและความปลอดภยั แต่กลุ่มวยัรุ่นชอบ

ทดลองสิ+งแปลกใหม่และสินคา้แฟชั+น นกัการตลาดจึงใชข้อ้มูลจากตวัแปรดา้นอายุที+แตกต่างกนั

ของปัจจยัส่วนบุคคลโดยคน้หาความตอ้งการของตลาดส่วนเลก็ (Niche Market) โดยมุ่งความสาํคญั

ไปที+ตลาดอายสุ่วนนัSน ๆ 
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  3) สถานภาพครอบครัว มีลกัษณะต่าง ๆ ได้แก่ การเขา้สู่ชีวิตสมรส (อายุแรก

สมรส) การแยกทางกนัของชีวติสมรสเนื+องมาจากการตาย การแยกกนัอยูก่ารหยา่ร้าง หรือแมก้ระทั+ง

การสมรสใหม่ เป็นตน้ 

  4) ระดับการศึกษา  หมายถึง  ระดับการศึกษาของแต่ละบุคคลที+ได้รับจาก

สถาบนัการศึกษาต่าง ๆ รวมถึงไดรั้บจากประสบการณ์จริงของชีวิต ความสามารถในการเลือกรับ

ข่าวสาร และการรู้หนงัสือจะเกี+ยวเนื+องกบัระดบัการศึกษาจะทาํใหค้นเกิดความรู้ความคิด ตลอดจน

ความเขา้ใจในสิ+งต่าง ๆ มากขึSน จนสามารถนาํมาใชใ้นชีวิตประจาํวนัไดท้าํใหผู้พ้ดูสามารถแยกแยะ

เนืSอหาและตวัอยา่งที+เหมาะสม  

  5) อาชีพ หมายถึง อาชีพและตาํแหน่งงานต่าง ๆ ที+นาํมาซึ+ งรายไดไ้ม่ว่าจะเป็น

ค่าจา้ง ค่าตอบแทน หรือผลกาํไร เช่น ครู พนกังานขาย ชาวนา พนกังานขบัรถ เป็นตน้  

  6) รายได ้เป็นดชันีที+นิยมใช้กนัมากที+สุด ซึ+ งเป็นการวดัฐานะทางเศรษฐกิจของ

ครัวเรือน โดยที+รายไดข้องแต่ละบุคคลส่วนใหญ่จะแปรผนัตามระดบัอาชีพและการศึกษา ซึ+ งจะ

พิจารณาจากรายไดข้องบุคคล หรือรายไดข้องครัวเรือนต่อหน่วยระยะเวลาซึ+ งสามารถจาํแนกได ้

ดงันีS   

   6.1) รายไดที้+แทจ้ริง (Real Income) คือ รายไดท้ัSงหมดที+ไดรั้บจากงานที+ทาํ

ทุกทาง และเป็นรายไดสุ้ทธิที+ยงัไม่ไดห้กัค่าใชจ่้ายใด ๆ 

   6.2) รายไดที้+หกัภาษีแลว้ (Disposable Income) เป็นรายไดที้+คิดจากการหกั

ภาษีโดยตอ้งจ่ายใหรั้ฐบาลเรียบร้อยแลว้ หรือบริษทัหกั ณ ที+จ่าย 

   6.3) รายไดที้+หกัค่าใชจ่้ายพืSนฐาน (Discretionary Income) เป็นรายไดที้+คิด

จากการหกัภาษีแลว้นาํมาหกัค่าใชจ่้ายส่วนที+จาํเป็นออก 

   6.4) รายได้ที+ มิใช่ตัวเงิน (Imputed or Non-money Income) เป็นรายได้

ทัSงหมดที+ไดรั้บจากทุกช่อง โดยนบัรวมไปถึงสิ+งของที+ไม่ใช่เงิน บา้น อาหาร ที+ไดรั้บจากการตอบ

แทนค่าจา้ง 

 

 จากการผลการศึกษาดงักล่าว สามารถสรุปได้ว่าปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล หมายถึง 

ลกัษณะการอา้งอิงขอ้มูลทางสถิติที+เกี+ยวกบัประชากร อนัเป็นขอ้มูลที+สามารถวดัได ้โดยถือไดว้า่ตวั

แปรดา้นปัจจยัส่วนบุคคล เป็นตวัแปรที+หาไดง่้ายและราคาไม่แพง จึงเป็นที+นิยมนาํมาใชเ้พื+อแบ่ง

ส่วนตลาด โดยตวัแปรที+สาํคญัเกี+ยวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบไปดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ รายได ้

อาชีพ และการศึกษา จากการศึกษาจะเห็นไดว้่า นกัการตลาดมกัจะใชปั้จจยัส่วนบุคคลดงักล่าวใน

การแบ่งส่วนตลาด เนื+องจากเป็นปัจจยัที+สามารถช่วยกาํหนดกลุ่มเป้าหมายไดอ้ยา่งชดัเจน อยา่งไรก็
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ตามปัจจยัส่วนบุคคล ยงัสามารถใชใ้นการวิเคราะห์ความแตกต่างของผูป้ฏิบติังานได ้จึงเป็นหนึ+งใน

หวัขอ้การศึกษาที+ผูว้จิยัเลือกนาํมาศึกษาในครัS งนีSดว้ย 

 

2.2 แนวคดิและทฤษฎทีี$เกี$ยวข้องกบัวฒันธรรมองค์การ 

 

 งานวิจยันีS มุ่งศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที+เกี+ยวขอ้งกบัวฒันธรรมองคก์าร ที+แสดงออกถึงสิ+งที+

ฝังลึกอยูใ่นองคก์าร โดยรวบรวมจากนกัวชิาการต่าง ๆ ไดด้งันีS  

 

2.2.1 ความหมายของวฒันธรรมองค์การ 

 

George and Jones (2015) ไดใ้ห้ความหมายของวฒันธรรมองคก์ารไวว้่า หมายถึง ค่านิยม 

(Value) ความเชื+อ (Beliefs) บรรทดัฐาน (Norms) ที+มีร่วมกนัซึ+ งมีอิทธิพลต่อบุคคลในดา้นความคิด 

(Think) ความรู้สึก (Feel) และการแสดงออกทางพฤติกรรม (Behavior) ซึ+ งเป็นรูปแบบที+สมาชิก

องคก์ารตอ้งมีร่วมกนัโดยการยึดถือเป็นแนวทางที+ถูกตอ้งทางความคิดและการกระทาํต่อการแกไ้ข

ปัญหาและอุปสรรคต่์าง ๆ ที+องคก์ารตอ้งเผชิญ (McShane & Glinow, 2009) เมื+อแบบแผนของฐาน

คติสามารถดาํเนินไปไดอ้ยา่งดีจนกระทั+งไดรั้บการพิจารณาว่ามีความสมเหตุสมผล แบบแผนนีS จึง

ไดรั้บการถ่ายทอดแก่สมาชิกใหม่ขององคก์ารในฐานะที+เป็นแนวทางที+ถูกตอ้งสาํหรับการรับรู้ การ

คิด และการรู้สึกที+เกี+ยวขอ้งกบัปัญหาเหล่านัSน (Schein, 2004, p. 17) 

   

 นอกจากนีS  Cameron and Quinn (1999, pp. 14-15) ยังได้กล่าวว่า  วัฒนธรรมองค์การ 

หมายถึง กลุ่มของค่านิยม ความเชื+อ พืSนฐานฐานคติ ความคาดหวงัและความทรงจาํร่วม ซึ+ งกาํหนด

คุณลกัษณะขององคก์ารและสมาชิก ใหค้วามรู้สึกถึงความมีอตัลกัษณ์แก่สมาชิก กาํหนดบรรทดัฐาน

ที+ไม่เป็นลายลกัษณ์อกัษรถึงวิธีการในการดาํเนินงานภายในองคก์ารและเพิ+มความมั+นคงเสถียรภาพ

ของระบบสังคมภายในองคก์าร วฒันธรรมองคก์ารแสดงออกมาทางค่านิยม ท่วงทาํนอง ภาษาและ

สัญลักษณ์ กระบวนการปฏิบัติงานประจําและการนิยามของความสําเร็จที+ทําให้องค์การมี

ลกัษณะเฉพาะ  

 

 วฒันธรรมองคก์ารในทศันคติของนกัวิชาการประเทศไทย มีนกัวิชาการที+ใหค้วามหมายไว้

ดงันีS   
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วิรัช สงวนวงศว์าน (2550) กล่าวว่า วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง ค่านิยมและความเชื+อที+มี

ร่วมกนัที+เกิดขึSนในองค์การ ซึ+ งใช้เป็นแนวทางในการกาํหนดพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ

เปรียบเสมือนบุคลิกภาพ จิตวิญญาณขององคก์าร และสญัลกัษณ์ขององคก์าร ซึ+ งแสดงออกมาในวิถี

ของบรรทดัฐานแห่งการคิดและการปฏิบติั มีกระบวนการถ่ายทอดจากบุคคลรุ่นหนึ+งไปสู่อีกรุ่นหนึ+ง

ในหลากหลายรูปแบบ สิ+งที+แสดงออกมาในเชิงรูปธรรมที+ทาํใหเ้ห็นร่องรอยของวฒันธรรมคือ เรื+องเล่า 

พิธีกรรม ภาษา สญัลกัษณ์ วิธีการปฏิบติังาน เป็นตน้ วฒันธรรมจะทาํหนา้ที+ในฐานะที+เป็นกลไก ใน

การสร้างแนวทางเพื+อใหอ้งคก์ารสามารถปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มภายนอก และสร้าง

การบูรณาการระหวา่งองคป์ระกอบในองคก์าร ทัSงนีS เพื+อใหมี้เสถียรภาพ สามารถอยูร่อดและเติบโต

ไดต่้อไป (พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเกต็, 2552, น. 222) 

  

 นอกจากนีS  ณรงคว์ิทย ์แสนทอง (2553, น. 14) ยงัไดใ้หค้วามหมายของ วฒันธรรมองคก์าร 

หมายถึง ลกัษณะร่วมของคนในองคก์ารใดองคก์ารหนึ+ง ที+เป็นเอกลกัษณ์เฉพาะของคนในองคก์าร

นัSน ๆ ซึ+ งสะทอ้นให้เห็นถึง ความเชื+อ ทศันคติ ความคิด และพฤติกรรมการแสดงออกที+มีความ

แตกต่างจากองคก์ารอื+น และลกัษณะร่วมนีS จะตอ้งเอืSอและส่งเสริมให้องคก์ารเดินไปสู่ความสาํเร็จ

ตามเป้าหมายที+กาํหนดไวด้ว้ย 

 

2.2.2 แนวคดิและทฤษฎขีองวฒันธรรมองค์การ 

 

แนวคิดและทฤษฎีของวฒันธรรมองคก์ารมี 4 ประเภทใหญ่ ๆ ไดแ้ก่ ประเภทที+หนึ+ง อาํนาจ 

(Power) หมายถึง งานที+ถูกควบคุมโดยบุคคลใดบุคคลหนึ+ ง ผูป้ฏิบติัตอ้งปฏิบติัตามกฎกติกาของ

องคก์ารอยา่งเคร่งครัด ประเภทที+สอง บทบาท (Role) หมายถึง การจดับทบาทตามแนวคิดบริหาร

แบบราชการที+ตอ้งกาํหนดหนา้ที+งานให้ชดัเจนตามสายงาน ผูมี้หนา้ที+ตอ้งแสดงบทบาทให้ถูกตอ้ง 

ประเภทที+สาม งาน (Task) หมายถึง การใหค้วามสาํคญักบังานหรือโครงการที+ตนรับผิดชอบ โดยมี

การทาํงานเป็นกลุ่มคณะร่วมมือร่วมใจและแลกเปลี+ยนความรู้และประสบการณ์ซึ+ งกนัและกนั และ

ประเภทที+สี+  บุคคล (Person) หมายถึง การที+เชื+อว่าองคก์ารอยูไ่ด ้ตนเองก็อยูไ่ด ้เป็นการปฏิบติังาน

ขององคก์ารใหบ้รรลุผลสาํเร็จเท่ากบัตนเองไดรั้บประโยชน์ดว้ย (ประเวศน์ มหารัตน์สกลุ, 2551, น. 

139) โดย สมุทร ชาํนาญ (2554) ไดอ้ธิบายความสําคญัของวฒันธรรมองคก์ารไวว้่าเป็นแบบแผน

หรือการดาํรงชีวิตที+ทาํให้องคก์ารมีเอกลกัษณ์ของตนเองที+แตกต่างจากองคก์ารอื+น และสามารถ

แลกเปลี+ยนระหว่างกนัและกนัหรือแพร่กระจายออกไปในหมู่สมาชิกได ้ผ่านกระบวนการขดัเกลา

ทางสงัคม จึงมีความสาํคญั 4 ประการ ไดแ้ก่ 
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  1) การกาํหนดรูปแบบพฤติกรรมขององคก์าร หมายถึง การที+วฒันธรรมองคก์าร

เป็นเครื+องมือในการกาํหนดพฤติกรรมของบุคคลในองคก์าร เช่น องคก์ารมีการแลกเปลี+ยนเรียนรู้

ระหวา่งสมาชิกดว้ยกนั ทาํใหพ้ฤติกรรมการปฏิบติัของสมาชิกใหม่ในองคก์ารกจ็ะซึมซบัการเรียนรู้ 

จากการแพร่กระจายเกี+ยวกับการแลกเปลี+ยนการเรียนรู้ จนกลายเป็นพฤติกรรมของสมาชิกใน

องค์การนัSน ๆ ในขณะที+องค์การมีการทาํงานแบบใชค้วามสามารถของบุคคลเป็นหลกั ไม่มีการ

ทาํงานแบบร่วมมือ บุคคลในองคก์ารกจ็ะซึมซบัวธีิการทาํงานต่างคนต่างทาํเช่นกนั 

 

  2) การดาํเนินงานขององคก์ารไดรั้บอิทธิผลจากวฒันธรรมองคก์ารทัSงเชิงบวกและ

เชิงลบ หมายถึง รูปแบบการตดัสินใจในการแก้ไขปัญหาหรือการริเริ+ มงานใหม่ในองค์การ ซึ+ ง

วฒันธรรมองคก์ารจะส่งผลต่อรูปแบบและเนืSอหาเกี+ยวกบัความสัมพนัธ์ของสมาชิกในองคก์าร เช่น 

กรณีที+องค์การมีปัญหาเกี+ยวกบังานหรือพฤติกรรมของบุคคลและจาํเป็นตอ้งแกไ้ขปัญหาเหล่านีS

อยา่งเร่งด่วน แต่ปรากฏวา่พฤติกรรมของบุคคลที+เกิดจากการยอมรับอาํนาจของผูน้าํ และไม่มีความกลา้

หาญในการริเริ+มแกไ้ขปัญหาเหล่านัSนดว้ยตนเองทาํให้เป็นอุปสรรคในการแสวงหาแนวทางแกไ้ข

ปัญหาที+ประสบอยู ่ส่งผลใหเ้กิดการวางแนวทางปฏิบติัขึSนมากนัเองโดยเลือกวิธีการที+เป็นที+ยอมรับ

ไดก้นัในกลุ่ม ซึ+ งจะสอดคลอ้งกบัแบบแผนวฒันธรรมที+มีกลุ่มอยูใ่นใจ คือ ความเกรงกลวั เป็นตน้ 

 

  3) วฒันธรรมองค์การส่งผลให้เกิดการเรียนรู้ในองค์การ หมายถึง วฒันธรรม

องคก์ารที+มีรูปแบบการเรียนรู้ในภาวะช่วยตวัเองไม่ได ้(Leaned Helplessness) ซึ+ งเป็นสถานภาพทาง

จิตของบุคคลที+เกิดขึSนเมื+อบุคคลรับรู้วา่เขาไม่สามารถควบคุมเป้าหมายในชีวติของเขาได ้และถา้การ

รับรู้เช่นนีS  ไดรั้บการยนืยนัโดยผูน้ัSนจากประสบการณ์ตรงของเขา บุคคลนัSนจะพบกบัตนเองวา่เป็น

เช่นนัSนจริง ๆ ทาํให้การจูงใจในการเผชิญกบัปัญหาหมดไป กลายเป็นคนยอ่ทอ้ต่อปัญหาอุปสรรค

หรือไม่ต่อสู้ใหเ้ป้าหมายขององคก์ารบรรลุผลสาํเร็จ วฒันธรรมการยอมตามผูน้าํโดยไม่ย ัSงคิดของผู ้

ตามจึงก่อใหเ้กิดพฤติกรรมสิSนหวงัในองคก์ารในที+สุด 

 

  4) วฒันธรรมองค์การแสดงให้เห็นถึงความเป็นเอกภาพขององค์การ หมายถึง 

วฒันธรรมเป็นหลกัปฏิบติั เป็นวถีิ หรือแบบแผนใหบุ้คคลในองคก์ารยอมรับ ซึมซบัและปฏิบติัอยา่ง

เดียวกนั เกิดความเป็นหนึ+งเดียวกนั มีเอกลกัษณ์เฉพาะองคก์าร ซึ+ งช่วยส่งเสริมใหก้ารทาํงานของหมู่

คณะประสบความสําเร็จ สมาชิกในองค์การนัS น ๆ เกิดความรักและผูกพนักันและก่อให้เกิด

ความรู้สึกเป็นนํSาหนึ+งใจเดียวกนั 
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 Schein (1992, p. 10) กล่าวถึง ลกัษณะของวฒันธรรมองคก์าร มี 6 ลกัษณะ ไดแ้ก่  

  1) เป็นพฤติกรรมที+สังเกตได้ และปฏิบัติให้เห็นอย่างสมํ+ า เสมอ  (Observed 

Behavioral Regularities) หมายถึง ภาษา ศพัทเ์ฉพาะ รวมถึงประเพณีที+สมาชิกปฏิบติัดว้ยการยอมรับ

และเคารพ 

  2) บรรทดัฐาน (Norms) หมายถึง มาตรฐานการประพฤติปฏิบติัของกลุ่มเพื+อให้มี

พฤติกรรมเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

  3) มีค่านิยมที+สาํคญั (Dominant Value) หมายถึง ค่านิยมที+สมาชิกในองคก์ารยดึถือ

ร่วมกนั 

  4) มีปรัชญา (Philosophy) หมายถึง แนวทางสอดคลอ้งกบัการปฏิบติังาน นโยบาย 

บทบาทและหนา้ที+ขององคก์าร 

  5) กฎระเบียบ (Rules) หมายถึง กฎระเบียบที+สมาชิกตอ้งเรียนรู้ ยอมรับ และปฏิบติั

ตาม 

  6) ความรู้สึก (Feeling) หมายถึง บรรยากาศโดยรวมที+สมาชิกปฏิบัติต่อกันใน

องคก์าร 

ทัSงนีS ยงัสามารถแบ่งระดบัของวฒันธรรมองคก์ารได ้3 ระดบั ไดแ้ก่ 

  1) วัฒนธรรมชัS นนอก ได้แก่ สิ+ งประดิษฐ์ (Artifacts) หมายถึง สิ+ งประดิษฐ์ที+

สามารถสงัเกตได ้เช่น อาคาร ตราสญัลกัษณ์ เครื+องแต่งกาย และพิธีการ เป็นตน้ 

  2) วฒันธรรมชัSนกลาง ไดแ้ก่ ค่านิยมที+ใชเ้ป็นนโยบาย (Espoused Value) หมายถึง 

ค่านิยมที+บุคลากรหรือผูบ้ริหารอา้งวา่ไดท้าํหรือควรทาํ เช่น กลยทุธ์หรือเป้าหมายองคก์าร 

  3) วฒันธรรมชัSนในสุด หมายถึง ขอ้สมมติฐานพืSนฐาน ไดแ้ก่ ความเชื+อ การรับรู้ 

ความรู้สึก ซึ+ งเป็นตวักาํหนดค่านิยมและพฤติกรรมภายในองคก์าร 

  

 จากแนวคิดของ Cummings and Worley (2005, pp. 483-484) ที+แบ่งระดบัของวฒันธรรม

องคก์าร 4 ระดบั ดงันีS  

  1) เปลือกชัS นนอก  หมายถึง  สิ+ งประดิษฐ์ (Artifacts) ที+สามารถมองเห็นและ

เปลี+ยนแปลงไดง่้ายที+สุด เช่น การแต่งกาย ภาษา กฎระเบียบ รวมถึงลกัษณะทางกายภาพขององคก์าร 

เช่น รูปแบบของอาคาร การตกแต่งสาํนกังาน เป็นตน้ 

  2) บรรทดัฐาน (Norms) หมายถึง ขอ้กาํหนดทางพฤติกรรมในองคก์ารที+ไม่ไดเ้ขียน

เป็นลายลกัษณ์อกัษร แต่เป็นสิ+งที+ชีSนาํสมาชิกขององคก์ารวา่ควรประพฤติอยา่งไรภายใตส้ถานการณ์

ต่าง ๆ  
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  3) ค่านิยม (Value) หมายถึง สิ+งที+สมาชิกขององคก์ารยอมรับร่วมกนัว่าควรปฏิบติั

ตาม 

  4) เปลือกชัSนในสุด หมายถึง ขอ้สมมติพืSนฐาน เป็นระดบัที+สงัเกตเห็นไดย้าก และมี

การเปลี+ยนแปลงยากที+สุด มองไม่เห็นและจบัตอ้งไม่ได ้เป็นสิ+งที+จะบอกว่าปัญหาในองคก์ารควร

ไดรั้บการแกไ้ขอยา่งไร และสมาชิกในองคก์ารควรรับรู้ คิด และรู้สึกเกี+ยวกบัสิ+งต่าง ๆ  

 

 Robbins and Coulter (2016) กล่าวว่า วฒันธรรมองคก์ารเป็นระบบของการรับรู้และความ

เขา้ใจของสมาชิกที+มีร่วมกนัทาํใหอ้งคก์ารมีลกัษณะที+แตกต่างจากองคก์ารอื+น โดยมีลกัษณะที+สาํคญั 

7 ประการ ดงันีS  

  1) นวตักรรมและการเสี+ยงภยั (Innovation and Risk Taking) หมายถึง การกระตุน้

ใหส้มาชิกในองคก์ารเกิดความคิดริเริ+มสร้างสรรคสิ์+งใหม่ ๆ และกลา้ที+จะทดลองและเสี+ยงที+จะลงมือ

ทาํ  

  2) ความสนใจในรายละเอียด (Attention to Detail) หมายถึง ความคาดหวงัของ

สมาชิกองคก์ารที+แสดงออกถึงความพิถีพิถนั การวเิคราะห์สงัเคราะห์ และใหค้วามใส่ในรายละเอียด 

  3) การมุ่งเนน้ที+ผลงาน (Outcome Orientation) หมายถึง การมุ่งเนน้ที+ผลงานเป็น

หลกัมากกวา่มุ่งเนน้ในเทคนิคและกระบวนการ เพื+อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 

  4) การมุ่งเนน้ที+บุคคล (People Orientation) หมายถึง การตดัสินใจในการนาํผลลพัธ์

จากการปฏิบติังานมาใชใ้นการพิจารณาตดัสินใจที+มีผลต่อโอกาสและความพึงพอใจของสมาชิกใน

องคก์าร 

  5) การมุ่งเนน้ทีมงาน (Team Orientation) หมายถึง กิจกรรมที+มุ่งเนน้การจดัรูปแบบ

การทาํงานเป็นทีมมากกวา่การทาํงานเป็นรายบุคคล 

  6) การแข่งขนั (Aggressiveness) หมายถึง การแข่งขนักนัในการทาํงานมากกว่า

ทาํงานแบบตามสบาย   

  7) ความมีเสถียรภาพ (Stability) หมายถึง การมุ่งเนน้รักษาสภาพองคก์ารใหค้งเดิม 

 

 สมาพร ภูวิจิตร, ยภุาพร ยภุาศ, และสญัญา เคณาภูมิ (2558) กล่าววา่ วฒันธรรมองคก์ารเป็น

แบบแผน ค่านิยม พฤติกรรมการปฏิบติั ความเขา้ใจ ความรู้สึก ของสมาชิกในองคก์ารที+สมาชิกมี

ร่วมกัน โดยสามารถมองเห็นได้จากการเรียนรู้จากสิ+ งที+เกิดขึSนในองค์การ จึงมีอิทธิพลต่อการ

ตดัสินใจว่าบุคลากรมีวิถีชีวิตที+คนกลุ่มใดกลุ่มหนึ+งยึดถือปฏิบติัสืบต่อกนัมาจนกลายเป็นนิสัยและ

ความเคยชิน เป็นขนบธรรมเนียมประเพณี วิถีประพฤติปฏิบติั ความเชื+อ ค่านิยม ภาษา วตัถุสิ+งของ
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ต่าง ๆ ผลของวฒันธรรมจะออกมาในรูปจริยธรรมที+ใชใ้นการตดัสินใจหรือวนิิจฉยัสั+งการ ทาํใหก้าร

ดาํเนินงานขององคก์ารกา้วหนา้และส่งผลใหอ้งคก์ารไดรั้บความเชื+อจากสงัคม  

 

 สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ (2550) กล่าวว่า ลกัษณะขององคก์ารสามารถแบ่งได ้2 ระดบั คือ 

ระดบัวฒันธรรมที+สงัเกตไดห้รือมองเห็นได ้เช่น การแต่งตวั เครื+องประดบั ภาษาหรือสญัลกัษณ์ พิธี

การ เป็นตน้ และระดบัวฒันธรรมที+ไม่สามารถมองเห็นได ้ เช่น เรื+องราวที+เล่ากนั ภาษา ลกัษณะที+ใช ้

ค่านิยม และมาตรฐาน ที+สมาชิกในองคก์ารยดึถือร่วมกนัและเขา้ใจกนัดี 

 

 เสนาะ ติเยาว ์(2550) กล่าวว่า วฒันธรรมองคก์ารมีลกัษณะเป็นนามธรรม เนื+องจากมีความ

เกี+ยวขอ้งกบัค่านิยม ความเชื+อของสมาชิกในองคก์ารที+สงัเกตไดย้าก โดยจะมีคุณลกัษณะ 6 ประการ 

ดงันีS   

  1) ค่านิยม ความเชื+อและพฤติกรรมร่วมของสมาชิกในองคก์าร เป็นปรากฏการณ์

ของกลุ่มบุคคล ซึ+ งยดึถือและยอมรับพร้อมนาํไปปฏิบติัจนสามารถคาดคะเนพฤติกรรมของสมาชิก

ในองคก์ารที+อยูใ่นวฒันธรรมเดียวกนัได ้

  2) เป็นสิ+งที+ตอ้งใชเ้วลาในการสั+งสม ความคิด ความเชื+อ ค่านิยมและการกระทาํที+

สมาชิกในองคก์ารยอมรับและอยูร่่วมกนั ดงันัSนจึงตอ้งอาศยัระยะเวลาในการสั+งสมบ่มเพาะ ผา่นบท

ทดสอบและพิสูจน์จนเป็นที+ยอมรับวา่สามารถช่วยแกไ้ขปัญหาและสนองความตอ้งการขององคก์าร

ได ้

  3) เป็นสิ+งที+สมาชิกองคก์ารเรียนรู้จากการติดต่อสัมพนัธ์กบับุคคลอื+น ซึ+ งเป็นสิ+งที+

สมาชิกในองคก์ารตอ้งเรียนรู้ผ่านกระบวนการถ่ายทอดวฒันธรรมที+หล่อหลอมขดัเกลาสมาชิกใน

องคก์าร ผ่านการชีSแนะ วิธีการทาํงาน และการวางตวัที+ถูกตอ้งจากหัวหนา้งาน อีกทัSงยงัตอ้งมีการ

ฝึกอบรมในหลกัสูตรต่าง ๆ ขององค์การ นอกจากนีS สามารถเรียนรู้ไดด้ว้ยตนเองจากการสังเกต

พฤติกรรมของหัวหน้างานและกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ทาํให้สามารถอยู่ร่วมกนัและเป็นที+ยอมรับของ

สมาชิกอื+น ๆ ในองคก์าร 

  4) เป็นสิ+งที+สมาชิกในองคก์ารไม่ตระหนกัถึง ซึ+ งหลงัจากวฒันธรรมองคก์ารผ่าน

ระยะเวลาในการทดสอบจนเป็นที+ยอมรับจากสมาชิกในองคก์ารซํS าแลว้ซํS าเล่าจนกลายเป็นบรรทดั

ฐานทางวฒันธรรม ทาํให้กลายเป็นสามญัสํานึกที+สมาชิกทุกคนปฏิบติัโดยอตัโนมติัจนกลายเป็น

อตัโนมติั 

  5) การสื+อสารถึงวฒันธรรมองคก์ารที+พึงพาการใชส้ัญลกัษณ์เป็นสิ+งที+ใชแ้ทนหรือ

สื+อความหมาย เช่น ตาํแหน่งงานระดบับริหารมกัจะมีหอ้งทาํงานส่วนตวัพร้อมเลขานุการ เป็นตน้ 
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  6) เป็นสิ+งที+สามารถปรับตวัเปลี+ยนแปลงได ้ซึ+ งวฒันธรรมองคก์ารกลายเป็นสิ+งที+

สามารถเปลี+ยนแปลงได้ตามสภาพแวดล้อมหรือสถานการณ์ที+เปลี+ยนแปลงไป รวมไปถึงการ

ครอบงาํกิจการของบริษทัอื+น (Takeover) ก็สามารถทาํให้วฒันธรรมองค์การเปลี+ยนแปลงได้

เช่นเดียวกนั 

  

2.2.3 องค์ประกอบของวฒันธรรมองค์การ 

 

 Cooke and Lafferty (1989) ได้นํา เสนอแนวคิด  การสํารวจวัฒนธรรมองค์การ  (The 

Organizational Culture Inventory: OCI) มาเป็นกรอบในการสร้างแบบวดัการรับรู้พฤติกรรมที+เป็น

บรรทดัฐาน และองคก์ารคาดหวงัจากผูป้ฏิบติังานในองคก์ารนัSน ๆ โดยการวดัการรับรู้ของบุคคลใน

องค์การดา้นพฤติกรรมการแสดงออก และบรรทดัฐานการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การที+

นาํมาจากแนวคิดทฤษฎีแบบแผนการดาํเนินชีวิต (Life Style Inventory) ร่วมกบัทฤษฎีสัมพนัธภาพ

ระหว่างบุคคลกบัการทาํงาน และทฤษฎีแรงจูงใจรวมทัSงทฤษฎีภาวะผูน้าํ ที+ประกอบเป็นลกัษณะ

การดาํเนินชีวิตของบุคคลในองค์การที+มีค่านิยม ความเชื+อ และแนวทางในการปฏิบติังานตาม

บรรทดัฐานขององคก์าร ซึ+ งเป็นแนวทางการปฏิบติันีS คือ วฒันธรรมองคก์าร แบ่งออกเป็น 3 ลกัษณะ 

ไดแ้ก่ 

  1) ลกัษณะสร้างสรรค ์(Constructive Style) หมายถึง การที+องคก์ารให้ความสาํคญั

กบัค่านิยมในการปฏิบติังานโดยมุ่งเนน้ที+ความพึงพอใจของบุคคลในองคก์าร ส่งเสริมใหบุ้คลากรมี

ความสัมพนัธ์และสนับสนุนซึ+ งกนัและกนั และมีลกัษณะของการทาํงานที+ส่งผลให้บุคลากรใน

องคก์ารประสบผลสาํเร็จในการทาํงาน แบ่งออกเป็น 4 มิติยอ่ย ดงันีS  

   1.1) มิติเน้นความสําเร็จ (Achievement) หมายถึง บุคลากรในองค์การมี

ค่านิยมและพฤติกรรมการทาํงานในลกัษณะของการมีเป้าหมายการทาํงานร่วมกัน มีเหตุผลมี

หลกัการและเป็นนกัวางแผนที+มีประสิทธิภาพ มีความกระตือรือร้น มีความสุขในการทาํงาน งานที+มี

ความทา้ทายและมีความหมาย 

   1.2) มิติเนน้สจัการแห่งตน (Self-actualizing) หมายถึง บุคลากรในองคก์าร

มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกในทางสร้างสรรค ์เนน้ความตอ้งการของบุคคลในองคก์าร

ตามความนึกคิดและความคาดหวงั เป้าหมายของการทาํงานอยู่ที+คุณภาพกว่าปริมาณงานที+ไดรั้บ

พนกังานทุกคนมีความภูมิใจในงานของตน 

   1.3) มิติเนน้บุคคลและการสนบัสนุน (Humanistic-encouraging) หมายถึง 

บุคลากรในองคก์ารมีค่านิยม และพฤติกรรมการทาํงานการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วมและมุ่งเนน้
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บุคคลเป็นศูนยก์ลาง ให้ความสําคญักบัพนักงาน ถือว่าพนักงานเป็นทรัพยากรที+มีคุณค่าที+สุดใน

องคก์าร การทาํงานมีลกัษณะการติดต่อสื+อสารที+มีประสิทธิภาพ และพนกังานไดรั้บการสนบัสนุน

ความกา้วหนา้จากการทาํงานอยา่งสมํ+าเสมอ 

   1.4) มิติเน้นไมตรีสัมพนัธ์ (Affiliation) หมายถึง บุคลากรในองค์การมี

ค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกมุ่งเนน้การใหค้วามสาํคญักบัสมัพนัธภาพระหวา่งบุคคลทุกคน

ในองค์การมีความเป็นกนัเอง เปิดเผย และมีความรู้สึกของความเป็นเพื+อนร่วมงานหรือทีม การ

แสดงออกของพนกังานในองคก์ารจะเนน้การทาํงานในลกัษณะใหค้วามอบอุ่น ใหก้ารยอมรับซึ+งกนั

และกนั มีการแบ่งปันและเขา้ใจความรู้สึกซึ+งกนัและกนั 

  2) ลกัษณะตัSงรับ – เฉื+อยชา (Passive/Defensive Styles) หมายถึง องคก์ารที+มีค่านิยม

และพฤติกรรมการแสดงออกที+มุ่งเน้นความตอ้งการความมั+นคงของพนักงาน ผูน้าํที+ มุ่งเน้นให้

พนกังานคลอ้ยตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร ยดึถือกฎระเบียบแบบแผน พึ+งพาผูบ้ริหารและพยายาม

หลีกเลี+ยงการกระทาํที+ตอ้งรับผิดชอบ ยอมรับการมอบหมายงานจากผูบ้ริหาร เนน้ถึงสัมพนัธภาพ

กับบุคคลในลักษณะปกป้องตนเองและตัS งรับ เพราะเป็นแนวทางที+ทาํให้มั+นคงปลอดภัยและ

กา้วหนา้ในหนา้ที+การงาน แบ่งออกเป็น 4 มิติยอ่ย ดงันีS  

   2.1) มิติเน้นการเห็นพอ้งดว้ย (Approval) หมายถึง บุคลากรในองคก์ารมี

ค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกที+บุคคลใหก้ารยอมรับซึ+งกนัและกนั หลีกเลี+ยงการขดัแยง้ที+อาจ

เกิดขึSน พฤติกรรมที+ถูกตอ้งในองคก์าร คือ การพยายามเห็นดว้ยและคลอ้ยตามความคิดเห็น ปฏิบติั

ตวัตามคนส่วนใหญ่ในองคก์าร ลกัษณะคลอ้ยตามเป็นสิ+งที+พนกังานในองคก์ารพึงพอใจ 

2.2) มิติเนน้กฎระเบียบ (Conventional) หมายถึง บุคลากรในองคก์ารมี 

ค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกในลกัษณะอนุรักษนิ์ยม รักษาประเพณีแบบแผนการปฏิบติังาน 

มีการควบคุมดว้ยระบบราชการ บุคลากรในองคก์ารตอ้งทาํตามกฎระเบียบที+วางไวอ้ยา่งเคร่งครัด 

2.3) มิติเนน้การพึ+งพา (Dependent) หมายถึง บุคลากรในองคก์ารที+มี 

ค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกถึงสายบงัคบับญัชา ศูนยร์วมการบริหารจดัการ การตดัสินใจอยู่

ที+ผูบ้ริหารหรือผูน้าํกลุ่ม ซึ+ งทุกคนตอ้งปฏิบติัตามการตดัสินใจนัSน และทุกคนเชื+อวา่การตดัสินใจนัSน

ถูกตอ้ง ทุกคนไม่สนใจคุณภาพของงานหรือลกัษณะงานที+ทา้ทาย ไม่ทราบจุดมุ่งหมายการทาํงาน

ของตนเองและองคก์าร มุ่งการป้องกนัตนเองโดยการปฏิบติัตามผูบ้ริหาร 

2.4) มิติเนน้การหลีกเลี+ยง (Avoidance) หมายถึง บุคลากรในองคก์ารมี 

ค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกที+เน้นการลงโทษเมื+อทาํงานผิดพลาด แต่เมื+อทาํงานประสบ

ผลสําเร็จกลบัไม่ได้รับรางวลั ทาํให้พนักงานเลี+ยงความรับผิดชอบในงานให้กับบุคคลอื+นและ

หลีกเลี+ยงการกระทาํต่าง ๆ ที+อาจก่อใหเ้กิดความผิดพลาดในการทาํงานและการถูกตาํหนิ พนกังาน
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ทุกคนจะรู้สึกผิด ตาํหนิตนเองและรู้สึกตนเองไม่มีคุณค่าเมื+อกระทาํงานผิดพลาด ทุกคนหลีกเลี+ยง

การทาํงานหรือการปฏิบติัตวัที+ก่อใหเ้กิดการขดัแยง้และความผดิพลาดต่าง ๆ 

3) ลกัษณะตัSงรับ – กา้วร้าว (Aggressive/Defensive Styles) หมายถึง องคก์ารที+มี 

ค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออก ลกัษณะผูน้าํมุ่งเนน้งาน และเนน้ความตอ้งการความมั+นคงของ

พนกังาน ลกัษณะการทาํงานมุ่งเนน้อาํนาจ การแข่งขนั ต่อตา้นและมุ่งระเบียบ ซึ+ งแบ่งออกเป็น 4 มิติ

ยอ่ย ดงันีS  

  3.1) มิติเน้นการเห็นตรงกันข้าม (Oppositional) หมายถึง บุคลากรใน

องคก์ารมีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกของการเผชิญหน้าเป็นอย่างมาก โดยมีค่านิยมการ

บริหารที+เนน้การเจรจาต่อรอง พนกังานรู้สึกว่ามีคุณค่าไดแ้กไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ ขาดการวางแผน

ล่วงหนา้ การแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ก่อใหเ้กิดความขดัแยง้กบับุคคลอื+นในองคก์ารอยูเ่สมอ พนกังาน

จะแสดงถึงความขดัแยง้ในลกัษณะสงสัย ไม่ไวใ้จบุคคลอื+น และแสดงอาการตาํหนิและต่อตา้นการ

เปลี+ยนแปลงหรือต่อตา้นความคิดเห็นของผูอื้+นอยูเ่สมอ 

  3.2) มิติเน้นอาํนาจ (Power) หมายถึง บุคลากรในองค์การมีค่านิยมและ

พฤติกรรมการแสดงออกที+มีโครงสร้างการบริหารแบบไม่มีส่วนร่วม โดยมีพืSนฐานแบบเนน้อาํนาจ

หน้าที+และบทบาทของแต่ละบุคคลอยู่ที+ตาํแหน่งที+ควรดาํรงอยู่ รางวลัที+ไดรั้บจากองคก์ารคือการ

เลื+อนขัSน เลื+อนตาํแหน่ง ไดค้วบคุมพนกังานที+มีหนา้ที+หรือมีระดบัตํ+ากวา่ ทุกคนที+มีความตอ้งการที+

จะไดขึ้Sนตาํแหน่งสูงขึSน และตอ้งการอาํนาจเพื+อบาํรุงรักษาความรู้สึกมั+นคง โดยมุ่งเนน้ที+ผลงานโดย

การใชอ้าํนาจหนา้ที+ ชอบเป็นผูนิ้เทศและสอนผูร่้วมงาน 

  3.3) มิติการแข่งขนั (Competitive) หมายถึง บุคลากรในองคก์ารมีค่านิยม

และพฤติกรรมการแสดงออกถึงการแข่งขนัที+ตอ้งการผลแพช้นะ พนกังานตอ้งการชนะและดีกวา่คน

อื+นทุกคน มุ่งเน้นการแข่งขนัเพื+อรักษาความรู้สึกการมีคุณค่าของตนเองจากการแบ่งระดบัในที+

ทาํงาน และการวดัผลสําเร็จที+การทาํงานที+มีการแข่งขนัและมีความเชื+อว่าการทาํงานตอ้งมีการ

แข่งขนัจึงจะประสบความสาํเร็จได ้

  3.4) มิติเน้นความสมบูรณ์แบบ  (Perfectionist) หมายถึง  บุคลากรใน

องคก์ารมีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกในลกัษณะเจา้ระเบียบ ทาํงานอยา่งหนกั และยึดมั+น

ในระบบการทาํงานอย่างละเอียดถี+ถว้น แต่ไดรั้บผลงานและผลผลิตขององคก์ารนอ้ยมาก และใช้

ระยะเวลานานมากในการทาํงาน เพื+อให้บรรลุเป้าหมายนัSน เนน้การทาํงานที+มีระบบระเบียบอยา่ง

ละเอียด 
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 Daft (1999, pp. 193-195) ได้แ บ่งองค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การออกเ ป็น  4 

องคป์ระกอบดงันีS  

  1) วฒันธรรมองค์การแบบปรับตัว (Adaptability Culture) หมายถึง วฒันธรรม

องคก์ารที+มีความยดืหยุน่สูง เนน้การตอบสนองต่อภายนอกองคก์าร สมาชิกในองคก์ารมีเสรีภาพใน

การดาํเนินการ และการตดัสินใจตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ ไม่ยดึติดกบัรูปแบบเดิม ๆ 

ส่งเสริมการสร้างสรรค ์การใชจิ้นตนาการ การทดลองและการเสี+ยงความผดิพลาดจากการทดลองทาํ 

  2) วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ (Achievement Culture) หมายถึง วฒันธรรมองคก์าร

ที+มีเสถียรภาพสูง มั+นคงและมุ่งเน้นภายในองค์การ เน้นความเป็นระเบียบแบบแผน การทาํตาม

กฎระเบียบ เชื+อฟังและทาํตามคาํสั+งของผูบ้งัคบับญัชา เนน้ความเป็นเหตุเป็นผล ทาํงานตามขัSนตอน

และความมธัยสัถ ์รักษาสภาพเดิมหากสภาพแวดลอ้มไม่เปลี+ยนแปลง 

  3) วฒันธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) หมายถึง วฒันธรรมองคก์ารที+มีความ

ยดืหยุน่สูง และมุ่งเนน้ภายในองคก์ารที+ใหค้วามสนใจและการมีส่วนร่วมของสมาชิกภายในองคก์าร

หรือการทาํงานเป็นทีม ซึ+ งนิยมทาํตามประเพณีปฏิบติั บรรยากาศการทาํงานที+เป็นมิตร และคาํนึงถึง

ผลกระทบต่อผูอื้+น มีความห่วงใยช่วยเหลือกนัเสมือนสมาชิกในครอบครัว เน้นความเท่าเทียม

ยติุธรรม 

  4) วฒันธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) หมายถึง วฒันธรรมองคก์ารที+มี

เสถียรภาพสูง ไม่ค่อยมีความยดืหยุน่ เนน้การยอมรับจากภายนอกองคก์ารและการบรรลุผลสาํเร็จให้

สมบูรณ์และดีที+สุด เนน้ความขยนั ความมุ่งมั+น การแข่งขนัในที+ทาํงานเพื+อสร้างผลงาน 

 

Cameron and Quinn (1999, pp. 122-123) ได้แบ่งองค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การ

ออกเป็น 4 องคป์ระกอบที+คลา้ยคลึงกบัแนวคิดของ Daft ดงันีS   

  1) วฒันธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) หมายถึง วฒันธรรมที+มุ่งเน้นภายใน

องคก์ารและเนน้ความยืดหยุน่สูง ลกัษณะเด่นของวฒันธรรมแบบนีS  ไดแ้ก่ การทาํงานเป็นทีม การ

เห็นฟ้องร่วมกนั การมีส่วนร่วม และการพฒันาพนกังาน องคก์ารจะเนน้การพฒันาบรรยากาศในการ

ทาํงาน เพื+อให้พนกังานมีส่วนร่วม ขอ้ตกลงร่วมกนั และความภกัดีต่อองคก์าร ซึ+ งผูน้าํจะมีบทบาท

ในการใหก้ารสนบัสนุนดูแล และเป็นที+ปรึกษา 

  2) วัฒนธรรมองค์การแบบเฉพาะกิจหรือแบบเน้นการพัฒนา (Adhocracy or 

Developmental Culture) หมายถึง วฒันธรรมที+มุ่งเน้นภายนอกองค์การและเน้นความยืดหยุ่นสูง 

ลกัษณะเด่นของวฒันธรรมแบบนีS  ไดแ้ก่ การปรับตวั ความยดืหยุน่ และการสร้างสรรค ์โดยองคก์าร
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ที+ มีวฒันธรรมแบบนีS จะมีลักษณะเฉพาะ หรืองานชั+วคราวเหมาะสมกับองค์การที+ต้องการมี

ลกัษณะเฉพาะและความเสี+ยง ซึ+ งผูน้าํจะมีบทบาทในการกระตุน้ใหพ้นกังานมีความคิดริเริ+ม 

  3) วฒันธรรมองค์การแบบเน้นสายบังคับบัญชา (Hierarchy Culture) หมายถึง 

วฒันธรรมที+มุ่งเนน้ภายในองคก์าร ไม่ค่อยมีความยดืหยุน่ ลกัษณะเด่นของวฒันธรรมแบบนีS  ไดแ้ก่ 

ความเคร่งครัดเป็นระเบียบแบบแผน และมุ่งประสิทธิภาพในการทาํงาน ซึ+ งจะเป็นองค์การที+มี

โครงสร้างที+แน่นอน ไดแ้ก่ องคก์ารราชการ ซึ+ งมีนโยบายและกระบวนการที+ชดัเจนในการทาํงาน 

ซึ+ งผูน้าํจะมีบทบาทในการเป็นผูป้ระสานงาน คอยควบคุมระเบียบ 

  4) วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นการตลาดหรือเน้นความมีเหตุผล (Market or 

Rational Culture) หมายถึง วฒันธรรมองคก์ารที+มุ่งเนน้ภายนอกองคก์าร และไม่ค่อยมีความยดืหยุน่ 

ลกัษณะเด่นของวฒันธรรมแบบนีS  ไดแ้ก่ การแข่งขนั ผลผลิต และประสิทธิภาพที+บรรลุเป้าหมายของ

องคก์าร ไดแ้ก่ องคก์ารที+เนน้การตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้เพื+อให้ไดผ้ลตอบแทนดา้น

กาํไร ซึ+ งผูน้าํจะมีบทบาทในการกระตุน้ใหพ้นกังานเกิดการแข่งขนั และเอาชนะ 

 

 Hofstede, G., Hofstede, G. J., and Minkov (2005, pp. 3-22) ไดพ้ฒันาแบบจาํลองวฒันธรรม

ออกเป็น 6 มิติ ที+แตกต่างจากแนวคิดของ Daft ไดแ้ก่  

  1) มิติความเหลื+อมลํSาของอาํนาจ (Power Distance) หมายถึง มิติที+สะทอ้นให้เห็น

ถึงลกัษณะความสัมพนัธ์ของสมาชิกในองคก์าร ซึ+ งสมาชิกจะมีสถานภาพทางสังคมตํ+ากวา่คาดหวงั

และยอมรับมีการกระจายที+ไม่เท่าเทียมกนั ซึ+ งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะมีการยอมรับมากกวา่ผูบ้งัคบับญัชา 

อาํนาจและความไม่เท่าเทียมคือความจริงของทุกสงัคม 

  โดยความเหลื+อมลํS าของอาํนาจสูง (Large Power Distance) หมายถึง ความไม่เท่า

เทียมกนั จากการจดัลาํดบัชัSน ที+มีการรวมอาํนาจไวที้+ศูนยก์ลาง ซึ+ งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะถูกคาดหวงัวา่

จะไดรั้บการบอกวา่ใหท้าํอะไรบา้ง บุคลากรระดบัหวัหนา้จึงมีจาํนวนมาก ระดบัชัSนโครงสร้างเป็น

แบบแนวสูงมีช่องวา่งของระบบเงินเดือนระหวา่งผูบ้ริหารและพนกังานระดบัล่าง โดยผูบ้งัคบับญัชา

เป็นผูอ้อกคาํสั+ง และกาํหนดวิธีการติดต่อสื+อสาร และให้ความสนใจในงานสูง แต่ความสัมพนัธ์ตํ+า 

ผูบ้งัคบับญัชามีความอาวโุสจะไดรั้บความนบัถือมากกวา่ผูที้+มีอายนุอ้ย 

  แต่หากความเหลื+อมลํS าของอาํนาจตํ+า (Small Power Distance) หมายถึง ความเท่า

เทียมหรือมีสิทธิใกลเ้คียงกนั ระดบัการจดัลาํดบัฐานตาํแหน่งอาจเป็นเพียงบทบาทที+กาํหนดขึSนเพื+อ

ความเหมาะสมในการบริหาร และบทบาทนีS จะเปลี+ยนแปลงไดเ้สมอภายในองคก์าร อีกทัSงมีการ

กระจายอาํนาจอย่างยุติธรรม มีโครงสร้างองค์การเป็นแบบแนวราบ มีจาํนวนบุคลากรในระดบั

บริหารจาํกดั ช่องวา่งระบบเงินเดือนระหวา่งผูบ้ริหารระดบัสูงกบัพนกังานระดบัล่างมีนอ้ย ไม่มีผูใ้ด
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ได้รับสิทธิพิเศษอย่างชัดเจน สามารถพูดคุยแลกเปลี+ยนกนัได้ และมีรูปแบบการปกครองแบบ

ประชาธิปไตย เป็นที+ยอมรับของทุกคนในองคก์าร  

  2) มิติการหลีกเลี+ยงความไม่แน่นอน (Uncertainty Avoidance) หมายถึง การรับมือ

กบัสังคมที+มีความคลุมเครือไม่แน่นอน โดยวฒันธรรมแบบนีS จะแสดงให้เห็นถึงความรู้สึกของ

สมาชิกในองคก์ารวา่มีความรู้สึกไม่สบายหรือสบายใจในสถานการณ์ที+ไม่แน่ชดั เช่น สถานการณ์ที+

ไม่เคยเกิดขึSน สถานการณ์ที+น่าประหลาดใจ และสถานการณ์ที+แตกต่างไปจากปกติกิจ เป็นตน้ โดย

ความพยายามที+จะลดความเป็นไปไดข้องสถานการณ์ดงักล่าวจะตอ้งยดึแบบแผนปฏิบติั กฎระเบียบ

และปฏิเสธความคิดต่าง 

  องคก์ารที+มีการหลีกเลี+ยงความไม่แน่นอนมากหรือนอ้ย ขึSนอยูก่บัระดบัความวิตก

กังวลที+เกิดจากความกลวัว่าจะเกิดสิ+ งที+ก่อให้เกิดความเสียหายหรือผิดพลาด แสดงถึงความไม่

ปลอดภยั ดงันัSนองคก์ารจะหาวธีิการเพื+อป้องกนัหลีกเลี+ยงความไม่แน่นอนที+อาจเกิดขึSน  

  หากการหลีกเลี+ยงความไม่แน่นอนมาก (Strong Uncertainty Avoidance) จะมีการ

กาํหนดกฎขอ้บงัคบัที+เป็นทางการและไม่เป็นทางการเพื+อควบคุมการทาํงาน มีการทาํงานอยา่งหนกั 

เร่งรีบ ในทางตรงกันข้าม องค์การที+ มีการหลีกเลี+ยงความไม่แน่นอนตํ+ า (Weak Uncertainty 

Avoidance) จะไม่มีกฎระเบียบที+เป็นทางการ มีกฎบงัคบัใชเ้ฉพาะในเรื+องที+จาํเป็น มีความวิตกกงัวล

ตํ+า พนกังานจะทาํงานหนกักต่็อเมื+อเขาตอ้งการจะทาํ ไม่เกิดจากแรงขบัภายในของพนกังาน  

  3) มิติความเป็นปัจเจกนิยม (Individualism) ซึ+ งตรงกนัขา้มกบั ความเป็นกลุ่มนิยม 

(Collectivism) หมายถึง ลกัษณะของบุคคลแต่ละบุคคลในการอยูร่่วมกนักบัผูอื้+นในสงัคม ความเป็น

ปัจเจกนิยมเป็นลกัษณะของคนที+ไม่คาํนึงถึงสงัคมหรือความรู้สึกของผูอื้+น ใหค้วามสาํคญักบัตนเอง

และครอบครัวเป็นอนัดบัแรก รักอิสระ เป็นตวัเองในทางความคิด ตรงกนัขา้มกบักลุ่มนิยมที+มีความ

ผูกพกัทางสังคม ให้ความสําคญักับกลุ่มมากกว่าบุคคล มีความซื+อสัตย  ์ภกัดีต่อกลุ่ม ดูแลและ

คุม้ครองซึ+งกนัและกนั  

  องค์การที+มีวฒันธรรมในการทาํงานแบบปัจเจกนิยม ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะแสดง

พฤติกรรมตามความสนใจตนเอง องคก์ารจดังานใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูบ้งัคบับญัชาตามความ

สนใจของทัSงสองฝ่าย ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะไดค่้าตอบแทนที+ดี และตอบสนองดว้ยความตอ้งการดา้น

การตดัสินใจ ไม่นิยมความสมัพนัธ์แบบครอบครัว เพราะเชื+อวา่จะเป็นสิ+งที+นาํไปสู่ระบบอุปถมัภ ์ทาํ

ใหเ้กิดการลาออกสูง 

  องค์การที+มีวฒันธรรมในการทาํงานแบบกลุ่มนิยม ผูใ้ต้บังคบับัญชาจะแสดง

พฤติกรรมสนใจไปตามทิศทางของกลุ่ม ซึ+ งจะสอดคลอ้งกบัความคิดเห็นส่วนตวั แต่เป็นไปตาม

ความคาดหวงัทางจริยธรรมของสังคม ในเรื+องของการกระจายรายไดที้+เท่าเทียมกนั มอบหมายงาน
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ตามทกัษะและการแสดงออกของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคลา้ยกบัความสัมพนัธ์ในครอบครัว คือ ปกป้อง

ซึ+งกนัและกนั มีความซื+อสตัยต่์อกนั และการพิจารณารางวลัแบบกลุ่ม 

  4) มิติลกัษณะความเป็นชาย (Masculinity) – ลกัษณะความเป็นหญิง (Femininity) 

หมายถึง ลกัษณะของเพศสภาพ ซึ+ งลกัษณะความเป็นชายจะตรงกนัขา้มกบัลกัษณะความเป็นหญิง 

แสดงใหเ้ห็นถึงการแบ่งลกัษณะทางสงัคมโดยใชล้กัษณะของบทบาททางเพศ ซึ+ งการแบ่งแยกคุณค่า

ระหวา่งเพศขึSนอยูก่บับรรทดัฐานของแต่ละสงัคมที+มองความเสมอภาคทางเพศแตกต่างกนั ในสงัคม

ที+มีความเสมอภาคสูง (Feminine) หมายถึง หญิงและชายจะมีสิทธิเท่าเทียมกนัในเรื+องต่าง ๆ ผูห้ญิง

สามารถเป็นหวัหนา้ผูช้ายได ้ในสงัคมที+หญิงและชายแตกต่างกนัมาก (Masculine) ผูห้ญิงอาจทาํงาน

ไดแ้ต่เป็นเพียงตาํแหน่งงานทั+วไป บางสงัคมที+หญิงมีหนา้ที+ทาํงานบา้นเท่านัSน ไม่มีโอกาสเขา้ทาํงาน

และเป็นหวัหนา้ผูช้ายไดเ้ลย 

  ในองคก์ารที+มีวฒันธรรมแบบลกัษณะความเป็นชาย จะมีลกัษณะในการทาํงานที+มี

ความกระตือรือร้นในการแข่งขนัสูง กลา้ตดัสินใจ คาํนึงถึงเหตุผลมากกว่าความรู้สึกของผูร่้วมงาน 

บรรยากาศในองคก์ารเขม้งวด เด็ดขาด เนน้ผลการปฏิบติังานและมีการพิจารณาการให้รางวลัอยา่ง

ยติุธรรม มุ่งความกา้วหนา้ และมีการกีดกนัทางเพศในการดาํรงตาํแหน่งงานระดบัสูง ส่วนลกัษณะ

ความเป็นหญิง จะเห็นไดจ้ากวธีิการแกปั้ญหาอยา่งประนีประนอมและใชก้ารเจรจาต่อรอง ใหร้างวลั

ตัSงอยูบ่นพืSนฐานของความเสมอภาค ผูบ้ริหารจะใชส้ญัชาติญาณมากกวา่การตดัสินใจอยา่งรอบคอบ 

  5) มิติการมุ่งเนน้ผลระยะยาว – มุ่งเนน้ผลระยะสัSน (Long-term versus Short-term 

Orientation) หมายถึง การมุ่งเนน้ผลระยะยาว จากการมองการณ์ไกล โดยจะมีลกัษณะความมุ่งมั+น

ต่อเป้าหมาย มีนํS าหนึ+ งนํS าใจเดียวกนั มีความรู้สึกรับผิดชอบต่อสังคม มีความมธัยสัถ์ มีความรู้สึก

ละอายเมื+อไดก้ระทาํในสิ+งที+กระทบต่อความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ส่วนการมองระยะสัSนจะมีกรอบ

ในการกระทาํมุ่งกระทาํตามขนบธรรมเนียมแบบดัSงเดิม มองเพียงปัจจุบนั การมุ่งเนน้ผลระยะสัSน

มากเกินไปจะทาํลายความคิดสร้างสรรค์ ความกลา้เสี+ยง และเกิดความไม่แน่นอนหรือความไม่

สมํ+าเสมอและความมั+นคงของบุคคล 

  6) มิติการทําตามใจ  –  การยับย ัS งชั+งใจ  (Indulgence versus Restraint) หมายถึง 

ลกัษณะสังคมแบบการกระทาํตามจะยดึหลกัความพึงพอใจ มีอิสระในการทาํตามความตอ้งการขัSน

พืSนฐานและธรรมชาติของมนุษยที์+เกี+ยวขอ้งกบัการใชชี้วิตใหส้นุกและมีความสุข สาํหรับสงัคมแบบ

ยบัย ัSงชั+งใจนัSนจะมีลกัษณะที+ควบคุมความตอ้งการของบุคคลโดยใชก้ฎเกณฑแ์ละบรรทดัฐานทาง

สงัคมที+เขม้งวด 
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 จากการทบทวนวรรณกรรมที+เกี+ยวขอ้งกบัวฒันธรรมองคก์าร สามารถสรุปไดว้า่ วฒันธรรม

องคก์าร หมายถึง ค่านิยม ความเชื+อ ซึ+ งเป็นบรรทดัฐานการคิดและการปฏิบติั โดยถูกถ่ายทอดจาก

บุคคลรุ่นหนึ+งไปสู่อีกรุ่นหนึ+ง และทิSงร่องรอยของวฒันธรรม ผา่นเรื+องเล่า พิธีกรรม ภาษา สญัลกัษณ์ 

วิธีการปฏิบติังาน เป็นตน้ วฒันธรรมจะทาํหนา้ที+ในฐานะที+เป็นกลไกในการสร้างแนวทางเพื+อให้

องคก์ารสามารถปรับตวัให้สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มภายในและภายนอก และสร้างการบูรณา

การระหว่างองคป์ระกอบตามแนวคิดของ Daft (1999) ให้มีเสถียรภาพ สามารถอยูร่อดและเติบโต 

ไปสู่ความสาํเร็จตามเป้าหมายที+กาํหนดไว ้ประกอบไปดว้ย 4 องคป์ระกอบ ดงันีS  

  1) วฒันธรรมองคก์ารแบบปรับตวั (Adaptability Culture) หมายถึง วฒันธรรมองคก์าร

ที+มีความยืดหยุ่นสูง เนน้การตอบสนองต่อภายนอกองคก์าร โดยส่งเสริมการสร้างสรรค ์การทดลอง 

กลา้คิดการทาํ โดยมีอิสระทางความคิด และตอบสนองต่อสงัคม โดยไม่ยดึติดกบักรอบเดิม ๆ 

  2) วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ (Achievement Culture) หมายถึง วฒันธรรมองคก์ารที+

มีเสถียรภาพสูง มั+นคงและมุ่งเน้นภายในองคก์าร ที+มุ่งเน้นส่งเสริมการแข่งขนัโดยการสร้างผลงาน 

มุ่งเน้นเอาจริงเอาจัง ให้งานสมบูรณ์แบบ มีความขยนัขนัแข็งในการทาํงานเพื+อมุ่งสู่ความสําเร็จ 

และชยัชนะ 

  3) วฒันธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) หมายถึง วฒันธรรมองค์การที+มีความ

ยืดหยุน่สูง และมุ่งเนน้ภายในองคก์ารที+ให้ความสนใจและการมีส่วนร่วมของสมาชิกภายในองคก์าร

หรือการทาํงานเป็นทีม ที+ส่งเสริมการทาํตามประเพณีปฏิบติั คาํนึงถึงผลกระทบต่อผูอื้+น เนน้การมีส่วน

ร่วม โดยการเห็นพอ้งตอ้งกนั ช่วยเหลือซึ+งกนัและกนั ดว้ยความเป็นธรรม ยติุธรรมและเท่าเทียม 

  4) วฒันธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) หมายถึง วฒันธรรมองค์การที+มี

เสถียรภาพสูง ไม่ค่อยมีความยืดหยุน่ เนน้การยอมรับจากภายนอกองคก์ารและการบรรลุผลสาํเร็จให้

สมบูรณ์และดีที+สุด โดยส่งเสริมให้เกิดการประหยดั การกระทาํตามกฎระเบียบ ใช้เหตุผลในการ

ปฏิบติังาน โดยเชื+อฟังคาํสั+งของผูบ้งัคบับญัชา 

 

จากการผลการศึกษาดังกล่าว สามารถสรุปได้ว่าวฒันธรรมองค์การ หมายถึง ค่านิยม 

(Value) ความเชื+อ (Beliefs) บรรทดัฐาน (Norms) ที+มีร่วมกนัซึ+ งมีอิทธิพลต่อบุคคลในดา้นความคิด 

(Think) ความรู้สึก (Feel) และการแสดงออกทางพฤติกรรม (Behavior) ซึ+ งกาํหนดคุณลกัษณะของ

องคก์ารและสมาชิก ใหค้วามรู้สึกถึงความมีอตัลกัษณ์แก่สมาชิกภายในองคก์าร อนัเป็นการกาํหนด

บรรทดัฐานที+ไม่เป็นลายลกัษณ์อกัษรถึงวธีิการในการดาํเนินงานภายในองคก์ารและเพิ+มความมั+นคง

เสถียรภาพของระบบสังคมภายในองคก์าร ตลอดจนการแสดงออกทางค่านิยม ท่วงทาํนอง ภาษา

และสัญลกัษณ์ กระบวนการปฏิบติังานประจาํและการนิยามของความสําเร็จที+ทาํให้องค์การมี



 
31 

ลกัษณะเฉพาะ เป็นรูปแบบที+สมาชิกองคก์ารตอ้งมีร่วมกนัโดยการยึดถือเป็นแนวทางที+ถูกตอ้งทาง

ความคิดและการกระทาํต่อการแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคต่์าง ๆ ที+องคก์ารตอ้งเผชิญ โดยผูว้ิจยัเลือก

นาํปัจจยัวฒันธรรมองค์การของ Daft (1999) มาใช้ในการศึกษา ซึ+ งประกอบไปดว้ย วฒันธรรม

องคก์ารแบบปรับตวั วฒันธรรมแบบมุ่งผลสําเร็จ วฒันธรรมแบบเครือญาติ และวฒันธรรมแบบ

ราชการ 

 

2.3 แนวคดิและทฤษฎทีี$เกี$ยวข้องกบับรรยากาศองค์กร 

 
 2.3.1 ความหมายของบรรยากาศองค์การ 

 
 Litwin and Stringer (1968, p. 21) ได้อธิบายความหมายของ บรรยากาศองค์การ ว่า

หมายถึงองคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร ซึ+ งบุคคลในองคก์ารรับรู้ทัSงทางตรงและ

ทางออ้ม และมีอิทธิพลต่อการจูงใจและปฏิบติังานในองคก์าร  

 

 Gilmer and Von (1971, p. 28) ไดอ้ธิบายความหมายของ บรรยากาศองคก์าร ว่าหมายถึง 

ลกัษณะต่าง ๆ ที+ทาํใหอ้งคก์ารหนึ+งแตกต่างจากอีกองคก์ารหนึ+ง และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคน

ในองคก์ารนัSนรวมทัSงกระบวนการต่าง ๆ ในองคก์ารนัSนดว้ย 

 

 Dessler (1976, p. 279) ไดอ้ธิบายความหมายของ บรรยากาศองคก์าร ว่าหมายถึง ความ

เข้าใจหรือการรับรู้ที+บุคคลใดบุคคลหนึ+ งมีต่อประเภทขององค์การที+ เขากาํลังทาํงานอยู่ และ

ความรู้สึกของเขาที+มีต่อองค์การในรูปแบบมิติ เช่น ความเป็นตัวของตัวเอง การเปิดโอกาส 

โครงสร้างการใหผ้ลตอบแทน ความเอาใจใส่ ความอบอุ่น และการใหค้วามสนบัสนุน  

 

 Steers (1977, pp. 101-102) ไดน้าํเสนอมุมมองของบรรยากาศองคก์ารในแง่ของบุคลิกภาพ

มนุษยใ์นองคก์ารที+มองเห็นไดโ้ดยสมาชิกขององคก์าร โดยมีการใหข้อ้สงัเกตความหมายดงักล่าวไว้

ดงันีS คือ  

  1) บรรยากาศที+แทจ้ริงยอ่มขึSนอยูก่บัความเชื+อของสมาชิกในองคก์ารที+มีความเชื+อ

วา่ “ควรจะเป็น” มากกวา่ “ที+เป็นอยูจ่ริง” 

  2) ความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะต่าง ๆ ขององค์การและการกระทาํและผลที+

เกิดขึSนในดา้นบรรยากาศนัSนยอ่มมีลกัษณะเฉพาะไม่ซํS าแบบในแต่ละองคก์ารที+แตกต่างกนัไป  
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  3) บรรยากาศที+แสดงออกให้เห็นภายในองคก์ารนัSนยอ่มเป็นตวักาํหนดพฤติกรรมที+

สาํคญั ๆ ของคนที+ทาํงานในองคก์ารนัSน 

 

 Brown and Moberg (1980, p. 667) ได้อธิบายความหมายของ บรรยากาศองค์การ ว่า

หมายถึง กลุ่มของลกัษณะต่าง ๆ ภายในองคก์ารคือ กลุ่มลกัษณะต่าง ๆ ภายในองคก์ารที+สมาชิกรับรู้ 

โดยลกัษณะดงักล่าวประกอบดว้ย บรรยากาศถึงสภาพขององคก์าร เป็นเครื+องชีSใหเ้ห็นความแตกต่าง

ระหว่างองค์การหนึ+ งกบัอีกองค์การหนึ+ ง เป็นลกัษณะที+คงทน มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนใน

องคก์าร 

 

 Haimann, Scott, and Connor (1985, p. 134) ไดอ้ธิบายความหมายของ บรรยากาศองคก์าร 

ว่าหมายถึง บรรยากาศซึ+ งมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองคก์าร โดยสามารถสร้างขึSนและ

ปรับปรุงได ้โดยหวัหนา้งาน เพื+อใหเ้กิดความพึงพอใจสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของคนในองคก์าร

และเพื+อเพิ+มประสิทธิภาพในการทาํงาน   

 

 Litwin and Stringer (2002, p. 65) ได้อธิบายความหมายของ บรรยากาศองค์การ ว่า

หมายถึง การรับรู้ถึงสภาพ แวดลอ้มที+มีผลต่อการปฏิบติังานซึ+ งสะทอ้นให้เห็น ถึงทศันคติ ค่านิยม 

ของคนในองคก์ารที+แสดงออก มาจากความรู้สึกหรือการรับรู้ทัSงทางตรงและทาง ออ้มโดยที+เราไม่

สามารถสัมผสัได ้ซึ+ งมีอิทธิพลต่อ พฤติกรรมของบุคคลในองคก์าร รวมทัSง กระบวนการต่าง ๆ ใน

องคก์าร 

  

 รติกรณ์ จงวิศาล (2554, น. 11) ไดอ้ธิบายความหมายของ บรรยากาศองคก์าร ว่าหมายถึง 

บรรยากาศองค์การว่าเป็นการรับรู้และประสบการณ์ของสมาชิกเกี+ยวกบัสภาพแวดลอ้มภายใน

องคก์าร และลกัษณะเฉพาะขององคก์ารเป็นสิ+งที+มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์าร 

 

 2.3.2 ความสําคญัของบรรยากาศองค์การ 

 

 McCelland (1969, p. 104) ได้อธิบายว่าบรรยากาศภายในองค์การว่ามีความสําคญัต่อ

องคก์ารเป็นอย่างมากในอนัที+จะทาํให้องคก์ารประสบความสําเร็จนัSน ผูบ้ริหารจึงควรสร้างเสริม

บรรยากาศองคก์ารที+มุ่งความสาํเร็จ โดยการตัSงเป้าหมายขององคก์ารใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์
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ขององค์การ  ให้รางวัลตอบแทน  เป็นต้น เพื+อทําให้ผลการปฏิบัติงานนัS น ๆ  สําเร็จได้ตาม

วตัถุประสงค ์ 

 

 Steers and Porter (1979, p. 364) ได้อธิบายว่าตวัแปรที+สําคญัในการศึกษาองค์การ คือ 

ลกัษณะ บรรยากาศองคก์าร เพราะถา้หากไม่พิจารณาถึงสภาพแวดลอ้มในองคก์ารซึ+ งมีส่วนในการ

กาํหนดทศันคติและพฤติกรรมการทาํงานของคนในองคก์ารแลว้กจ็ะไม่สามารถวิเคราะห์พฤติกรรม

การทาํงานของคน ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลขององคก์ารไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

 

 Litwin and Stringer (1979 อา้งถึงใน เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ, 2540, น. 278-

279) ไดอ้ธิบายวา่ องคก์ารที+มีบรรยากาศการบริหารงานแบบใชอ้าํนาจ กล่าวคือ อาํนาจการตดัสินใจ

อยู่กบัส่วนกลางนัSน บุคลากรในองค์การจะตอ้งปฏิบติัตามกฎระเบียบอย่างเคร่งครัด บรรยากาศ

ดงักล่าวจะทาํใหผ้ลผลิตต่อบุคลากรในองคก์ารมีความรู้สึกไม่พึงพอใจในงาน ไม่เกิดความคิดริเริ+ม 

และมีทศันคติที+ไม่พึงประสงคต่์อกลุ่มผูป้ฏิบติังานในองคก์ารที+มีบุคลากรรักใคร่สามคัคีกนั และ

บุคลากรในองค์การมีความสัมพนัธ์ที+ดีต่อกนั สภาพบรรยากาศในองค์การดงักล่าวจะมีผลทาํให้

บุคลากรในองคก์ารมีความพึงพอใจในงาน มีทศันคติที+ดีต่อบุคลากรในองคก์าร เกิดความคิดริเริ+ม

สร้างสรรค ์แต่ผลงานยงัอยูใ่นระดบัตํ+าและในองคก์ารที+มีบรรยากาศมุ่งเนน้ผลสาํเร็จของงาน จึงมี

ผลทาํให้บุคลากรมีความคิดริเริมสร้างสรรคมี์ผลผลิตสูง บรรยากาศแบบมุ่งผลสาํเร็จของงาน จึงมี

ผลทาํใหบุ้คลากรในองคก์ารเกิดความพึงพอใจในงาน งานบรรลุผลสาํเร็จ 

 

 Brown and Moberg (1980, p. 420) ไดอ้ธิบายว่า บรรยากาศองคก์ารเป็นเครื+องมือที+ช่วย

กาํหนดรูปแบบความหวงัของสมาชิกขององคก์าร ซึ+ งจะมีผลโดยตรงต่อทศันคติและความพอใจของ

พนกังานต่อองคก์าร รูปแบบขององคก์ารเป็นเครื+องมือที+ช่วยใหผู้บ้ริหารสามารถจดัวางรูปแบบของ

บรรยากาศขององค์การต่อพนักงานได้เหมาะสม การเปลี+ยนแปลงหรือพัฒนาจะต้องมีการ

เปลี+ยนแปลงบรรยากาศขององคก์ารดว้ยโดยสรุปจะเห็นไดว้า่บรรยากาศองคก์ารเป็นองคป์ระกอบที+

สาํคญัต่อองคก์าร เป็นเครื+องมือที+ทาํให้สามารถเขา้ใจรูปแบบของแต่ละองคก์ารได ้โดยบรรยากาศ

องคก์ารมีความสําคญัต่อพฤติกรรมในการทาํงาน การที+จะเพิ+มประสิทธิภาพขององคก์าร จาํเป็น

จะตอ้งทราบถึงการรับรู้ของพนกังานที+มีต่อบรรยากาศองคก์ารและหากตอ้งการที+จะเปลี+ยนแปลง

หรือพฒันาองคก์ารจะตอ้งมีการเปลี+ยนแปลงบรรยากาศองคก์ารดว้ย 
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 Slocum and Hellriegel (2011, p. 440) ไดอ้ธิบายว่า ความพอใจของพนกังานจะขึSนอยูก่บั

การรับรู้บรรยากาศของพนักงานต่อองค์การตนเอง หากต้องการเสริมสร้างประสิทธิภาพของ

องคก์ารผูบ้ริหารควรเสริมสร้างบรรยากาศที+ทาํให้พนกังานเกิดความพอใจเพื+อเพิ+มประสิทธิภาพ

และทาํใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายตามที+ตอ้งการได ้

 

 สมยศ นาวีการ (2550, น. 32) ไดอ้ธิบายวา่บรรยากาศองคก์ารเป็นปัจจยัที+มีความสาํคญัต่อ

บุคลากรในองคก์าร นอกจากบุคลากรในองคก์ารจะปฏิบติังานภายใตน้โยบายขององคก์ารมีการ

กํากับ ควบคุมโดยผูบ้ ังคับบัญชา มีโครงสร้างองค์การ กฎระเบียบขององค์การแล้ว ยงัจะมี

สภาพแวดล้อมในองค์การที+พนักงานรู้สึก และรับรู้ได้ซึ+ งมีความสําคญัต่อการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเช่นกนั โดยสิ+งต่าง ๆ เหล่านีS คือบรรยากาศขององคก์าร บรรยากาศองคก์ารมีความสาํคญัต่อ

ผูบ้ริหารและบุคคลอื+น โดยบรรยากาศองค์การที+ดีจะทาํให้ผลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมาก

ยิ+งขึSน อีกทัSงผูบ้ริหารมีอิทธิพลต่อบรรยากาศองคก์ารของหน่วยงานหรือแผนกงานในองคก์ารเป็น

อยา่งยิ+งและความเหมาะสมระหวา่งบุคลากรกบัปริมาณภาระงานในองคก์ารจะทาํใหบุ้คลากรมีความ

พึงพอใจในงาน บรรยากาศองคก์ารที+ดีจะส่งผลให้บุคคลมีการทาํงานที+ดีขึSน สิ+งที+จะสร้างให้เกิด

บรรยากาศที+ดี เหมาะสมแก่การทาํงาน ไดแ้ก่ การมีการบงัคบับญัชาที+ดี บรรยากาศการทาํงานเป็น

แบบเปิด การที+สมาชิกในองค์การมีขวญัและกาํลงัใจที+ดีในการทาํงาน รวมทัS งการที+องค์การมี

สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ ทางสงัคม ทางจิตใจที+ดีเพียงพอที+จะเสริมสร้างใหเ้กิดบรรยากาศที+ดีได ้

 

 2.3.3 องค์ประกอบบรรยากาศองค์การ  

 

 Forehand and Gilmer (1964, pp. 171-183) กล่าวว่า บรรยากาศองคก์ารประกอบขึSนดว้ย

กลุ่มของคุณลกัษณะที+พรรณนาถึงองค์การใดองค์การหนึ+ ง โดยทาํให้เกิดความแตกต่างไปจาก

องค์การอื+นและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การนัS น ซึ+ งบรรยากาศองค์การมี

องคป์ระกอบ ดงัต่อไปนีS   

  1) โครงสร้างและขนาดองคก์าร หมายถึง องคก์ารมีขนาดใหญ่จะมีความมั+นคงและ

มีความเป็นทางการขนาดขององคก์ารโดยส่วนรวมจะมีความสาํคญั ส่วนโครงสร้างขององคก์ารก็มี

ความสําคญัเช่นกันและจะเกี+ยวข้องกับขนาดด้วยองค์การที+มีขนาดใหญ่ขึSนระยะทางระหว่าง

ผูบ้ริหารระดบัสูงสุดและผูป้ฏิบติังานจะห่างไกลกนัมากขึSน  
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  2) รูปแบบของความเป็นผูน้าํ หมายถึง รูปแบบของความเป็นผูน้าํและการปฏิบติั

ของผูน้าํจะเป็นแรงกดดนัที+สาํคญัต่อการสร้างบรรยากาศในองคก์าร ซึ+ งจะมีอิทธิพลโดยตรงต่อการ

ผลิต และการตอบสนองความพึงพอใจของบุคลากร 

  3) ความซบัซอ้นของระบบ หมายถึง ภายในสภาพแวดลอ้มที+เป็นระบบนัSนองคก์าร

จะ แตกต่างกนั ในเรื+องของความซบัซอ้นของระบบที+นาํมาใชค้วามซบัซอ้นอาจจะใหค้วามหมายวา่

เป็นจาํนวนและลกัษณะของการเกี+ยวขอ้งกนัระหวา่งส่วนต่าง ๆ ของระบบ  

  4) ลกัษณะเป้าหมายองคก์าร หมายถึง ความแตกต่างกนัในเป้าหมายที+กาํหนดขึSนมา

สาํหรับองคก์ารแมก้ระทั+งองคก์ารธุรกิจเหมือนกนั เป้าหมายกาํไรเป็นเป้าหมายที+สาํคญัของธุรกิจ 

ความแตกต่างกมี็อยูใ่นรูปของการใหน้ํS าหนกัเมื+อเปรียบเทียบกบัเป้าหมายอื+น ๆ  

  5) สายใยการติดต่อสื+อสาร หมายถึง มิติที+สําคัญอย่างหนึ+ งของบรรยากาศใน

องคก์ารเพราะว่าสายใยภายในองคก์ารนัSน จะแสดงให้เห็นถึงสายใยของสถานภาพการจดัระเบียบ

เกี+ยวกบัอาํนาจหนา้ที+ และการเกี+ยวขอ้งระหวา่งกนัของกลุ่มการติดต่อสื+อสารจากเบืSองบนมาสู่เบืSอง

ล่าง จากเบืSองล่างไปสู่เบืSองบนหรือตามแนวนอนภายในองคก์ารจะให้ความรู้เกี+ยวกบัปรัชญาการ

บริหารโดยภาพรวมภายในองคก์ารได ้

 

 Litwin and Stringer (1968, p. 21) ไดก้ล่าวถึงบรรยากาศองคก์ารวา่ประกอบไปดว้ย 9 ดา้น 

ไดแ้ก่ 

  1) โครงสร้าง (Structure) ปัจจยันีS กล่าวถึงการกาํหนดขนาดของโครงสร้างของ

องคก์ารที+นาํไปใชก้บังานซึ+งเป็นขอ้จาํกดัที+กาํหนดขึSนมาโดยผูบ้งัคบับญัชาหรือองคก์ารต่อบุคคลใด

บุคคลหนึ+ง  

  2) ความทา้ทายและความรับผิดชอบ (Challenge and Responsibility) ปัจจยันีS จะวดั

เกี+ยวกบัความเขา้ใจหรือการรับรู้ทางดา้นความทา้ทายของงานและความรู้สึกที+เกี+ยวกบัความสาํเร็จ

ของงาน  

  3) ความอบอุ่น (Warmth) คือ ความรู้สึกอบอุ่นใจที+ไดจ้ากการมีสัมพนัธภาพที+ดี

ระหวา่งเพื+อนร่วมงาน ความรู้สึกไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์าร 

  4) การสนับสนุน (Support) คือการได้รับการสนับสนุนของผูบ้งัคบับญัชาและ

เพื+อนร่วมงานในการปฏิบติังาน การไดรั้บความไวว้างใจ และไดรั้บคาํแนะนาํที+เป็นประโยชน์ต่อ

การทาํงาน ซึ+ งช่วยลดความกงัวลในส่วนที+เกี+ยวขอ้งกบังานลงได ้

  5) การให้รางวัลและการลงโทษ (Reward and Punishment) ซึ+ งจะวัดการรับรู้

ทางด้านการให้ความสําคญักบัการให้รางวลัและการลงโทษภายในสถานการณ์ของการทาํงาน
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ภายในสภาพแวดลอ้มที+ใหค้วามสาํคญักบัการจดัหารางวลัแทนที+จะเป็นการลงโทษนัSน ยอ่มจะเป็น

สิ+งกระตุน้ความสนใจของพนักงานทางดา้นความสําเร็จและความผูกพนัไดแ้ละจะลดความกลวั

เกี+ยวกบัความลม้เหลวได ้ 

  6) ความขัดแยง้ (Conflict) เป็นการวดัการรับรู้ที+ผูป้ฏิบัติงานมีความมั+นใจว่า

องคก์ารสามารถ ทนความขดัแยง้หรือความแตกต่างกนัในแง่ความคิดเห็น เช่น ผูบ้งัคบับญัชาและ

เพื+อนร่วมงานยนิดีรับฟังความคิดเห็นที+แตกต่างกนัออกไป  

  7) มาตรฐานของผลการปฏิบติังานและความคาดหมาย (Performance Standards 

and Expectations) เป็นการรับรู้เกี+ยวกบัความสาํคญัของผลการปฏิบติังานและความชดัเจนของความ

คาดหมายที+เกี+ยวกบัผลการปฏิบติังานภายในองคก์ารว่า ไดมี้การตัSงมาตรฐานการปฏิบติังานไวสู้ง

เพียงใด มาตรฐานที+กาํหนดมานัSนจะเป็นตวักาํหนดแรงจูงใจทางดา้นความสาํเร็จของพวกเขาดว้ย  

  8) ความเสี+ ยงภยัและการรับความเสี+ ยงภยั (Risk and Risk Taking) เป็นการรับรู้

ความรู้สึกของพนกังานวา่การปฏิบติัหนา้ที+ขององคก์ารนัSนกระทาํอยา่งระมดัระวงัเกินไปหรือวา่ได้

มีการเสี+ยงกระทาํในสิ+งที+ทา้ทายอยา่งเหมาะสม 

  9) ความเป็นอนัหนึ+งอนัเดียวกนั (Identity) เป็นการรับรู้เกี+ยวกบัความภกัดีต่อกลุ่ม

ผูป้ฏิบติังานซึ+ งพบว่าความภกัดีต่อกลุ่มช่วยให้กลุ่มมีความเป็นอนัหนึ+ งอนัเดียวกนัและช่วยให้การ

ปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากยิ+งขึSน 

 

 Campbell and Beaty (1971, p. 134) ไดอ้ธิบายถึงองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารไว ้

ดงันีS   

  1) โครงสร้างของงาน (Task Structure) หมายถึง ปริมาณความมากนอ้ยของวิธีการ 

(Methods) ที+ใชใ้นการปฏิบติังานซึ+งกาํหนดขึSนโดยองคก์าร  

  2) ความสัมพนัธ์ระหวา่งรางวลักบัการลงโทษ (Reward-Punishment Relationship) 

หมายถึง ความมากนอ้ยในการให้รางวลั เช่น การเลื+อนตาํแหน่งการขึSนเงินเดือนซึ+ งอยูบ่นพืSนฐาน

ของผลงานและความดีความชอบแทนที+จะอยูบ่นพืSนฐานของการพิจารณาอาวโุส ความชอบพอ และ

อื+น ๆ  

  3) การรวมการตดัสินใจ (Decision Centralization) หมายถึง ความมากนอ้ยของการ

สงวนอาํนาจในการตดัสินใจที+สาํคญัไวที้+ผูบ้ริหารระดบัสูง  

  4) การเน้นการบรรลุถึงเป้าหมาย  (Achievement Emphasis) หมายถึง  ความ

ปรารถนาของคนในองคก์ารในอนัที+จะทาํงานอยา่งดีเพื+อใหบ้รรลุถึงวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
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  5) การเนน้การฝึกอบรมและพฒันา (Training and Development emphasis) หมายถึง 

ความมากนอ้ยของการที+องคก์ารพยายามสนบัสนุนการปฏิบติังานของบุคคลในองคก์ารดว้ยการจดั

ใหมี้การฝึกอบรมและการพฒันาที+เหมาะสม  

  6) ความมั+นคงและความเสี+ยง (Security and Risk) หมายถึง ความมากนอ้ยของแรง

กดดนั (Pressures) ในองคก์ารซึ+งนาํไปสู่ความรู้สึกไม่มั+นคงและการกระวนกระวายใจของสมาชิก  

  7) ความเปิดเผยและการป้องกนัตนเอง (Openness and Defensiveness) หมายถึง 

ความมากน้อยของการที+บุคคลพยายามปกปิดความผิดและถือดีแทนที+จะติดต่อคบหากันอย่าง

เปิดเผยและร่วมมือร่วมใจกนั  

  8) สถานภาพและขวญั (Status and Morale) หมายถึง ความรู้สึกของคนในองคก์าร

วา่ องคก์ารเป็นที+ ๆ ดีเหมาะที+จะทาํงานดว้ย  

  9) การยอมรับและการยอ้นกลบัของขอ้มูล (Recognition and Feedback) หมายถึง 

ความมากนอ้ยของการที+บุคคลรู้วา่ผูบ้งัคบับญัชา ผูบ้ริหารคิดอยา่งไรกบัการทาํงานของเขาและความ

มากนอ้ยของการไดรั้บความอบอุ่นและการสนบัสนุนจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของเขา  

  10) ความสามารถและความคล่องตวัทั+วไปขององคก์าร (General Organizational 

Competence and Flexibility) หมายถึง ความมากนอ้ยของการที+องคก์ารรู้วา่เป้าหมายขององคก์ารคือ

อะไรและกระทาํตามเป้าหมายนัSนอยา่งมีความคล่องตวัและแสวงหาสิ+งใหม่รวมทัSงความมากนอ้ย

ของการคาดคะเนปัญหาพฒันาวิธีการใหม่ ๆ และพฒันาทกัษะใหม่ ๆ ให้ผูป้ฏิบติัทราบก่อนที+ 

ปัญหาจะกลายเป็นวกิฤตการณ์ 

 

 Stringer (2002, pp. 10-11) กล่าวถึงบรรยากาศองคก์ารที+ดีมีองคป์ระกอบ 6 มิติดงันีS   

  1) โครงสร้างองค์การ (Structure) หมายถึง องค์การมีการจดัการโครงสร้างของ

หน่วยงานที+ดี และมีคาํอธิบายบทบาท และความรับผิดชอบของบุคลากรอยา่งชดัเจน โครงสร้างที+ดี

ควรทาํใหบุ้คลากรรู้สึกวา่งานของทุกคนมีการระบุหนา้ที+ความรับผดิชอบไวอ้ยา่งชดัเจนวา่ ใครควร

ทาํงานอะไร และใครมีอาํนาจตดัสินใจ ความรู้สึกว่ามีโครงสร้างที+ดีมีผลอยา่งยิ+งในการกระตุน้ให้

เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

  2) มาตรฐานงาน (Standard) หมายถึง การมีแรงผลักดันในองค์การให้มีการ

ปรับปรุงการปฏิบติังาน และการปรับปรุงเพื+อเพิ+มระดบัความภาคภูมิใจของผูป้ฏิบติังานต่อการ

ทาํงาน มีการกาํหนดขัSนตอน และแนวทางปฏิบติัที+ชดัเจนแก่ผูป้ฏิบติังาน มาตรฐานสูงหมายความวา่ 

บุคคล หาทางปรับปรุงการปฏิบติังานเสมอ มาตรฐานตํ+าสะทอ้นว่า ความคาดหวงัต่อการปรับปรุง

การปฏิบติังานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ+า  
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  3) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรต่อการไดรั้บ

ความไวว้างใจ และสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ไดรั้บโอกาสในการพฒันาตนเองและพฒันางาน 

ความรับผิดชอบในระดบัสูง แสดงว่า ผูป้ฏิบติังานรู้สึกมีกาํลงัใจในการแกปั้ญหางานดว้ยตนเอง 

ความรับผดิชอบตํ+าเป็นตวับ่งชีS ที+ทาํใหเ้กิดความเสี+ยง และไม่ก่อใหเ้กิดพฒันาการปฏิบติังานใหม่ ๆ  

  4) การยอมรับ (Recognition) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรว่าไดรั้บรางวลัเมื+อ

ปฏิบติังานไดดี้ การไดรั้บการยอมรับนีS เป็นการมุ่งเน้นที+รางวลัหรือคาํติชม และการลงโทษ การ

ยอมรับในระดบัตํ+า หมายความวา่ เมื+อปฏิบติังานไดดี้แต่ไม่ไดมี้การใหร้างวลัอยา่งสมํ+าเสมอ  

  5) การสนับสนุน (Support) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรว่า องค์การให้การ

สนบัสนุน ส่งเสริมกบับุคลากรในดา้นต่าง ๆ การไดรั้บความไวว้างใจ และกาํลงัใจที+สมาชิกในทีมมี

ให้กัน  การสนับสนุนในระดับสูง  หมายถึง  การที+ บุคคลรู้ว่าเป็นส่วนหนึ+ งของทีมงานที+ มี

ประสิทธิภาพ ไดรั้บความช่วยเหลือจากทีม และผูบ้งัคบับญัชา ส่วนการสนบัสนุนในระดบัตํ+า บุคคล

จะรู้สึกโดดเดี+ยวและอา้งวา้ง ไม่ไดรั้บความช่วยเหลือจากทีมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา  

  6) ขอ้ผูกพนั (Commitment) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรว่ามีความภาคภูมิใจที+

เป็นส่วนหนึ+งขององคก์าร และระดบัความยดึมั+นผกูพนัที+มีต่อจุดมุ่งหมายขององคก์าร ความรู้สึกยดึ

มั+น ผกูพนัในระดบัสูง หมายถึง บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์าร และทาํงานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์

ขององค์การ นอกจากนีS ความยึดมั+นผูกพนัในระดบัสูงยงัมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความภกัดีใน

ระดบัสูงดว้ย ความยึดมั+นผูกพนัในระดบัตํ+า หมายความว่า บุคลากรไม่รู้สึกยินดียินร้ายกบัองคก์าร 

และจุดมุ่งหมายขององคก์าร 

 

 Chinho (1999, p. 866) ไดน้าํเสนอองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร ไดแ้ก่  

  1) ทศันคติทั+ว ๆ ไป หมายถึง ทศันคติของพนกังานทัSงในแง่บวกและแง่ลบที+มีต่อ

องคก์ารที+ตนปฏิบติังาน  

  2) ความสามารถในการเผชิญความกดดนัในการแข่งขนัจากหวัหนา้งาน และเพื+อน

ร่วมงาน  

  3) การคาดหวงัในความมั+นคงในงาน การมองความมั+นคงในงานมากกว่าผลการ

ปฏิบติังาน  

  4) การมุ่งที+พนกังาน หมายถึง การที+องคก์ารมองพนกังานเป็นคนมากกวา่ที+จะเป็น

แค่เครื+องจกัรในการทาํงาน  

  5) การยดึถือตนเองเป็นหลกั  

  6) ประสิทธิผลขององคก์ารทัSงดา้นโครงสร้างและความคิดสร้างสรรค ์ 
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  7) พนกังานไดรั้บการคาดหวงัให้พฒันาศกัยภาพของตนมากกว่าที+จะเชื+อฟังคาํสั+ง

เพียงอยา่งเดียว  

  8) ความพยายามกระตือรือร้นของพนกังาน  

  9) เนน้ความสาํคญัของการปฏิบติังาน  

  10) การบริหารแบบรวมศูนยข์ององคก์าร  

  11) การจดัการเปลี+ยนแปลงอยา่งเหมาะสม ผูบ้ริหารพยายามที+จะใชม้นุษยส์ัมพนัธ์

ที+ดีในการจดัการกบัพฤติกรรมของพนกังาน 

 

 ในขณะที+  Steers (1977  อ้างถึงใน  ธีรวี ร์  รุจพงษ์จันทร์ , 2557, น .  29)  ได้อธิบาย

องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร โดยอธิบายจาํแนกออกเป็นมิติต่าง ๆ ดงัต่อไปนีS  

  1) โครงสร้างของงาน  (Task Structire) หมายถึง  ความมากหรือน้อยของ

กระบวนการปฏิบติังาน (Methods) ที+ใชป้ระกอบการทาํงาน โดยกาํหนดขึSนจากนโยบายต่าง ๆ ของ

องค์กร โดยมีเป้าหมาย นโยบาย วิธีการทาํงาน หน้าที+ความรับผิดชอบ ไดถู้กกาํหนดขึSนมาอย่าง

ชดัเจน  

  2) ความสัมพนัธ์ระหวา่งรางวลั - การลงโทษ (Reward - Punishment Relationship) 

หมายถึง ความมากหรือนอ้ยของการใหร้างวลัสิ+งตอบแทน เช่น การเลื+อนตาํแหน่ง ปรับขึSนเงินเดือน

โดยอยู่บนพืSนฐานของผลงานและความดีความชอบ นอกเหนือจากจะอยู่บนพืSนฐานของการ

พิจารณาตามระบบอาวโุสหรือความชอบพอและอื+น ๆ ดงันัSน ระบบการใหร้างวลัตอบแทน มีความ

ยติุธรรมเพียงพอต่อการพฒันาของคน  

  3) การรวมการตดัสินใจ (Decision Centralization) หมายถึง ความมากหรือน้อย

ของอาํนาจในการตดัสินใจที+สาํคญัไวที้+ผูบ้ริหารระดบัสูง จึงเป็นการตดัสินใจที+ถูกรวบอาํนาจเขา้สู่

ส่วนกลาง  

  4) การเน้นการบรรลุถึงเป้าหมาย  (Achievement Emphasis) หมายถึง  ความ

ปรารถนาของเจา้หนา้ที+ในองคก์ารที+จะปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี เพื+อให้บรรลุถึงวตัถุประสงคข์อง

องคก์าร 

  5) เน้นการ ฝึกอบรมและการพัฒนา  (Training and Development Emphasis) 

หมายถึง ความมากหรือนอ้ยขององคก์าร ที+พยายามสนบัสนุนการปฏิบติังานของบุคคลในองคก์าร 

ดว้ยการจดัใหมี้การฝึกอบรมและการพฒันาที+เหมาะสม 
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  6) ความมั+นคงและความเสี+ยง (Security Versus Risk) หมายถึง ความมากหรือนอ้ย

ของแรงกดดนั (Pressures) ภายในองค์การ ที+จะสามารถนําไปสู่ความรู้สึกที+ไม่มั+นคง เกิดความ

กระวนกระวาย (Anxiety) ของสมาชิกภายในองคก์าร 

  7) ความเปิดเผยและการป้องกนัตวัเอง (Openness Versus Defensiveness) หมายถึง 

ความมากหรือนอ้ยที+บุคคลในองคก์าร จะพยายามปกปิดความผิดและมีความถือดี แทนที+จะติดต่อ

คบหากนัอยา่งเปิดเผยและร่วมมือกนั 

  8) สถานภาพและขวญักาํลงัใจ (Status and Morale) หมายถึง ความรู้สึกทั+ว ๆ ไป

ของบุคลากรภายในองคก์าร ซึ+ งถือวา่เป็นสิ+งที+ดีที+จะทาํงานดว้ยกนั 

  9) การยอมรับการส่งขอ้มูลกลบั (Recognition and Feedback) หมายถึง ความมาก

หรือน้อยที+บุคคลภายในองค์การรับรู้ว่าผูบ้งัคบับญัชาและฝ่ายบริหารของตนเอง มีความคิดเห็น

อย่างไรต่อการปฏิบัติงานของตน และความมากหรือน้อยของการได้รับการสนับสนุนจาก

ผูบ้งัคบับญัชา 

  10) ความสามารถและความคล่องตวัทั+วไปขององค์การ (General Organizational 

Competence and Flexibility) หมายถึง ความมากหรือน้อยที+บุคคลในองคก์ารรับรู้ว่าเป้าหมายของ

องคก์ารคืออะไร และใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติัตาม 

  

 สอดคล้องกับ Steers and Porter (1979 อ้างถึงใน อภิพงศ์ โชติรัตน์, 2557, น. 18) ได้

อธิบายเพิ+มเติมเกี+ยวกบัองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร โดยจาํแนกออกเป็นมิติต่าง ๆ ได ้ดงันีS  

  1) โครงสร้างของงาน (Task Structure) หมายถึง หลกัปฏิบติัที+องคก์ารจดัใหมี้การ

อธิบายเกี+ยวกบักระบวนการทาํงาน ตลอดจนวิธีการต่าง ๆ ที+จะทาํให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่าง

สาํเร็จลุล่วง 

  2) ความสัมพันธ์ระหว่างการให้รางวัลและการลงโทษ (Reward Punishment 

Relationship) 

หมายถึง หลกัปฏิบติัที+องคก์ารจดัให้มีการให้รางวลั ตลอดจนการลงโทษต่าง ๆ เช่น การเลื+อนขัSน

ตาํแหน่ง และปรับเพิ+มเงินเดือนที+ตัSงอยูบ่นพืSนฐานของผลการปฏิบติังานและระบบคุณธรรม แทนที+

จะเป็นระบบอาวโุสหรือระบบอุปถมัภ ์

  3) การรวบอํานาจตัดสินใจ  (Decision Centralization) หมายถึง  รูปแบบของ

ขอบเขตการตดัสินใจที+สาํคญั โดยถูกรวบอาํนาจหนา้ที+ไวแ้ต่ผูบ้ริหารระดบัสูง 
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  4) การให้ความสําคญักับความสําเร็จ (Achievement Emphasis) หมายถึง ความ

ตอ้งการของบุคคลภายในองคก์ารที+ปรารถนาการทาํงานที+ดี และไดมี้ส่วนสนบัสนุนต่อการบรรลุ

วตัถุประสงคข์ององคก์าร 

  5) การให้ความสาํคญัต่อการฝึกอบรมและการพฒันา (Training and Development 

Emphasis) หมายถึง การที+องคก์ารสนบัสนุนการปฏิบติังานของพนกังานภายในองคก์ารแต่ละคน 

ใหมี้การฝึกอบรมและการพฒันาที+เหมาะสม 

 

 2.3.4 ลกัษณะของบรรยากาศองค์การ 

 

 จากองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ ก่อให้เกิดลกัษณะของบรรยากาศองค์การใน

ลกัษณะต่าง ๆ ซึ+ งมีนักวิชาการไดมี้การแบ่งลกัษณะบรรยากาศขององค์การไวใ้นหลายลกัษณะ 

ดงัต่อไปนีS  

 Litwin and Stringer (1968, pp. 189-190) ไดแ้บ่งลกัษณะบรรยากาศองค์การออกเป็น 3 

ลกัษณะ ดงันีS  

  1) บรรยากาศที+เนน้ความสาํเร็จ (Achievement Climate) เป็นลกัษณะบรรยากาศที+

เนน้ความรับผดิชอบส่วนบุคคล ใหก้ารยอมรับ และมีรางวลัสาํหรับผูที้+มีผลการปฏิบติังานดี 

  2) บรรยากาศที+เนน้ความสัมพนัธ์ (Affiliative-oriented Climate) คือ เปิดโอกาสให้

เกิดการรวมกลุ่ม และมีความสัมพนัธ์ที+อบอุ่นจริงใจ ให้การสนับสนุน และสร้างแรงจูงใจให้แก่

บุคคลใหค้วามเป็นอิสระใน การทาํงาน และมีโครงสร้างองคก์ารที+ไม่เขม้งวดหรือบีบบงัคบัเกินไป

และใหก้ารยอมรับวา่บุคคลเป็นสมาชิกของกลุ่มงาน 

  3) บรรยากาศที+เนน้อาํนาจ (Power-oriented Climate) คือ มีการกาํหนดโครงสร้าง

องค์การในรูปของกฎระเบียบ และขัSนตอนในการปฏิบติังาน บุคคลยอมรับความรับผิดชอบใน

ตาํแหน่งอาํนาจหน้าที+สถานะในระดบัสูง กระตุน้ให้มีการใช้อาํนาจหน้าที+ที+เป็นทางการในการ

แกไ้ขปัญหาขอ้ขดัแยง้ 

 

 โดยในการวิจยัครัS งนีS ไดน้าํแนวความคิดของ Stringer (2002, pp.10-11) เป็นหลกั และนาํมา

ปรับใช้กบันักวิชาการท่านอื+น โดยนาํเป็นตวัแปรที+ส่งผลซึ+ งประกอบไปด้วย โครงสร้างองค์กร 

(Structure) มาตรฐานงาน (Standard) ความรับผิดชอบ (Responsibility) การยอมรับ (Recognition) 

การสนับสนุน  (Support) และข้อผูกพัน(Commitment) โดยประยุกต์รวมเป็นส่วนหนึ+ งของ

บรรยากาศองคก์ร 
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จากการผลการศึกษาดงักล่าว สามารถสรุปไดว้่าบรรยากาศองคก์าร หมายถึง การรับรู้ถึง

องคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้ม หรือลกัษณะต่าง ๆ ภายในองคก์าร โดยบุคคลในองคก์ารสามารถ

รับรู้ไดท้ัSงทางตรงและทางออ้ม และมีอิทธิพลต่อการจูงใจและปฏิบติังานในองคก์าร เช่นเดียวกบั

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก โดยผูว้ิจยัเลือกนาํปัจจยับรรยากาศองคก์าร ของ

Stringer (2002) มาใช้ในการศึกษา  ซึ+ งประกอบไปด้วย  โครงสร้างองค์การ  มาตรฐานงาน  

ความรับผดิชอบ การยอมรับ การสนบัสนุน และขอ้ผกูพนั 

 

2.4 แนวคดิและทฤษฎทีี$เกี$ยวข้องกบัสมรรถนะในการทาํงาน 

 

 2.4.1 ประวติัความเป็นมาของสมรรถนะ 

 

 แนวคิดเกี+ยวกบัสมรรถนะเริ+มตน้ขึSนจากการนาํเสนอบทความทางวิชาการของ David C. 

McClelland นกัจิตวทิยาแห่งมหาวทิยาลยัฮาวาร์ด เมื+อปี ค.ศ. 1960 ซึ+ งกล่าวถึง ความสมัพนัธ์ระหวา่ง

คุณลกัษณะที+ดีของบุคคล (Excellent Performer) ในองคก์าร กบัระดบัทกัษะความรู้ความสามารถ 

โดยบทความดงักล่าว นาํเสนอว่า การวดั  IQ  และการทดสอบบุคลิกภาพ ยงัไม่เหมาะสมในการ

ทาํนายความสามารถ หรือสมรรถนะของบุคคลได้ เพราะไม่ได้สะทอ้นความสามารถที+แทจ้ริง

ออกมาได ้ซึ+ งเป็นเรื+องที+นกัจิตวิทยาองคก์ารไดศึ้กษากนัมาเป็นเวลานานแลว้ ผูที้+ริเริ+มการใชค้าํว่า 

Competency คือ David McClelland ซึ+ งเป็นผูก่้อตัS งบริษทั Hay McBer เขาได้เขียนบทความเรื+ อง 

Testing for Competence Rather than for Intelligence ในปี ค.ศ. 1973 กล่าวกนัวา่นี+เป็นจุดเริ+มตน้ของ

การพฒันา Competency ใหเ้ป็นอีกทางเลือกหนึ+งนอกเหนือไปจากการวดัเชาวน์ปัญญา จนกระทั+งใน

ปี ค.ศ. 1970 US State Department ไดติ้ดต่อบริษทั McBer ซึ+ ง David C. McClelland เป็นผูบ้ริหารอยู ่

เพื+อให้หาเครื+องมือชนิดใหม่ที+สามารถทาํนายผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที+ไดอ้ยา่งแม่นยาํแทน

แบบทดสอบเก่า ซึ+ งไม่สัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน เนื+องจากคนได้คะแนนดีแต่ปฏิบติังานไม่

ประสบผลสาํเร็จ จึงตอ้งเปลี+ยนแปลงวิธีการใหม่ David C. McClelland ไดเ้ขียนบทความ “Testing 

for Competence Rather Than for Intelligence” ในวารสาร  American Psychologist เ พื+ อ เผยแพร่

แนวคิดและสร้างแบบประเมินแบบใหม่ที+เรียกว่า Behavioral Event Interview (BEI) เป็นเครื+องมือ

ประเมินที+คน้หาผูที้+มีผลการปฏิบติังานดีซึ+ ง David C. McClelland เรียกวา่ สมรรถนะ (Competency) 

(พเยาว ์สุดรัก, 2553 น.10-11) 

 ประเด็นเรื+ องการไม่แสดงผลการทดสอบที+ลาํเอียงต่อเชืSอชาติ เพศ หรือฐานะนีS เป็น

ประเดน็สาํคญัในอเมริกา เพราะอเมริกาเป็นสงัคมที+มีความหลากหลายดา้นเชืSอชาติ เพื+อใหเ้กิดความ
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ยุติธรรมในสังคมดา้นการจา้งงาน จึงมีการตรากฎหมายเพื+อส่งเสริมโอกาสของการจา้งงานที+เท่า

เทียมกนั (Equal Employment Opportunity) ดงันัSน แบบทดสอบที+แสดงผลการทดสอบของกลุ่มต่าง ๆ 

ที+แตกต่างกนัมกัถูกตดัสินวา่ผดิกฎหมาย 

 วิธีการวิจยัของ McClelland ใชก้ารเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งกลุ่มของผูที้+ประสบ

ความสาํเร็จในงาน และกลุ่มของผูที้+ประสบความสาํเร็จนอ้ยกวา่ (กลุ่มปานกลาง) เพื+อดูวา่สองกลุ่มนีS

แตกต่างกนัในเรื+องใด (หรือที+เขาเรียกวา่สมรรถนะใด) วิธีการเก็บขอ้มูลของเขาเนน้ที+ความคิด และ

พฤติกรรมที+สมัพนัธ์กนักบัผลลพัธ์ของงานที+ประสบความสาํเร็จ 

 ในครัS งแรก McClelland คิดจะใช้การสังเกตการณ์ทํางานประจําวนัของผู ้ที+ประสบ

ความสําเร็จ กบัผูที้+มีผลงานในระดบัปานกลาง แต่ว่าวิธีการนีS ใชเ้วลามากเกินไป และไม่สะดวก

ในทางปฏิบติั เขาจึงพฒันาเทคนิคที+เรียกวา่ Behavioral Event Interview (BEI) ซึ+ งเป็นวธีิการที+พฒันา

มาจากการผสมผสานวิธีวิเคราะห์เหตุการณ์สําคญัในงานของ Flanagan (1954) และวิธีการของ

แบบทดสอบ  Thematic Apperception Test (TAT) BEI เ ป็นการสัมภาษณ์ที+ ให้ผู ้ให้ข้อมูลเ ล่า

เหตุการณ์ที+เขารู้สึกว่าประสบความสาํเร็จสูงสุด 3 เหตุการณ์ และเหตุการณ์ที+เขารู้สึกว่าลม้เหลว 3 

เหตุการณ์ จากนัSนผูส้ัมภาษณ์ก็ถามคาํถามติดตามว่า อะไรทาํให้เกิดสถานการณ์นัSน ๆ มีใครที+

เกี+ยวขอ้งบา้ง เขาคิดอยา่งไร รู้สึกอยา่งไร และตอ้งการอะไรในการจดัการกบัสถานการณ์ แลว้เขาทาํ

อยา่งไร และเกิดอะไรขึSนจากพฤติกรรมการทาํงานนัSนของเขา 

 การวิเคราะห์เหตุการณ์สําคัญในงาน (Critical Incident) เป็นวิธีการที+  John Flanagan 

พฒันาขึSนในช่วงสงครามโลกครัS งที+สอง เป็นวิธีการที+มีจุดมุ่งหมายเพื+อคน้หาคุณลกัษณะที+สําคญั 

และทกัษะที+จาํเป็นสําหรับการทาํงานที+ประสบความสําเร็จ โดยวิธีการเป็นการรวบรวมขอ้มูล

พฤติกรรมที+สังเกตเห็นไดใ้นสถานการณ์การทาํงาน หรือสถานการณ์อื+น ๆ ที+เกี+ยวขอ้ง จุดมุ่งหมาย

หลกัคือ พฤติกรรมที+ผูอื้+นสังเกตได ้แต่จุดมุ่งหมายของ BEI นอกเหนือจากพฤติกรรมการทาํงานที+

สังเกตไดแ้ลว้ คือการเนน้ที+ความรู้สึกนึกคิดของบุคคล (คลา้ยกบัที+ไดจ้ากการทดสอบการเล่าเรื+อง

จากภาพ (Thematic Apperception Test  (TAT)) 

 เมื+อได้ข้อมูลมาแล้ว  ก็นําข้อมูลมาวิเคราะห์ เพื+อศึกษาว่าลักษณะของผู ้ที+ประสบ

ความสําเร็จมีอะไรบา้งที+ไม่เหมือนกบัผูที้+ประสบความสําเร็จปานกลาง จากนัSนนาํขอ้มูลที+ไดม้า

ถอดรหัสด้วยวิ ธีการที+ เ รียกว่าการวิ เคราะห์เ นืS อหาจากคําพูด  (Content Analysis of Verbal 

Expression) แลว้นาํขอ้มูลที+ถอดรหัสแลว้มาวิเคราะห์ความแตกต่างทางสถิติ เพื+อศึกษาลกัษณะที+

แตกต่างระหวา่งผูที้+ประสบความสาํเร็จในงาน (มีผลงานในระดบัสูง) กบัผูที้+ผลงานระดบัปานกลาง 
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 ในปี  ค .ศ .  1982  Richard  Boyatzis ได้เ ขียนหนังสือชื+ อ  The Competent Manager : A 

Model of Effective Performance และไดมี้การนิยามคาํว่า competencies เป็นความสามารถในงาน

หรือเป็นคุณลกัษณะที+อยูภ่ายในบุคคลที+นาํไปสู่การปฏิบติังานใหเ้กิดประสิทธิภาพ 

 

 ในปี ค.ศ. 1991 Barrett & Depinet ได้เขียนบทความเรื+ อง A Reconsideration of Testing 

for Competence Rather than for Intelligence เนืSอหาในบทความเป็นการอา้งถึงงานวิจยัใหม่ ๆ ที+ลบ

ลา้งขอ้เสนอของ McClelland เกี+ยวกับการทดสอบความถนัด หรือการทดสอบเชาวน์ปัญญาว่า

แบบทดสอบดงักล่าวสามารถทาํนายผลการปฏิบติัไดใ้นเกือบทุกอาชีพ ประเด็นนีS  McClelland ได้

ตอบว่า ถา้เขาจะตอ้งเปลี+ยนแปลงอะไรบางอย่างในบทความ Testing for Competence Rather than 

for Intelligence เขาคงจะอธิบายเชาวน์ปัญญาอยา่งระมดัระวงัมากขึSนวา่ เชาวน์ปัญญาเป็นสมรรถนะ

พืSนฐาน (Threshold Competency) ที+บุคคลที+ปฏิบติังานตอ้งมี แต่เมื+อบุคคลมีเชาวน์ปัญญาในระดบั

หนึ+ งแลว้ ผลการปฏิบติัของเขาก็ไม่สัมพนัธ์กับเชาวน์ปัญญาอีกต่อไป จึงสามารถอธิบายได้ว่า 

ผูป้ฏิบติังาน ทุกคนตอ้งเป็นคนฉลาดทุกคน แต่คนที+ฉลาดทุกคนอาจไม่ไดมี้ผลการปฏิบติังานดีเด่น

ทุกคน สิ+งที+แยกระหว่างผูที้+ฉลาดและมีผลการปฏิบติังานดี กบัผูที้+ฉลาดและมีผลการปฏิบติังานใน

ระดบัปานกลางคือ สมรรถนะ 

 สมรรถนะแบ่งออกเป็น 2 ประเภท เมื+อพิจารณาโดยยึดผลการปฏิบัติงานเป็นเกณฑ์ 

สมรรถนะ 2 ประเภทนีS ไดแ้ก่ สมรรถนะพืSนฐาน (Threshold Competencies) และสมรรถนะที+แยก

ความแตกต่าง (Differentiating Competencies) 

 สมรรถนะพืSนฐาน (Threshold Competencies) ไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะพืSนฐานที+ผูป้ฏิบติังาน

ทุกคนจาํเป็นตอ้งมีเพื+อให้สามารถปฏิบติังานได ้แต่ไม่สามารถแยกผูที้+ปฏิบติังานดี ออกจากผูที้+

ปฏิบติังานในระดบัปานกลาง 

 สมรรถนะที+แยกความแตกต่าง (Differentiating Competencies) ได้แก่ ปัจจัยต่าง ๆ ที+

ผูป้ฏิบติังานที+ดีมีแต่ผูที้+ปฏิบติังานในระดบัปานกลางไม่มีสมรรถนะกลุ่มนีS จึงเป็นสิ+งที+บอกความ

แตกต่างระหวา่งผูที้+มีผลการปฏิบติังานดี และผูที้+มีผลงานในระดบัปานกลาง 

 

 ปี  ค .ศ .1994 Gary Hamel  และ  C.K.Prahalad ได้เ ขียนหนังสือชื+ อ  Competing for The  

Future ซึ+ งไดน้าํเสนอแนวคิดที+สําคญั คือ  Core  Competencies  เป็นความสามารถหลกัของธุรกิจ  

ซึ+ งถือว่าในการประกอบธุรกิจนัSนจะตอ้งมีเนืSอหาสาระหลกั เช่น  พืSนฐานความรู้  ทกัษะ  และ

ความสามารถในการทาํงานอะไรไดบ้า้ง และอยูใ่นระดบัใด  จึงทาํงานไดมี้ประสิทธิภาพสูงสุดตรง

ตามความตอ้งการขององคก์าร 
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 2.4.2 ความหมายของสมรรถนะ 

 

 สํานกังานปลดักระทรวงกลาโหม (2554, น. 1) ไดใ้ห้คาํจาํกดัความของคาํว่าสมรรถนะ              

ดงัที+ปรากฎในระเบียบสาํนกังานปลดักระทรวงกลาโหมว่าดว้ยการประเมินผลการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการทหาร พ.ศ. 2554 ว่า พฤติกรรมการปฏิบติังาน (สมรรถนะ) หมายความว่า พฤติกรรมที+          

ผูป้ฏิบติัแสดงออกในระหว่างการปฏิบติัราชการอนัส่งผลต่อความสําเร็จในการปฏิบติัหน้าที+ที+

รับผดิชอบ 

 

 เทืSอน ทองแกว้ (2552, น. 35-43) ไดอ้ธิบายความหมายของสมรรถนะ วา่เป็นปัจจยัในการ

ทาํงานที+เพิ+มขีดความสามารถในการแข่งขนัให้แก่องคก์าร โดยเฉพาะการเพิ+มขีดความสามารถใน

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ เพราะสมรรถนะเป็นปัจจยัช่วยให้พฒันาศกัยภาพของบุคลากรเพื+อให้

ส่งผลไปสู่การพฒันาองคก์าร โดยองคก์ารต่าง ๆ จึงพยายามเอาสมรรถนะมาใชเ้ป็นปัจจยัในการ

บริหารองคก์ารในดา้นต่าง ๆ เช่น การบริหารทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาหลกัสูตรการพฒันางาน

บริการ หรือการพฒันาภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร  เป็นตน้  ดงันัSนเพื+อให้มองเห็นกรอบความคิด และ

แนวความคิดเบืSองตน้เกี+ยวกบัสมรรถนะจึงจะกล่าวถึงความเป็นมาและความหมายองค์ประกอบ

ประเภทของสมรรถนะการกาํหนดสมรรถนะ การวดัสมรรถนะ และการประยกุตใ์ชส้มรรถนะ 

 

 อานนท์ ศักดิl วรวิชญ์ (2547, น. 60-61) ได้กล่าวถึงความหมายของสมรรถนะว่า เป็น

คุณลกัษณะของบุคคล ซึ+ งไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณสมบติัต่าง ๆ อนัไดแ้ก่ ค่านิยม 

จริยธรรม บุคลิกภาพ คุณลกัษณะทางกายภาพ และอื+น ๆ ซึ+ งจาํเป็นและสอดคลอ้งกบัความเหมาะสม

กบัองคก์าร โดยเฉพาะอยา่งยิ+งตอ้งสามารถจาํแนกไดว้่าผูที้+จะประสบความสาํเร็จในการทาํงานได้

ตอ้งมีคุณลกัษณะเด่น ๆ อะไร หรือลกัษณะสําคญั ๆ อะไรบา้ง หรือกล่าวอีกนัยหนึ+ งคือสาเหตุที+

ทาํงานแลว้ไม่ประสบความสาํเร็จ เพราะขาดคุณลกัษณะบางประการคืออะไร เป็นตน้ 

 

 Clark (1999, p. 345) ได้อธิบายความหมายของ สมรรถนะว่า ความสามารถซึ+ งบุคคล

สามารถพฒันาให้มีขึSนได ้โดยผ่านการศึกษา เรียนรู้ การฝึกอบรมซึ+ งไดรั้บจากประสบการณ์หรือ

ความสามารถที+เกิดขึSนเองโดยธรรมชาติ  

 

 Shermon (2004, p. 11) ไดอ้ธิบายความหมายของ สมรรถนะว่า หมายถึง คุณสมบติัซึ+ ง

บุคคลจาํเป็นตอ้งมีเพื+อใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยสมรรถนะ จะช่วยใหบุ้คคล
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สามารถแสดงออกถึงพฤติกรรม ที+จะนาํไปสู่ผลงาน และ สุดทา้ยนาํมาซึ+ งผลลพัธ์ที+องคก์ารตอ้งการ 

ดงัรายละเอียดตามรูปที+ 2.1 

 
 

รูปที+ 2.1 ขัSนตอนการเกิดสมรรถนะของบุคคล 

ที+มา: สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2549, น. 48 

 

 Spencer and Spencer (1993, pp. 9-11) ไดอ้ธิบายความหมายของสมรรถนะว่า สมรรถนะ 

เป็น  คุณลักษณะพืSนฐาน  (Underlying Characteristic) ที+ มีอยู่ภายในตัวบุคคลได้แก่  แรงจูงใจ 

(Motive) อุปนิสัย (Trait) อตัตมโนทศัน์ (Self-Concept) ความรู้ (Knowledge) และทกัษะ (Skill) ซึ+ ง

คุณลกัษณะเหล่านีS  จะเป็นตวัผลกัดนัหรือมีความสมัพนัธ์เชิงเหตุผล (Causal Relationship) ใหบุ้คคล

สามารถ ปฏิบติังานตามหนา้ที+ความรับผิดชอบ หรือสถานการณ์ต่างๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและ/

หรือ สูงกวา่เกณฑอ์า้งอิง (Criterion – Reference) หรือเป้าหมายที+กาํหนดไว ้จากความมีประสิทธิผล

ของ เกณฑ์ที+ ใช้  (Criterion – Reference) และ  หรือการปฏิบัติ งานที+ ได้ผลสูง สุด  (Superior 

Performance) ซึ+ งอธิบายไดต้ามรายละเอียดดงันีS  

 ลกัษณะงานเฉพาะของแต่ละบุคคล (Underlying Characteristic) สมรรถนะเป็นลกัษณะ

ส่วนบุคคล และเป็นแนวทางพฤติกรรม ความคิด หรือความเห็นในสถานการณ์หนึ+ง ๆ และความคง

อยูข่องเหตุผลนัSนในช่วงระยะเวลาหนึ+ง โดยลกัษณะของสมรรถนะจะประกอบดว้ย 5 รูปแบบ คือ 

  1) แรงจูงใจ (Motive) เป็นสิ+งที+บุคคลตอ้งการ หรือคิดตรงกนัในการกระทาํ ซึ+ งจะ

เป็นแรงขบัหรือเป็นการเลือกพฤติกรรมที+แสดงออก หรือเป้าหมาย เช่น แรงจูงใจในความสาํเร็จต่อ

เป้าหมายที+ทา้ทาย จะทาํให้บุคคลเกิดความรับผิดชอบเพื+อความสาํเร็จ และตอ้งการขอ้มูลยอ้นกลบั

จากการกระทาํ 
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  2) ลกัษณะส่วนบุคคล (Trait) เป็นลกัษณะนิสัยทั+วไปที+ตอบสนองต่อขอ้มูล หรือ

สถานการณ์ที+เผชิญโดยสามารถพิจารณาไดจ้ากความสามารถในการเรียนรู้ ความกระตือรือร้น   

ความร่วมมือ เป็นตน้ 

  3) การรับรู้ตนเอง (Self – Concept) เป็นทศันคติ คุณค่า และความคิดฝันของบุคคล 

ซึ+ งสิ+งเหล่านีSทาํใหเ้กิดปฏิกิริยาต่อแรงจูงใจ และทาํนายพฤติกรรมของสถานการณ์ต่าง ๆ ได ้

  4) ความรู้ (Knowledge) เป็นขอบเขตของข้อมูล เนืS อหาเฉพาะด้านบุคคล เช่น 

ความรู้ของศลัยแพทย ์จะเกี+ยวกบัเส้นประสาท กลา้มเนืSอภายในร่างกายมนุษย ์เป็นตน้ 

  5) ทกัษะ (Skill) เป็นความสามารถในการปฏิบติังานทัSงร่างกาย ความคิด และจิตใจ

ของบุคคลในระดบัที+สามารถคิด วิเคราะห์ ใชค้วามรู้กาํหนดเหตุผล หรือการวางแผนในการจดัการ

และขณะเดียวกนักต็ระหนกัถึงความซบัซอ้นของขอ้มูลได ้

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปที+ 2.2 Iceberg Model ของสมรรถนะ 

ที+มา : สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2547, น. 48 

 

 จากรูปพบว่า  ทกัษะ  และ ความรู้ อยูส่่วนบน หมายถึง ทัSง ทกัษะ  และ ความรู้ สามารถ

พฒันาขึSนไดไ้ม่ยาก จะโดยวิธีการศึกษาคน้ควา้ หรือประสบการณ์ตรงและมีการฝึกฝนจนเกิดความ

ชาํนาญ จากแนวคิดของ McClelland นัSน ทาํให้ Scott. B. P เห็นควรจะรวมส่วนประกอบที+เป็น

ความคิดเกี+ยวกบัตนเอง คุณลกัษณะและแรงจูงใจเขา้เป็นกลุ่มเรียกวา่ คุณลกัษณะ (attributes) 

  

ทกัษะ 

ความรู ้

อตัตมโนทศัน ์

อุปนิสัย 

แรงจูงใจ/

ทศันคต ิ
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 ดงันัSน บางครัS งเมื+อพูดถึงองคป์ระกอบของสมรรถนะจึงมีเพียง 3 ส่วนคือ ความรู้ ทกัษะ 

และคุณลกัษณะ ซึ+ งตามทศันะของ McClelland กล่าวว่า (สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2549,  น.48) 

สมรรถนะเป็นส่วนประกอบขึSนมาจากความรู้  ทกัษะ  และเจตคติ / แรงจูงใจ  หรือ  ความรู้  ทกัษะ  

และเจตคติ / แรงจูงใจ ก่อใหเ้กิดสมรรถนะ ดงัรูปที+2.3 

 

 
 
 

 

 

 

รูปที+ 2.3 ส่วนประกอบที+ก่อใหเ้กิดสมรรถนะ 

ที+มา: สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2549, น. 48 

 

  คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) ได้มีการปรับปรุงพระราชบญัญติัระเบียบ

ขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 ในหลกัการไดมี้การปรับปรุงระบบจาํแนกตาํแหน่งและค่าตอบแทน

ขึSนใหม่ดว้ย โดยระบบการจาํแนกตาํแหน่งในราชการพลเรือน หรือที+เรียกว่า “ระบบพีซี” นาํมาใช้

แทนระบบชัSนยศเดิมตัSงแต่ ปี พ.ศ. 2518 จนกระทั+งถึงปัจจุบนัเป็นเวลากวา่ 30 ปี ระบบพีซีเป็นระบบ

การจาํแนกตาํแหน่งที+มุ่งเนน้การพฒันาความชาํนาญเฉพาะทาง โดยกาํหนดตาํแหน่ง หนา้ที+ความ

รับผิดชอบและค่าตอบแทนในสายงานต่าง ๆ ภายใตโ้ครงสร้างชัSนงานที+กาํหนดไวเ้ป็นมาตรฐาน

กลางร่วมกนัเป็น 11 ระดบั หรือ ที+เรียกวา่ 11 ซี และมีโครงสร้างบญัชีเงินเดือนเดียวที+ใชก้บัทุกสาขา

อาชีพ และใชเ้ป็นระบบกลาง ๆ ซึ+ งนอกจากจะใชก้บัขา้ราชการพลเรือนแลว้ ยงันาํไปปรับใชก้บั

ขา้ราชการอื+น ๆ ดว้ย (กรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธ์ุพืช, 2556, น.46) 

  

 แต่ปัจจุบนัปัจจยัต่าง ๆ ได้เปลี+ยนแปลงไปทาํให้ระบบพีซีไม่เหมาะสมสอดคลอ้งกบั

สภาพการณ์ในปัจจุบัน เช่น แนวคิดการบริหาร ทิศทางการบริหารทรัพยากรภาครัฐ การใช้

เทคโนโลยี รวมทัSงการปฏิรูประบบราชการ ทาํให้เกิดปัญหาในการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ

มากมาย เช่น การเกิดปัญหาสมองไหลในบางสายงาน เนื+องจากค่าตอบแทนภาครัฐตํ+ากวา่ภาคเอกชน

มาก โดยเฉพาะสายงานที+ตอ้งใชท้กัษะความรู้ความสามารถและประสบการณ์สูง ปัญหาการกาํหนด

เส้นทางความกา้วหนา้ของแต่ละสายงานใหส้อดคลอ้งกบัค่างาน รวมทัSงปัญหาค่าตอบแทนที+ตํ+ากวา่

สมรรถนะ 

    A            B 

ความรู้  ทกัษะ  เจตคต ิ

ทาํให้บุคคลต่างกนั ขัSนพืSนฐาน 
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การจา้งงานในตลาดแรงงาน ตลอดจนปัญหาการจ่ายค่าตอบแทนที+ไม่สัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน

จริง จึงไม่จูงใจให้คนเก่งคนดีอยู่ในระบบราชการ รวมทัSงทาํให้การบริหารงานมีความล่าชา้ ขาด 

ประสิทธิภาพในการตอบสนองความตอ้งการต่อการให้บริการประชาชน เนื+องจากมีช่วงชัSนการ

บงัคบับญัชาในแนวดิ+งหลายระดบั 

 

 ดงันัSน คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน จึงไดเ้สนอใหมี้การปรับปรุงการจาํแนกตาํแหน่ง 

และค่าตอบแทนในภาครัฐ เพื+อให้ระบบการบริหารงานบุคคลสอดคลอ้งกบัรูปแบบการบริหาร

จัดการภาครัฐแนวใหม่ที+ เน้นการทํางานโดยยึดผลลัพธ์ความคุ้มค่า  ความรับผิดชอบ  และ

ความสามารถตอบสนองความตอ้งการของสงัคมและประชาชนผูรั้บบริการ 

 

 การปรับปรุงระบบการจาํแนกตาํแหน่งและค่าตอบแทนใหม่ไดด้าํเนินการภายใตก้รอบ

แนวคิดของการบริหารคน โดยมีวตัถุประสงคเ์พื+อใหร้ะบบการจาํแนกตาํแหน่งและค่าตอบแทนใหม่

เป็นกลไกที+มีประสิทธิภาพในการปรับคุณภาพของขา้ราชการ ส่งเสริมใหข้า้ราชการสามารถพฒันา

และใชส้มรรถนะอยา่งสมัฤทธิl ผล โดยมีหลกัการ คือ 

  1) หลกัการบริหารตาํแหน่ง “ระบบเปิด” โดยคาํนึงถึงสมรรถนะของบุคคลผูด้าํรง

ตาํแหน่ง ควบคู่กบัหลกัค่างาน เนน้ความสาํคญัของบุคคลผูด้าํรงตาํแหน่งและลกัษณะบทบาทของ

งานที+ปฏิบัติ เพื+อให้สามารถสรรหาและแต่งตัS งข้าราชการที+มีคุณลกัษณะเหมาะสมที+สุดเข้าสู่

ตาํแหน่งใหข้า้ราชการมุ่งกา้วหนา้ในวิชาชีพ มีโอกาสในการสร้างผลงาน ส่งเสริมใหเ้กิดพฒันาและ

เรียนรู้งานที+หลากหลาย และเอืSอต่อการเคลื+อนยา้ยถ่ายเทกาํลงัคน 

  2) หลกัการกระจายอาํนาจการบริหารบุคคล ส่วนราชการมีอาํนาจและอิสระในการ

บริหาร “คน” อยา่งยดืหยุน่ ภายใตก้รอบโครงสร้างค่างานของตาํแหน่ง โดยส่วนราชการมีอาํนาจใน

การกาํหนดตาํแหน่ง และ ก.พ. มีหนา้ที+จดัหามาตรฐานการกาํหนดตาํแหน่ง เสนอแนะคณะรัฐมนตรี

เพื+อพิจารณากาํหนดกรอบจาํนวนหรือค่าใชจ่้ายในภาพรวมเพื+อให้การบริหารทรัพยากรบุคคลของ

ส่วนราชการเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและคุม้ค่าเชิงภารกิจของรัฐ 

  3) หลกัการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิl  ออกแบบระบบตาํแหน่งเพื+อใหข้า้ราชการปฏิบติั

ราชการอยา่งมีเป้าหมาย ใชคุ้ณภาพกาํลงัคนอยา่งสร้างสรรคแ์ละมีประสิทธิผล และออกแบบระบบ

ค่าตอบแทนใหส้ามารถตอบแทนผลงานไดอ้ยา่งเหมาะสม 

  4) หลกัอตัราตลาด เทียบเคียงค่าตอบแทนงานในภาคราชการกบังานในภาคเอกชน

โดยตระหนกัถึงการแข่งขนัเพื+อใหไ้ด ้“คนดี คนเก่ง” จากตลาดแรงงาน 
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  5) หลกัความสามารถในการจ่าย ออกแบบระบบค่าตอบแทนให้มีขอ้เสนอแนะที+

เป็นไปไดแ้ละคาํนึงความสามารถจ่ายของภาครัฐ ประกอบกบัภาระค่าใชจ่้ายในระยะยาว 

 

 จากหลักการในการปรับปรุงระบบการจาํแนกตาํแหน่งและค่าตอบแทนในราชการ 

พลเรือนดังกล่าว  จะเห็นได้ว่า  ได้มีการนําเอาสมรรถนะ  (Competency) ไปผูกไว้กับระบบ

ค่าตอบแทน โดยผูที้+ มีสมรรถนะสูงก็จะมีค่าตอบแทนที+สูงตามไปด้วย ดังนัSน สมรรถนะจึงมี

ความสาํคญัไม่นอ้ย สาํหรับขา้ราชการพลเรือนในอนาคต  สาํนกังาน ก.พ. (2548) ไดก้าํหนดนิยาม

ของสมรรถนะ คือ คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมที+เป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ/ความสามารถ และ

คุณลกัษณะอื+น ๆ ที+ทาํใหบุ้คคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่เพื+อนร่วมงานอื+น ๆ ในองคก์ร” 

กล่าวคือ การที+บุคคลจะแสดงสมรรถนะใด สมรรถนะหนึ+ งได ้มกัจะตอ้งมีองค์ประกอบของทัSง

ความรู้ ทกัษะ/ความสามารถและคุณลกัษณะอื+น ๆ ตวัอยา่งเช่น สมรรถนะการบริการที+ดี ซึ+ งอธิบาย

ว่า “สามารถให้บริการที+ผูรั้บบริการตอ้งการได”้ นัSน หากขาดองคป์ระกอบต่าง ๆ ไดแ้ก่ ความรู้ใน

งาน หรือทกัษะที+เกี+ยวขอ้ง เช่น อาจตอ้งหาขอ้มูลจากคอมพิวเตอร์และคุณลกัษณะของบุคคลที+เป็น

คนใจเยน็ อดทน ชอบช่วยเหลือผูอื้+นแลว้บุคคลก็ไม่อาจจะแสดงสมรรถนะของการบริการที+ดีดว้ย

การใหบ้ริการที+ผูรั้บบริการตอ้งการได ้

 

 โดยสํานักงานขา้ราชการพลเรือน จะให้ความสําคญักับสมรรถนะของขา้ราชการ จึง

สามารถกล่าวอีกนยัหนึ+ งไดว้่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมเป็นกลุ่มพฤติกรรมที+

องคก์ารตอ้งการจากขา้ราชการ เพราะเชื+อวา่หากขา้ราชการมีพฤติกรรมการทาํงานในแบบที+องคก์าร

กาํหนดแลว้ จะส่งผลใหข้า้ราชการผูน้ัSนมีผลการปฏิบติังานดี และส่งผลใหอ้งคก์รบรรลุเป้าประสงค์

ที+ตอ้งการไว ้ตวัอยา่งเช่น การกาํหนดสมรรถนะการบริการที+ดี เพราะหนา้ที+หลกัของขา้ราชการคือ

การใหบ้ริการแก่ประชาชน ทาํใหห้น่วยงานของรัฐบรรลุวตัถุประสงคคื์อการทาํใหเ้กิดประโยชน์สุข

แก่ประชาชน 

 

 สมรรถนะหลกั คือ คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมของตาํแหน่งขา้ราชการพลเรือนทุกตาํแหน่ง  

ถูกกาํหนดขึSนเพื+อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมที+พึงประสงคร่์วมกนั ประกอบดว้ยสมรรถนะ 5 

ดา้น ไดแ้ก่ 

  1) การมุ่งผลสัมฤทธิl  (Achievement Motivation) เป็นความมุ่งมั+นจะปฏิบติัราชการ

ให้หรือเกินมาตรฐานที+มีอยู่ โดยมาตรฐานนีS อาจเป็นผลการปฏิบติังานที+ผ่านมาของตนเอง หรือ

เกณฑ์วดัผลสัมฤทธิl ที+ส่วนราชการกาํหนดขึSน อีกทัSงยงัหมายรวมถึงการสร้างสรรคพ์ฒันาผลงาน
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หรือกระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมายที+ยากและทา้ทายชนิดที+อาจไม่เคยมีผูใ้ดสามารถกระทาํ

ไดม้าก่อน โดยเฉพาะการบริหารงานภาครัฐในปัจจุบนัเนน้ผลสมัฤทธิl ของการปฏิบติังานเป็นสาํคญั 

โดยในบางครัS งก็จะตอ้งพิจารณาตดัขัSนตอนบางอย่างที+ไม่จาํเป็นทิSงไปบา้ง เพื+อรังสรรค์งานที+มี

คุณค่าและคุณประโยชน์อยา่งแทจ้ริง 

  2) การบริการที+ดี (Service Mind) เป็นสมรรถนะที+เนน้ความตัSงใจและความพยายาม

ของขา้ราชการในการให้บริการเพื+อสนองความตอ้งการของประชาชนตลอดจนของหน่วยงาน

ภาครัฐอื+น ๆ ที+เกี+ยวขอ้ง ทัSงนีS  ในสภาวการณ์ปัจจุบนัประชาชนคาดหวงัที+จะไดรั้บการบริการที+ดี มี

มาตรฐานจากภาครัฐมากยิ+งขึSน รวมทัSงขา้ราชการเองกจ็าํเป็นที+จะตอ้งปรับบทบาทของตนเองใหเ้ป็น

ผูบ้ริการประชาชนมากยิ+งขึSน 

  3) การสั+งสมความเชี+ยวชาญในงาน (Expertise) เป็นการขวนขวาย สนใจใฝ่รู้ เพื+อ

สั+งสมศกัยภาพ ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบติัราชการ ดว้ยการศึกษา คน้ควา้ความรู้ 

พฒันาตนเองอยา่งต่อเนื+องอีกทัSงรู้จกัพฒันา ปรับปรุง ประยกุตใ์ชค้วามรู้  เชิงวชิาการและเทคโนโลยี

ต่าง ๆ เข้ากับการปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธิl ด้วย เพราะปัจจุบันระบบการสื+อสารของโลก 

(WORLD NET) มีประสิทธิภาพทําให้ประชาชนในทุกส่วนของโลกได้รับรู้ข่าวสารความ

เคลื+อนไหวทั+วถึงกนัหมด  การทาํงานของขา้ราชการจะตอ้งปรับการทาํงานและวิธีการทาํงานให้

เหมาะสมกบัสถานการณ์ โดยเฉพาะอย่างยิ+งตอ้งมองเห็นความสําคญัของวสัดุ อุปกรณ์ เครื+องมือ

เครื+องใชที้+ทนัสมยั และนาํมาประยกุตใ์ชใ้หเ้กิดประโยชน์กบัการทาํงานของตนใหม้ากที+สุด 

  4) จริยธรรม (Integrity) เป็นการครองตนและประพฤติปฏิบติัถูกตอ้งเหมาะสมทัSง

ตามหลกักฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลกัแนวทางในวชิาชีพขา้ราชการ อีกทัSงเพื+อเป็น

กาํลงัสําคญัในการสนับสนุนผลกัดนัให้ภารกิจหลกัภาครัฐบรรลุเป้าหมายที+กาํหนดไว ้มหาตมะ 

คานธี รัฐบุรุษของโลกชาวอินเดียไดก้ล่าวไวว้่า “คุณธรรม คือ คุณงามความดี ซึ+ งจะมียืนยงและ

ยิ+งใหญ่อยู่ในประวติับุคคลก็ต่อเมื+อกาลเวลาเป็นเครื+องพิสูจน์คุณธรรมของคนดีที+ตอ้งมีก็คือ เป็น

ผูส้ร้าง มิใช่เป็นผูท้าํลาย และเป็นผูส้นบัสนุน มิใช่ผูข้ดัขวาง ผูข้าดคุณธรรมพืSนฐานดงักล่าวนีSหาใช่

คนดีที+สังคมตอ้งการไม่ ผูใ้ดไดผ้่านการพิสูจน์มาดีแลว้ ผูน้ัSนไดชื้+อว่าเป็นรัฐบุรุษเอกของโลก” 

คุณธรรม จริยธรรม จึงเป็นสิ+งสาํคญัและจาํเป็นในการทาํหนา้ที+ของขา้ราชการที+ดี 

  5) ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) เป็นความตัSงใจที+จะทาํงานร่วมกบัผูอื้+น การ

เป็นส่วนหนึ+งในทีมงาน หน่วยงาน หรือองคก์ร ในฐานะเป็นสมาชิกในทีม ในการแข่งขนัฟุตบอล

โลกที+ผ่านมา ทีมฟุตบอลทีมชาติบราซิลได้ชื+อว่าเป็นทีมที+เล่นเกมรุกได้ดีเลิศ แต่พลงัของทีมที+

ประสบความสาํเร็จคือเป็นทีมที+ตัSงอยูบ่นพืSนฐานการเล่นที+เป็นกลุ่มกอ้น แขง็แกร่งทัSงในดา้นการรับ
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และการรุก หากเปรียบเทียบกบัการทาํงานแลว้ก็คือ “การทาํงานร่วมกนัเป็นทีม” รับผิดชอบงานให้

บรรลุเป้าหมายร่วมกนัดว้ยทีมงานนั+นเอง  

 

 กรอบสมรรถนะหลกั จะมีมาตรฐานการวดัจากองคป์ระกอบ ดงันีS  

  1) ความสามารถในเชิงการคิดวเิคราะห์ ซึ+ งจะพิจารณาจาก 

   1.1) การแกไ้ขปัญหาและการตดัสินที+มีตวัแปรหลากหลายลกัษณะ 

   1.2) การคาดการณ์และกาํหนดเป้าหมายในเชิงวสิยัทศัน์ พร้อมที+จะทาํใหผู้ ้

ที+เกี+ยวขอ้งมีความเขา้ใจเช่นเดียวกนั 

   1.3) การสร้างกรอบความคิดในเชิงวเิคราะห์ 

  2) ความสามารถในเชิงการจดัการ ซึ+ งจะพิจารณาจาก 

   2.1) การวางแผนและบริหารทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพเพื+อมุ่ง

ผลสมัฤทธิl  

   2.2) การวเิคราะห์และวดัประสิทธิภาพกระบวนการปฏิบติังาน 

   2.3) การกาํหนด และแตกยอ่ยเป้าหมายการทาํงานไปสู่การปฏิบติัพร้อมทัSง

ควบคุมใหเ้กิดผลสมัฤทธิl  

  3) ความสามารถเพื+อตอบสนองปัจจัยความเปลี+ยนแปลง และสนับสนุนการ

ปรับเปลี+ยน              ซึ+ งจะพิจารณาจาก 

   3.1) การเป็นผูน้าํความเปลี+ยนแปลง 

   3.2) การเป็นผูคิ้ดริเริ+มทาํสิ+งใหม่ ๆ เพื+อตอบสนองความเปลี+ยนแปลง 

  4) ความสามารถในการปฏิบติังานร่วมกบับุคคลและกลุ่มบุคคล ซึ+ งจะพิจารณาจาก 

    4.1) ความสามารถในการโนม้นา้ว ชกัจูงความคิด 

    4.2) ความสามารถในการประสานความร่วมมือเพื+อผลสาํเร็จของงาน 

   4.3) ความตระหนกัและเขา้ใจเงื+อนไขเฉพาะของวฒันธรรมขององคก์ร 

   4.4) การเป็นผูน้าํ 

   4.5) การสื+อขอ้ความดว้ยลายลกัษณ์อกัษร (ความสามารถในการเขียน) 

  5) คุณลกัษณะเฉพาะของบุคคลที+สาํคญัต่อผลสาํเร็จของงาน ซึ+ งจะพิจารณาจาก 

   5.1) คุณลกัษณะที+มุ่งมั+นไปสู่ผลสาํเร็จ 

   5.2) คุณลกัษณะที+คาํนึงถึงประโยชน์ส่วนรวม 

   5.3) คุณลกัษณะที+ยดึถือการพฒันาตนเองอยา่งต่อเนื+อง 

   5.4) คุณลกัษณะที+ทาํงานอยา่งมั+นคงภายใตส้ภาวะกดดนั 
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 จากภาพความรู้ ทกัษะ และเจตคติไม่ใช่สมรรถนะแต่เป็นส่วนหนึ+งที+ทาํใหเ้กิดสมรรถนะ

ดงันัSนความรู้เพียงอยา่งเดียวจะไม่เป็นสมรรถนะ แต่ถา้เป็นความรู้ที+สามารถนาํมาใชใ้หเ้กิดกิจกรรม

จนประสบความสําเร็จถือว่าเป็นส่วนหนึ+ งของสมรรถนะ ดังนัSน สมรรถนะในทีนีS จึงหมายถึง

พฤติกรรมที+ก่อใหเ้กิดผลงานสูงสุดนัSน ตวัอยา่งเช่น ความรู้ในการขบัรถ  ถือวา่เป็นความรู้  แต่ถา้นาํ

ความรู้มาทาํหนา้ที+เป็นผูส้อนขบัรถ  และมีรายไดจ้ากส่วนนีS   ถือวา่เป็นสมรรถนะ ในทาํนองเดียวกนั  

ความสามารถในการก่อสร้างบา้นถือวา่เป็นทกัษะ  แต่ความสามารถในการสร้างบา้นและนาํเสนอให้

เกิดความแตกต่างจากคู่แข่ง  ไดถื้อว่าเป็นสมรรถนะ หรือในกรณีเจตคติ/แรงจูงใจก็เช่นเดียวกนัก็

ไม่ใช่สมรรถนะ  แต่สิ+งจูงใจให้เกิดพลงัทาํงานสําเร็จตรงตามเวลาหรือเรียกว่ากาํหนด หรือดีกว่า

มาตรฐานถือว่าเป็นสมรรถนะ ดงันัSน สมรรถนะตามนยัดงักล่าวขา้งตน้สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 

กลุ่มคือ  

  1) สมรรถนะขัSนพืSนฐาน (Threshold Competencies) หมายถึง ความรู้ หรือ ทกัษะ

พืSนฐานที+จาํเป็นของบุคคลที+ตอ้งมีเพื+อให้สามารถที+จะทาํงานที+สูงกว่า หรือ ซับซ้อนกว่าได ้เช่น 

สมรรถนะในการพดู การเขียน เป็นตน้   

  2) สมรรถนะที+ทาํให้เกิดความแตกต่าง (Differentiating Competencies) หมายถึง 

ปัจจยัที+ทาํให้บุคคลมีผลการทาํงานที+ดีกว่าหรือสูงกว่ามาตรฐาน สูงกว่าคนทั+วไปจึงทาํให้เกิดผล

สาํเร็จที+แตกต่างกนั 

 

 2.4.3 ประเภทของสมรรถนะ 

 

 จากผลการศึกษาของ McClelland (1973 อา้งถึงใน สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2549, น. 48) 

ไดอ้ธิบายวา่ สมรรถนะนัSนสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 กลุ่ม คือ  

  1) สมรรถนะพืSนฐาน (Threshold Competencies) หมายถึง ความรู้ หรือทักษะ

พืSนฐานที+บุคคลจาํเป็นตอ้งมีในการทาํงาน เช่น ความสามารถในการอ่าน หรือความรู้ใน สินคา้ที+ตน

ขายอยูป่ระจาํ ซึ+ งสมรรถนะพืSนฐานเหล่านีS ไม่ทาํใหบุ้คคลมีผลงานที+ดีกวา่ผูอื้+นได ้ดงันัSน สมรรถนะ

ในกลุ่มนีS จึงไม่ไดรั้บความสนใจจากนกัวชิาการมากนกั  

  2) สมรรถนะ ที+ ทํ า ให้ บุ ค คล มี ค ว ามแตก ต่ า ง จ า กผู ้ อื+ น  ( Differentiating 

Competencies) หมายถึงปัจจยัที+ทาํใหบุ้คคลมีผลการทาํงานสูงกวา่มาตรฐานหรือดีกวา่บุคคลทั+วไป 

ซึ+ งสมรรถนะกลุ่มนีS จะมุ่งเนน้ที+การใชค้วามรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะอื+น ๆ รวมถึง ค่านิยม แรงจูงใจ

และทศันคติ เพื+อช่วยใหเ้กิดผลสาํเร็จที+ดีเลิศในงาน อีกทัSงยงัเป็นสมรรถนะที+นกัวิชาการจาํนวนมาก

ใหค้วามสาํคญัใหมี้ขึSนในบุคคล 
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 ขณะเดียวกนั เทืSอน ทองแกว้ (2552, น. 5) ที+อธิบายวา่สมรรถนะ สามารถจาํแนกไดเ้ป็น 5 

ประเภท คือ  

  1) สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies) หมายถึง สมรรถนะที+แต่ละคน

มี เป็นความสามารถเฉพาะตวั คนอื+นไม่สามารถลอกเลียนแบบได ้เช่น การต่อสู้ป้องกนัตวัของ จา 

พนมนกัแสดงชื+อดงัในหนงัเรื+อง “ตม้ยาํกุง้” ความสามารถของนกัดนตรี นกักายกรรม และนกักีฬา  

เป็นตน้ ลกัษณะเหล่านีSยากที+จะเลียนแบบ หรือตอ้งมีความพยายามสูงมาก 

  2) สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกบัการ

ทาํงานในตาํแหน่ง หรือบทบาทเฉพาะตวั เช่น อาชีพนกัสาํรวจ กต็อ้งมีความสามารถในการวเิคราะห์

ตวัเลข การคิดคาํนวณ ความสามารถในการทาํบญัชี เป็นตน้   

  3) สมรรถนะองคก์าร (Organization Competencies) หมายถึง ความสามารถพิเศษ

เฉพาะองคก์ารนัSนเท่านัSน เช่น บริษทั เนชั+นแนล (ประเทศไทย) จาํกดั เป็นบริษทัที+มีความสามารถ

ในการผลิตเครื+องใชไ้ฟฟ้า หรือบริษทัฟอร์ด (มอเตอร์) จาํกดั มีความสามารถในการผลิตรถยนต์ 

เป็นตน้ หรือ บริษทั ที โอ เอ (ประเทศไทย) จาํกดั มีความสามารถในการผลิตสี เป็นตน้ 

  4) สมรรถนะหลกั (Core Competencies) หมายถึง ความสามารถสาํคญัที+บุคคลตอ้ง

มี หรือต้องทาํเพื+อให้บรรลุผลตามเป้าหมายที+ตัS งไว  ้เช่น พนักงานเลขานุการสํานักงาน ต้องมี

สมรรถนะหลกั คือ การใชค้อมพิวเตอร์ได ้ติดต่อประสานงานไดดี้ เป็นตน้ หรือผูจ้ดัการบริษทัตอ้งมี

สมรรถนะหลกั คือ การสื+อสาร การวางแผน และการบริหารจดัการ และการทาํงานเป็นทีม เป็นตน้ 

  5) สมรรถนะในงาน (Functional Competencies) หมายถึง ความสามารถของบุคคล

ที+มีตามหน้าที+ที+ รับผิดชอบ ตาํแหน่งหน้าที+อาจเหมือนแต่ความสามารถตามหน้าที+ต่างกัน เช่น 

ข้าราชการตาํรวจเหมือนกัน แต่มีความสามารถต่างกัน บางคนมีสมรรถนะทางการสืบสวน 

สอบสวน บางคนมีสมรรถนะทางปราบปราม เป็นตน้ 

 

 จากการทบทวนวรรณกรรมที+เกี+ยวขอ้งกบัสมรรถนะในการทาํงานดงักล่าว สามารถสรุป

ไดว้า่ สมรรถนะในการทาํงาน หมายถึงพฤติกรรมที+ก่อใหเ้กิดผลงานสูงสุด โดยในการวิจยัครัS งนีS ได้

นาํแนวความคิดทัSงหมดมาประยุกตใ์ช ้ซึ+ งมีตวัแปรประกอบดว้ย ความมีวินยัและเสียสละ จริยธรรม 

การมุ่งเนน้ผลสัมฤทธิl  ความร่วมแรงร่วมใจ การสั+งสมความเชี+ยวชาญในงานอาชีพ ซึ+ งประยกุตร์วมกนั

เป็นส่วนหนึ+งของสมรรถนะในการทาํงาน 

 

จากการผลการศึกษาดังกล่าว สามารถสรุปได้ว่าสมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมหรือ

คุณลกัษณะที+ผูป้ฏิบติัแสดงออกในระหว่างการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และ
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คุณสมบติัต่าง ๆ อนัไดแ้ก่ ค่านิยม จริยธรรม  บุคลิกภาพ คุณลกัษณะทางกายภาพ และอื+น ๆ ซึ+ ง

จาํเป็นและสอดคลอ้งกบัความเหมาะสมกบัองคก์าร อนัส่งผลต่อความสาํเร็จในการปฏิบติัหนา้ที+ที+

รับผิดชอบ โดยผูว้ิจยัเลือกนาํปัจจยัสมรรถนะหลกัในการทาํงานของสาํนกังานขา้ราชการพลเรือน  

มาใชใ้นการศึกษา ซึ+ งประกอบไปดว้ย ความมีวินยัและเสียสละ จริยธรรม การมุ่งผลสัมฤทธิl  ความ

ร่วมแรงร่วมใจ และการสั+งสมความเชี+ยวชาญในงานอาชีพ   

 

2.5 แนวคดิและทฤษฎทีี$เกี$ยวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 

 

 2.5.1 ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 

 

 วภิาดา คุปตานนท ์(2551, น. 12) ไดอ้ธิบายความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ว่าหมายถึง การใช้ทรัพยากรเพื+อการผลิตอย่างเหมาะสม ก่อให้เกิดการประหยดัและผลผลิตที+มี

คุณภาพ 

 

 พิทยา บวรวฒันา (2552, น. 181) ไดอ้ธิบายความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ว่าหมายถึง อัตราส่วนที+สะท้อนให้เห็นการเปรียบเทียบระหว่างการปฏิบัติงานหนึ+ งหน่วยต่อ

ค่าใชจ่้ายที+ตอ้งเสียไปสาํหรับการปฏิบติังานหนึ+งหน่วยนัSน ๆ 

 

 พิริยะ ผลพิรุฬห์ (2552, น. 139) ไดอ้ธิบายความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

วา่หมายถึง ลกัษณะของผลลพัธ์ที+ไดโ้ดยใชเ้วลา ค่าใชจ่้าย หรืองบประมาณในการลงทุนนอ้ยที+สุด 

 

 ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2553, น. 109) ไดอ้ธิบายความหมายของประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน วา่หมายถึง การทาํงานที+ไดผ้ลผลิตหรือผลลพัธ์ตามที+ตอ้งการ โดยใชท้รัพยากรที+มีมูลค่า

นอ้ยกวา่มูลค่าของผลลพัธ์ โดยสามารถเขียนเป็นสมการคณิตศาสตร์ไดว้า่ ประสิทธิภาพ = Output > 

1Input เช่น ลงทุนผลิตสินคา้ 100 บาท ขายได ้110 บาท แสดงว่ามีประสิทธิภาพ ลงทุนผลิตสินคา้ 

100 บาท ขายได ้99 บาท ถือวา่ไม่มีประสิทธิภาพ 

 

 สมบูรณ์ ศิริสรรหิรัญ (2553, น. 120) ได้อธิบายความหมายของประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน ว่ามักพิจารณาจากการเปรียบเทียบระหว่างผลผลิตที+ได้กับทรัพยากรที+ใช้ไป หรือ

เปรียบเทียบระหวา่ง Output กบั Input วา่ในการดาํเนินการเพื+อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์รผลที+ได้
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นัSนดีแค่ไหน อยา่งไร โดยอาจเปรียบเทียบไดห้ลายมิติ เช่น มิติทางเศรษฐศาสตร์ โดยไม่ใช่เพียงเรื+อง

เงินแต่อย่างเดียว แต่หมายถึงทรัพยากรอื+น ๆ ที+ใชใ้นกระบวนการผลิตนัSน ๆ ดว้ย เช่น เวลาหรือ

วตัถุดิบ มิติทางการบริหารอาจพิจารณาจากความพึงพอใจของสมาชิกในองคก์รต่อวิธีการบริหาร

เพื+อบรรลุเป้าหมาย มิติทางสงัคมอาจพิจารณาจากผลการสะทอ้นกลบั 

 

 สาคร สุขศรีวงศ ์(2553, น. 11) ไดอ้ธิบายความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

วา่หมายถึง การใชปั้จจยันาํเขา้นอ้ยที+สุด เพื+อใหไ้ดผ้ลผลิตในจาํนวนที+กาํหนด หรือกล่าวอีกนยัหนึ+ง

ก็คือ การทาํสิ+งต่าง ๆ ให้ถูกตอ้ง ดงันัSน ประสิทธิภาพจึงเกิดจากความสามารถของผูจ้ดัการหรือผู ้

บริการในการทาํสิ+งต่าง ๆ เพื+อให้ไดผ้ลผลิตที+สูงกว่า เมื+อเปรียบเทียบกบัปัจจยันาํเขา้ ดว้ยเหตุนีS

ประสิทธิภาพจึงมีความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยันาํเขา้ และผลผลิต เพื+อใหต้น้ทุนของทรัพยากรต่าง ๆ  

 

 วรารัตน์ เขียวไพรี (2553, น. 14-15) ได้อธิบายความหมายของประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน ว่าหมายถึง การวดัความสัมพนัธ์ระหว่างตน้ทุนที+เป็นปัจจยันาํเขา้ ไดแ้ก่ ทุน วตัถุดิบ 

เครื+องจกัร และคน ผ่านกระบวนการ แผนสภาพเปรียบเทียบกบัมูลค่าของสินคา้และบริการที+เป็น

ผลผลิต หากพบว่ามูลค่าของผลผลิตสูงกว่าต้นทุน จะสามารถสรุปได้ว่า การบริหารงานที+มี

ประสิทธิภาพสามารถวดัไดใ้นรูปแบบของอตัราส่วนดงันีS  มูลค่าของผลผลิต x 100 มูลค่าของปัจจยั

นาํเขา้ 

 

 พณัศา คดีพิศาล (2553, น. 15) ไดอ้ธิบายความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

วา่หมายถึง การดาํเนินงานเพื+อใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามวตัถุประสงคที์+วางไว ้โดยใหไ้ดผ้ลผลิตออกมา

ดีและมากที+สุด ในขณะที+ใชท้รัพยากรในการดาํเนินกิจกรรมน้อยที+สุด โดยการทาํงานนัSน ตอ้งมี 

กลยทุธ์ระบบการทาํงานในรูปแบบต่าง ๆ ที+สมาชิกในทีมมีความเห็นร่วมกนัและมุ่งไปสู่เป้าหมาย

เดียวกนั 

 

 Mager and Besch (1967, pp. 45-51) ได้อธิบายความหมายของประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน ไวเ้ป็นประเดน็ต่าง ๆ ดงันีS  

  1) ความสามารถในการแยกแยะเรื+องราว หมายถึง การที+จะสามารถมองเห็นความ

แตกต่าง ระหว่าง 2 สิ+ง หรือมากกว่า หรือความสามารถในการที+จะบอกไดถู้กตอ้งว่างานสาํคญัได้

เสร็จสิSนลุล่วงไปแลว้ หรือสามารถเห็นถึงความแตกต่างวา่อนัใดถูกตอ้งและอนัใดไม่ถูกตอ้ง 
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  2) ความสามารถในการวิเคราะห์ปัญหา หมายถึง กระบวนการของการสามารถหา

คาํตอบ เพื+อแกปั้ญหาต่าง ๆ ความสามารถในการแกปั้ญหานีS จะกระทาํไดโ้ดยการสอนพนกังานให้

เห็นความสมัพนัธ์ระหวา่งอาการและสาเหตุที+จะเกิดขึSนตลอดแนวทางแกไ้ข 

  3) ความสามารถจาํเรื+องที+ผา่นมา หมายถึง การสามารถรู้ไดว้่าจะตอ้งทาํอะไรหรือ

ตอ้งใชอ้ะไรตลอดจนสามารถรู้ลาํดบั หรือระเบียบของการปฏิบติังานของงานใดงานหนึ+งสิ+งเหล่านีS

ลว้นแต่เป็นประสิทธิภาพและความสามารถเชิงสติปัญญา 

  4) ความสามารถในการดดัแปลง หมายถึง ความสามารถในการรู้จกัเครื+องมือ หรือ

เครื+องกลต่าง ๆ เพื+อที+จะปฏิบติังานที+ตอ้งการใหเ้สร็จสิSนลงไปได ้

  5) ความสามารถในการพูด หมายถึง ความสามารถในเชิงการพูดเป็นสิ+งสาํคญัใน

การสื+อความรู้ความเขา้ใจ ซึ+ งเป็นเรื+องสาํคญัอยา่งยิ+งสาํหรับประสิทธิภาพในการทาํงาน 

 

 ด้วยเหตุนีS  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจึงเป็นสิ+ งที+แสดงให้เห็นว่าพนักงานนัSนมี

ความสามารถในการปฏิบติังานไดต้ามมาตรฐานการทาํงานที+กาํหนดไวห้รือไม่ ไม่วา่จะเป็นในเรื+อง

ของปริมาณงานที+ออกมา คุณภาพของชิSนงาน อตัราผลผลิต ตลอดจนปริมาณผลผลิตที+สูญเสียไป 

 

 Certo (2000, p. 9) ไดอ้ธิบายความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ว่าหมายถึง 

วิธีการจดัสรรทรัพยากรเพื+อให้เกิดความสิSนเปลืองนอ้ยที+สุด โดยสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายโดยใช้

ทรัพยากรตํ+าสุด กล่าวคือ เป็นการใชโ้ดยมีเป้าหมาย (Goal) คือประสิทธิผล หรือใหบ้รรลุจุดมุ่งหมาย

ที+กาํหนดไวสู้งสุด อาจเรียกวา่ “ทาํสิ+งต่าง ๆ ใหถู้กตอ้ง (Doing things right)”  

 

 Harrington (1996, p. 20) ไดอ้ธิบายความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ว่ามี

หลกัประสิทธิภาพไว ้11 ประการ ที+สะทอ้นถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลและการบริหารจดัการที+

มีระบบโดยมุ่งที+การทาํงานให้เหมาะสมและง่ายขึSน ซึ+ งจะลดความสิSนเปลืองในด้านต่าง ๆ มี

รายละเอียดดงันีS  

  1) กาํหนดจุดมุ่งหมายที+ชดัเจน (Clearly Defined Ideal) ผูบ้ริหารตอ้งทราบถึงสิ+งที+

ตอ้งการเพื+อลดความคลุมเครือและความไม่แน่นอน 

  2) ใชห้ลกัเหตุผลทั+วไป (Common Sense) ผูบ้ริหารตอ้งพฒันาความสามารถ สร้าง

ความแตกต่างโดยการคน้หาความรู้ และคาํแนะนาํใหม้ากเท่าที+จะทาํได ้

  3) คาํแนะนาํที+ดี (Competent Counsel) ผูบ้ริหารตอ้งการคาํแนะนาํจากบุคคลอื+น 
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  4) วินัย (Discipline) ผู ้บริหารควรกําหนดองค์กรเพื+อให้พนักงานเชื+อถือตาม

กฎระเบียบ 

  5) ความยุติธรรม (Fair Deal) ผูบ้ริหารควรให้ความยุติธรรมและความเหมาะสม 

(Permanent Records) ผูบ้ริหารควรจะมีขอ้เทจ็จริงเพื+อใชใ้นการตดัสินใจ 

  6) ความฉับไวของการจดัส่ง (Dispatching) ผูบ้ริหารควรใชก้ารวางแผนตามหลกั

วทิยาศาสตร์สาํหรับแต่ละหนา้ที+เพื+อใหอ้งคก์รทาํหนา้ที+ไดอ้ยา่งราบรื+นและบรรลุจุดมุ่งหมาย 

  7) มาตรฐานและตารางเวลา (Standards and Schedules) ผูบ้ริหารตอ้งพฒันาวิธีการ

ทาํงานและกาํหนดเวลาทาํงานสาํหรับแต่ละหนา้ที+ 

  8) สภาพมาตรฐาน (Standardized Conditions) ผูบ้ริหารควรรักษาสภาพแวดลอ้ม

ใหดี้ 

  9) การปฏิบัติการที+ มีมาตรฐาน (Standardized Operations) ผู ้บริหารควรรักษา

รูปแบบมาตรฐานของวธีิการปฏิบติัที+ดี 

  10) มีคําสั+งการปฏิบัติงานที+ มีมาตรฐานระบุไว้ (Written Standard – Practice 

Instructions) ผูบ้ริหารตอ้งระบุการทาํงานที+มีระบบถูกตอ้งและเป็นลายลกัษณ์อกัษร 

  11) การให้รางวลัที+มีประสิทธิภาพ (Efficiency Reward) ผูบ้ริหารควรให้รางวลั

พนกังานสาํหรับการทาํงานที+เสร็จสมบูรณ์ 

 

 Millet (1954, p. 4) ไดอ้ธิบายความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ว่าหมายถึง 

ผลการปฏิบติังานที+ก่อใหเ้กิดความพอใจแก่มวลมนุษยแ์ละใหผ้ลกาํไรจากการปฏิบติังานนัSนดว้ย 

 

 Simon (1960, p. 80) ไดอ้ธิบายความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยให้

พิจารณาว่างานที+มีประสิทธิภาพสูงสุดนัSน ให้ดูจากความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยันาํเขา้ (Input) กบั

ผลผลิต (Output) ที+ไดรั้บออกมา เพราะฉะนัSนตามทศันะนีS  ประสิทธิภาพจึงเท่ากบัผลผลิตลบดว้ย

ปัจจยันาํเขา้และเป็นการบริการของราชการและองค์กรของรัฐ ก็ควรบวกถึงความพึงพอใจของ

ผูรั้บบริการ เขา้ไปดว้ย ซึ+ งอาจเขียน สูตรไดด้งันีS  

  E= O-I/S 

 เมื+อ E= Efficiency คือ ประสิทธิภาพของงาน 

  O= Output คือ ผลผลิตหรือที+ไดรั้บออกมา 

  I= Input คือ ปัจจยันาํเขา้หรือทรัพยากรทางการบริหารที+ใชไ้ป 

  S= Satisfaction คือ ความพึงพอใจในผลงานที+ออกมา 



 
59 

Ryan and Smith (1954, p. 276) ไดอ้ธิบายความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

วา่ เป็นความสัมพนัธ์ในแง่บวกกบัสิ+งที+ทุ่มเทใหก้บังาน ซึ+ งประสิทธิภาพในการทาํงานนัSน นอกจาก

แง่มุมของการทาํงานของแต่ละบุคคลโดยพิจารณาเปรียบเทียบกบัสิ+งที+ใหก้บังาน 

  

 จากความหมายดังกล่าวข้างต้น สามารถสรุปความหมายของประสิทธิภาพได้ว่า 

ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติังานให้เกิดผลสําเร็จตามวตัถุประสงค์ของ

องคก์าร โดยคาํนึงถึงความประหยดัทรัพยากรในทุก ๆ ดา้นแต่ก่อใหเ้กิดผลผลิตสูงสุด ประหยดัทัSง

เวลา แรงงาน วสัดุ สิ+งของและอื+น ๆ รวมถึงความสามารถในการลดตน้ทุนหรือทรัพยากรต่อหน่วย 

ของผลผลิตที+ได้จากการดาํเนินงานตํ+ากว่าที+กาํหนดไวใ้นแผน หรือในทางกลับกัน หมายถึง

ความสามารถในการเพิ+มผลผลิตหรือผลประโยชน์ต่อหน่วยของตน้ทุนที+ใชใ้นการดาํเนินงานสูงกวา่

ที+กาํหนดไวใ้นแผน โดยประสิทธิภาพเป็นอตัราส่วนแสดงให้เห็นถึงความสัมพนัธ์ระหว่างผลผลิต

หรือผล ประโยชน์ที+ไดรั้บกบัตน้ทุนหรือทรัพยากรที+ใชใ้นการดาํเนินงานจริงเมื+อ เปรียบเทียบกบั

แผนที+วางไว ้

 

 2.4.2 องค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 

 

 Peterson and Plowman (1989 อา้งถึงใน กนกรัตน์ คุม้บวัและคณ, 2542, น.18) ไดอ้ธิบาย

องคป์ระกอบของประสิทธิภาพไว ้4 ประการ ไดแ้ก่ 

   1) คุณภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมีคุณภาพสูงคือผูผ้ลิตและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์

คุม้ค่าและมีความพึงพอใจผลการทาํงานมีความถูกตอ้งไดม้าตรฐาน รวดเร็ว นอกจากนีS  ผลงานที+มี

คุณภาพ ควรก่อเกิดประโยชน์ต่อองคก์รและสร้างความพึงพอใจของลูกคา้หรือผูม้ารับบริการ 

   2) ปริมาณงาน (Quantity) งานที+เกิดขึSนเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน 

โดยผลงานที+ปฏิบติัไดมี้ปริมาณที+เหมาะสมตามที+กาํหนดในแผนงาน หรือเป้าหมายที+องคก์ารวางไว้

และควรมีการวางแผน บริหารเวลา เพื+อใหไ้ดป้ริมาณงานตามเป้าหมายที+กาํหนดไว ้

   3) เวลา (Time) คือเวลาที+ใชใ้นการดาํเนินงานจะตอ้งอยูใ่นลกัษณะที+ถูกตอ้งตาม

หลกัการ เหมาะสมกบังานและทนัสมยั มีการพฒันาเทคนิคการทาํงานใหส้ะดวกรวดเร็วขึSน 

   4) ค่าใชจ่้าย (Costs) การดาํเนินงานทัSงหมดของบุคลากรในองคก์ารที+เหมาะสมกบั

งานและวิธีการคือจะตอ้งลงทุนนอ้ยและให้ไดผ้ลกาํไรมากที+สุด ประสิทธิภาพในมิติของค่าใชจ่้าย 

หรือตน้ทุนการผลิต ไดแ้ก่ การใชท้รัพยากรดา้นการเงิน คน วสัดุ เทคโนโลยี ที+มีอยูอ่ยา่งประหยดั 

คุม้ค่า และเกิดการสูญเสียนอ้ยที+สุด 
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 Woodcock (1989 อ้างถึงใน บุศรา สุดพิพฒัน์, 2553, น. 6-7) ได้กล่าวว่าลกัษณะของ

องคป์ระกอบการทาํงานที+มีประสิทธิภาพไว ้12 ดา้น ไดแ้ก่ 

  1) ความสมดุลในบทบาท (Balanced Roles) คือ ในทีมการทาํงานจะผสมผสาน

ทกัษะความรู้ความสามารถที+แตกต่างกนัของบุคคล และใชค้วามแตกต่างดาํเนินบทบาทของแต่ละ

งานไดอ้ยา่งเหมาะสม ตามสถานการณ์ที+แตกต่างกนัไป 

  2) เป้าหมายที+ชดัเจนและสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์(Clear Objectives and Agreed 

Goals) คือ ทีมการทาํงานมีเป้าหมายและวตัถุประสงคที์+ชดัเจน สอดคลอ้งกนั สมาชิกทุกคนในทีม

รับรู้และยอมรับเป้าหมายและวตัถุประสงคน์ัSน 

  3) การเปิดเผยและเผชิญ (Openness and Confrontation) คือ บรรยากาศในการ

ทาํงานเป็นทีม เป็นไปอยา่งเปิดเผย สมาชิกสามารถที+จะแสดงความรู้สึกความคิดเห็นของตนต่อการ

ทาํงานไดมี้การสื+อสารโดยตรง หนัหนา้มาร่วมกนัแกไ้ขปัญหา สร้างความเขา้ใจกนั 

  4) การสนบัสนุนและการไวว้างใจ (Support and Trust) คือ สมาชิกทุกคนไดรั้บการ

ช่วยเหลือ สนบัสนุนซึ+ งกนัและกนั มีความจริงใจต่อกนั สามารถพูดไดอ้ยา่งตรงไปตรงมาเกี+ยวกบั

ปัญหาที+เกิดขึSนในการทาํงาน พร้อมที+จะรับมือในการแกไ้ขปัญหา 

  5) ความร่วมมือและขดัแยง้ (Co-operation and Conflict) คือ สมาชิกในทีมใหค้วาม

ร่วมมือกนัทาํงาน พร้อมที+จะช่วยเหลือสนบัสนุน ช่วยเสริมสร้างทกัษะ ความรู้ความสามารถให้แก่

กนัรวมทัSงการสนบัสนุนแลกเปลี+ยนขอ้มูล ข่าวสารที+เอืSอประโยชน์ต่อการทาํงาน มีการใช ้

  6) ความขดัแยง้ในทางสร้างสรรคเ์พื+อร่วมมือกนัแกไ้ขปัญหา 

  7) วิธีการปฏิบัติงานชัดเจน (Sound Procedures) คือ การทํางานของทีมมีการ

ประชุมปรึกษาหารือและหาแนวทางปฏิบติัร่วมกนัการตดัสินใจจะใช้ขอ้มูลและความเห็นของ

สมาชิกทีมทุกคน 

  8) ภาวะผูน้าํที+เหมาะสม (Appropriate Leadership) การทาํงานในทีม จะตอ้งมีผูน้าํ

ที+มีความสามารถและความเหมาะสมในสถานการณ์นัSน ๆ โดยสมาชิกทุกคนสามารถที+จะเป็นผูน้าํ

ทีมไดขึ้Sนอยูก่บัสถานการณ์นัSน 

  9) ทบทวนการทาํงานอย่างสมํ+าเสมอ (Regular Review) คือ การติดตามผลการ

ปฏิบติังานของทีมอยา่งสมํ+าเสมอ วา่มีปัญหาใดที+จะตอ้งร่วมกนัปรับปรุงแกไ้ข 

  10) การพฒันาบุคลากร (Individual Development) คือ การพฒันาทกัษะ ความรู้

ความสามารถของสมาชิกทีม ใหโ้อกาสสมาชิกไดใ้ชท้กัษะ ความรู้ ความสามารถที+มีในการทาํงาน

อยา่งเตม็ที+ 
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  11) สัมพนัธภาพระหวา่งกลุ่มที+ดี (Sound Inter-group Relations) คือ การทาํงานที+มี

สมัพนัธภาพที+ดีมีการร่วมมือใหค้วามช่วยเหลือซึ+งกนัและกนั 

  12) การติดต่อสื+อสารที+ดี (Good Communications) คือ การติดต่อสื+อสารในทีม

เป็นไปอยา่งถูกตอ้งชดัเจน เหมาะสม สื+อสารกนัทางตรง สมาชิกในทีมมีการสื+อสารเพื+อแลกเปลี+ยน

ขอ้มูล 

 

 2.4.3 ลกัษณะของประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 

 

 ลกัษณะของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเป็นการใช้ทรัพยากรขององค์กรให้บรรลุ

เป้าหมายขององคก์รประสิทธิภาพจึงมุ่งทาํใหเ้กิดการทาํสิ+งที+ถูกตอ้ง (Doing the Right Things) และ

ประสิทธิภาพเป็นวิธีการจดัสรรทรัพยากรเพื+อให้เกิดความสิSนเปลืองนอ้ยที+สุด โดยสามารถบรรลุ

จุดมุ่งหมายโดยใชท้รัพยากรตํ+าสุด กล่าวคือ เป็นการใชโ้ดยมีเป้าหมาย (Goal) คือประสิทธิผลหรือ

ใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายที+กาํหนดไวสู้งสุด อาจเรียกว่า “ทาํสิ+งต่าง ๆ ใหถู้กตอ้ง (Doing Things Right)” 

ซึ+ งการวดัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน สามารถทาํไดดี้ที+สุดดว้ยการพิจารณาแนวความคิด 3 

ประการ (พีรญา ชื+นวงศ,์ 2560, น. 94-95) ไดแ้ก่ 

  1) การบรรลุเป้าหมาย (Goal Optimization) หมายถึง ความสามารถขององคก์รใน

การได้มา และใช้ประโยชน์จากทรัพยากรที+มีจาํกดั และมีคุณค่าให้เป็นประโยชน์ที+สุดเท่าที+จะ

เป็นไปไดใ้นการปฏิบติัตามเป้าหมาย 

  2) แนวความคิดด้านระบบการวิเคราะห์เป้าหมายตามแนวความคิดนีS  มุ่งที+การ

กระทาํในรูประบบซึ+งหมายความวา่ เป้าหมายไม่ไดอ้ยูนิ่+งกบัที+เปลี+ยนแปลงไดต้ามเวลา 

  3) การเนน้เรื+องพฤติกรรม เป็นการเนน้บทบาทของพฤติกรรมของบุคคลในองคก์ร

ที+มีต่อความสาํเร็จขององคก์รในระยะยาว หรือการยอมรับวา่เป้าหมายองคก์รจะสามารถบรรลุถึงได้

โดยอาศยัพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์ร 

 

 นอกจากนัSน ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมกัพิจารณาจากการเปรียบเทียบระหว่าง

ผลผลิตที+ไดก้บัทรัพยากรที+ใชไ้ปหรือเปรียบเทียบระหว่าง Output กบั Input ว่าในการดาํเนินการ

เพื+อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์รผลที+ไดน้ัSนดีแค่ไหน อยา่งไร ซึ+ งอาจเปรียบเทียบไดห้ลายมิติ เช่น 

มิติทางเศรษฐศาสตร์โดยไม่ใช่เพียงเรื+ องเงินแต่อย่างเดียว แต่หมายถึงทรัพยากรอื+น ๆ ที+ใช้ใน

กระบวนการผลิตนัSน ๆ ด้วย เช่น เวลาหรือวตัถุดิบ มิติทางการบริหารอาจพิจารณาจากความ 

พึงพอใจของสมาชิกในองคก์รต่อวิธีการบริหารเพื+อบรรลุเป้าหมาย มิติทางสังคม อาจพิจารณาจาก
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ผลการสะทอ้นกลบัการที+จะเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานนัSน ตอ้งมีองคป์ระกอบสาํคญั 2 ส่วน

หลกัคือ ผูที้+ปฏิบติังานกับโครงสร้างการปฏิบติังานสําหรับในเรื+ องของคนปฏิบติังานจะตอ้งมี

แนวคิดการปฏิบติัตวัในการปฏิบติังาน และการพฒันาตนเองอยู่เสมอ ดงันัSน การปฏิบติังานที+มี

ประสิทธิภาพควรมีลกัษณะดงันีS  

  1) ความฉบัไว หมายถึง การใชเ้วลาไดอ้ยา่งดีที+สุด รวดเร็ว ไม่ทาํงานล่าชา้ นั+นคือ 

คนที+มีประสิทธิภาพ ควรทาํงานให้เสร็จตามกาํหนดเวลา หรืองานบริการ ผูรั้บบริการยอ่มตอ้งการ

ความรวดเร็ว ดงันัSน ผูใ้ห้บริการจะตอ้งสร้างวฒันธรรมการให้บริการแบบเบ็ดเสร็จจุดเดียว (One 

Stop Service) 

  2) ความถูกต้องแม่นยาํ หมายถึง การผิดพลาดในงานน้อย มีความแม่นยาํใน

กฎระเบียบขอ้มูล ตวัเลข หรือ สถิติต่าง ๆ ไม่เลินเล่อจนทาํใหเ้กิดความเสียหายแก่องคก์ร 

  3) ความรู้ หมายถึง การมีองคค์วามรู้ในงานดีรู้จกัศึกษาหาความรู้ในเรื+องงานที+ทาํ

อยูต่ลอดเวลา คนที+มีประสิทธิภาพควรแสวงหาความรู้อยูต่ลอดเวลา ทัSงการเรียนรู้ดว้ยตนเององคก์ร

ผูอื้+น อินเทอร์เน็ต เป็นตน้ และสามารถนาํความรู้นัSนมาปรับปรุงการทาํงานใหดี้ขึSน 

  4) ประสบการณ์ หมายถึง การรอบรู้หรือรู้รอบดา้นจากการไดเ้ห็น ไดส้มัผสั ไดล้ง

มือปฏิบติับ่อย ๆ มิใช่มีความรู้ดา้นวิชาการแต่เพียงอยา่งเดียว การเป็นผูมี้ประสบการณ์ในการทาํงาน

สูง จะทาํงานผิดพลาดนอ้ย สมควรที+องคก์รจะตอ้งรักษาบุคคลเหล่านีS ให้อยูก่บัองคก์รให้นานที+สุด 

เพราะคนเหล่านีSจะทาํใหอ้งคก์รพฒันาไดเ้ร็ว 

  5) ความคิดสร้างสรรค ์หมายถึง การคิดริเริ+มสิ+งใหม่ ๆ มาใชใ้นองคก์าร เช่น คิด

ระบบการใหบ้ริการที+ลดขัSนตอน การประเมินผลการปฏิบติังานแบบใหม่ การบริหารงานแบบเชิงรุก 

เป็นตน้ คนที+มีประสิทธิภาพจึงเป็นคนที+ชอบคิด หรือ เก่งคิด หรือมองไปขา้งหนา้ตลอดเวลา ไม่ใช่

คนที+ชอบทาํงานตามคาํสั+ง และจะตอ้งไม่ทาํงานประจาํวนัเหมือนกบัหุ่นยนต ์

 

จากการผลการศึกษาดงักล่าว สามารถสรุปไดว้่าประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง 

การทาํงานที+ไดผ้ลผลิตหรือผลลพัธ์ตามที+ตอ้งการ โดยใช้ทรัพยากรที+มีมูลค่าน้อยกว่ามูลค่าของ

ผลลพัธ์ อนัเป็นอตัราส่วนที+สะทอ้นให้เห็นการเปรียบเทียบระหว่างการปฏิบติังานหนึ+ งหน่วยต่อ

ค่าใชจ่้ายที+ตอ้งเสียไปสาํหรับการปฏิบติังานหนึ+งหน่วยนัSน ๆ โดยผูว้จิยัเลือกนาํประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน ของ Peterson and Plowman (1989) มาใชใ้นการศึกษา ซึ+ งประกอบไปดว้ย คุณภาพของ

งาน (Quality) ปริมาณงาน (Quantity) เวลา (Time) และค่าใชจ่้าย (Costs)  
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2.6 ความรู้เกี$ยวกบัหน่วยบัญชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก 

 

 ในการป้องกนัภยัทางอากาศนัSน โดยปกติแลว้จะมีระบบที+มีการปฏิบติังานประสานกนัอยู ่

2 ระบบ คือ ระบบแจง้เตือนและระบบอาวุธ โดยระบบแจง้เตือนซึ+ งประกอบไปดว้ยเจา้หนา้ที+และ

อุปกรณ์ที+ใชใ้นการตรวจจบัการเขา้มาของอากาศยานขา้ศึก อาทิเช่น ยามอากาศเรดาร์ อุปกรณ์พิสูจน์

ฝ่าย อิเลก็โทรนิกส์ เป็นตน้ จะตรวจจบัการเขา้มาของอากาศยานขา้ศึก ประเมินภยัคุกคามจากอากาศ

ยานที+ตรวจจบัได ้แลว้แจง้เตือนการเขา้มาของอากาศยานขา้ศึกนัSนใหแ้ก่ระบบอาวธุซึ+ งประกอบไป

ดว้ยอาวุธที+ใชใ้นการยิงทาํลายอากาศยาน อาทิเช่น เครื+องบินขบัไล่หรือโจมตี อาวุธปืนใหญ่ต่อสู้

อากาศยานแบบลาํกลอ้ง และ อาวธุนาํวถีิ เป็นตน้ เพื+อที+จะใหร้ะบบอาวธุทราบทิศทางการเขา้มาของ

อากาศยานขา้ศึก และมีเวลาเตรียมพร้อมในการโจมตีอากาศยานขา้ศึกสําหรับหน่วยงานหลกัที+

รับผิดชอบโดยตรงต่อภารกิจการป้องกันภยัทางอากาศของกองทพับกนีS ก็คือ หน่วยบญัชาการ

ป้องกนัภยัทางอากาศกองทพับก ซึ+ งมีหน่วยขึSนตรงอยู ่2 หน่วยตามผงัการจดัหน่วยในรูปที+ 2.4 คือ 

(สาํนกังานวจิยัและพฒันาการทางทหารกองทพับก, 2556) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปที+ 2.4 ผงัการหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก 

ที+มา : สาํนกังานวจิยัและพฒันาการทางทหารกองทพับก, 2556  

 

  ศูนยต่์อสู้ป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก (ศปภอ.ทบ.) ซึ+ งเป็นหน่วยในระบบแจง้เตือน 

มีภารกิจหลกัในการเฝ้าติดตามการเคลื+อนไหวของอากาศยานในเขตประเทศไทยและประเทศ

ขา้งเคียง ประเมินภยัคุกคามจากอากาศยานขา้ศึก แจง้เตือนการเคลื+อนไหวของอากาศยานให้แก่

หน่วยอาวุธต่อสู้อากาศยาน หน่วยทหารต่าง ๆ รวมทัSงส่วนราชการในพืSนที+รับผิดชอบ โดยมีศูนย์

ศูนยต่์อสู้ป้องกนัภยัทางอากาศ

กองทพับก 
กองพลทหารปืนใหญ่ต่อสู้อากาศยาน 

ศูนยต่์อสู้ป้องกนัภยัทางอากาศ

กองทพับก 

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ

กองทพับก 

กรมทหารปืนใหญ่ต่อสู้อากาศยานที5 1 กรมทหารปืนใหญ่ต่อสู้อากาศยานที5 2 

กองพนัทหารปืนใหญต่่อสู้อากาศยาน กองพนัทหารปืนใหญต่่อสู้อากาศยาน 
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ต่อสู้ป้องกนัภยัทางอากาศกองทพับกประจาํพืSนที+ (ศปภอ.ทบ.ประจาํพืSนที+) ทัSง 4 พืSนที+ในแต่ละภาค

เป็นหน่วยรองในการปฏิบติั 
  กองพลทหารปืนใหญ่ต่อสู้อากาศยาน (พล.ปตอ.) ซึ+ งเป็นหน่วยในระบบอาวุธ มีภารกิจ

หลกัในการป้องกนัภยัทางอากาศใหก้บัหน่วยทหารต่าง ๆ รวมทัSงตาํบลสาํคญัที+อยูใ่นเขตรับผดิชอบ

ทัSงในพืSนที+การรบและพืSนที+ส่วนหลงั มีหน่วยกรมทหารปืนใหญ่ต่อสู้อากาศยาน (ปตอ.) และกอง
พนัทหารปืนใหญ่ต่อสู้อากาศยาน (พนั.ปตอ.) ใน พล.ปตอ. เป็นหน่วยปฏิบติั โดยจะรับขอ้มูลอากาศ

ยาน และรวมทัSงมาตรการประสานการใชอ้าวุธต่างๆ จาก ศปภอ.ทบ. หรือ ศปภอ.ทบ.ประจาํพืSนที+ 

ผา่นทางศูนยต่์อสู้ป้องกนัภยัทางอากาศ กองพนัทหารปืนใหญ่ต่อสู้อากาศยาน (ศปภอ.พนั.ปตอ.) ที+

ถูกจดัตัSงขึSนที+ พนั.ปตอ. นอกจากนีSหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศกองทพับก ยงัเป็นหน่วย

หนึ+งของกองทพับก ที+ไดรั้บภารกิจในการถวายความปลอดภยัแด่องคพ์ระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วั 

สมเดจ็พระนางเจา้พระบรมราชินีนารถ และพระบรมวงศานุวงศทุ์กพระองค ์ณ พระราชวงัไกลกงัวล 

อาํเภอหัวหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ซึ+ งไดจ้ดัหน่วยป้องกนัภยัทางอากาศเฉพาะกิจเพื+อปฏิบติั

ภารกิจดงักล่าว โดยมีโครงสร้างการจดัหน่วยตามผงัการจดัหน่วยในรูปที+ 2.5 ดงันีS  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที+ 2.5 โครงสร้างการจดัหน่วยตามผงัการจดัหน่วย 

ที+มา : หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก, 2557  

ส่วนควบคุมบงัคบับญัชา ตอนเรดาร์ดีอาร์ 172 

 เอดีวี 

ตอนอาวุธนาํวิถีต่อสู้ 

อากาศยาน 

ชุดยิง IGLA-S 

หน่วยป้องกนัภยัทางอากาศ

เฉพาะกิจ 
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2.7 งานวจิยัที$เกี$ยวข้อง 

 

2.7.1 งานวจัิยทีLเกีLยวข้องกบัปัจจัยส่วนบุคคล 

 

สมิดานันท์ ศรีวาสโนดม (2557) ได้ทาํการศึกษาเรื+ อง “ปัจจัยที+มีผลต่อความสําเร็จใน

วิชาชีพของพยาบาลทหารบก กรณีศึกษาเฉพาะโรงพยาบาลพระมงกฎุเกลา้” โดยผลการศึกษาพบวา่ 

กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุ 20 - 29 ปี มีสถานภาพโสด มีระดับการศึกษาสูงสุด ปริญญาตรี มี

ประสบการณ์การทาํงานนอ้ยกวา่ 5 ปี มีระดบัชัSนยศ ร.ต. ร.อ. เป็นกาํลงัพลระดบัปฏิบติัการมีรายได้

สุทธิต่อเดือนโดยเฉลี+ย 20,001 - 25,000 บาท อยู่กองกุมารเวชกรรมและสูติกรรม ไม่ได้ศึกษา

หลกัสูตรต่อเนื+องปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุสถานภาพสมรส ประสบการณ์การทาํงาน ระดบัชัSน

ยศ ตาํแหน่งงาน รายไดสุ้ทธิต่อเดือนโดยเฉลี+ย หน่วยงานที+สังกดั และการศึกษาหลกัสูตรต่อเนื+องที+

แตกต่างกนัมีผลต่อความสาํเร็จในวชิาชีพของพยาบาลทหารบก โรงพยาบาลพระมงกฎุเกลา้  

 

นรเศรษฐ์ สุจริตจนัทร์ (2559) ไดท้าํการศึกษาเรื+อง “ปัจจยัที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ทาํงานของผูป้ฏิบติังานในส่วนกองทพัอากาศ” โดยผลการศึกษาพบว่า 1) ผูต้อบแบบสอบถามมี

ความคิดเห็นเกี+ยวกบัปัจจยัที+ส่งผลต่อการบริหาร จดัการกาํลงัพลทหารอากาศกบัความผกูพนัที+มีต่อ

องคก์าร เพื+อประสิทธิภาพในการทาํงานของผูป้ฏิบติังาน ศึกษาของกองทพัอากาศ ในภาพรวมอยูใ่น

ระดบัสูง 2) การพิจารณาปัจจยัดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลกองทพัอากาศ โดยรวมอยูใ่นระดบั

มาก 3) การพิจารณาปัจจยัดา้นความผกูพนัที+มีต่อองคก์าร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 4) การพิจารณา

ปัจจยัดา้นการนาํนโยบายไปปฏิบติั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  5) การพิจารณาประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก 6) เพศของผูป้ฏิบัติงานแตกต่างกันมีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพในการทาํงานไม่แตกต่างกนั  7) อายุของผูป้ฏิบติังานแตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์กบั

ประสิทธิภาพในการทาํงานแตกต่างกนักนั  8) สถานภาพสมรสของผูป้ฏิบติังานที+มีสถานภาพสมรส

แตกต่างกันมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการทาํงานแตกต่างกัน 9)ระดับการศึกษาของ

ผูป้ฏิบติังานแตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงานแตกต่างกนั  10) รายไดข้อง

ผูป้ฏิบติังานแตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงานแตกต่างกนัที+  11) ระยะเวลา

ในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานแตกต่างกันมีความ สัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการทาํงาน

แตกต่างกนั  12) ตาํแหน่งงานของ ผูป้ฏิบติังานแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ

ทาํงานไม่แตกต่างกนั  13) การพิจารณาค่าสัมประสิทธิl ความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรปัจจยัดา้น

การนาํนโยบายไปปฏิบติั ตวัแปรปัจจยัดา้นความผกูพนัที+มีต่อองคก์าร ตวัแปรปัจจยัดา้นการบริหาร
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ทรัพยากรบุคคลกองทพัอากาศ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน  14) การพิจารณาค่า

สัมประสิทธิl ความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรปัจจยัดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลกองทพัอากาศ 

ดา้นการพฒันาคุณภาพชีวิตของกาํลงัพลและพิทกัษ์รักษาระบบคุณธรรม ตวัแปรดา้นการพฒันา

สมรรถนะกาํลงัพล มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน  15) การพิจารณาค่าสัมประสิทธิl

ความถดถอยมาตรฐานของตัวแปรปัจจัยด้านความผูกพนัที+มีต่อองค์การด้านเจตนารมณ์เพื+อ

ประโยชน์ขององคก์าร ตวัแปรปัจจยัดา้นการตัSงใจอุทิศตนเพื+อองคก์าร ตวัแปรดา้นค่านิยมที+มีต่อ

องค์การ มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการทาํงาน 16) การพิจารณาค่าสัมประสิทธิl ความ

ถดถอยมาตรฐานของตวัแปรปัจจยัดา้นการนาํนโยบายไปปฏิบติั ดา้นการตรวจสอบและประเมินผล 

ตวัแปรดา้นองคก์าร ตวัแปรดา้นผูป้ฏิบติั มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน 

 

บดินทร์ ยนืชนม ์(2560) ไดท้าํการศึกษาเรื+อง “ปัจจยัที+มีผลต่อการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที+

ควบคุมจราจรทางอากาศของกองทพัเรือ” โดยผลการศึกษาพบว่า เมื+อพิจารณาจากตวัแปรตน้ทัSง 7 

ตวัแปร ซึ+ งประกอบไปดว้ย อาย ุสถานภาพการสมรส ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน วุฒิทางการ

ศึกษาตาํแหน่งงาน ใบอนุญาตพนกังานควบคุมจราจรทางอากาศที+ออกให้โดยกรมการบินพลเรือน 

และสถานที+ปฏิบัติงาน พบว่า ความแตกต่างของปัจจัยที+ มีผลต่อระดับความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังาน โดยภาพรวมจาํแนกตามอาย ุพบวา่ไม่มีความแตกต่างกนั ความแตกต่างของปัจจยัที+มีผล

ต่อระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวม จาํแนกตามสถานภาพ พบว่า ไม่มีความ

แตกต่างกนั ความแตกต่างของปัจจยัที+มีผลต่อระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวม

จาํแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบติังาน พบวา่ไม่มีความแตกต่างกนั ความแตกต่างของปัจจยัที+มี

ผลต่อระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมจาํแนกตามสถานที+ปฏิบติังาน พบวา่ไม่มี

ความแตกต่างกนั ความแตกต่างของปัจจยัที+มีผลต่อระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน โดย

ภาพรวม จาํแนกตามวฒิุการศึกษา พบวา่มีความแตกต่างกนั ความแตกต่างของปัจจยัที+มีผลต่อระดบั

ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมจาํแนกตามตาํแหน่งงาน พบว่าไม่มีความแตกต่างกนั

ความแตกต่างของปัจจยัที+มีผลต่อระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวม จาํแนกตาม

ใบอนุญาตพนักงานควบคุมจราจรทางอากาศที+ออกให้โดยกรมการบินพลเรือน พบว่าไม่มีความ

แตกต่างกนั 

 

จุฑามาศ เจริญสุข (2564) ไดท้าํการศึกษาเรื+อง “สมรรถนะในการปฏิบติังาน ที+ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการทหาร : กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการ

ทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย” โดยผลการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเกี+ยวกบั
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ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อาย ุ31 - 

40 ปี การศึกษาระดบัปริญญาตรี ระดบัตาํแหน่งนายทหารชัSนสัญญาบตัรและอายรุาชการ 1 - 10 ปี 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 1) ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานของขา้ราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา 

กองบญัชาการกองทพัไทยมากที+สุด คือ ระดบัการศึกษา อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

สาํหรับ เพศ อาย ุระดบัตาํแหน่ง และอายรุาชการ ไม่ส่งผล และ 2) ปัจจยัสมรรถนะในการปฏิบติังาน

ที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่าย

บญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทยมากที+สุด คือ ดา้นจรรยาบรรณ รองลงมา คือ ดา้น

เจตคดิ ดา้นทกัษะทางวชิาชีพ และนอ้ยที+สุด คือ ดา้นคุณค่าทางวชิาชีพ สาํหรับ ดา้นความรู้ในวชิาชีพ 

ไม่ส่งผล โดยมีอาํนาจการพยากรณ์ร้อยละ 73.4 

 

2.7.2 งานวจัิยทีLเกีLยวข้องกบัการรับรู้วฒันธรรมองค์การ 

  

 สุวิสา พลายแกว้ (2557) ไดท้าํการศึกษาเรื+อง “วฒันธรรมองคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์าร

ที+ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรในกองทพัอากาศ” โดยผลการศึกษาพบว่า 

วฒันธรรมองคก์ารแบบเนน้การพฒันามีค่าเฉลี+ยสูงสุดที+ 4.342 รองลงมาเป็นวฒันธรรมองคก์ารเนน้

การตลาด วฒันธรรมองคก์ารแบบครอบครัว และวฒันธรรมองคก์ารแบบเนน้สายการบงัคบับญัชา

ตามลาํดับ ส่วนความผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐานมีค่าเฉลี+ยสูงสุดที+ 4.367 ด้านคงอยู่กับ

องคก์าร ดา้นจิตใจ ตามลาํดบั ในขณะที+ประสิทธิผลในการปฏิบติังานในดา้นความสามารถในการ

ปรับตัวมีค่าเฉลี+ยสูงที+สุดที+  4.340 รองลงมาคือ ด้านมนุษย์สัมพนัธ์ การบรรลุเป้าหมาย และ 

กระบวนการภายใน ตามลาํดบั ผลจากการวิเคราะห์พบว่า วฒันธรรมองคก์ารมีอิทธิพลโดยตรงกบั

ความผกูพนัต่อองคก์ารเท่ากบั 0.92ในขณะที+วฒันธรรมองคก์ารมีอิทธิพลโดยตรงในทิศทางตรงกนั

ขา้มกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรในกองทพัอากาศเท่ากบั -1.16 แต่หากวฒันธรรม

องคก์ารจะมีอิทธิพลโดยรวมส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรในกองทพัอากาศ

ผา่นความผกูพนัต่อองคก์าร จะมีค่าเท่ากบั 2.86 ส่วนความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสมัพนัธ์โดยตรง

กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรในกองทพัอากาศเท่ากบั 1.94 

 

 ศศิธร ยติรัตนกญัญา (2558) ไดท้าํการศึกษาเรื+อง “วฒันธรรมองคก์รกบัสมรรถนะหลกัใน

การปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน สังกดัสาํนกังานอธิการบดี มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์” 

โดยผลการศึกษาพบวา่ 1) วฒันธรรมองคก์รของบุคลากรสายสนบัสนุน สังกดัสาํนกังานอธิการบดี 
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มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เมื+อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 

วฒันธรรมราชการอยู่ในระดับมากที+สุด วฒันธรรมเน้นความสัมพนัธ์อยู่ในระดับมาก ส่วน

วฒันธรรมการตลาดและวฒันธรรมปรับเปลี+ยนอยูใ่นระดบันอ้ย ตามลาํดบั 2) สมรรถนะหลกัในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนสังกดัสํานกังานอธิการบดี มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ โดย

ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื+อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมากถึงมากที+สุด โดยเรียงจาก

ค่ามชัฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยได้ดงันีS  การมุ่งผลสัมฤทธิl  การบริการที+ดีการยึดมั+นในความ

ถูกตอ้ง ชอบธรรม และคุณธรรมจริยธรรม การทาํงานเป็นทีมและการสั+งสมความเชี+ยวชาญในงาน

อาชีพ 3) วฒันธรรมองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรสาย

สนบัสนุนสงักดัสาํนกังานอธิการบดี มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์  

 

 สุนิสา ธิปัตย ์(2563) ไดท้าํการศึกษาเรื+ อง “ปัจจยัเชิงสาเหตุที+ส่งผลต่อการเป็นองค์กร

สมรรถนะสูงของกรมแพทยท์หารบก” โดยผลการศึกษาพบวา่  1) วฒันธรรมองคก์ร ภาวะผูน้าํการ

เปลี+ยนแปลงสมรรถนะของสมาชิกองคก์รความผกูพนัต่อองคก์รและองคก์รสมรรถนะสูงของกรม

แพทยท์หารบกโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก( =3.87,S.D.=0.73)  2)ภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลง สมรรถนะ

ของสมาชิกองคก์ร และความผูกพนัต่อองคก์ร มีอิทธิพลทางตรง ต่อองคก์รสมรรถนะสูงของกรม

แพทยท์หารบกและภาวะผูน้ําการเปลี+ยนแปลงวฒันธรรมองค์กร มีอิทธิพลทางออ้มต่อองค์กร

สมรรถนะสูงโดยมีอิทธิพลผ่านสมรรถนะของสมาชิกองคก์ร และความผูกพนัต่อองคก์ร อย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติที+ระดบั 0.01 3) ผลการวิเคราะห์รูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุขององค์กร

สมรรถนะสูงที+พฒันาขึSน มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์มีค่า x2 = 119.15, df = 

80 , P-value = 0 .098 , GFI = 0 .98 , AGFI = 0 .95 , RMSEA = 0 .04 , RMR = 0 .02  โดย รูปแบบ

ความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุนีSสามารถอธิบายค่าความแปรปรวนขององคก์รสมรรถนะสูงไดร้้อยละ 98 

 

 Charles (2015) ไดท้าํการศึกษาเรื+อง “Ethics and Army Leadership: Climate Matters” โดย

ผลการศึกษา พบวา่ จากรายงานข่าวและสื+อของสหรัฐฯ ที+ยงัคงเปิดเผยพฤติกรรมที+ผิดจรรยาบรรณ

ภายในวิชาชีพทหารอเมริกนัเป็นสิ+งสําคญัเพื+อสํารวจว่าผูน้าํกองทพั – และองค์กรของพวกเขามี

ลกัษณะอยา่งไรมีการเขา้สู่พฤติกรรมเชิงจริยธรรมที+น่าสงสัย การศึกษาในครัS งนีS  มุ่งเนน้การอธิบาย

ความตึงเครียดระหว่างความสามารถและคุณลกัษณะภายในวฒันธรรมของกองทพั เสนอบทเรียน

จากโลกธุรกิจเกี+ยวกบัพฤติกรรมเชิงจริยธรรมและความเป็นผูน้าํและบทวิจารณ์กระทรวงกลาโหม

ในปัจจุบนั (Department of Defense : DoD) และการดาํเนินงานของกองทพัเพื+อประเมินบรรยากาศ

จริยธรรม ซึ+ งสรุปได้ว่าผูน้ําระดับสูงมีความสําคญั โดยพวกเขามีบทบาทสําคญัในทุกองค์กร
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โดยเฉพาะกองทพั เฉพาะเสนาบดีอาวโุสของวชิาชีพ กส็ามารถออกแบบและดาํเนินการเปลี+ยนแปลง

ที+จาํเป็นเพื+อใหส้อดคลอ้งกบักองทพัสหรัฐฯ ได ้ความทา้ทายดา้นจริยธรรม สาํหรับอาชีพทหารใน

ปัจจุบนั ขอ้สรุปของภารกิจ 2005 Defense Task Force ควรมีการปรับปรุงการนาํเสนอทิศทางและ

การใหข้อ้เสนอแนะ องคก์รของกองทพัควรมีผูน้าํในทุกระดบัที+เขา้ใจความแขง็แกร่งของวฒันธรรม

ของกองทพั พวกเขาควรแกไ้ขมุ่งเน้นความไม่สมดุลโดยมุ่งเน้นสมรรถนะของสิ+งที+มีส่วนทาํให้

ความอ่อนแอของความเชื+อมั+นความตอ้งการของกองทพัจากสมาชิกของพวกเขาและสงัคมที+พวกเขา

ดูแล การประเมินผลและโปรแกรมที+มีประสิทธิภาพมุ่งเป้าไปที+การพฒันาบรรยากาศจริยธรรมจะ

ช่วยใหผู้น้าํสามารถดาํเนินการที+จาํเป็นเพื+อใหก้องทพัเป็นอาชีพที+เชื+อถือตามที+ประเทศตอ้งการ 

 

2.7.3 งานวจัิยทีLเกีLยวข้องกบับรรยากาศองค์การ 

 

ธารวิทย ์เสวกดรุณทร (2557) ไดท้าํการศึกษาเรื+อง “การพฒันาแบบจาํลองเชิงสาเหตุของ

ความผูกพนัต่อองคก์รของอาจารย ์ในหน่วยงานสังกดัส่วนการศึกษา กองบญัชาการกองทพัไทย” 

โดยผลการศึกษาพบว่า แบบจาํลองความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของความผูกพนัต่อองค์การ มีความ

สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ (Chi-square =196.93; df = 179; p = .170; GFI = .960; 

AGFI = .940; RMR = 0.006) โดยตัวแปรในแบบจาํลองความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุอธิบายความ

แปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์ารไดร้้อยละ 76 ซึ+ งตวัแปรการรับรู้พฤติกรรมผูน้าของผูบ้ริหาร 

วฒันธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ ความไวว้างใจต่อองค์การ ความพึงพอใจในงาน และ

แรงจูงใจในการทาํงานตามการประเมินของผูต้ามมีอิทธิพลทัSงทางตรงในเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อ

องคก์ารของอาจารย ์โดยมีระดบัอิทธิพล 0.39, 0.17, 0.88, 0.77, 0.32 และ 0.45 ตามลาํดบั นอกจากนีS

ตวัแปรการรับรู้พฤติกรรมผูน้าของผูบ้ริหาร วฒันธรรมองคก์าร และบรรยากาศองคก์าร ยงัมีอิทธิพล

ทางออ้มในเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของอาจารย ์ผา่นความพึงพอใจในงานและแรงจูงใจ

ในการทาํงานอีกดว้ย 

 

 อคัรัช แสนสิงห์ (2559) ไดท้าํการศึกษาเรื+อง “บรรยากาศองค์กรที+มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิl ในการทํางานของพนักงานประจําสํานักงาน  บริษัท  เดอะมอลล์กรุ๊ป  จํากัด  สาขา

นครราชสีมา” โดยผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยับรรยากาศองคก์รสามารถพยากรณ์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิl

ในการทาํงาน ของพนกังานประจาํสาํนกังาน บริษทั เดอะมอลลก์รุ๊ป จาํกดั สาขานครราชสีมา โดย

ดา้นที+ส่งผลมากที+สุด คือ ดา้นโครงสร้างองคก์ร ส่วนดา้นที+ส่งผลนอ้ยที+สุดคือ ดา้นความรับผิดชอบ

ในการทาํงาน ในการทดสอบสมมติฐานพบว่า ดา้นความรับผิดชอบในการทาํงาน และดา้นการ
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สนบัสนุน ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิl ในการทาํงาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั .05 ส่วนดา้น

โครงสร้างองค์กร ด้านมาตรฐานการทาํงาน ด้านการชื+นชม และด้านความรู้สึกผูกพนั และ

รับผดิชอบต่อองคก์ร ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิl ในการทาํงาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ ระดบั .01 

 

 จารุภทัร เจียงวงศ ์(2563) ไดท้าํการศึกษาเรื+อง  “ความสมัพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะหลกัของ

องค์การ บรรยากาศองค์การ และภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงที+ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการ

เรียนรู้ของบริษทัเอกชนแห่งหนึ+ ง” โดยผลการศึกษาพบว่า 1) การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้

สมรรถนะหลกัขององคก์าร บรรยากาศองคก์าร และภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงของบริษทัเอกชน

แห่งหนึ+ งอยู่ในระดับสูง 2) สมรรถนะหลักขององค์การ บรรยากาศองค์การ ภาวะผูน้ําการ

เปลี+ยนแปลง มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของบริษทัเอกชนแห่งหนึ+ ง 

อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที+ระดบั .05 3)สมรรถนะหลกัขององคก์าร บรรยากาศองคก์ารและภาวะ

ผูน้าํการเปลี+ยนแปลงสามารถทาํนายการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของบริษทัเอกชนแห่งหนึ+ งได้

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั .05 มีอาํนาจในการทาํนายการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ไดร้้อยละ 

66.30 โดยภาวะผูน้ําการเปลี+ยนแปลงสามารถทาํนายการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้ดีที+สุด 

รองลงมาคือสมรรถนะหลกัขององคก์ารโดยมีค่าสัมประสิทธิl ถดถอยมาตรฐานเท่ากบั .522และ.213

ตามลาํดบั ส่วนบรรยากาศองคก์ารไม่สามารถทาํนายการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

 

 รัฐวชิญ ์อคัรพิมพว์รา (2563) ไดท้าํการศึกษาเรื+อง “ภาวะผูน้าํที+เป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหาร 

และการรับรู้บรรยากาศขององคก์รที+มีผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื+อสารและ

เทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ” โดยผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น 

เพศชาย มีอายรุะหวา่ง31-40 ปี การศึกษาในระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีอายกุารทาํงานมากกวา่  

15  ปี  และมีรายได้ต่อเดือน  20 ,001- 30 ,000  บาท  ภาวะผู ้นําที+ เป็นแบบอย่างของผู ้บริหาร  

กรมการสื+อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื+อพิจารณา

ค่าเฉลี+ยรายดา้น โดยเรียงจากมากไปนอ้ยดงันีS  ดา้นความทา้ทายกระบวนการ ดา้นการปล่อยใหผู้อื้+น

ปฏิบติั ดา้นการจาํลองวิธีการ และดา้นการบาํรุงขวญัและกาํลงัใจ ตามลาํดบั การรับรู้บรรยากาศ

องค์กร ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื+อพิจารณาค่าเฉลี+ยรายดา้น โดยเรียงจากมากไปน้อยดงันีS  

ดา้นโครงสร้างองคก์ร ดา้นความรับผิดชอบในการทาํงาน ดา้นความรู้สึกผกูพนั และรับผิดชอบต่อ

องค์กร ด้านการสนับสนุน ด้านการตัS งมาตรฐานในการทาํงาน และด้านการชื+นชม ตามลาํดับ  

การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื+อพิจารณาค่าเฉลี+ยรายดา้น โดยเรียงจาก

มากไปนอ้ยดงันีS  ดา้นความเป็นบุคคลรอบรู้ ดา้นการมีวสิยัทศัน์ร่วมกนั ดา้นแบบจาํลองทางความคิด 
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และดา้นการเรียนรู้เป็นทีม ตามลาํดบั ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ภาวะผูน้าํที+เป็นแบบอย่าง

ของผูบ้ริหารดา้นการให้ผูอื้+นปฏิบติัการรับรู้บรรยากาศองคก์ร ไดแ้ก่ดา้นการตัSงมาตรฐานในการ

ทาํงาน ดา้นความรับผิดชอบในการทาํงาน ดา้นการชื+นชม ดา้นการสนบัสนุน และดา้นความรู้สึก

ผกูพนัและรับผดิชอบต่อองคก์ร มีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ

ที+ระดบั 0.05 โดยสามารถพยากรณ์ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ไดร้้อยละ 79.9 

 

 เชษฐกิตติl  บุณพสิษฐโศธิน (2564) ไดท้าํการศึกษาเรื+อง “บรรยากาศองคก์ารที+มีผลต่อการ

ปฏิบติังานตามสมรรถนะเชิงวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดบัตติยภูมิแห่งหนึ+งในภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ” โดยผลการศึกษาพบว่า บรรยากาศองค์การ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 

ค่าเฉลี+ย 4.26 (S.D.= 0.41) และสมรรถนะเชิงวิชาชีพ ในการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ ระดบั

ปฏิบติัการ อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉลี+ย 4.15 (S.D.= 0.38) และบรรยากาศองคก์าร มีความสมัพนัธ์ระดบั

ปานกลางกับการปฏิบัติงานตามสมรรถนะเชิงวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ ระดับปฏิบัติการ 

(r =0.517, p-value < 0.001) ทัSงนีS  ตวัแปรที+สามารถร่วมพยากรณ์การปฏิบติังานตามสมรรถนะเชิง

วิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ ระดบัปฏิบติัการ ไดแ้ก่ บรรยากาศองคก์าร ในดา้นมิติความอนัหนึ+งอนั

เดียวกนั มิติความรับผิดชอบ มิติความอบอุ่น และมิติสนบัสนุน ร้อยละ 39.3 ปัญหาที+พบส่วนใหญ่

มาจากมิติความเสี+ยงในการปฏิบติังาน จึงควรเพิ+มมาตรการในการป้องกนัการเฝ้าระวงักบัความเสี+ยง

ที+เกิดขึSนกบัพยาบาลวชิาชีพ 

 

2.7.4 งานวจัิยทีLเกีLยวข้องกบัสมรรถนะในการทาํงาน 

 

ไพบูลย ์โกมลทตั (2555) ไดท้าํการศึกษาเรื+อง “การพฒันากาํลงัพลตามค่านิยมหลกัของ

กองบญัชาการกองทพัไทย” โดยผลการศึกษา พบวา่ 1) ระดบัพฤติกรรมของกาํลงัพลก่อนที+จะผา่น

การฝึกอบรมเพื+อเสริมสร้างความเข้าใจทิศทางของกองทัพและปลูกฝังค่านิยมหลักของ

กองบญัชาการกองทพัไทย โดยภาพรวมอยู่ในระดบัสูงโดยเรียงตามลาํดบัดา้น ดงันีS  ดา้นความจง

ภกัดี (Loyalty) ดา้นการทาํงานเป็นทีม (Teamwork) ดา้นความกลา้หาญ (Courage) ดา้นความเป็น

ทหารอาชีพ (Professionalism) และเมื+อพิจารณาเปรียบเทียบพฤติกรรมของกาํลงัพลที+ผ่านการ

ฝึกอบรมแลว้ในภาพรวม ก็อยูใ่นระดบัสูง และเมื+อนาํผลการวิจยัมาเรียงลาํดบัในแต่ละดา้นก็ยงัคง

เหมือนเดิม ซึ+ งแสดงให้เห็นว่ากิจกรรมในการฝึกอบรมกาํลงัพลเพื+อเสริมสร้างความเขา้ใจทิศทาง

ของกองทพัและปลูกฝังค่านิยมหลกัของกองบญัชาการกองทพัไทย นัSน ไดผ้ลสูงในดา้นความจง

ภกัดี ดา้นทาํงานเป็นทีม แต่ดา้นความกลา้หาญ และดา้นความเป็นทหารอาชีพ อยูใ่นระดบัรองลงมา 



 
72 

ซึ+ งหากพิจารณาในพฤติกรรมแลว้ พฤติกรรมความเป็นทหารอาชีพ จะเป็นตวัหลกัในการที+จะทาํให้

กาํลงัพลทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพ บรรลุวิสัยทศัน์ภารกิจ ที+กาํหนดไวข้องหน่วยงาน ตามการ

บริหารกิจการบา้นเมืองที+ดี (Good Governance) และเป็นองคก์รที+มีประสิทธิภาพ 2) ปัญหาอุปสรรค 

และขอ้เสนอแนะที+เกี+ยวกบัการฝึกอบรมที+ไดรั้บจากผูป้ระเมินนัSนยงัอยากให้มีการพฒันาปรับปรุง

การฝึกอบรมของกาํลงัพลให้เป็นรูปธรรมมากยิ+งขึSน และมีการเชื+อมโยงถึงระบบประเมินผลการ

ปฏิบติัราชการ ประกอบดว้ย การประเมินผลสัมฤทธิl ของงาน การประเมินพฤติกรรมการปฏิบติั

ราชการ (สมรรถนะ) สาํหรับการประเมินพฤติกรรมการปฏิบติัราชการนัSนไดมี้การนาํค่านิยมหลกัมา

บรรจุไวใ้นสมรรถนะหลักเรียบร้อยแล้ว เมื+อนําผลการประเมินที+ได้เป็นรายบุคคล มาจัดทาํ

แผนพฒันาการปฏิบติัราชการรายบุคคล กจ็ะทาํใหก้องบญัชาการกองทพัไทย มีระบบการบริหารผล

การดาํเนินงาน (Performance Management System) ที+สมบูรณ์อนัจะทาํใหไ้ด ้กาํลงัพลที+มีประสิทธิ 

ภาพเป็นทุนมนุษย ์(Human Capital) ของกองบญชาการกองทพัไทยต่อไป 

 

สุพตน์  มิตรยอดวงศ์  (2559) ได้ทําการศึกษาเ รื+ อง  “ปัจจัย ที+ ส่งผลต่อข้าราชการ

กองทพัอากาศ” โดยผลการศึกษา พบว่า 1) ระดบัปัจจยัที+เกี+ยวขอ้งต่อการพฒันาทุนมนุษย ์โดย

ภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นวา่การปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยสามารถเรียงตามลาํดบั ได้

ดงันีS  ดา้นการพฒันาสมรรถนะทุนมนุษย ์ดา้นผูน้าํที+มีวิสัยทศัน์ และดา้นการสร้างมโนทศัน์ระดบั

มาก ดา้นเสริมสร้างความเขม้แข็งของระบบกระบวนการยุติธรรมและโครงสร้างกฎหมาย ดา้น

การศึกษาอบรม ดา้นความรู้เกี+ยวกบัหลกัการบริหารจดัการบา้นเมืองที+ดี ดา้นสิทธิมนุษยชน และการ

ตระหนกัรู้สู่อาเซียน 2) ระดบัความสาํเร็จของการพฒันาทุนมนุษย ์กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นวา่อยู ่ใน

ระดบักลาง โดยดา้นทุนทางปัญญาอยูใ่นระดบัมาก ในขณะที+ทุนทางสังคม และทุนทางอารมณ์ อยู่

ในระดบัปานกลาง ตามลาํดบั 3) ปัจจยัที+มีผลต่อการพฒันาทุนมนุษย ์พบวา่ ตวัแปรตน้ทุกตวัมีผลต่อ

ตวัแปรตามโดยรวมได ้โดยร่วมกนัทาํนายไดร้้อยละ 95.40 เรียงลาํดบัความสําคญัไดโ้ดยสมการ

พยากรณ์ Y = 0.160 + 0.258 (X1)+ 0.129 (X4)+ 0.172 (X8)+ 0.147 (X2)+ 0.146 (X3)+ 0.096 (X5)+ 

0.093 (X6) - 0.069 (X7) 

 

 กฤศณฏัฐ ์จนัทร (2560) ไดศึ้กษาเรื+อง “การเพิ+มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของนายทหาร

สัญญาบัตร ศูนย์ประสานงานกับประเทศเพื+อนบ้าน” ผลการศึกษา พบว่ามีแนวทางการเพิ+ม

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของนายทหารสัญญาบตัร ศปพ.ศปก.ทบ. ดังนีS  1) จัดทาํคู่มือการ

ปฏิบติังานโดยกาํหนดเป้าหมายอย่างชัดเจน และมีการพรรณนางาน (Job Description) เพื+อเป็น

มาตรฐานการปฏิบติังาน 2) จดัให้มีการฝึกอบรมเพิ+มพูนความรู้และพฒันาขีดความสามารถในการ
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ทาํงาน รวมทัSงการดูงานภายในและต่างประเทศ 3) ปรับโครงสร้างการจดัหน่วยและภารกิจให้เป็น

หน่วยตามอตัราการจดัและยทุโธปกรณ์ เพื+อความมั+นคงในการรับราชการและเสริมสร้างแรงจูงใจ

ใหก้าํลงัพลปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ที+และยั+งยนื ซึ+ งจะทาํใหต้าํแหน่งงานมีความกา้วหนา้และยดืหยุน่

มากขึSน 4) จดัให้มีการคดัสรรบุคลากรที+มีความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ในการใชภ้าษา มา

บรรจุและปฏิบติังานเป็นประจาํ 5) จดัทาํแนวทางการรับราชการที+ชดัเจนและการจดัสรรโควตา้

ประจาํปี เพื+อเพิ+มแรงจูงใจในการทาํงานใหม้ากขึSน 6) ดา้นปัจจยัสภาพแวดลอ้มควรจดัใหมี้เครื+องมือ

เครื+องใชห้รืออุปกรณ์ในการทาํงานต่าง ๆ อยา่งเพียงพอ รวมทัSงการปรับปรุงห้องประชุมและห้อง

ทาํงาน 7) การพฒันาดา้นสวสัดิการให้กบักาํลงัพล เช่น ทุนการศึกษา และบา้นพกั 8) จดักิจกรรม

พฒันาความสัมพนัธ์และการทาํงานเป็นทีมของกาํลงัพล เช่น การแข่งกีฬา และทศันศึกษา 9) การ

ประเมินผลการปฏิบติังานเมื+อจบภารกิจในแต่ละปีงบประมาณ เพื+อให้ทราบประสิทธิภาพการ

ทาํงานที+ผา่นมาและปัญหาที+จะนาํไปปรับปรุงแกไ้ขต่อไป 

 

 วิชยั เปลี+ยนศรีเพช็ร์ และพชัร์หทยั จารุทวีผลนุกูล (2561) ไดท้าํการศึกษาเรื+อง “รูปแบบ

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที+ ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร  ชัS นประทวน  

ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย” โดยผลการศึกษาพบว่า 1) ความสอดคลอ้งของ

โมเดลเชิงสาเหตุที+ส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารชัSนประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม 

กองบญัชาการกองทพัไทย มีค่าสถิติ Chi-square เท่ากบั 55.243, p-value เท่ากบั 0.318, Chi-square 

ต่อ df เท่ากบั 1.083, GFI เท่ากบั 0.974, AGFI เท่ากบั 0.947, CFI เท่ากบั 0.998, RMR เท่ากบั 0.008 

และ RMSEA เท่ากบั 0.017 ซึ+ งผา่นเกณฑท์ัSงหมด แสดงใหเ้ห็นวา่โมเดลโครงสร้างมีความสอดคลอ้ง

กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์และ 2) ปัจจยัเชิงสาเหตุที+มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการทหารชัSนประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย ไดแ้ก่ แรงจูงใจในงาน

โดยมีค่าสัมประสิทธิl อิทธิพลเท่ากบั 0.516 และคุณภาพชีวิตในการทาํงานมีค่าสัมประสิทธิl อิทธิพล

เท่ากบั 0.420 และปัจจยัเชิงสาเหตุที+มีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารชัSน

ประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทยโดยผา่นคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ไดแ้ก่ 

แรงจูงใจในงานโดยมีค่าสัมประสิทธิl อิทธิพลเท่ากบั 0.198 และ บรรยากาศองคก์รมีค่าสัมประสิทธิl

อิทธิพลเท่ากบั 0.180 

 

ปุณณวชัร นาคเงิน (2558) ได้มีการศึกษาเรื+ อง “สมรรถนะหลกักบัประสิทธิผลในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการทหาร ศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย” โดยผล

การศึกษา พบว่า สมรรถนะหลกัของขา้ราชการทหาร ภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง เรียงตามลาํดบัไดแ้ก่ 
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ดา้นจริยธรรม ดา้นความมีวินยัและเสียสละ ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิl และ

ดา้นการสั+งสมความเชี+ยวชาญในงานอาชีพ ส่วนประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการทหาร 

ศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เรียงตามลาํดบั ดงันีS  

ดา้นการรักษาความปลอดภยั และดา้นการข่าวกรอง ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า สมรรถนะ

หลกัของขา้ราชการทหารมีสหสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

ทหาร ศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย โดยรวมในระดบัสูง อย่างมีนยัสําคญั

ทางสถิติที+ระดบั 0.01 โดยดา้นที+มีสหสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการทหาร 

ศูนยรั์กษาความปลอดภยั สูงที+สุด คือ ดา้นการสั+งสมความเชี+ยวชาญในงานอาชีพ ดา้นความร่วมแรง

ร่วมใจ ดา้นจริยธรรม ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิl  และดา้นความมีวินยัและเสียสละ อยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติที+ระดบั .01 ดงันัSน จึงยอมรับสมมติฐานในการศึกษาครัS งนีS  

 

อารีย ์อินนนัชยั (2558) ไดมี้การศึกษาเรื+อง “การพฒันาตวับ่งชีSสมรรถนะดา้นการปฏิบติังาน

ของพนกังานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงราย” โดยผลการศึกษา 

พบว่า ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัของตวับ่งชีSสมรรถนะการปฏิบติังานของพนกังาน

มหาวิทยาลยั สายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงราย โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูล

เชิงประจกัษ ์เมื+อพิจารณาในแต่ละองคป์ระกอบ พบวา่ สมรรถนะดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิl  ตวับ่งชีSการ

พฒันาระบบหรือวิธีการทาํงานใหไ้ดผ้ลดีขึSน มีค่านํS าหนกัองคป์ระกอบมากที+สุด สมรรถนะดา้นการ

บริการที+ดี ตวับ่งชีSความเตม็ใจที+จะใหบ้ริการที+ดี มีค่านํS าหนกัองคป์ระกอบมากที+สุด สมรรถนะดา้น

การสั+งสมความเชี+ยวชาญในงานอาชีพ ตวับ่งชีSความสนใจใฝ่รู้เพื+อสั+งสมพฒันาศกัยภาพของตน มีค่า

นํSาหนกัองคป์ระกอบมากที+สุด สมรรถนะดา้นการยดึมั+นในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม ตวั

บ่งชีS ไม่มีพฤติกรรมที+ก่อความเสียหายแก่ผูอื้+น มีค่านํS าหนกัองคป์ระกอบมากที+สุด และสมรรถนะ

ดา้นการทาํงานเป็นทีม ตวับ่งชีS ความตัSงใจที+จะทาํงานร่วมกบัผูอื้+น มีค่านํS าหนักองคป์ระกอบมาก

ที+ สุด  เมื+อพิจารณาค่านํS าหนักตัวบ่งชีS องค์ประกอบสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงาน

มหาวิทยาลยั สายสนบัสนุนวิชาการที+ไดจ้ากการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัทัSง 5 สมรรถนะ 

สามารถจดัเรียงลาํดบัตาม ค่านํS าหนกัของแต่ละสมรรถนะจากมากไปหานอ้ยไดแ้ก่ สมรรถนะดา้น

การยดึมั+นในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม สมรรถนะดา้นการทาํงานเป็นทีม สมรรถนะดา้น

การมุ่งผลสัมฤทธิl  สมรรถนะดา้นการสั+งสม ความเชี+ยวชาญในงานอาชีพและสมรรถนะดา้นการ

บริการที+ดี ตามลาํดบั 
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รัชนิดา รักกาญจนนัท ์(2560) ไดมี้การศึกษาเรื+อง “การพฒันาบุคลากรตามกรอบสมรรถนะ

ของขา้ราชการสายงานวิชาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ” โดยผลการศึกษา พบว่า 1) สมรรถนะ

หลกัที+คาดหวงัของขา้ราชการสายงานวิชาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการอยูใ่นระดบัมากที+สุด 2) 

สมรรถนะหลกัเป็นจริงของขา้ราชการสายงานวิชาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการอยูใ่นระดบัมาก 

3) สมรรถนะหลกัที+คาดหวงัและสมรรถนะหลกัที+เป็นจริงของขา้ราชการสายงานวิชาการศึกษา 

กระทรวงศึกษาธิการในแต่ละระดบัตาํแหน่งไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 4) 

ค่าเฉลี+ยของสมรรถนะหลกัที+เป็นจริงของขา้ราชการสายงานวิชาการศึกษาแตกต่างจากค่าเฉลี+ยของ

สมรรถนะหลกัที+คาดหวงัอยา่งมีนยัยะสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 5) ช่องว่างสมรรถนะหลกัของ

ขา้ราชการสายงานวิชาการศึกษา (Core Competency Gap) ที+มีค่าเฉลี+ยต่างกนัมากที+สุดคือ ดา้นการ

สั+งสมความเชี+ยวชาญในงานอาชีพ รองลงมาคือ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิl  6) วิธีการพฒันาบุคลากรที+

ขา้ราชการสายงานวิชาการศึกษามีความเห็นว่าเหมาะสมมากที+สุดคือ การอบรม รองลงมาคือ การ

เรียนหลักสูตรระยะสัS น การศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ ใช้การสัมภาษณ์แบบกึ+ งโครงสร้าง (Semi-

structured Interview) กบักลุ่มตวัอยา่งขา้ราชการที+มีบทบาทหนา้ที+เกี+ยวขอ้งการบริหารเชิงนโยบาย

ดา้นทรัพยากรมนุษยใ์น 5 หน่วยงานหลกัของกระทรวงศึกษาธิการ จาํนวน 4 คน ผลการวิจยัเชิง

คุณภาพ พบว่า ขา้ราชการสายงานวิชาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการมีระดบัสมรรถนะหลกัที+เป็น

จริงอยูใ่นเกณฑดี์ เหมาะสมกบัการปฏิบติังาน และระบบสมรรถนะมีประโยชน์อยา่งมากต่อพฒันา

บุคลากรที+เหมาะสมสอดคลอ้งกบัการปฏิบติังานและตวับุคลากรเอง 

 

มานสัชยั ศรีประจนัทร์ (2561) ไดมี้การศึกษาเรื+อง “แนวทางการพฒันาสมรรถนะของกาํลงั

พลกองทพับก” โดยผลการศึกษา พบว่า 1) รูปแบบสมรรถนะของกาํลงัพล กองทพับกที+เหมาะสม

ประกอบดว้ยสมรรถนะ 3 ประเภทคือ สมรรถนะหลกั (Core Competency) สมรรถนะในการบริหาร

จัดการ  (Professional Competencies หรือ  Managerial Competencies) และสมรรถนะในงาน 

(Functional Competencies) โดยองคป์ระกอบของสมรรถนะของกองทพับก ประกอบดว้ย (1) หน่วย

สมรรถนะ (Unit of Competence : UOC) (2) สมรรถนะยอ่ย (Element of Competence) (3) เกณฑก์าร

ปฏิบติังาน (Performance Criteria) (4) ขอบเขตการปฏิบติังาน (Range Statement) (5) หลกัฐานที+

ตอ้งการ (Evidence Requirement) และ (6) แนวทางการประเมิน (Assessment Guidance) 2) รูปแบบ

การประเมินสมรรถนะหลกัของ กาํลังพลกองทัพบกสมรรถนะหลกัของกาํลังพล กองทัพบก 

ประกอบด้วย 4 หน่วยสมรรถนะ ได้แก่ ธํารง ความเป็นทหารอาชีพ มุ่งสู่ผลสัมฤทธิl ด้วยสํานึก

รับผดิชอบ พร้อมรับการเปลี+ยนแปลง และแสดงออก วฒันธรรมดิจิทลัโดยแต่ละหน่วยสมรรถนะใช้

รูปแบบการประเมิน 180 องศา คือ ประเมินตนเอง และให้ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงประเมิน โดยการ
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ประเมินกาํหนดระดบัความคาดหวงัของผูบ้งัคบับญัชาต่อสมรรถนะ หลกัของกาํลงัพลออกเป็น 5 

ระดบั โดยระดบัสมรรถนะที+ 1 จะเป็นกลุมพฤติกรรมที+แสดงไดง่้ายที+สุด และยิ+งยากขึSนไปตาม

ระดบัสมรรถนะที+สูงขึSนซึ+ งผลการศึกษาระดบัความคาดหวงัของผูบ้งัคบับญัชาต่อ สมรรถนะหลกั

ของกาํลงัพล ในกาํลงัพลกลุ่มเป้าหมาย จาํนวน 7 กลุ่ม พบวา่ กลุ่มเป้าหมายที+ 1 ทหารกองประจาํการ 

และกลุ่มเป้าหมายที+ 2 ลูกจา้ง/พนกังานราชการ มีความคาดหวงัอยูที่+ระดบั 1 กลุ่มเป้าหมายที+ 3 ขรก.

พร.กห. และกลุ่มเป้าหมายที+ 4 นายทหารประทวน มีความคาดหวงัอยูที่+ระดบั 2 กลุ่มเป้าหมายที+ 5 

นายทหารสัญญาบตัร ชัSนยศ ร.ต. - พ.ต. มีความคาดหวงัอยูที่+ระดบั 3 กลุ่มเป้าหมายที+ 6 นายทหาร

สัญญาบตัร ชัSนยศ พ.ท. - พ.อ มีความคาดหวงัอยูที่+ระดบั 4 และกลุ่มเป้าหมายที+ 7 นายทหารสัญญา

บตัร ชัSน พ.อ (พ)ความคาดหวงัอยูที่+ระดบั 5 3) ผลการศึกษา แนวทางการพฒันาสมรรถนะหลกัของ

กาํลงัพลกองทพับกใหส้อดคลอ้งกบัความคาดหวงัของ ผูบ้งัคบับญัชาพบวา่ กระบวนการพฒันาควร

ใชรู้ปแบบ 70 : 20 : 10 คือ ร้อยละ 70 เรียนรู้ดว้ยตนเอง และจากการปฏิบติังาน ร้อยละ 20 เรียนรู้จาก

ผูอื้+นและการสอนงาน และร้อยละ 10 เรียนรู้จาก การฝึกอบรมและควรนําระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศมาสนับสนุนโดยการเตรียมความพร้อมกาํลงัพลก่อน การพฒันาสมรรถนะหลกั ควร

เริ+ มต้นที+ขัSนตอนการสร้างการรับรู้สร้างความตระหนักและการยอมรับในทุกระดับ การสร้าง

แรงจูงใจกาํลงัพลในการพฒันาสมรรถนะหลกั ควรนาํการประเมินสมรรถนะ ไปเชื+อมโยงสัมพนัธ์

กบัแนวทางรับราชการ การพิจารณาเลื+อนยศ ตาํแหน่ง ความชอบต่าง ๆ รวมถึง การนาํไปผูกเป็น

เงื+อนไข ในการพิจารณาใหไ้ปศึกษาดูงานต่างประเทศ หรือการเขา้รับการศึกษาเพิ+มเติม ดว้ยทุนของ

กองทพับก 

 

 Ananthan and Inderjit (2014) ไดท้าํการศึกษาเรื+อง “Evaluating the Command Climate in 

Military Units” โดยผลการศึกษาพบว่า หน่วยงานทหารที+มีความเกี+ยวขอ้งกบัการฝึกอบรมและการ

จดัเตรียมสาํหรับการจดัการปฏิบติัการเมื+อไม่ไดมี้การปฏิบติัการตามภารกิจ โดยในช่วงเวลาเหล่านัSน

เมื+อพวกเขาถูกส่งไปประจาํการในค่ายทหารเป็นส่วนใหญ่กบัหวัหนา้ของภารกิจการบริหารและงาน

ทอ้งถิ+นที+ไดรั้บมอบหมายจากรูปแบบที+สูงกว่า แมจ้ะมีลกัษณะที+แตกต่างกนัของกิจกรรมในแต่ละ

วนั ซึ+ งหัวหนา้ของหน่วยหรือผูบ้งัคบับญัชาเหล่านีS มีความทา้ทายในการสร้างความมั+นใจต่อการมี

บรรยากาศองคก์ารที+เหมาะสม (ที+รู้จกักนัในชื+อว่า บรรยากาศการสั+งการ) โดยเป็นการมีส่วนร่วม

อย่างหลีกเลี+ยงไม่ไดที้+มีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ซึ+ งแตกต่างจากบรรยากาศองค์การ, 

บรรยากาศการบงัคบับญัชาที+ไดรั้บผลกระทบจากตวัแปรเฉพาะต่อหน่วยทหาร วรรณกรรมที+มีอยูบ่่ง

บอกถึงมิติทางจิตวิทยาที+หลากหลายของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานที+รวมถึงกาํลงัใจ การ

รวมกลุ่ม ความมั+นใจในความเป็นผูน้ําและความพึงพอใจในงาน ตัวแปรเหล่านีS จะต้องมีการ
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ตรวจสอบเพิ+มเติมผ่านระบบกระบวนการ เช่น การขดัเกลาวรรณกรรมที+มีอยูแ่ละทาํการสัมภาษณ์

เชิงลึกกบัผูบ้ญัชาการที+มีประสบการณ์ ทฤษฎีพืSนฐานที+มีผลกระทบต่อโครงสร้างที+หลากหลายจะ

ถูกใหค้าํจาํกดัความเพื+อใหพื้Sนฐานที+จาํเป็น ตามลาํดบัปัจจยัที+ไม่มีตวัตนเหล่านีSจะถูกวดัเชิงประจกัษ ์

ดงันัSน กองกาํลงัป้องกนัประเทศตะวนัตกซึ+งมีการใชรู้ปแบบการสาํรวจบางอยา่งเพื+อกาํหนดปริมาณ

บรรยากาศการบงัคบับญัชาเพื+อแสวงหาความมั+นใจในการปฏิบติังานที+มีประสิทธิผล ผลการศึกษา

ในครัS งนีS จึงเป็นประโยชน์ต่อหน่วยบญัชาการเพื+อพิจารณาการดาํเนินการต่าง ๆ ที+จะนาํมาปรับปรุง

บรรยากาศภายในหน่วยของพวกเขา นอกจากนีSยงัจะช่วยใหผู้บ้งัคบับญัชาระดบัสูงขึSนไปตรวจสอบ

ความพร้อมที+อาจเกิดขึSนของหน่วยที+กาํหนดภายใตค้าํสั+งของพวกเขา ซึ+ งเป็นผลจากการศึกษาเชิง

สาํรวจและเป็นแห่งแรกในกองทพัมาเลเซีย ที+ผลการศึกษาจะสามารถใหร้ากฐานสาํหรับการพฒันา

ของเครื+องมือที+แข็งแกร่งสําหรับการประเมินบรรยากาศการบงัคบับญัชาของหน่วยทหารราบใน

กองทพัมาเลเซีย 

 

 Collins and Garcia (2018) ได้ทํา ก า ร ศึ กษา เ รื+ อ ง  “A Thematic Assessment of The 

Organizational Climate in The Armys Contracting Workforce” โดยผลการศึกษาพบว่า คาํตอบจาก

คาํถามปลายเปิดทัSงสี+ขอ้ที+ไดม้าจากแรงงานของทหารอเมริกาเกี+ยวกบัความพึงพอใจในงาน  และ

การศึกษาการประเมินผลบรรยากาศแวดลอ้ม การวิเคราะห์การตอบคาํถามเกี+ยวกบัความพึงพอใจใน

งาน ความกา้วหนา้ในอาชีพ ค่าตอบแทน และความยติุธรรมขององคก์รในการระบุประเด็นสาํคญัที+

มีผลกระทบต่อบรรยากาศองคก์ารในแรงงานกองทพัรับจา้ง ชุดรูปแบบที+ระบุเนน้วา่การตอบสนอง

จากคาํถามปลายเปิดมีความสัมพนัธ์กบัมิติบรรยากาศองคก์รที+สาํคญัส่งผลในเชิงบวกและปรับปรุง

ความพึงพอใจในการทาํงานในสถานที+ทาํงาน การระบุชุดรูปแบบเหล่านีS  ยงัแสดงให้เห็นว่า

ความสัมพนัธ์ในที+ทาํงานของผูน้าํและพนกังานที+มีความสาํคญัอยา่งยิ+งต่อประสิทธิภาพบรรยากาศ

องค์การ มีบุคลากรที+มีความสามารถ กระบวนการที+มีความสามารถ และการควบคุมภายในที+มี

ประสิทธิภาพในสถานที+ทาํงาน ที+สามารถปรับปรุงบรรยากาศองคก์ร การตรวจสอบความเชื+อถือได้

ถูกนาํมาใช้ในการคน้หาความร่วมมือดว้ย ผลการประเมินจะให้คาํแนะนาํแก่ผูน้าํระดบัสูงของ

กองทพับกในการปรับปรุงระบบในปัจจุบนัที+มีประเด็นการหมุนเวียนรอบ ๆ เป้าหมายการสรรหา

และรักษาของทหารรับจา้งที+มีความเชี+ยวชาญ 
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2.8 สรุปการสังเคราะห์ตวัแปร 

 

ตารางที+ 2.1 สรุปการสงัเคราะห์ตวัแปร 

ผูว้จิยั 

ตวัแปรที+เกี+ยวขอ้ง 

ปั
จจ
ยัส่
วน
บุ
คค
ล 

กา
รรั
บ
รู้ว
ฒั
น
ธร
รม
อง
คก์
าร

 

ส
มร
รถ
น
ะใ
น
กา
รท
าํง
าน

 

บ
รร
ยา
กา
ศอ
งค
ก์า
ร 

ป
ระ
สิ
ท
ธิภ
าพ
ขอ
งก
าํล
งัพ
ล 

สมิดานนัท ์ศรีวาสโนดม, 2557 ü    ü 

นรเศรษฐ ์สุจริตจนัทร์, 2559 ü ü   ü 

บดินทร์ ยนืชนม,์ 2560 ü     

จุฑามาศ เจริญสุข, 2564 ü  ü  ü 

สุวสิา พลายแกว้, 2557  ü   ü 

ศศิธร ยติรัตนกญัญา, 2558  ü   ü 

รัตน์มณี สุยะใจ, 2561  ü   ü 

สุนิสา ธิปัตย,์ 2563  ü ü  ü 

Charles, 2015  ü   ü 

ธารวทิย ์เสวกดรุณทร, 2557   ü ü  

อคัรัช แสนสิงห์, 2559    ü ü 

จารุภทัร เจียงวงศ,์ 2563   ü ü  

รัฐวชิญ ์อคัรพิมพว์รา, 2563 ü   ü  
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ตารางที+ 2.1 สรุปการสงัเคราะห์ตวัแปร (ต่อ) 

ผูว้จิยั 

ตวัแปรที+เกี+ยวขอ้ง 

ปั
จจ
ยัส่
วน
บุ
คค
คล

 

กา
รรั
บ
รู้ว
ฒั
น
ธร
รม
อง
คก์
าร

 

ส
มร
รถ
น
ะใ
น
กา
รท
าํง
าน

 

บ
รร
ยา
กา
ศอ
งค
ก์า
ร 

ป
ระ
สิ
ท
ธิภ
าพ
ขอ
งก
าํล
งัพ
ล 

เชษฐกิตติl  บุณพสิษฐโศธิน, 2564   ü ü  

ไพบูลย ์โกมลทตั, 2555   ü  ü 

สุพตน์ มิตรยอดวงศ,์ 2559   ü   

กฤศณฏัฐ ์จนัทร, 2560     ü 

วิชยั เปลี+ยนศรีเพช็ร์ และพชัร์หทยั 

จารุทวผีลนุกลู, 2561 

  ü   

Ananthan & Inderjit, 2014   ü ü ü 

Collins & Garcia, 2018    ü ü 

ที+มา : สรุปโดยผูว้จิยั 

 



 

บทที$ 3 

 

ระเบียบวธีิการวจิยั  

 

การวิจยัเรื+อง “รูปแบบความสัมพนัธ์ของการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศองคก์าร และ

สมรรถนะในการทาํงานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนั

ภยัทางอากาศ กองทพับก” ผูว้จิยัไดค้น้ควา้และดาํเนินการตามขัOนตอนต่าง ๆ ดงันีO  

 

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

 

3.1.1 ประชากรที)ใช้ในการวจัิย 

 

ส่วนที+ 1 การศึกษาวจิยัเชิงปริมาณ 

ประชากรที+ใช้ในการวิจัยครัO งนีO  ได้แก่ กาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกันภยัทางอากาศ 

กองทพับก จาํนวนทัOงหมด 3,000 นาย (หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก, 2563)                   

 

ตารางที+ 3.1 แสดงจาํนวนประชากรทัOงหมดของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ   

 กองทพับก แยกตามสงักดั 

ที+มา: หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก, 2563                   

สงักดั ประชากร (คน) 

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ  155 

ศูนยต่์อสู้ป้องกนัภยัทางอากาศ 90 

กองพลทหารปืนใหญ่ต่อสู้อากาศยาน 215 

กรมทหารปืนใหญ่ต่อสู้อากาศยานที+ 1 105 

กรมทหารปืนใหญ่ต่อสู้อากาศยานที+ 2 105 

กองพนัทหารปืนใหญ่ต่อสู้อากาศยาน 1450 

ศูนยต่์อสู้ป้องกนัภยัทางอากาศ ประจาํพืOนที+  880 

รวม 3,000 
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 3.1.2 การเลือกกลุ่มตวัอย่าง และวธีิการสุ่มตวัอย่าง 

  

 กลุ่มตวัอยา่ง ผูว้ิจยัใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่ง แบบการสุ่มตวัอยา่งโดยใชห้ลกัสถิติ ซึ+ งใชสู้ตร

ในการกาํหนดขนาดประชากรของ ทาโร่ ยามาเน่  กลุ่มตวัอยา่งมีค่าความเชื+อมั+น เท่ากบัร้อยละ 95  

ซึ+ งมีค่าความคลาดเคลื+อนเท่ากบั ± ร้อยละ 5 (Yamane, 1973)  

 

 

   n  =     (3-1) 

 

เมื+อ N หมายถึง  จาํนวนประชากร 

  n หมายถึง  ขนาดตวัอยา่ง 

  e หมายถึง  ค่าความคลาดเคลื+อน 

 

 แทนค่าดงันีO  

   n  =  

    

   n  =  

 

   n  = 353 
 

ดงันัOน จึงไดข้นาดตวัอย่างจาํนวน 353 คน ที+ระดบัความเชื+อมั+นร้อยละ 95 โดยมีค่าความ

คลาดเคลื+อน 0.05 โดยผูว้ิจยัไดเ้พิ+มขนาดตวัอย่างที+ใชใ้นการเก็บแบบสอบถามเพิ+มขึOนอีกจาํนวน

หนึ+ง โดยรวมจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งทัOงสิOน 400 คน 

  

     วิธีการสุ่มตวัอย่างที+ใช้ในการวิจยัครัO งนีO  ผูว้ิจยัไดใ้ช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบหลายขัOนตอน 

(Multistage Sampling) โดยแบ่งออกเป็น 2 ขัOนตอน ดงันีO  

 ขัOนตอนที+ 1 ทาํการสุ่มกลุ่มตวัอย่างโดยใช้หลกัความน่าจะเป็น (Probability Sampling) 

เลือกวิธีการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชัOนภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยมีการกาํหนดเลือก

2
Ne1

N

+

25)3,000(0.001

3,000

+

8.5

3,000
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กลุ่มตวัอยา่งแต่ละกลุ่มตามสดัส่วนของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ดงั

ตารางที+ 3.2 

 

ตารางที+ 3.2  แสดงประชากรและกลุ่มตวัอยา่งกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ   

     กองทพับก จาํแนกตามการแบ่งหน่วยงานที+สงักดั 

หน่วย : คน 

 

 ขัOนตอนที+ 2 เลือกการสุ่มตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) เพื+อให้การเก็บ

ขอ้มูลในการศึกษาตรงกลุ่มผูที้+จะเป็นกลุ่มตวัอย่างในการทาํการศึกษา โดยผูที้+ตอบแบบสอบถาม

ตอ้งเป็นกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ตามจาํนวนในขัOนตอนที+ 1 จน

ครบตามจาํนวนตวัอยา่ง คือ 400 คน  

 

                ส่วนที+ 2 การศึกษาวจิยัเชิงคุณภาพ 

               ประชากรที+ ใช้ในการวิจัย เ ชิง คุณภาพซึ+ ง เ ป็นผู ้ให้ข้อ มูลหลัก  (Key information)  

คือนายทหารสญัญาบตัรจากกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก จาํนวน 3 คน   

ที+ไดรั้บทุนการศึกษาในการศึกษาต่อที+โรงเรียนนายร้อยต่างประเทศซึ+ งมีประสบการณ์ตรงในการ

ทาํงานจากต่างประเทศและในประเทศ  

 

 

 

 

สงักดั ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง 

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ  155 21 

ศูนยต่์อสู้ป้องกนัภยัทางอากาศ 90 12 

กองพลทหารปืนใหญ่ต่อสู้อากาศยาน 215 29 

กรมทหารปืนใหญ่ต่อสู้อากาศยานที+ 1 105 14 

กรมทหารปืนใหญ่ต่อสู้อากาศยานที+ 2 105 14 

กองพนัทหารปืนใหญ่ต่อสู้อากาศยาน 1,450 193 

ศูนยต่์อสู้ป้องกนัภยัทางอากาศ ประจาํพืOนที+  880 117 

รวม 3,000 400 
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3.2 เครื$องมือที$ใช้ในการวจิยั 

 

 การวิจยันีOทาํการศึกษาวิจยัแบบผสมผสาน (Mixed Method) โดยแบ่งการศึกษาออกเป็น 2 

ส่วน ดงันีO  

 ส่วนที+ 1 การศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ เครื+ องมือที+ใช้ในการวิจยัส่วนนีO  คือ แบบสอบถาม 

(Questionnaire) เป็นเครื+ องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง ในลกัษณะที+ให้ผูต้อบ

แบบสอบถามกรอกแบบสอบถามดว้ยตนเอง  

 ส่วนที+ 2 การศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพ ใชก้ารสัมภาษณ์เชิงลึกแบบสัมภาษณ์กึ+งโครงสร้าง

จากบุคลากรของหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก 

  

    แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ+ งเป็นเครื+องมือของการวจิยัครัO งนีO ในส่วนที+ 1 การศึกษาวจิยั

เชิงปริมาณ เพื+อใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง ผูว้ิจยัไดส้ร้างขึOนมาจากการศึกษา

แนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวจิยัที+เกี+ยวขอ้ง โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 6 ส่วน คือ 

 

 ส่วนที+ 1 แบบสอบถามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ประกอบดว้ย อาย ุสถานภาพ

การสมรส ระดบัชัOนยศ ระดบัการศึกษาสูงสุด รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน และอายุราชการ รวมทัOงหมด

จาํนวน 6 ขอ้ ซึ+ งมีรายละเอียดดงัต่อไปนีO  

 1) อาย ุอยูใ่นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงลาํดบั (Ordinal Scale) 

 2) สถานภาพสมรส อยูใ่นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal Scale) 

  3) ระดบัชัOนยศ อยูใ่นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal Scale) 

 4 ) ระดับการศึกษาสูง สุด  อยู่ ในระดับการวัดข้อ มูลประเภทเ รียงลําดับ 

(Ordinal Scale) 

  5) รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน อยูใ่นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงลาํดบั (Ordinal Scale) 

  6) อายรุาชการ อยูใ่นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงลาํดบั (Ordinal Scale) 

 

ส่วนที+ 2 แบบสอบถามข้อมูลความคิดเห็นเกี+ยวกับการรับรู้วฒันธรรมองค์การ ได้แก่ 

วฒันธรรมองค์การแบบปรับตัว วฒันธรรมแบบมุ่งผลสําเร็จ วฒันธรรมแบบเครือญาติ และ

วฒันธรรมแบบราชการ ตามแนวคิดของ Daft (1999) โดยประเมินจากระดับการรับรู้ของผูต้อบ

แบบสอบถาม ซึ+ งดดัแปลงแบบสอบถามจากงานวิจยัของ รุ่ง โอชารส (2559) จาํนวนรวม 19 ขอ้ แบ่ง

ออกเป็นดา้นต่าง ๆ ดงันีO   
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1) วฒันธรรมแบบปรับตวั   จาํนวน   5 ขอ้ 

2) วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ   จาํนวน   5 ขอ้ 

3) วฒันธรรมแบบเครือญาติ   จาํนวน   5 ขอ้ 

4) วฒันธรรมแบบราชการ   จาํนวน   4 ขอ้ 

 

 ส่วนที+ 3 แบบสอบถามขอ้มูลความคิดเห็นเกี+ยวกบับรรยากาศองคก์าร ไดแ้ก่ โครงสร้าง

องคก์าร มาตรฐานงาน ความรับผิดชอบ การยอมรับ การสนบัสนุน และขอ้ผูกพนั ตามแนวคิดของ 

Stringer (2002) โดยประเมินจากความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ+ งดดัแปลงแบบสอบถามจาก

งานวจิยัของ ทสัมา ก๋าแกว้ และชยัฤกษ ์แกว้พรหมมาลย ์(2561) จาํนวนรวม 29 ขอ้ แบ่งออกเป็นดา้น

ต่าง ๆ ดงันีO   

1) โครงสร้างองคก์าร    จาํนวน   5 ขอ้ 

2) มาตรฐานงาน     จาํนวน   5 ขอ้ 

3) ความรับผดิชอบ    จาํนวน   4 ขอ้ 

4) การยอมรับ     จาํนวน   5 ขอ้ 

5) การสนบัสนุน     จาํนวน   5 ขอ้ 

6) ขอ้ผกูพนั     จาํนวน   5 ขอ้ 

 

 ส่วนที+ 4 แบบสอบถามขอ้มูลความคิดเห็นเกี+ยวกบัสมรรถนะในการทาํงาน ไดแ้ก่ ความมี

วินยัและเสียสละ จริยธรรม การมุ่งผลสัมฤทธิd  ความร่วมแรงร่วมใจ และการสั+งสมความเชี+ยวชาญใน

งานอาชีพ โดยประเมินจากความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม ไดด้ดัแปลงมาจากกองบญัชาการ

กองทพัไทย (2555) จาํนวนรวม 25 ขอ้ แบ่งออกเป็นดา้นต่าง ๆ ดงันีO  

1) ความมีวนิยัและเสียสละ   จาํนวน   5 ขอ้ 

2) จริยธรรม     จาํนวน   5 ขอ้ 

3) การมุ่งผลสมัฤทธิd     จาํนวน   5 ขอ้ 

4) ความร่วมแรงร่วมใจ    จาํนวน   5 ขอ้ 

5) การสั+งสมความเชี+ยวชาญในงานอาชีพ  จาํนวน   5 ขอ้ 

 

 ส่วนที+ 5 แบบสอบถามขอ้มูลความคิดเห็นเกี+ยวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 

ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา และด้านค่าใช้จ่าย ตามแนวคิดของ Peterson and 
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Plowman (1989) โดยประเมินจากความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ+ งดดัแปลงขอ้คาํถามมาจาก 

ปัญญาพร ฐิติพงศ ์(2558) จาํนวนรวม 19 ขอ้ แบ่งออกเป็นดา้น ๆ ดงันีO  

1) ดา้นคุณภาพของงาน    จาํนวน   4 ขอ้ 

2) ดา้นปริมาณงาน    จาํนวน   5 ขอ้ 

3) ดา้นเวลา     จาํนวน   5 ขอ้ 

4) ดา้นค่าใชจ่้าย     จาํนวน   5 ขอ้ 

 

 ส่วนที+ 6 ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นอื+น ๆ ที+ผูต้อบแบบสอบถามตอ้งการนาํเสนอต่อ

ผูว้จิยัเพื+อเป็นประโยชน์ในการวเิคราะห์และนาํไปใชใ้นการพฒันาปรับปรุงประเดน็ดงักล่าว 

 

 ขอ้มูลความคิดเห็นเกี+ยวกบัการรับรู้วฒันธรรมองค์การ (ส่วนที+ 2) บรรยากาศองค์การ 

(ส่วนที+ 3) สมรรถนะในการทาํงาน (ส่วนที+ 4) และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (ส่วนที+ 5) นัOนอยู่

ในระดบัการวดัอนัตรภาคชัOน (Interval Scale) และใชม้าตรวดัแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating 

Scale) 5 ระดบัตามระดบัความคิดเห็น ไดแ้ก่ มากที+สุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยที+สุด จึงกาํหนด

เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถาม ดงันีO   

 

 ระดบัความคิดเห็น            คะแนน 

มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากที+สุด   5 

มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก   4 

มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง   3 

มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย   2 

มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ยที+สุด   1 

 

การแปลผลคะแนน ผูว้ิจยัแบ่งช่วงระดบัคะแนน โดยใชค่้าเฉลี+ยจากขอ้มูลเป็นเกณฑใ์น

การพิจารณา โดยการหาความกวา้งอนัตรภาคชัOน (Class interval) แบบอิงเกณฑ ์Best and Kahn (1981) 

ดงันีO  

 

       ช่วงความกวา้งของอนัตรภาคชัOน          =                คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ+าสุด   

                                                               จาํนวนชัOน       
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     =   

    =   0.8 

     คะแนนเฉลี+ยรายขอ้                   การแปลคะแนน 

 4.21 – 5.00                                  มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากที+สุด 

 3.41 – 4.20                                  มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 

 2.61 – 3.40                                  มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 1.81 – 2.60                                  มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย 

 1.00 – 1.80                                  มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ยที+สุด 

  

 แบบสัมภาษณ์ (Interview Form) ซึ+ งเป็นเครื+ องมือของการวิจัยครัO งนีO ในส่วนที+  2 การ

ศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพ ผูว้ิจยัไดส้ร้างขึOนมาเพื+อใชใ้นการสัมภาษณ์ขอ้มูลเชิงลึก (In-depth Interview) 

แบบสมัภาษณ์กึ+งโครงสร้าง โดยกาํหนดประเดน็สมัภาษณ์ตามสมมติฐานของการวจิยั 

 

3.3 การทดสอบคุณภาพของเครื$องมือที$ใช้ในการวจิยั 

 

เพื+อใหแ้บบสอบถามมีคุณภาพ ผูว้ิจยัไดท้าํการทดสอบคุณภาพของแบบสอบถามใน 2 ดา้น 

คือ ความเที+ยงของเนืOอหา (Content Validity) และความน่าเชื+อถือ (Reliability) ของแบบสอบถาม โดย

ไดด้าํเนินการ ดงันีO  

 

3.3.1 การทดสอบความเที)ยงของเนืBอหา (Content Validity) 

 

ผูว้ิจยันาํแบบสอบถามที+ไดส้ร้างขึOนนีO ไปเสนอต่ออาจารยที์+ปรึกษา และผูที้+มีประสบการณ์

เกี+ยวขอ้งพิจารณาตรวจสอบเนืOอหา โครงสร้าง แบบสาํนวนของขอ้คาํถามใหมี้ความชดัเจน เหมาะสม 

สมบูรณ์มากยิ+งขึOน 

 

ผูว้ิจยัไดน้าํแบบสอบถามที+ทาํการปรับปรุงใหส้มบูรณ์ขึOนแลว้นัOน นาํไปใหผู้เ้ชี+ยวชาญใน

ดา้นการจดัการ หรือผูท้รงคุณวฒิุ จาํนวน 3 ท่าน ตรวจสอบความเที+ยงของเนืOอหา โดยการวิเคราะห์

ดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item Objective Congruence: IOC) โดยใชสู้ตร ดงันีO  

     

5

15-
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               IOC             =         
∑"
#

                                                        (3-2) 

 

เมื+อ IOC =    ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Congruence) 

 R =    ความคิดเห็นของผูเ้ชี+ยวชาญ  

(โดยค่า +1 หมายถึง ขอ้คาํถามนัOนมีความสอดคลอ้งสามารถนาํไปใชว้ดัค่าได,้ ค่า 0 หมายถึง 

ไม่แน่ใจว่าขอ้คาํถามนัOนจะมีความสอดคลอ้งหรือไม่, ค่า -1 หมายถึง ขอ้คาํถามไม่สอดคลอ้ง และไม่

สามารถนาํไปวดัได)้ 

 N =    จาํนวนผูเ้ชี+ยวชาญ  

 

โดยผูว้ิจยัตอ้งการขอ้คาํถามที+มีค่า IOC มากกวา่ 0.6 ขึOนไป (ไพศาล วรคาํ, 2554) จึงจะถือ

ว่าขอ้คาํถามนัOนมีความสอดคลอ้ง หรือมีความเที+ยงของเนืOอหา (Content validity) อีกทัOงผูว้ิจยันาํ

ข้อเสนอแนะของผูเ้ชี+ยวชาญมาปรับปรุงแก้ไขข้อคาํถาม เพื+อให้แบบสอบถามมีความชัดเจน

ครอบคลุมตามวตัถุประสงคที์+ตอ้งการวจิยั  

 

3.3.2 การทดสอบความเชื)อมั)น (Reliability) 

 

 การหาค่าความเชื+อมั+น (Reliability) นาํแบบสอบถามจาํนวน 30 ชุด ทดลองใชก้บักลุ่มที+ 

มีความใกลเ้คียงตวัอยา่ง คือกาํลงัพล กองทพับก สงักดัอื+น ๆ ที+ไม่ใช่หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ ไปทาํการทดสอบ นาํขอ้มูลที+ไดไ้ปทดสอบความเชื+อมั+นของแบบสอบถาม ในส่วนของการ

รับรู้วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศองคก์าร สมรรถนะในการทาํงาน และประสิทธิภาพของกาํลงัพล

ก่อนที+จะนาํไปใชจ้ริงและนาํขอ้บกพร่องที+พบมาปรับปรุงแกไ้ข เพื+อให้มีความสมบูรณ์ยิ+งขึOน โดย

ทาํการทดสอบความเชื+อมั+น โดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิd  Cronbach’s Alpha เป็นค่าที+ใชใ้นการวดั

ความเชื+อมั+น หรือค่าที+ใช้ว ัดความสอดคล้องภายในของคําตอบของคําถามหลาย ๆ ข้อ ใน

แบบสอบถามชุดเดียวกนั โดยไม่ตอ้งวดั 2 ครัO ง หรือไม่ตอ้งมีการแบ่งครึ+ ง ค่า Cronbach’s Alpha เป็น

ค่าที+เกิดจากค่าเฉลี+ยของสมัประสิทธิd สหสมัพนัธ์ของคาํถามทุกขอ้คาํถาม โดยมีสูตรดงันีO  
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    Cronbach’s Alpha = k covariance/ variance                                 (3-3) 

            1+(k-1) covariance/ variance 

เมื+อ        k  =    จาํนวนคาํถาม 

 covariance =    ค่าเฉลี+ยของค่าแปรปรวนร่วมระหวา่งคาํถามต่าง ๆ 

 variance =    ค่าเฉลี+ยของค่าแปรปรวนของคาํถาม 

โดยค่าสัมประสิทธิd  Cronbach’s Alpha ควรจะมีค่ามากกว่า 0.70 หรือร้อยละ 70 จึงจะถือ

วา่แบบสอบถามมีความเชื+อถือได ้(กลัยา วานิชยบ์ญัชา และฐิตา วานิชยบ์ญัชา, 2558, น.159) 

 

เมื+อดาํเนินการทดสอบความเที+ยงของเนืOอหา (Content validity) โดยได้ค่าดัชนีความ

สอดคลอ้ง (IOC) เท่ากบั 1 และทดสอบความเชื+อมั+น (Reliability) ของแบบสอบถาม ซึ+ งสามารถ

วิเคราะห์แยกตามองคป์ระกอบของปัจจยัทัOงหมด จากตารางที+ 3.4 การทดสอบความเชื+อมั+น พบว่า 

แบบสอบถามทัOงหมดที+ใชใ้นงานวิจยันีO มีค่า Cronbach’s Alpha ในแต่ละดา้นระหวา่ง 0.815 – 0.986 

โดยมีค่า Cronbach’s Alpha ในภาพรวมทัOงฉบบัเท่ากบั 0.992 แสดงใหเ้ห็นว่าแบบสอบถามที+ผูว้ิจยั

สร้างขึOนมีความน่าเชื+อถือและสามารถนาํไปใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งได ้

 

ตารางที+ 3.3 แสดงผลทดสอบค่าความเชื+อมั+นของแบบสอบถาม 

ตวัแปร จาํนวนขอ้คาํถาม ค่า Cronbach’ s Alpha 

การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร 19 0.965 

- วฒันธรรมแบบปรับตวั 5 0.919 

- วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ 5 0.952 

- วฒันธรรมแบบเครือญาติ 5 0.906 

- วฒันธรรมแบบราชการ 4 0.815 

บรรยากาศองคก์าร  29 0.983 

- โครงสร้างองคก์าร 5 0.955 

- มาตรฐานงาน 5 0.955 

- ความรับผดิชอบ 4 0.929 

- การยอมรับ 5 0.908 

- การสนบัสนุน 5 0.956 

- ขอ้ผกูพนั 5 0.892 
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ตารางที+ 3.3 แสดงผลทดสอบค่าความเชื+อมั+นของแบบสอบถาม (ต่อ) 

ตวัแปร จาํนวนขอ้คาํถาม ค่า Cronbach’ s Alpha 

สมรรถนะในการทาํงาน  25 0.986 

- ความมีวนิยัและเสียสละ 5 0.902 

- จริยธรรม 5 0.937 

- การมุ่งผลสมัฤทธิd  5 0.959 

- ความร่วมแรงร่วมใจ 5 0.970 

- การสั+งสมความเชี+ยวชาญในงานอาชีพ 5 0.971 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  19 0.979 

- ดา้นคุณภาพของงาน 4 0.973 

- ดา้นปริมาณงาน 5 0.951 

- ดา้นเวลา 5 0.936 

- ดา้นค่าใชจ่้าย  5 0.979 

รวมทัOงฉบบั 92 0.992 

 

3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

ผูว้ิจัยทาํการศึกษาคน้ควา้รวบรวมขอ้มูลจากฐานขอ้มูล 2 แหล่ง ได้แก่ ขอ้มูลปฐมภูมิ 

(Primary Data) และขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ดงันีO  

1) ข้อ มูลปฐมภู มิ  (Primary Data) ผู ้วิ จัยทําการรวบรวมข้อ มูลจากการใช้

แบบสอบถามเป็นเครื+องมือในการรวบรวมขอ้มูลเกี+ยวการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารและบรรยากาศของ

องค์การที+มีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก จนครบตามที+กาํหนด จาํนวน 400 คน  

  2) ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ผูว้จิยัทาํการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูล

ที+มีความน่าเชื+อถือและแหล่งที+สามารถอา้งอิงได ้ เช่น หนงัสือ วารสาร บทความทางวชิาการ 

บทความวจิยั การประชุมวชิาการ วทิยานิพนธ์ และขอ้มูลทางอินเตอร์เน็ต นาํมาทบทวนกรรมและ

กาํหนดกรอบแนวคิดและสร้างเครื+องมือการวจิยั 

 

จากนัO นผูว้ิจัยได้ดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื+อนํามาวิเคราะห์ข้อมูลตามขัOนตอน

ดงัต่อไปนีO   
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                          1) จดัเตรียมขอ้มูลใหค้รบตามจาํนวนของกลุ่มตวัอยา่งในหน่วยงานแต่ละแห่ง  

             2) ขอความร่วมมือจากกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ที+

เป็นกลุ่มตวัอยา่งเพื+อแจกแบบสอบถาม และเกบ็ขอ้มูลในส่วนที+เกี+ยวขอ้งกบัการศึกษาวจิยัเชิงปริมาณ 

                           3) ตรวจสอบจาํนวน และความสมบูรณ์ของแบบสอบถามทัO งหมด เพื+อนํามา

ประมวลผลและวเิคราะห์ขอ้มูล 

              4) ประสานงานเพื+อนดัหมายกบับุคลากรของหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ที+เป็นผูใ้หข้อ้มูลในส่วนที+เกี+ยวขอ้งกบัการศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพ และดาํเนินการสัมภาษณ์

ตามประเดน็ขอ้คาํถามที+กาํหนดไว ้จากนัOนนาํขอ้มูลที+ไดม้าวเิคราะห์เนืOอหาและสรุปความ 

 

3.5 สถติทิี$ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 3.5.1 สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ที+ใชใ้นงานวจิยันีO  ไดแ้ก่  

  การแจกแจงความถี+ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ใชอ้ธิบายลกัษณะขอ้มูล

ส่วนที+ 1 ขอ้มูลเกี+ยวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ+ งประกอบดว้ย อาย ุสถานภาพการ

สมรส ระดบัชัOนยศ ระดบัการศึกษาสูงสุด รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน และอายรุาชการ  

  ค่าเฉลี+ย (Mean) และส่วนเบี+ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชอ้ธิบายขอ้มูล

ส่วนที+ 2 ขอ้มูลเกี+ยวกบัการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร ขอ้มูลส่วนที+ 3 ขอ้มูลเกี+ยวกบับรรยากาศองคก์าร 

ขอ้มูลส่วนที+ 4 ขอ้มูลเกี+ยวกบัสมรรถนะในการทาํงาน และขอ้มูลส่วนที+ 5 ขอ้มูลเกี+ยวกบัประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังาน 

 

 3.5.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ได้แก่ สถิติที+ใช้สําหรับการวิเคราะห์เพื+อ

ทดสอบสมมติฐานของการวจิยั ดงันีO  

  สมมติฐานที+ 1 เป็นการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉลี+ยของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่ม 

โดยใช ้Independent Sample t-Test และการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี+ยของกลุ่มตวัอยา่ง

มากกวา่ 2 กลุ่ม โดยจะทาํการตรวจสอบความเท่ากนัของความแปรปวนโดยใช ้Levene’s Test ก่อน 

ในกรณีความแปรปรวนเท่ากนั จะใชค่้าสถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way 

Analysis of Variance (ANOVA): F-test) เพื+อทดสอบความแตกต่างมากกว่า 2 กลุ่มตวัอย่างที+เป็น

อิสระจากกนั และหากพบความแตกต่างอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 จะทาํการทดสอบ

เปรียบเทียบรายคู่โดยใช ้LSD  ส่วนในกรณีความแปรปรวนไม่เท่ากนัจะใช ้Welch Test เพื+อทดสอบ
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ความแตกต่างมากกวา่ 2 กลุ่มตวัอยา่งที+เป็นอิสระจากกนั หากพบความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติที+ระดบั 0.05 จะทาํการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่โดยใช ้Games-Howell 

  สมมติฐานที+ 2 ถึงสมมติฐานที+ 5 เป็นการทดสอบความสามารถในการพยากรณ์โดย

ใชส้ถิติการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis: MRA) โดยใชว้ธีิการวเิคราะห์

แบบ Enter ในการหาค่าสัมประสิทธิd การถดถอยพหุคูณ และนาํมาเขียนเป็นสมการพยากรณ์ในรูป

สมการถดถอยคะแนนดิบและสมการถดถอยคะแนนมาตรฐาน(ศิริชยั กาญจนวาสี, 2548, น.1314) ดงันี&  

 

 สมการถดถอยคะแนนดิบ 

 

 Y! = a + b1x1 + b2x2 + b3x3 + … + bkxk 

 

 เมื+อ Y! = คะแนนพยากรณ์ของตวัแปรตาม 

  a  =  ค่าคงที+ (Constant) เป็นจุดตดัแกน Y 

  b1, b2, ..., bk  =  ค่าสมัประสิทธิd การถดถอยของตวัพยากรณ์ 

     ในแบบคะแนนดิบ ตวัที+ 1 ถึงตวัที+ k 

 x1, x2, ..., xk  =  คะแนนตวัแปรอิสระ ตวัที+ 1 ถึงตวัที+ k 

 k  =  จาํนวนตวัแปรอิสระ 

 

 สมการถดถอยคะแนนมาตรฐาน 

 

  ZY  =  B1ZX1 + B2ZX2 + B3ZX3 + … + BkZXk 

 

 เมื+อ ZY  = คะแนนพยากรณ์ของตวัแปรตามในแบบ 

    คะแนนมาตรฐาน 

  B1, B2, ..., Bk  =  ค่าสมัประสิทธิd การถดถอยของตวัพยากรณ์ 

    ในแบบคะแนนมาตรฐาน ตวัที+ 1 ถึงตวัที+ k 

  ZX1, ZX2, ..., ZXk  =  คะแนนมาตรฐานของตวัแปรอิสระ ตวัที+ 1  

    ถึงตวัที+ k 

 k  =  จาํนวนตวัแปรอิสระ 

 



 

 

บทที$ 4 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

การวิจยัเรื+อง “รูปแบบความสัมพนัธ์ของการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศขององคก์าร 

และสมรรถนะในการทาํงานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการ

ป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก” ผูว้ิจยัทาํการศึกษาวิจยัแบบผสมผสาน (Mixed Method) โดยแบ่ง

การศึกษาเป็น 2 ตอน โดยตอนที+ 1 ศึกษาวิจยัเชิงปริมาณโดยใชแ้บบสอบถาม เพื+อตอบวตัถุประสงค์

และสมมติฐานการวิจยัขอ้ที+ 1-5 และตอนที+ 2 ศึกษาเชิงคุณภาพโดยใช้การสัมภาษณ์เชิงลึกแบบ

สมัภาษณ์กึ+งโครงสร้าง รายงานผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดงันีV  

 

ตอนที+ 1 ศึกษาวจิยัเชิงปริมาณ 

ผูว้ิจยัไดเ้กบ็รวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 400 คน รายงาน

ผลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) และสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใน

การวเิคราะห์ขอ้มูลตามลาํดบั ดงันีV  

 4.1 การวเิคราะห์ขอ้มูลทั+วไปของกลุ่มตวัอยา่ง 

 4.2 การวเิคราะห์ขอ้มูลการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร 

 4.3 การวเิคราะห์ขอ้มูลบรรยากาศองคก์าร 

 4.4 การวเิคราะห์ขอ้มูลสมรรถนะในการทาํงาน 

 4.5 การวเิคราะห์ขอ้มูลประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 4.6 การทดสอบสมมติฐานการวจิยั 

 4.7 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
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4.1 การวเิคราะห์ข้อมูลทั$วไปของกลุ่มตวัอย่าง 

 

 ขอ้มูลทั+วไปของกลุ่มตวัอยา่งที+ตอบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย อาย ุสถานภาพการสมรส 

ระดบัชัVนยศ ระดบัการศึกษาสูงสุด รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน และอายรุาชการ มีผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดงั

แสดงในตารางที+ 4.1 ถึง 4.6 

 

ตารางที+ 4.1 แสดงจาํนวนและร้อยละของขอ้มูลทั+วไปของกลุ่มตวัอยา่ง ดา้นอาย ุ

อาย ุ จาํนวน ร้อยละ 

18-25 ปี 134 33.50 

26-30 ปี 61 15.25 

31-40 ปี 74 18.50 

41-50 ปี 80 20.00 

51-60 ปี 51 12.75 

รวม 400 100.00 

 

 จากตารางที+ 4.1 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายรุะหวา่ง 18-25 ปี จาํนวน 134 คน (ร้อย

ละ 33.50) รองลงมา อาย ุ41-50 ปี จาํนวน 80 คน (ร้อยละ 20.00) อาย ุ31-40 ปี จาํนวน 74 คน (ร้อย

ละ 18.50) อาย ุ26-30 ปี มีจาํนวน 61 คน (ร้อยละ 15.25) และนอ้ยที+สุด อาย ุ51-60 ปี จาํนวน 40 คน 

(ร้อยละ 12.75) ตามลาํดบั 
 

ตารางที+ 4.2 แสดงจาํนวนและร้อยละของขอ้มูลทั+วไปของกลุ่มตวัอยา่ง ดา้นสถานภาพการสมรส 

สถานภาพการสมรส จาํนวน ร้อยละ 

โสด 185 46.25 

สมรส/อยูด่ว้ยกนั 194 48.50 

หยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 21 5.25 

รวม 400 100.00 

 

 

 

 



94 
 

 จากตารางที+ 4.2 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส/อยูด่ว้ยกนั จาํนวน 194 

คน (ร้อยละ 48.50) รองลงมา สถานภาพโสด จาํนวน 185 คน (ร้อยละ 46.25) และน้อยที+สุด 

สถานภาพหยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่จาํนวน 21 คน (ร้อยละ 5.25) ตามลาํดบั 
 

ตารางที+ 4.3 แสดงจาํนวนและร้อยละของขอ้มูลทั+วไปของกลุ่มตวัอยา่ง ดา้นระดบัชัVนยศ 

ระดบัชัVนยศ จาํนวน ร้อยละ 

ชัVนสญัญาบตัร 138 34.50 

ชัVนประทวน 262 65.50 

รวม 400 100.00 
 

 จากตารางที+ 4.3 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นทหารชัVนประทวน จาํนวน 262 คน 

(ร้อยละ 65.50) และเป็นทหารชัVนสญัญาบตัร จาํนวน 138 คน (ร้อยละ 34.50) ตามลาํดบั 
 

ตารางที+ 4.4 แสดงจาํนวนและร้อยละของขอ้มูลทั+วไปของกลุ่มตวัอยา่ง ดา้นระดบัการศึกษาสูงสุด 

ระดบัการศึกษาสูงสุด จาํนวน ร้อยละ 

ตํ+ากวา่ปริญญาตรี 235 58.75 

ปริญญาตรี 136 34.00 

ปริญญาโท 19 4.75 

ปริญญาเอก 10 2.50 

รวม 400 100.00 

 

 จากตารางที+ 4.4 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาตํ+ากวา่ปริญญาตรี จาํนวน 

235 คน (ร้อยละ 58.75) รองลงมา ระดบัปริญญาตรี จาํนวน 136 คน (ร้อยละ 34.00) ระดบัปริญญา

โท จาํนวน 19 คน (ร้อยละ 4.75) และน้อยที+สุด ระดบัปริญญาเอก จาํนวน 10 คน (ร้อยละ 2.50) 

ตามลาํดบั 
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ตารางที+ 4.5 แสดงจาํนวนและร้อยละของขอ้มูลทั+วไปของกลุ่มตวัอยา่ง ดา้นรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน 

รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน จาํนวน ร้อยละ 

ไม่เกิน 9,000 บาท 52 13.00 

9,001-15,000 บาท 117 29.25 

15,001-20,000 บาท 120 30.00 

20,001-25,000 บาท 54 13.50 

25,001-30,000 บาท 29 7.25 

มากกวา่ 30,000 บาท 28 7.00 

รวม 400 100.00 

 

 จากตารางที+ 4.5 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน 15,001-20,000 บาท 

จาํนวน 120 คน (ร้อยละ 30.00) รองลงมา 9,001-15,000 บาท จาํนวน 117 คน (ร้อยละ 29.25) 

20,001-25,000 บาท จาํนวน 54 คน (ร้อยละ 13.50) ไม่เกิน 9,000 บาท จาํนวน 52 คน (ร้อยละ 13.00)  

25,001-30,000 บาท จาํนวน 29 คน (ร้อยละ 7.25) และนอ้ยที+สุด มากกว่า 30,000 บาท จาํนวน 28 

คน (ร้อยละ 7.00) ตามลาํดบั 

 

ตารางที+ 4.6 แสดงจาํนวนและร้อยละของขอ้มูลทั+วไปของกลุ่มตวัอยา่ง ดา้นอายรุาชการ 

อายรุาชการ จาํนวน ร้อยละ 

ตํ+ากวา่ 1 ปี 45 11.25 

1-5 ปี 122 30.50 

6-10 ปี 88 22.00 

11-15 ปี 46 11.50 

16-20 ปี 29 7.25 

มากกวา่ 20 ปีขึVนไป 70 17.50 

รวม 400 100.00 

 

 จากตารางที+ 4.6 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายรุาชการ 1-5 ปี จาํนวน 122 คน (ร้อยละ 

30.50) รองลงมา 6-10 ปี จาํนวน 88 คน (ร้อยละ 22.00) มากกวา่ 20 ปีขึVนไป จาํนวน 70 คน (ร้อยละ 

17.50) 11-15 ปี จาํนวน 46 คน (ร้อยละ 11.50) ตํ+ากวา่ 1 ปี จาํนวน 45 คน (ร้อยละ 11.25) และนอ้ย

ที+สุด 16-20 ปี จาํนวน 29 คน (ร้อยละ 7.25) ตามลาํดบั 
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4.2 การวเิคราะห์ข้อมูลการรับรู้วฒันธรรมองค์การ 

 

 การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารของกลุ่มตวัอยา่ง แบ่งออกเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นวฒันธรรมแบบ

ปรับตวั ดา้นวฒันธรรมแบบมุ่งผลสําเร็จ ดา้นวฒันธรรมแบบเครือญาติ และดา้นวฒันธรรมแบบ

ราชการ มีผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัแสดงในตารางที+ 4.7 ถึง 4.11 

 

ตารางที+ 4.7 แสดงค่าเฉลี+ย ส่วนเบี+ยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของการรับรู้วฒันธรรม

องคก์ารในภาพรวม 

การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร X̄ S.D. 
ระดบัแปล

ผลคะแนน 

- ดา้นวฒันธรรมแบบราชการ 4.32 0.78 มากที+สุด 

- ดา้นวฒันธรรมแบบเครือญาติ 4.25 0.87 มากที+สุด 

- ดา้นวฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ 4.24 0.88 มากที+สุด 

- ดา้นวฒันธรรมแบบปรับตวั 4.17 0.94 มาก 

รวม 4.24 0.82 มากที+สุด 

  

 จากตารางที+ 4.7 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารในภาพรวมอยู่

ในระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.24, S.D. = 0.82) เมื+อพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นที+มีค่าเฉลี+ยสูงสุดคือ 

ดา้นวฒันธรรมแบบราชการ โดยอยู่ในระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.32, S.D. = 0.78) รองลงมาคือ ดา้น

วฒันธรรมแบบเครือญาติ โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.25, S.D. = 0.87) ดา้นวฒันธรรมแบบมุ่ง

ผลสาํเร็จ โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.24, S.D. = 0.88) และดา้นวฒันธรรมองคก์ารแบบปรับตวั 

โดยอยูใ่นระดบัมาก (X̄ = 4.17, S.D. = 0.94) ตามลาํดบั 
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ตารางที+ 4.8 แสดงค่าเฉลี+ย ส่วนเบี+ยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของการรับรู้วฒันธรรม

องคก์ารในดา้นวฒันธรรมแบบปรับตวั 

การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร 

ดา้นวฒันธรรมแบบปรับตวั 
X̄ S.D. 

ระดบัแปล

ผลคะแนน 

- วฒันธรรมองคก์ารของท่าน เนน้การตอบสนองต่อสงัคม

และภายนอกองคก์าร  

4.30 0.95 มากที+สุด 

-  วฒันธรรมองคก์ารของท่านส่งเสริมใหมี้การสร้างสรรค์

ผลงานใหม่ ๆ  

4.20 1.03 มาก 

-  วฒันธรรมองคก์ารของท่าน มีความยดืหยุน่ในการทาํงานสูง 4.18 1.00 มาก 

-  วฒันธรรมองคก์ารของท่านส่งเสริมใหก้ลา้คิด และ 

มีความเป็นมืออาชีพ 

4.14 1.07 มาก 

-  วฒันธรรมองคก์ารของท่านเปิดโอกาสใหมี้อิสระ 

ทางความคิด ไม่ยดึติดกบักรอบแบบเดิม ๆ 

4.03 1.20 มาก 

รวม 4.17 0.94 มาก 
 

 จากตารางที+ 4.8 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารในดา้นวฒันธรรม

แบบปรับตวัอยูใ่นระดบัมาก (X̄ = 4.17, S.D. = 0.94) เมื+อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ประเดน็ที+มีค่าเฉลี+ย

สูงสุดคือ วฒันธรรมองคก์ารของท่าน เนน้การตอบสนองต่อสังคมและภายนอกองคก์าร โดยอยูใ่น

ระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.30, S.D. = 0.95) รองลงมาคือ วฒันธรรมองคก์ารของท่านส่งเสริมให้มีการ

สร้างสรรคผ์ลงานใหม่ ๆ โดยอยูใ่นระดบัมาก (X̄ = 4.20, S.D. = 1.03) วฒันธรรมองคก์ารของท่าน 

มีความยดืหยุน่ในการทาํงานสูง โดยอยูใ่นระดบัมาก (X̄ = 4.18, S.D. = 1.00) วฒันธรรมองคก์ารของ

ท่านส่งเสริมให้กลา้คิด และมีความเป็นมืออาชีพ โดยอยูใ่นระดบัมาก (X̄ = 4.14, S.D. = 1.07) และ

ประเด็นที+มีค่าเฉลี+ยตํ+าสุดคือ วฒันธรรมองคก์ารของท่านเปิดโอกาสให้มีอิสระทางความคิด ไม่ยึด

ติดกบักรอบแบบเดิม ๆ โดยอยูใ่นระดบัมาก (X̄ = 4.03, S.D. = 1.20) ตามลาํดบั 
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ตารางที+ 4.9 แสดงค่าเฉลี+ย ส่วนเบี+ยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของการรับรู้วฒันธรรม

องคก์ารในดา้นวฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ 

การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร 

ดา้นวฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ 
X̄ S.D. 

ระดบัแปล

ผลคะแนน 

-  วฒันธรรมองคก์ารของท่าน ส่งเสริมใหมี้ความขยนัขนัแขง็

ในการทาํงานเพื+อมุ่งสู่ความสาํเร็จ 

4.31 0.94 มากที+สุด 

-  วฒันธรรมองคก์ารของท่านส่งเสริมใหมี้ความมุ่งมั+น 

เอาจริงเอาจงั เพื+อใหง้านสมบูรณ์แบบ 

4.29 0.94 มากที+สุด 

-  วฒันธรรมองคก์ารของท่านมุ่งเนน้การเป็นองคก์ารที+มี

เสถียรภาพสูง และมีความมั+นคง 

4.26 0.98 มากที+สุด 

-  วฒันธรรมองคก์ารของท่าน มุ่งเนน้ใหค้วามสาํคญักบั 

ภายในองคก์าร 

4.23 0.98 มากที+สุด 

-  วฒันธรรมองคก์ารของท่านเป็นองคก์ารที+ส่งเสริม 

การแข่งขนัเพื+อสร้างผลงาน 

4.14 1.06 มาก 

รวม 4.24 0.88 มากที+สุด 
 

 จากตารางที+ 4.9 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารในดา้นวฒันธรรม

แบบมุ่งผลสาํเร็จอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.24, S.D. = 0.88) เมื+อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ประเดน็ที+

มีค่าเฉลี+ยสูงสุดคือ วฒันธรรมองคก์ารของท่าน ส่งเสริมใหมี้ความขยนัขนัแขง็ในการทาํงานเพื+อมุ่งสู่

ความสาํเร็จ โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.31, S.D. = 0.94) รองลงมาคือ วฒันธรรมองคก์ารของ

ท่านส่งเสริมให้มีความมุ่งมั+นเอาจริงเอาจงั เพื+อให้งานสมบูรณ์แบบ โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 

4.29, S.D. = 0.94) วฒันธรรมองคก์ารของท่านมุ่งเนน้การเป็นองคก์ารที+มีเสถียรภาพสูง และมีความ

มั+นคง โดยอยู่ในระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.26, S.D. = 0.98) วฒันธรรมองค์การของท่าน มุ่งเน้นให้

ความสําคญักบัภายในองค์การ โดยอยู่ในระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.23, S.D. = 0.98) และประเด็นที+มี

ค่าเฉลี+ยตํ+าสุดคือ วฒันธรรมองคก์ารของท่านเป็นองคก์ารที+ส่งเสริมการแข่งขนัเพื+อสร้างผลงาน โดย

อยูใ่นระดบัมาก (X̄ = 4.14, S.D. = 1.06) ตามลาํดบั 
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ตารางที+ 4.10 แสดงค่าเฉลี+ย ส่วนเบี+ยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของการรับรู้วฒันธรรม

องคก์ารในดา้นวฒันธรรมแบบเครือญาติ 

การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร 

ดา้นวฒันธรรมแบบเครือญาติ 
X̄ S.D. 

ระดบัแปล

ผลคะแนน 

-  วฒันธรรมองคก์ารของท่านส่งเสริมการทาํงานเป็นทีม 4.34 0.91 มากที+สุด 

-  วฒันธรรมองคก์ารของท่านส่งเสริมการทาํตามประเพณีปฏิบติั 4.29 0.93 มากที+สุด 

-  วฒันธรรมองคก์ารของท่านใหค้วามสนใจและการมี 

ส่วนร่วมของสมาชิกภายในองคก์าร 

4.26 0.93 มากที+สุด 

-  วฒันธรรมองคก์ารของท่านใหค้วามสาํคญัและคาํนึงถึง 

ผลกระทบต่อผูอื้+น  

4.25 0.94 มากที+สุด 

-  วฒันธรรมองคก์ารของท่านส่งเสริมการช่วยเหลือ 

ดว้ยความเป็นธรรม และเท่าเทียมกนั 

4.12 1.10 มาก 

รวม 4.25 0.87 มากที+สุด 
 

 จากตารางที+ 4.10 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารในดา้นวฒันธรรม

แบบเครือญาติอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.25, S.D. = 0.87) เมื+อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ประเดน็ที+มี

ค่าเฉลี+ยสูงสุดคือ วฒันธรรมองคก์ารของท่านส่งเสริมการทาํงานเป็นทีม โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ 

= 4.34, S.D. = 0.91) รองลงมาคือ วฒันธรรมองคก์ารของท่านส่งเสริมการทาํตามประเพณีปฏิบติั โดย

อยู่ในระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.29, S.D. = 0.93) วฒันธรรมองคก์ารของท่านให้ความสนใจและการมี

ส่วนร่วมของสมาชิกภายในองค์การ โดยอยู่ในระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.26, S.D. = 0.93) วฒันธรรม

องคก์ารของท่านใหค้วามสาํคญัและคาํนึงถึงผลกระทบต่อผูอื้+น โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.25, 

S.D. = 0.94) และประเดน็ที+มีค่าเฉลี+ยตํ+าสุดคือ วฒันธรรมองคก์ารของท่านส่งเสริมการช่วยเหลือดว้ย

ความเป็นธรรม และเท่าเทียมกนั โดยอยูใ่นระดบัมาก (X̄ = 4.12, S.D. = 1.10) ตามลาํดบั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



100 
 

ตารางที+ 4.11 แสดงค่าเฉลี+ย ส่วนเบี+ยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของการรับรู้วฒันธรรม

องคก์ารในดา้นวฒันธรรมแบบราชการ 

การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร 

ดา้นวฒันธรรมแบบราชการ 
X̄ S.D. 

ระดบัแปล

ผลคะแนน 

-  วฒันธรรมองคก์ารของท่าน มุ่งเนน้การเชื+อฟังคาํสั+ง 

ของผูบ้งัคบับญัชา 

4.44 0.82 มากที+สุด 

-  วฒันธรรมองคก์ารของท่านมุ่งเนน้การกระทาํตามกฎระเบียบ 4.43 0.86 มากที+สุด 

-  วฒันธรรมองคก์ารของท่าน ส่งเสริมการใชเ้หตุผลหรือ 

ขอ้มูลในการปฏิบติังาน 

4.25 0.94 มากที+สุด 

-  วฒันธรรมองคก์ารของท่านมีเสถียรภาพสูง แต่ไม่ค่อย 

มีความยดืหยุน่ 

4.17 0.97 มาก 

รวม 4.32 0.78 มากที+สุด 

 

 จากตารางที+ 4.11 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารในดา้นวฒันธรรม

แบบราชการอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.32, S.D. = 0.78) เมื+อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ประเดน็ที+มี

ค่าเฉลี+ยสูงสุดคือ วฒันธรรมองคก์ารของท่าน มุ่งเนน้การเชื+อฟังคาํสั+งของผูบ้งัคบับญัชา โดยอยูใ่น

ระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.44, S.D. = 0.82) รองลงมาคือ วฒันธรรมองคก์ารของท่านมุ่งเนน้การกระทาํ

ตามกฎระเบียบ โดยอยู่ในระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.43, S.D. = 0.86) วฒันธรรมองค์การของท่าน 

ส่งเสริมการใชเ้หตุผลหรือขอ้มูลในการปฏิบติังาน โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.25, S.D. = 0.94) 

และประเด็นที+มีค่าเฉลี+ยตํ+าสุดคือ วฒันธรรมองค์การของท่านมีเสถียรภาพสูง แต่ไม่ค่อยมีความ

ยดืหยุน่ โดยอยูใ่นระดบัมาก (X̄ = 4.17, S.D. = 0.97) ตามลาํดบั 

 

4.3 การวเิคราะห์ข้อมูลบรรยากาศองค์การ 

 

 ความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์การของกลุ่มตวัอย่าง แบ่งออกเป็น 6 ด้าน ได้แก่ ด้าน

โครงสร้างองคก์าร ดา้นมาตรฐานงาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการยอมรับ ดา้นการสนบัสนุน และ

ดา้นขอ้ผกูพนั มีผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัแสดงในตารางที+ 4.12 ถึง 4.18 
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ตารางที+ 4.12 แสดงค่าเฉลี+ย ส่วนเบี+ยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของบรรยากาศองคก์าร

ในภาพรวม 

บรรยากาศองคก์าร X̄ S.D. 
ระดบัแปล

ผลคะแนน 

- ดา้นการสนบัสนุน 4.27 0.83 มากที+สุด 

- ดา้นโครงสร้างองคก์าร 4.27 0.90 มากที+สุด 

- ดา้นขอ้ผกูพนั 4.26 0.84 มากที+สุด 

- ดา้นมาตรฐานงาน 4.23 0.89 มากที+สุด 

- ดา้นความรับผดิชอบ 4.19 0.94 มาก 

- ดา้นการยอมรับ 4.17 0.92 มาก 

รวม 4.23 0.85 มากที+สุด 

 

 จากตารางที+ 4.12 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์ารในภาพรวมอยูใ่น

ระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.23, S.D. = 0.85) เมื+อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นที+มีค่าเฉลี+ยสูงสุดคือ 

ดา้นการสนบัสนุน โดยอยู่ในระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.27, S.D. = 0.83) และดา้นโครงสร้างองคก์าร 

โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.27, S.D. = 0.90) รองลงมาคือ ดา้นขอ้ผูกพนั โดยอยูใ่นระดบัมาก

ที+สุด (X̄ = 4.26, S.D. = 0.84) ดา้นมาตรฐานงาน โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.23, S.D. = 0.89) 

ดา้นความรับผดิชอบ โดยอยูใ่นระดบัมาก (X̄ = 4.19, S.D. = 0.94) และดา้นที+มีค่าเฉลี+ยตํ+าสุดคือ ดา้น

การยอมรับ โดยอยูใ่นระดบัมาก (X̄ = 4.17, S.D. = 0.92) ตามลาํดบั 

 

ตารางที+ 4.13 แสดงค่าเฉลี+ย ส่วนเบี+ยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของบรรยากาศองคก์าร

ในดา้นโครงสร้างองคก์าร 

บรรยากาศองคก์าร 

ดา้นโครงสร้างองคก์าร 
X̄ S.D. 

ระดบัแปล

ผลคะแนน 

-  องคก์ารของท่านมีโครงสร้างหน่วยงานที+เป็นระบบ 4.38 0.87 มากที+สุด 

-  องคก์ารของท่านมีคาํอธิบายบทบาทหนา้ที+ของกาํลงัพล 

แต่ละนายอยา่งชดัเจน 

4.31 0.97 มากที+สุด 

-  องคก์ารของท่านมีการกาํหนดหนา้ที+ความรับผดิชอบของ 

กาํลงัพลแต่ละนายอยา่งเหมาะสม 

4.26 1.02 มากที+สุด 
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ตารางที+ 4.13 แสดงค่าเฉลี+ย ส่วนเบี+ยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของบรรยากาศองคก์าร

ในดา้นโครงสร้างองคก์าร (ต่อ) 

บรรยากาศองคก์าร 

ดา้นโครงสร้างองคก์าร 
X̄ S.D. 

ระดบัแปล

ผลคะแนน 

-  องคก์ารของท่านมีการจดัโครงสร้างองคก์ารอยา่งเหมาะสม

กบัภารกิจ 

4.25 0.98 มากที+สุด 

-  องคก์ารของท่านมีการกาํหนดหนา้ที+โปร่งใสและเป็นธรรม 4.13 1.10 มาก 

รวม 4.27 0.90 มากที+สุด 

 

 จากตารางที+ 4.13 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์ารในดา้นโครงสร้าง

องค์การอยู่ในระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.27, S.D. = 0.90) เมื+อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ประเด็นที+มี

ค่าเฉลี+ยสูงสุดคือ องคก์ารของท่านมีโครงสร้างหน่วยงานที+เป็นระบบ โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 

4.38, S.D. = 0.87) รองลงมาคือ องคก์ารของท่านมีคาํอธิบายบทบาทหนา้ที+ของกาํลงัพลแต่ละนาย

อยา่งชดัเจน โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.31, S.D. = 0.97) องคก์ารของท่านมีการกาํหนดหนา้ที+

ความรับผิดชอบของกาํลงัพลแต่ละนายอยา่งเหมาะสม โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.26, S.D. = 

1.02) องคก์ารของท่านมีการจดัโครงสร้างองคก์ารอย่างเหมาะสมกบัภารกิจ โดยอยู่ในระดบัมาก

ที+สุด (X̄ = 4.25, S.D. = 0.98) และประเดน็ที+มีค่าเฉลี+ยตํ+าสุดคือ องคก์ารของท่านมีการกาํหนดหนา้ที+

โปร่งใสและเป็นธรรม โดยอยูใ่นระดบัมาก (X̄ = 4.13, S.D. = 1.10) ตามลาํดบั 

 

ตารางที+ 4.14 แสดงค่าเฉลี+ย ส่วนเบี+ยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของบรรยากาศองคก์าร

ในดา้นมาตรฐานงาน 

บรรยากาศองคก์าร 

ดา้นมาตรฐานงาน 
X̄ S.D. 

ระดบัแปล

ผลคะแนน 

-  องคก์ารของท่านมีมาตรการเพื+อยกระดบัมาตรฐาน 

การปฏิบติังานของกาํลงัพลอยูเ่สมอ 

4.27 0.95 มากที+สุด 

-  องคก์ารของท่านมีการกาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน 

อยา่งชดัเจน 

4.26 0.94 มากที+สุด 

-  องคก์ารของท่านมีการยกระดบัมาตรฐานการปฏิบติังาน 

อยูเ่สมอ 

4.24 0.94 มากที+สุด 

-  องคก์ารของท่านมุ่งเนน้การปฏิบติังานตามมาตรฐานสากล 4.21 0.96 มาก 
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ตารางที+ 4.14 แสดงค่าเฉลี+ย ส่วนเบี+ยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของบรรยากาศองคก์าร

ในดา้นมาตรฐานงาน (ต่อ) 

บรรยากาศองคก์าร 

ดา้นมาตรฐานงาน 
X̄ S.D. 

ระดบัแปล

ผลคะแนน 

-  องคก์ารของท่านมีการปรับปรุงสวสัดิการเพื+อเพิ+มระดบั 

ความภาคภูมิใจของผูป้ฏิบติังานต่อการทาํงาน 

4.16 1.09 มาก 

รวม 4.23 0.89 มากที+สุด 

 

 จากตารางที+ 4.14 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์ารในดา้นมาตรฐาน

งานอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.23, S.D. = 0.89) เมื+อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ประเดน็ที+มีค่าเฉลี+ย

สูงสุดคือ องคก์ารของท่านมีมาตรการเพื+อยกระดบัมาตรฐานการปฏิบติังานของกาํลงัพลอยู่เสมอ 

โดยอยู่ในระดับมากที+สุด (X̄ = 4.27, S.D. = 0.95) รองลงมาคือ องค์การของท่านมีการกาํหนด

มาตรฐานการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.26, S.D. = 0.94) องคก์ารของ

ท่านมีการยกระดบัมาตรฐานการปฏิบติังานอยู่เสมอ โดยอยู่ในระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.24, S.D. = 

0.94) องคก์ารของท่านมุ่งเน้นการปฏิบติังานตามมาตรฐานสากล โดยอยู่ในระดบัมากที+สุด (X̄ = 

4.21, S.D. = 0.96) และประเด็นที+มีค่าเฉลี+ยตํ+าสุดคือ องคก์ารของท่านมีการปรับปรุงสวสัดิการเพื+อ

เพิ+มระดบัความภาคภูมิใจของผูป้ฏิบติังานต่อการทาํงานโดยอยูใ่นระดบัมาก (X̄ = 4.16, S.D. = 1.09) 

ตามลาํดบั 

 

ตารางที+ 4.15 แสดงค่าเฉลี+ย ส่วนเบี+ยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของบรรยากาศองคก์าร

ในดา้นความรับผดิชอบ 

บรรยากาศองคก์าร 

ดา้นความรับผดิชอบ 
X̄ S.D. 

ระดบัแปล

ผลคะแนน 

-  องคก์ารของท่านมีการกาํหนดความรับผดิชอบของกาํลงัพล

แต่ละนายอยา่งเหมาะสมตามวยัวฒิุ 

4.22 0.99 มากที+สุด 

-  ขีดความสามารถและประสบการณ์ของท่านมีการกาํหนด

ความรับผิดชอบของกาํลงัพลแต่ละนายอยา่งเหมาะสม 

ตามกาํลงัความสามารถ 

4.20 0.97 มาก 

-  องคก์ารของท่านมีการกาํหนดความรับผดิชอบของกาํลงัพล

แต่ละนายอยา่งเหมาะสมตามคุณวฒิุ 

4.20 1.00 มาก 
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ตารางที+ 4.15  แสดงค่าเฉลี+ย ส่วนเบี+ยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของบรรยากาศองคก์าร

ในดา้นความรับผดิชอบ (ต่อ) 

บรรยากาศองคก์าร 

ดา้นความรับผดิชอบ 
X̄ S.D. 

ระดบัแปล

ผลคะแนน 

-  องคก์ารของท่านมีการมอบหมายความรับผดิชอบของ 

กาํลงัพลแต่ละนายอยา่งยติุธรรม 

4.16 1.10 มาก 

รวม 4.19 0.94 มาก 

 

 จากตารางที+ 4.15 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์การในดา้นความ

รับผดิชอบอยูใ่นระดบัมาก (X̄ = 4.19, S.D. = 0.94) เมื+อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ประเดน็ที+มีค่าเฉลี+ย

สูงสุดคือ องคก์ารของท่านมีการกาํหนดความรับผิดชอบของกาํลงัพลแต่ละนายอยา่งเหมาะสมตาม

วยัวฒิุ โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.22, S.D. = 0.99) รองลงมาคือ ขีดความสามารถและประสบการณ์

ของท่านมีการกาํหนดความรับผดิชอบของกาํลงัพลแต่ละนายอยา่งเหมาะสมตามกาํลงัความสามารถ 

โดยอยู่ในระดบัมาก (X̄ = 4.20, S.D. = 0.97) และ องคก์ารของท่านมีการกาํหนดความรับผิดชอบ

ของกาํลงัพลแต่ละนายอยา่งเหมาะสมตามคุณวฒิุ โดยอยูใ่นระดบัมาก (X̄ = 4.20, S.D. = 1.00) และ

ประเด็นที+มีค่าเฉลี+ยตํ+าสุดคือ องคก์ารของท่านมีการมอบหมายความรับผิดชอบของกาํลงัพลแต่ละ

นายอยา่งยติุธรรม โดยอยูใ่นระดบัมาก (X̄ = 4.16, S.D. = 1.10) ตามลาํดบั 

 

ตารางที+ 4.16 แสดงค่าเฉลี+ย ส่วนเบี+ยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของบรรยากาศองคก์าร

ในดา้นการยอมรับ 

บรรยากาศองคก์าร 

ดา้นการยอมรับ 
X̄ S.D. 

ระดบัแปล

ผลคะแนน 

-  องคก์ารของท่านมีมาตรการสร้างการยอมรับในดา้น 

การลงโทษแก่ผูที้<ปฏิบติังานไม่ดี หรือผดิวินยั 

4.24 0.96 มากที<สุด 

-  องคก์ารของท่านมีมาตรการลงโทษที<ชดัเจนและยอมรับได ้ 4.21 1.02 มากที<สุด 

-  องคก์ารของท่านมีมาตรการสร้างการยอมรับต่อ 

ความแตกต่างของกาํลงัพลภายในหน่วย 

4.14 1.02 มาก 

-  องคก์ารของท่านมีมาตรการสร้างการยอมรับในดา้น 

การใหสิ้<งตอบแทนแก่ผูที้<ปฏิบติังานดี 

4.14 1.04 มาก 

- องคก์ารของท่านมีความสมํ<าเสมอในการใหผ้ลตอบแทน 4.12 1.07 มาก 

รวม 4.17 0.92 มาก 
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 จากตารางที+ 4.16 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์การในด้านการ

ยอมรับอยูใ่นระดบัมาก (X̄ = 4.17, S.D. = 0.92) เมื+อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ประเด็นที+มีค่าเฉลี+ย

สูงสุดคือ องคก์ารของท่านมีมาตรการสร้างการยอมรับในดา้นการลงโทษแก่ผูที้+ปฏิบติังานไม่ดี หรือ

ผิดวินยั โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.24, S.D. = 0.96) รองลงมาคือ องคก์ารของท่านมีมาตรการ

ลงโทษที+ชดัเจนและยอมรับได ้โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.21, S.D. = 1.02) องคก์ารของท่านมี

มาตรการสร้างการยอมรับต่อความแตกต่างของกาํลงัพลภายในหน่วย โดยอยู่ในระดบัมาก (X̄ = 

4.14, S.D. = 1.02) และ องคก์ารของท่านมีมาตรการสร้างการยอมรับในดา้นการใหสิ้+งตอบแทนแก่ผู ้

ที+ปฏิบติังานดี โดยอยูใ่นระดบัมาก (X̄ = 4.14, S.D. = 1.04) และประเดน็ที+มีค่าเฉลี+ยตํ+าสุดคือ องคก์าร

ของท่านมีความสมํ+าเสมอในการให้ผลตอบแทน โดยอยู่ในระดับมาก (X̄ = 4.12, S.D. = 1.07) 

ตามลาํดบั 

 

ตารางที+ 4.17 แสดงค่าเฉลี+ย ส่วนเบี+ยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของบรรยากาศองคก์าร

ในดา้นการสนบัสนุน 

บรรยากาศองคก์าร 

ดา้นการสนบัสนุน 
X̄ S.D. 

ระดบัแปล

ผลคะแนน 

-  องคก์ารของท่านมีการสนบัสนุนใหป้ฏิบติังานร่วมกนั 

เพื+อเสริมสร้างความสามคัคี 

4.32 0.88 มากที+สุด 

-  องคก์ารของท่านมีการสนบัสนุนในการสร้างความไวว้างใจ

ซึ+งกนัและกนัเพื+อความปกติสุข 

4.30 0.90 มากที+สุด 

-  องคก์ารของท่านมีการสนบัสนุนใหช่้วยเหลือแบ่งปัน 

ซึ+ งกนัและกนัเพื+อเสริมสร้างความมีนํVาใจ 

4.26 0.89 มากที+สุด 

-  องคก์ารของท่านมีการสนบัสนุนการเป็นส่วนหนึ+งของ 

ทีมงานที+มีประสิทธิภาพ 

4.26 0.90 มากที+สุด 

-  องคก์ารของท่านมีการใหค้วามช่วยเหลือในดา้นต่าง ๆ  

จากทีมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

4.20 0.97 มาก 

รวม 4.27 0.83 มากที+สุด 

 จากตารางที+ 4.17 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์การในดา้นการ

สนบัสนุนอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.27, S.D. = 0.83) เมื+อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ประเด็นที+มี

ค่าเฉลี+ยสูงสุดคือ องคก์ารของท่านมีการสนบัสนุนใหป้ฏิบติังานร่วมกนัเพื+อเสริมสร้างความสามคัคี 

โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.32, S.D. = 0.88) รองลงมาคือ องคก์ารของท่านมีการสนบัสนุนใน
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การสร้างความไวว้างใจซึ+ งกนัและกนัเพื+อความปกติสุข โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.30, S.D. = 

0.90) องคก์ารของท่านมีการสนบัสนุนใหช่้วยเหลือแบ่งปันซึ+งกนัและกนัเพื+อเสริมสร้างความมีนํVาใจ 

โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.26, S.D. = 0.89) และ องคก์ารของท่านมีการสนบัสนุนการเป็นส่วน

หนึ+งของทีมงานที+มีประสิทธิภาพ โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.26, S.D. = 0.90) และประเดน็ที+มี

ค่าเฉลี+ยตํ+ าสุดคือ  องค์การของท่านมีการให้ความช่วยเหลือในด้านต่าง ๆ จากทีมงานและ

ผูบ้งัคบับญัชา โดยอยูใ่นระดบัมาก (X̄ = 4.20, S.D. = 0.97) ตามลาํดบั 

 

ตารางที+ 4.18 แสดงค่าเฉลี+ย ส่วนเบี+ยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของบรรยากาศองคก์าร

ในดา้นขอ้ผกูพนั 

บรรยากาศองคก์าร 

ดา้นขอ้ผกูพนั 
X̄ S.D. 

ระดบัแปล

ผลคะแนน 

-  องคก์ารของท่านมีขอ้ผกูพนัในการมุ่งเนน้การสร้าง 

ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 

4.32 0.88 มากที+สุด 

-  องคก์ารของท่านมีขอ้ผกูพนัในการกาํหนดจุดมุ่งหมายของ

องคก์ารที+ชดัเจนร่วมกนั 

4.28 0.91 มากที+สุด 

-  องคก์ารของท่านมีขอ้ผกูพนัในการยกระดบัความยดึมั+น

ผกูพนัต่อจุดมุ่งหมายขององคก์าร 

4.26 0.91 มากที+สุด 

-  องคก์ารของท่านมีขอ้ผกูพนัในการจดักิจกรรมเพื+อเสริมสร้าง

ความผกูพนัต่อองคก์าร 

4.24 0.94 มากที+สุด 

-  องคก์ารของท่านมีขอ้ผกูพนัในการสร้างการรับรู้ของ 

กาํลงัพลใหมี้ความภาคภูมิใจที+เป็นส่วนหนึ+งขององคก์าร 

4.22 0.97 มากที+สุด 

รวม 4.26 0.84 มากที+สุด 

 

 จากตารางที+ 4.18 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์ารในดา้นขอ้ผกูพนั 

อยู่ในระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.26, S.D. = 0.84) เมื+อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ประเด็นที+มีค่าเฉลี+ย

สูงสุดคือ องคก์ารของท่านมีขอ้ผกูพนัในการมุ่งเนน้การสร้างความจงรักภกัดีต่อองคก์าร โดยอยูใ่น

ระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.32, S.D. = 0.88) รองลงมาคือ องค์การของท่านมีขอ้ผูกพนัในการกาํหนด

จุดมุ่งหมายขององคก์ารที+ชดัเจนร่วมกนั โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.28, S.D. = 0.91) องคก์าร

ของท่านมีขอ้ผูกพนัในการยกระดบัความยึดมั+นผูกพนัต่อจุดมุ่งหมายขององคก์าร โดยอยูใ่นระดบั

มากที+สุด (X̄ = 4.26, S.D. = 0.91) องคก์ารของท่านมีขอ้ผกูพนัในการจดักิจกรรมเพื+อเสริมสร้างความ
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ผูกพนัต่อองคก์าร โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.24, S.D. = 0.94) และประเด็นที+มีค่าเฉลี+ยตํ+าสุด

คือ องคก์ารของท่านมีขอ้ผูกพนัในการสร้างการรับรู้ของกาํลงัพลให้มีความภาคภูมิใจที+เป็นส่วน

หนึ+งขององคก์าร โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.22, S.D. = 0.97) ตามลาํดบั 

 

4.4 การวเิคราะห์ข้อมูลสมรรถนะในการทาํงาน 

 

 ความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการทาํงานของกลุ่มตวัอยา่ง แบ่งออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้น

ความมีวินยัและเสียสละ ดา้นจริยธรรม ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิh  ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ และดา้น

การสั+งสมความเชี+ยวชาญในงานอาชีพ มีผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัแสดงในตารางที+ 4.19 ถึง 4.24 

 

ตารางที+ 4.19 แสดงค่าเฉลี+ย ส่วนเบี+ยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของสมรรถนะในการ

ทาํงานในภาพรวม 

สมรรถนะในการทาํงาน X̄ S.D. 
ระดบัแปล

ผลคะแนน 

- ดา้นความมีวนิยัและเสียสละ 4.48 0.70 มากที+สุด 

- ดา้นจริยธรรม 4.44 0.69 มากที+สุด 

- ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ 4.43 0.71 มากที+สุด 

- ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิh  4.37 0.71 มากที+สุด 

- ดา้นการสั+งสมความเชี+ยวชาญในงานอาชีพ 4.34 0.76 มากที+สุด 

รวม 4.41 0.68 มากที+สุด 

 

 จากตารางที+ 4.19 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการทาํงานในภาพรวม

อยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.41, S.D. = 0.68) เมื+อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นที+มีค่าเฉลี+ยสูงสุด

คือ ดา้นความมีวนิยัและเสียสละ โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.48, S.D. = 0.70) รองลงมาคือ ดา้น

จริยธรรม โดยอยู่ในระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.44, S.D. = 0.69) ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ โดยอยู่ใน

ระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.43, S.D. = 0.71) ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิh  โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.37, 

S.D. = 0.71) และดา้นการสั+งสมความเชี+ยวชาญในงานอาชีพ โดยอยู่ในระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.34, 

S.D. = 0.76) ตามลาํดบั 
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ตารางที+ 4.20 แสดงค่าเฉลี+ย ส่วนเบี+ยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของสมรรถนะในการ

ทาํงานในดา้นความมีวนิยัและเสียสละ 

สมรรถนะในการทาํงาน 

ดา้นความมีวนิยัและเสียสละ 
X̄ S.D. 

ระดบัแปล

ผลคะแนน 

-  ท่านมีวนิยัในการปฏิบติังานอยา่งเตม็กาํลงัความสามารถ

เพื+อใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามที+ไดรั้บมอบหมาย 

4.51 0.76 มากที+สุด 

-  ท่านมีวนิยัในการปฏิบติังานตามแบบแผน และแบบ 

ธรรมเนียมของทหาร 

4.50 0.75 มากที+สุด 

-  ท่านมีวนิยัในการประพฤติปฏิบติัตนตามกฎ ระเบียบ 

ขอ้บงัคบัขององคก์าร 

4.50 0.78 มากที+สุด 

-  ท่านยนิดีเสียสละเวลาส่วนตวั เพื+อใหบ้ริการที+ดีกบัประชาชน 4.46 0.79 มากที+สุด 

-  ท่านเสียสละและอุทิศตนในการทาํงานใหก้บัองคก์าร 

ของท่าน 

4.45 0.83 มากที+สุด 

รวม 4.48 0.70 มากที+สุด 

 

 จากตารางที+ 4.20 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการทาํงานในดา้นความ

มีวินัยและเสียสละอยู่ในระดับมากที+สุด (X̄ = 4.48, S.D. = 0.70) เมื+อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า 

ประเด็นที+มีค่าเฉลี+ยสูงสุดคือ ท่านมีวินัยในการปฏิบติังานอย่างเต็มกาํลงัความสามารถเพื+อให้

บรรลุผลสาํเร็จตามที+ไดรั้บมอบหมาย โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.51, S.D. = 0.76) ท่านมีวินยั

ในการปฏิบติังานตามแบบแผน และแบบธรรมเนียมของทหาร โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.50, 

S.D. = 0.75) และ ท่านมีวินยัในการประพฤติปฏิบติัตนตามกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัขององคก์าร โดย

อยู่ในระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.50, S.D. = 0.78) ท่านยินดีเสียสละเวลาส่วนตวั เพื+อให้บริการที+ดีกบั

ประชาชน โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.46, S.D. = 0.79) และประเด็นที+มีค่าเฉลี+ยตํ+าสุดคือ ท่าน

เสียสละและอุทิศตนในการทาํงานใหก้บัองคก์ารของท่าน โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.45, S.D. 

= 0.83) ตามลาํดบั 
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ตารางที+ 4.21 แสดงค่าเฉลี+ย ส่วนเบี+ยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของสมรรถนะในการ

ทาํงานในดา้นจริยธรรม 

สมรรถนะในการทาํงาน 

ดา้นจริยธรรม 
X̄ S.D. 

ระดบัแปล

ผลคะแนน 

-  ท่านใหค้วามเคารพและปฏิบติัต่อผูบ้งัคบับญัชา และเพื+อน

ร่วมงานอยา่งมีจริยธรรม 

4.48 0.76 มากที+สุด 

-  ท่านประพฤติตนเป็นแบบอยา่งที+ดีทางดา้นคุณธรรม

จริยธรรม 

4.46 0.75 มากที+สุด 

-  ท่านปฏิบติัหนา้ที+อยา่งชอบธรรมและไม่เบียดบงัเวลาราชการ 4.45 0.77 มากที+สุด 

-  ท่านมีส่วนร่วมในกิจกรรมการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม 

อยา่งต่อเนื+อง 

4.42 0.80 มากที+สุด 

-  ท่านเสนอความคิดเห็น ตดัสินใจ และกระทาํการใด ๆ  

บนพืVนฐานของหลกัการและระเบียบกฎหมาย โดยยดึถือ

ผลประโยชน์องคก์ารเป็นหลกั 

4.38 0.82 มากที+สุด 

รวม 4.44 0.69 มากที+สุด 

 

 จากตารางที+ 4.21 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการทาํงานในดา้น

จริยธรรมอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.44, S.D. = 0.69) เมื+อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ประเด็นที+มี

ค่าเฉลี+ยสูงสุดคือ ท่านให้ความเคารพและปฏิบติัต่อผูบ้งัคบับญัชา และเพื+อนร่วมงานอยา่งมีจริยธรรม 

โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.48, S.D. = 0.76) รองลงมาคือ ท่านประพฤติตนเป็นแบบอยา่งที+ดี

ทางดา้นคุณธรรมจริยธรรม โดยอยู่ในระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.46, S.D. = 0.75) ท่านปฏิบติัหน้าที+

อยา่งชอบธรรมและไม่เบียดบงัเวลาราชการ โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.45, S.D. = 0.77) ท่านมี

ส่วนร่วมในกิจกรรมการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม อยา่งต่อเนื+อง โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 

4.42, S.D. = 0.80) และประเด็นที+มีค่าเฉลี+ยตํ+าสุดคือ ท่านเสนอความคิดเห็น ตดัสินใจ และกระทาํ

การใด ๆ บนพืVนฐานของหลกัการและระเบียบกฎหมาย โดยยึดถือผลประโยชน์องคก์ารเป็นหลกั 

โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.38, S.D. = 0.82) ตามลาํดบั 
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ตารางที+ 4.22 แสดงค่าเฉลี+ย ส่วนเบี+ยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของสมรรถนะในการ

ทาํงานในดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิh  

สมรรถนะในการทาํงาน 

ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิh  
X̄ S.D. 

ระดบัแปล

ผลคะแนน 

-  ท่านมีความขยนัหมั+นเพียร รับผดิชอบในการทาํงาน  

สามารถส่งงานไดต้ามกาํหนดเวลา 

4.40 0.78 มากที+สุด 

-  ท่านสามารถทาํงานไดผ้ลงานตามเป้าหมายที+วางไวห้รือ 

ตามมาตรฐานขององคก์าร 

4.39 0.79 มากที+สุด 

-  ท่านมีการปรับปรุงวธีิการทาํงานเพื+อพฒันาผลงานให ้

โดดเด่นเกินกวา่เป้าหมายมาตรฐานที+องคก์ารกาํหนด 

4.38 0.75 มากที+สุด 

-  ท่านมีการวเิคราะห์ผลไดแ้ละผลเสีย และสามารถตดัสินใจ

ได ้แมจ้ะมีความเสี+ยง เพื+อใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย 

4.36 0.82 มากที+สุด 

-  ท่านมีความอุตสาหะมานะบากบั+นเพื+อใหบ้รรลุเป้าหมาย 

ที+ทา้ทาย หรือไดผ้ลงานโดดเด่น และแตกต่างอยา่งไม่เคย 

มีใครทาํได ้

4.33 0.82 มากที+สุด 

รวม 4.37 0.71 มากที+สุด 

 

 จากตารางที+ 4.22 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการทาํงานในดา้นการ

มุ่งผลสมัฤทธิh อยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.37, S.D. = 0.71) เมื+อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ประเดน็ที+

มีค่าเฉลี+ยสูงสุดคือ ท่านมีความขยนัหมั+นเพียร รับผิดชอบในการทาํงาน สามารถส่งงานไดต้าม

กาํหนดเวลา โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.40, S.D. = 0.78) รองลงมาคือ ท่านสามารถทาํงานได้

ผลงานตามเป้าหมายที+วางไวห้รือตามมาตรฐานขององคก์าร โดยอยู่ในระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.39, 

S.D. = 0.79) ท่านมีการปรับปรุงวิธีการทาํงานเพื+อพฒันาผลงานให้โดดเด่นเกินกว่าเป้าหมาย

มาตรฐานที+องคก์ารกาํหนด โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.38, S.D. = 0.75) ท่านมีการวิเคราะห์

ผลไดแ้ละผลเสีย และสามารถตดัสินใจได ้แมจ้ะมีความเสี+ยง เพื+อใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย โดยอยู่

ในระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.36, S.D. = 0.82) และประเด็นที+มีค่าเฉลี+ยตํ+าสุดคือ ท่านมีความอุตสาหะ

มานะบากบั+นเพื+อใหบ้รรลุเป้าหมายที+ทา้ทาย หรือไดผ้ลงานโดดเด่น และแตกต่างอยา่งไม่เคยมีใคร

ทาํได ้โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.33, S.D. = 0.82) ตามลาํดบั 
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ตารางที+ 4.23 แสดงค่าเฉลี+ย ส่วนเบี+ยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของสมรรถนะในการ

ทาํงานในดา้นความร่วมแรงร่วมใจ 

สมรรถนะในการทาํงาน 

ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ 
X̄ S.D. 

ระดบัแปล

ผลคะแนน 

-  ท่านรักษามิตรภาพอนัดีกบัเพื+อนร่วมทีม เพื+อช่วยเหลือกนั 

ในวาระต่าง ๆ ใหง้านสาํเร็จ 

4.46 0.80 มากที+สุด 

-  ท่านร่วมแรงร่วมใจในการทาํงานกบัเพื+อนร่วมงาน 

อยา่งสร้างสรรค ์

4.45 0.77 มากที+สุด 

-  ท่านมีการประสานและส่งเสริมสมัพนัธภาพอนัดีในทีม  

เพื+อสนบัสนุนการทาํงานร่วมกนัใหมี้ประสิทธิภาพยิ+งขึVน 

4.43 0.79 มากที+สุด 

-  ท่านประสานสมัพนัธ์ สร้างขวญักาํลงัใจ และแกไ้ข 

ขอ้ขดัแยง้ในทีม เพื+อใหป้ฏิบติัภารกิจใหไ้ดผ้ลสาํเร็จ 

4.43 0.80 มากที+สุด 

-  ท่านสนบัสนุนการตดัสินใจของทีม และทาํงานในส่วนที+ตน

ไดรั้บมอบหมายใหส้าํเร็จ 

4.42 0.81 มากที+สุด 

รวม 4.43 0.71 มากที+สุด 

 

 จากตารางที+ 4.23 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการทาํงานในดา้นความ

ร่วมแรงร่วมใจอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.43, S.D. = 0.71) เมื+อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ประเดน็

ที+มีค่าเฉลี+ยสูงสุดคือ ท่านรักษามิตรภาพอนัดีกบัเพื+อนร่วมทีม เพื+อช่วยเหลือกนัในวาระต่าง ๆ ให้

งานสาํเร็จ โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.46, S.D. = 0.80) รองลงมาคือ ท่านร่วมแรงร่วมใจในการ

ทาํงานกบัเพื+อนร่วมงานอยา่งสร้างสรรค ์โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.45, S.D. = 0.77) ท่านมี

การประสานและส่งเสริมสมัพนัธภาพอนัดีในทีม เพื+อสนบัสนุนการทาํงานร่วมกนัใหมี้ประสิทธิภาพ

ยิ+งขึVน โดยอยู่ในระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.43, S.D. = 0.79) ท่านประสานสัมพนัธ์ สร้างขวญักาํลงัใจ 

และแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ในทีม เพื+อใหป้ฏิบติัภารกิจใหไ้ดผ้ลสาํเร็จ โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.43, 

S.D. = 0.80) และประเด็นที+มีค่าเฉลี+ยตํ+าสุดคือ ท่านสนบัสนุนการตดัสินใจของทีม และทาํงานใน

ส่วนที+ตนไดรั้บมอบหมายใหส้าํเร็จ โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.42, S.D. = 0.71) ตามลาํดบั 
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ตารางที+ 4.24 แสดงค่าเฉลี+ย ส่วนเบี+ยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของสมรรถนะในการ

ทาํงานในดา้นการสั+งสมความเชี+ยวชาญในงานอาชีพ 

สมรรถนะในการทาํงาน 

ดา้นการสั+งสมความเชี+ยวชาญในงานอาชีพ 
X̄ S.D. 

ระดบัแปล

ผลคะแนน 

-  ท่านสามารถนาํวชิาการ ความรู้ หรือเทคโนโลยใีหม่ ๆ  

มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน 

4.36 0.81 มากที+สุด 

-  ท่านมีการศึกษาความรู้ในวชิาการ และเทคโนโลยใีหม่ ๆ  

ในสาขาวชิาที+เกี+ยวขอ้งกบัอาชีพของท่านอยา่งต่อเนื+อง 

4.35 0.82 มากที+สุด 

-  ท่านสามารถนาํความรู้เชิงบูรณาการของท่านไปใชใ้น 

การสร้างวสิยัทศัน์ เพื+อการปฏิบติังานในอนาคต 

4.34 0.85 มากที+สุด 

-  ท่านรับรู้แนวโนม้วทิยาการที+ทนัสมยั และเกี+ยวขอ้งกบังาน

ของท่านอยา่งต่อเนื+อง 

4.32 0.84 มากที+สุด 

-  ท่านสนบัสนุนการทาํงานใหเ้กิดบรรยากาศแห่งการพฒันา

ความเชี+ยวชาญในวทิยาการดา้นต่าง ๆในองคก์ร 

4.32 0.84 มากที+สุด 

รวม 4.34 0.76 มากที+สุด 

 

 จากตารางที+ 4.24 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการทาํงานในดา้นการ

สั+งสมความเชี+ยวชาญในงานอาชีพอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.34, S.D. = 0.76) เมื+อพิจารณาเป็นราย

ขอ้พบว่า ประเด็นที+มีค่าเฉลี+ยสูงสุดคือ ท่านสามารถนาํวิชาการ ความรู้ หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ มา

ประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.36, S.D. = 0.81) รองลงมาคือ ท่านมี

การศึกษาความรู้ในวิชาการ และเทคโนโลยีใหม่ ๆ ในสาขาวิชาที+เกี+ยวขอ้งกบัอาชีพของท่านอยา่ง

ต่อเนื+อง โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.35, S.D. = 0.82) ท่านสามารถนาํความรู้เชิงบูรณาการของ

ท่านไปใชใ้นการสร้างวิสัยทศัน์ เพื+อการปฏิบติังานในอนาคต โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.34, 

S.D. = 0.85) ท่านรับรู้แนวโนม้วิทยาการที+ทนัสมยั และเกี+ยวขอ้งกบังานของท่านอยา่งต่อเนื+อง โดย

อยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.32, S.D. = 0.84) และประเด็นที+มีค่าเฉลี+ยตํ+าสุดคือ ท่านสนบัสนุนการ

ทาํงานใหเ้กิดบรรยากาศแห่งการพฒันาความเชี+ยวชาญในวิทยาการดา้นต่าง ๆ ในองคก์ร โดยอยูใ่น

ระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.32, S.D. = 0.84) ตามลาํดบั 
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4.5 การวเิคราะห์ข้อมูลประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 

 

 ความคิดเห็นต่อผลการศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกลุ่มตวัอยา่ง แบ่งออกเป็น     

4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ่้าย มีผลการวิเคราะห์

ขอ้มูลดงัแสดงในตารางที+ 4.25 ถึง 4.29 

 

ตารางที+ 4.25 แสดงค่าเฉลี+ย ส่วนเบี+ยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานในภาพรวม 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน X̄ S.D. 
ระดบัแปล

ผลคะแนน 

- ดา้นเวลา 4.38 0.73 มากที+สุด 

- ดา้นคุณภาพของงาน 4.38 0.78 มากที+สุด 

- ดา้นปริมาณงาน 4.36 0.75 มากที+สุด 

- ดา้นค่าใชจ่้าย 4.25 0.86 มากที+สุด 

รวม 4.34 0.74 มากที+สุด 

 

 จากตารางที+ 4.25 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานใน

ภาพรวมอยู่ในระดับมากที+สุด (X̄ = 4.34, S.D. = 0.74) เมื+อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที+มี

ค่าเฉลี+ยสูงสุดคือ ดา้นเวลา โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.38, S.D. = 0.73) และดา้นคุณภาพของ

งาน โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.38, S.D. = 0.78) รองลงมาคือ ดา้นปริมาณงาน โดยอยูใ่นระดบั

มากที+สุด (X̄ = 4.36, S.D. = 0.75) และดา้นค่าใชจ่้าย โดยอยู่ในระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.25, S.D. = 

0.86) ตามลาํดบั 

 

ตารางที+ 4.26 แสดงค่าเฉลี+ย ส่วนเบี+ยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพของงาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ดา้นคุณภาพของงาน 
X̄ S.D. 

ระดบัแปล

ผลคะแนน 

-  ท่านมีผลการปฏิบติังานที+มีคุณภาพเป็นไปตามมาตรฐาน 

ที+องคก์ารกาํหนดไว ้

4.39 0.80 มากที+สุด 

-  ผลการปฏิบติังานของท่านไดรั้บการยอมรับจากองคก์าร 4.39 0.84 มากที+สุด 



114 
 

ตารางที+ 4.26 แสดงค่าเฉลี+ย ส่วนเบี+ยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพของงาน (ต่อ) 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ดา้นคุณภาพของงาน 
X̄ S.D. 

ระดบัแปล

ผลคะแนน 

-  ท่านมีการสร้างผลงานมีคุณภาพที+ดีตรงกบัการมอบหมาย 

ขององคก์าร 

4.37 0.85 มากที+สุด 

-  ท่านมีการสร้างผลงานที+ไดรั้บความพึงพอใจจาก

ผูบ้งัคบับญัชา 

4.37 0.85 มากที+สุด 

รวม 4.38 0.78 มากที+สุด 

 

 จากตารางที+ 4.26 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้น

คุณภาพของงานอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.38, S.D. = 0.78) เมื+อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ประเดน็

ที+มีค่าเฉลี+ยสูงสุดคือ ท่านมีผลการปฏิบติังานที+มีคุณภาพเป็นไปตามมาตรฐานที+องคก์ารกาํหนดไว ้

โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.39, S.D. = 0.80) และผลการปฏิบติังานของท่านไดรั้บการยอมรับ

จากองคก์าร โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.39, S.D. = 0.84) รองลงมาคือ ท่านมีการสร้างผลงานมี

คุณภาพที+ดีตรงกบัการมอบหมายขององคก์าร โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.37, S.D. = 0.85) และ 

ท่านมีการสร้างผลงานที+ไดรั้บความพึงพอใจจากผูบ้งัคบับญัชา โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.37, 

S.D. = 0.85) ตามลาํดบั 

 

ตารางที+ 4.27 แสดงค่าเฉลี+ย ส่วนเบี+ยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ดา้นปริมาณงาน 
X̄ S.D. 

ระดบัแปล

ผลคะแนน 

-  ท่านมีการจดัลาํดบัความสาํคญัของปริมาณงานเพื+อ

ความสาํเร็จในการปฏิบติังานและตอบสนองต่อเป้าหมาย

องคก์าร 

4.40 0.77 มากที+สุด 

-  ท่านสามารถส่งมอบปริมาณงานไดต้ามเกณฑที์+องคก์าร

กาํหนด 

4.38 0.81 มากที+สุด 

-  ท่านมีการวางแผน บริหารจดัการปริมาณงานตรงตาม

แผนงานขององคก์าร 

4.36 0.81 มากที+สุด 
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ตารางที+ 4.27 แสดงค่าเฉลี+ย ส่วนเบี+ยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงาน (ต่อ) 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ดา้นปริมาณงาน 
X̄ S.D. 

ระดบัแปล

ผลคะแนน 

-  ท่านมีปริมาณงานที+เหมาะสมกบัระดบัตาํแหน่งและหนา้ที+

ความรับผดิชอบ 

4.36 0.85 มากที+สุด 

-  ท่านมีปริมาณงานที+เหมาะสมกบัระยะเวลาการปฏิบติังาน 4.31 0.87 มากที+สุด 

รวม 4.36 0.75 มากที+สุด 

 

 จากตารางที+ 4.27 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้น

ปริมาณงานอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.36, S.D. = 0.75) เมื+อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ประเดน็ที+มี

ค่าเฉลี+ยสูงสุดคือ ท่านมีการจดัลาํดบัความสาํคญัของปริมาณงานเพื+อความสาํเร็จในการปฏิบติังาน

และตอบสนองต่อเป้าหมายองคก์าร โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.40, S.D. = 0.77) รองลงมาคือ 

ท่านสามารถส่งมอบปริมาณงานไดต้ามเกณฑที์+องคก์ารกาํหนด โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.38, 

S.D. = 0.81) ท่านมีการวางแผน บริหารจดัการปริมาณงานตรงตามแผนงานขององคก์าร โดยอยูใ่น

ระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.36, S.D. = 0.81) ท่านมีปริมาณงานที+เหมาะสมกบัระดบัตาํแหน่งและหนา้ที+

ความรับผดิชอบ โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.36, S.D. = 0.85) และประเดน็ที+มีค่าเฉลี+ยตํ+าสุดคือ 

ท่านมีปริมาณงานที+เหมาะสมกบัระยะเวลาการปฏิบติังาน โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.31, S.D. 

= 0.87) ตามลาํดบั 

 

ตารางที+ 4.28 แสดงค่าเฉลี+ย ส่วนเบี+ยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังาน ดา้นเวลา 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ดา้นเวลา 
X̄ S.D. 

ระดบัแปล

ผลคะแนน 

-  ท่านตรงต่อเวลาและรักษาเวลาในการปฏิบติังานเสมอ 

เพื<อปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายองคก์าร 

4.42 0.79 มากที<สุด 

-  ท่านสามารถบริหารจดัการเวลาการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม

และตรงตามแผนขององคก์าร 

4.39 0.81 มากที<สุด 

-  ท่านสามารถปฏิบติังานทนัเวลาตามเป้าหมายและตรงตามความ

คาดหวงัขององคก์าร 

4.38 0.80 มากที<สุด 

-  ท่านมีการพฒันาเทคนิคการทาํงานใหส้ะดวกรวดเร็วขึPน 4.36 0.79 มากที<สุด 
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ตารางที+ 4.28 แสดงค่าเฉลี+ย ส่วนเบี+ยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังาน ดา้นเวลา (ต่อ) 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ดา้นเวลา 
X̄ S.D. 

ระดบัแปล

ผลคะแนน 

-  องคก์ารของท่านกาํหนดเวลาการปฏิบติังานที+เหมาะสมกบั

ตาํแหน่งของท่าน 

4.36 0.84 มากที+สุด 

รวม 4.38 0.73 มากที+สุด 

 

 จากตารางที+ 4.28 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้น

เวลาอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.38, S.D. = 0.73) เมื+อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ประเดน็ที+มีค่าเฉลี+ย

สูงสุดคือ ท่านตรงต่อเวลาและรักษาเวลาในการปฏิบติังานเสมอเพื+อปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมาย

องคก์าร โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.42, S.D. = 0.79) รองลงมาคือ ท่านสามารถบริหารจดัการ

เวลาการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสมและตรงตามแผนขององคก์าร โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 

4.39, S.D. = 0.81) ท่านสามารถปฏิบติังานทนัเวลาตามเป้าหมายและตรงตามความคาดหวงัของ

องคก์าร โดยอยู่ในระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.38, S.D. = 0.80) ท่านมีการพฒันาเทคนิคการทาํงานให้

สะดวกรวดเร็วขึVน โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.36, S.D. = 0.79) และประเด็นที+มีค่าเฉลี+ยตํ+าสุด

คือ องคก์ารของท่านกาํหนดเวลาการปฏิบติังานที+เหมาะสมกบัตาํแหน่งของท่าน โดยอยู่ในระดบั

มากที+สุด (X̄ = 4.36, S.D. = 0.84) ตามลาํดบั 

 

ตารางที+ 4.29 แสดงค่าเฉลี+ย ส่วนเบี+ยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังาน ดา้นค่าใชจ่้าย 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ดา้นค่าใชจ่้าย 
X̄ S.D. 

ระดบัแปล

ผลคะแนน 

-  ท่านมีค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังานที+ตอบสนองต่อเป้าหมาย

องคก์าร 

4.28 0.92 มากที+สุด 

-  ท่านสามารถบริหารจดัการค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังานให้

คุม้ค่ากบัทรัพยากรขององคก์าร 

4.26 0.89 มากที+สุด 

-  ท่านมีค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังานที+เหมาะสมกบัตาํแหน่ง 4.24 0.98 มากที+สุด 

-  ท่านมีค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังานที+ตรงตามแผนขององคก์าร 4.23 0.92 มากที+สุด 
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ตารางที+ 4.29 แสดงค่าเฉลี+ย ส่วนเบี+ยงเบนมาตรฐาน และระดบัแปลผลคะแนนของประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังาน ดา้นค่าใชจ่้าย (ต่อ) 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ดา้นค่าใชจ่้าย 
X̄ S.D. 

ระดบัแปล

ผลคะแนน 

-  ท่านมีค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังานที+ตรงตามความคาดหวงั 

ขององคก์าร 

4.23 0.93 มากที+สุด 

รวม 4.25 0.86 มากที+สุด 

 

 จากตารางที+ 4.29 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้น

ค่าใชจ่้ายอยู่ในระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.25, S.D. = 0.86) เมื+อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ประเด็นที+มี

ค่าเฉลี+ยสูงสุดคือ ท่านมีค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังานที+ตอบสนองต่อเป้าหมายองคก์าร โดยอยูใ่นระดบั

มากที+สุด (X̄ = 4.28, S.D. = 0.92) รองลงมาคือ ท่านสามารถบริหารจดัการค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังาน

ใหคุ้ม้ค่ากบัทรัพยากรขององคก์าร โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.26, S.D. = 0.89) ท่านมีค่าใชจ่้าย

ในการปฏิบติังานที+เหมาะสมกบัตาํแหน่ง โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.24, S.D. = 0.98) ท่านมี

ค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังานที+ตรงตามแผนขององคก์าร โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.23, S.D. = 

0.92) และประเด็นที+มีค่าเฉลี+ยตํ+าสุดคือ ท่านมีค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังานที+ตรงตามความคาดหวงั

ขององคก์าร โดยอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.23, S.D. = 0.93) ตามลาํดบั 

 

4.6 การทดสอบสมมตฐิานการวจิยั 

 

 4.6.1 ปัจจัยคุณลกัษณะส่วนบุคคลที6แตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

กาํลงัพล หน่วยบัญชาการป้องกันภัยทางอากาศ กองทัพบก แตกต่างกัน 

 

 ปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุสถานภาพการสมรส ระดบัชัVนยศ ระดบัการศึกษา

สูงสุด รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน และอายรุาชการ ที+แตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก แตกต่างกนั โดยผูว้ิจยัจาํแนกการ

ทดสอบสมมติฐานออกเป็น 2 ส่วน ดงันีV  

  1) ระดบัชัVนยศ ทดสอบสมมติฐานโดยใช้ค่าสถิติการทดสอบแบบ Independent 

Sample t-Test เป็นการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี+ย 2 กลุ่มที+ไดจ้ากกลุ่มตวัอย่างที+เป็น

อิสระจากกนั 
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  2) อาย ุสถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษาสูงสุด รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน และอายุ

ราชการ ทดสอบสมมติฐานโดยจะทาํการตรวจสอบความเท่ากันของความแปรปรวน โดยใช้ 

Levene’s Testถา้ความแปรปรวนเท่ากนัจะใชค่้าสถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-

Way Analysis of Variance (ANOVA): F-test) เพื+อทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี+ยมากกว่า 2 

กลุ่มตวัอยา่งที+เป็นอิสระจากกนั ในกรณีที+พบความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 จึง

จะทาํการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่โดยใช ้LSD และถา้ความแปรปรวนไม่เท่ากนัจะใช ้Welch Test 

เพื+อทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี+ยมากกว่า 2 กลุ่มตวัอยา่งที+เป็นอิสระจากกนั ในกรณีที+พบ

ความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 จึงจะทาํการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่โดยใช ้

Games-Howell 

 

ตารางที+ 4.30 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนัส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ในภาพรวมแตกต่างกนั จาํแนกตามอาย ุ

อาย ุ n X̄ S.D. 
Welch Test 

Welch Sig. 

18-25 ปี 134 4.21 0.82 

10.434 0.000* 

26-30 ปี 61 4.16 0.76 

31-40 ปี 74 4.31 0.75 

41-50 ปี 80 4.48 0.58 

51-60 ปี 51 4.74 0.47 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.30 พบวา่ ผลการทดสอบดว้ยสถิติ Levene’s Test มีค่า Levene’s Test เท่ากบั 

13.751 (Sig. = 0.000) แสดงวา่ ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งไม่เท่ากนั จากการทดสอบสมมติฐาน

ด้วยสถิติ Welch Test พบว่ามีค่า Welch เท่ากบั 10.434 (Sig. = 0.000) แสดงว่า อายุที+แตกต่างกนั 

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของกาํลังพล หน่วยบัญชาการป้องกันภัยทางอากาศ 

กองทัพบก ในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที+ระดับ 0.05 จึงทําการทดสอบ

เปรียบเทียบรายคู่โดยใช ้Games-Howell ไดด้งันีV  
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ตารางที+ 4.31 แสดงการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่ของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนั

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับก ในภาพรวมแตกต่างกนั จาํแนกตามอาย ุแบบ Games-Howell 

อาย ุ
X̄ 18-25 ปี 26-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51-60 ปี 

4.21 2.16 4.31 4.48 4.74 

18-25 ปี 4.21 - 0.05 

(0.992) 

0.10 

(0.905) 

0.27* 

(0.048) 

0.53* 

(0.000) 

26-30 ปี 4.16  - 0.15 

(0.776) 

0.32 

(0.058) 

0.59* 

(0.000) 

31-40 ปี 4.31   - 0.17 

(0.531) 

0.43* 

(0.001) 

41-50 ปี 4.48    - 0.27* 

(0.039) 

51-60 ปี 4.74     - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.31 พบว่า ผูที้+มีอาย ุ18-25 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวม

น้อยกว่าผูที้+มีอายุ 41-50 ปี อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Men Difference = 0.27, Sig. = 

0.048) 

  

 ผูที้+มีอายุ 18-25 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวมนอ้ยกวา่ผูที้+มีอาย ุ51-60 ปี 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Men Difference = 0.53, Sig. = 0.000) 

 

 ผูที้+มีอายุ 26-30 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวมนอ้ยกวา่ผูที้+มีอาย ุ51-60 ปี 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Men Difference = 0.59, Sig. = 0.000) 

 

 ผูที้+มีอายุ 31-40 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวมนอ้ยกวา่ผูที้+มีอาย ุ51-60 ปี 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Men Difference = 0.43, Sig. = 0.001) 

 ผูที้+มีอายุ 41-50 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวมนอ้ยกวา่ผูที้+มีอาย ุ51-60 ปี 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Men Difference = 0.27, Sig. = 0.039) 
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ตารางที+ 4.32 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนัส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ในดา้นคุณภาพของงานแตกต่างกนั จาํแนกตามอาย ุ

อาย ุ n X̄ S.D. 
Welch Test 

Welch Sig. 

18-25 ปี 134 4.21 0.86 

9.874 0.000* 

26-30 ปี 61 4.27 0.84 

31-40 ปี 74 4.33 0.78 

41-50 ปี 80 4.53 0.59 

51-60 ปี 51 4.78 0.49 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.32 พบวา่ ผลการทดสอบดว้ยสถิติ Levene’s Test มีค่า Levene’s Test เท่ากบั 

12.996 (Sig. = 0.000) แสดงวา่ ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งไม่เท่ากนั จากการทดสอบสมมติฐาน

ด้วยสถิติ Welch Test พบว่ามีค่า Welch เท่ากับ 9.874 (Sig. = 0.000) แสดงว่า อายุที+แตกต่างกัน 

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของกาํลังพล หน่วยบัญชาการป้องกันภัยทางอากาศ 

กองทพับก ในดา้นคุณภาพของงานแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 จึงทาํการ

ทดสอบเปรียบเทียบรายคู่โดยใช ้Games-Howell ไดด้งันีV  
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ตารางที+ 4.33 แสดงการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่ของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนั

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับก ในดา้นคุณภาพของงานแตกต่างกนั จาํแนกตามอาย ุแบบ Games-

Howell 

อาย ุ
X̄ 18-25 ปี 26-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51-60 ปี 

4.21 4.27 4.33 4.53 4.78 

18-25 ปี 4.21 - 0.07 

(0.987) 

0.12 

(0.851) 

0.32* 

(0.001) 

0.58* 

(0.000) 

26-30 ปี 4.27  - 0.05 

(0.996) 

0.25 

(0.276) 

0.51* 

(0.001) 

31-40 ปี 4.33   - 0.20 

(0.403) 

0.46* 

(0.001) 

41-50 ปี 4.53    - 0.26 

(0.054) 

51-60 ปี 4.78     - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.33 พบว่า ผูที้+มีอาย ุ18-25 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพ

ของงานนอ้ยกว่าผูที้+มีอาย ุ41-50 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean Difference = 0.32, 

Sig. = 0.001) 

 

 ผูที้+มีอาย ุ18-25 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงานนอ้ยกวา่ผูที้+มีอาย ุ

51-60 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean Difference = 0.58, Sig. = 0.000) 

 

 ผูที้+มีอาย ุ26-30 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงานนอ้ยกว่าผูที้+มีอาย ุ

51-60 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean Difference = 0.51, Sig. = 0.001) 

 

 ผูที้+มีอาย ุ31-40 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงานนอ้ยกว่าผูที้+มีอาย ุ

51-60 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean Difference = 0.46, Sig. = 0.001) 
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ตารางที+ 4.34 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนัส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ในดา้นปริมาณงานแตกต่างกนั จาํแนกตามอาย ุ

อาย ุ n X̄ S.D. 
Welch Test 

Welch Sig. 

18-25 ปี 134 4.21 0.83 

10.711 0.000* 

26-30 ปี 61 4.16 0.80 

31-40 ปี 74 4.36 0.71 

41-50 ปี 80 4.50 0.63 

51-60 ปี 51 4.76 0.47 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.34 พบวา่ ผลการทดสอบดว้ยสถิติ Levene’s Test มีค่า Levene’s Test เท่ากบั 

11.878 (Sig. = 0.000) แสดงวา่ ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งไม่เท่ากนั จากการทดสอบสมมติฐาน

ด้วยสถิติ Welch Test พบว่ามีค่า Welch เท่ากบั 10.711 (Sig. = 0.000) แสดงว่า อายุที+แตกต่างกนั 

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของกาํลังพล หน่วยบัญชาการป้องกันภัยทางอากาศ 

กองทพับก ในดา้นปริมาณงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 จึงทาํการทดสอบ

เปรียบเทียบรายคู่โดยใช ้Games-Howell ไดด้งันีV  
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ตารางที+ 4.35 แสดงการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่ของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนั

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับก ในดา้นปริมาณงานแตกต่างกนั จาํแนกตามอาย ุแบบ Games-Howell 

อาย ุ X̄ 
18-25 ปี 26-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51-60 ปี 

4.21 4.16 4.36 4.50 4.76 

18-25 ปี 4.21 - 0.05 

(0.993) 

0.15 

(0.659) 

0.29* 

(0.039) 

0.55* 

(0.000) 

26-30 ปี 4.16  - 0.20 

(0.542) 

0.34 

(0.056) 

0.60* 

(0.000) 

31-40 ปี 4.36   - 0.14 

(0.706) 

0.40* 

(0.002) 

41-50 ปี 4.50    - 0.26 

(0.058) 

51-60 ปี 4.76     - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.35 พบว่า ผูที้+มีอาย ุ18-25 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณ

งานนอ้ยกวา่ผูที้+มีอาย ุ41-50 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean Difference = 0.29, Sig. 

= 0.039) 

 

 ผูที้+มีอาย ุ18-25 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงานนอ้ยกวา่ผูที้+มีอาย ุ51-

60 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean Difference = 0.55, Sig. = 0.000) 

 

 ผูที้+มีอาย ุ26-30 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงานนอ้ยกว่าผูที้+มีอาย ุ51-

60 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean Difference = 0.60, Sig. = 0.000) 

 

 ผูที้+มีอาย ุ31-40 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงานนอ้ยกว่าผูที้+มีอาย ุ51-

60 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean Difference = 0.40, Sig. = 0.002) 
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ตารางที+ 4.36 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนัส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ในดา้นเวลาแตกต่างกนั จาํแนกตามอาย ุ

อาย ุ n X̄ S.D. 
Welch Test 

Welch Sig. 

18-25 ปี 134 4.23 0.82 

10.022 0.000* 

26-30 ปี 61 4.24 0.75 

31-40 ปี 74 4.35 0.73 

41-50 ปี 80 4.52 0.59 

51-60 ปี 51 4.75 0.44 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.36 พบวา่ ผลการทดสอบดว้ยสถิติ Levene’s Test มีค่า Levene’s Test เท่ากบั 

12.339 (Sig. = 0.000) แสดงวา่ ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งไม่เท่ากนั จากการทดสอบสมมติฐาน

ด้วยสถิติ Welch Test พบว่ามีค่า Welch เท่ากบั 10.022 (Sig. = 0.000) แสดงว่า อายุที+แตกต่างกนั 

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของกาํลังพล หน่วยบัญชาการป้องกันภัยทางอากาศ 

กองทัพบก ในด้านเวลาแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที+ระดับ 0.05 จึงทาํการทดสอบ

เปรียบเทียบรายคู่โดยใช ้Games-Howell ไดด้งันีV  
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ตารางที+ 4.37 แสดงการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่ของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนั

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับก ในดา้นเวลาแตกต่างกนั จาํแนกตามอาย ุแบบ Games-Howell 

อาย ุ X̄ 
18-25 ปี 26-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51-60 ปี 

4.23 4.24 4.35 4.52 4.75 

18-25 ปี 4.23 - 0.01 

(1.000) 

0.12 

(0.831) 

0.28* 

(0.030) 

0.52* 

(0.000) 

26-30 ปี 4.24  - 0.11 

(0.912) 

0.28 

(0.127) 

0.51* 

(0.000) 

31-40 ปี 4.35   - 0.17 

(0.517) 

0.40* 

(0.002) 

41-50 ปี 4.52    - 0.24 

(0.077) 

51-60 ปี 4.75     - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.37 พบว่า ผูที้+มีอาย ุ18-25 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นเวลานอ้ย

กวา่ผูที้+มีอาย ุ41-50 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean Difference = 0.28, Sig. = 0.030) 

 

 ผูที้+มีอาย  ุ18-25 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานดา้นเวลาน้อยกว่าผูที้+มีอายุ 51-60 ปี 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean Difference = 0.52, Sig. = 0.000) 

 

 ผูที้+มีอายุ 26-30 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานดา้นเวลาน้อยกว่าผูที้+มีอายุ 51-60 ปี 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean Difference = 0.51, Sig. = 0.000) 

 

 ผูที้+มีอายุ 31-40 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานดา้นเวลาน้อยกว่าผูที้+มีอายุ 51-60 ปี 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean Difference = 0.40, Sig. = 0.002) 
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ตารางที+ 4.38 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนัส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ในดา้นค่าใชจ่้ายแตกต่างกนั จาํแนกตามอาย ุ

อาย ุ n X̄ S.D. 
Welch Test 

Welch Sig. 

18-25 ปี 134 4.18 0.87 

6.934 0.000* 

26-30 ปี 61 3.97 0.93 

31-40 ปี 74 4.19 0.93 

41-50 ปี 80 4.37 0.70 

51-60 ปี 51 4.67 0.66 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.38 พบวา่ ผลการทดสอบดว้ยสถิติ Levene’s Test มีค่า Levene’s Test เท่ากบั 

6.662 (Sig. = 0.000) แสดงวา่ ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งไม่เท่ากนั จากการทดสอบสมมติฐาน

ด้วยสถิติ Welch Test พบว่ามีค่า Welch เท่ากับ 6.934 (Sig. = 0.000) แสดงว่า อายุที+แตกต่างกัน 

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของกาํลังพล หน่วยบัญชาการป้องกันภัยทางอากาศ 

กองทพับก ในดา้นค่าใชจ่้ายแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 จึงทาํการทดสอบ

เปรียบเทียบรายคู่โดยใช ้Games-Howell ไดด้งันีV  
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ตารางที+ 4.39 แสดงการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่ของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนั

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับก ในดา้นค่าใชจ่้ายแตกต่างกนั จาํแนกตามอาย ุแบบ Games-Howell 

อาย ุ X̄ 
18-25 ปี 26-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51-60 ปี 

4.18 3.97 4.19 4.37 4.67 

18-25 ปี 4.18 - 0.21 

(0.587) 

0.02 

(1.000) 

0.19 

(0.398) 

0.49* 

(0.001) 

26-30 ปี 3.97  - 0.22 

(0.642) 

0.40* 

(0.047) 

0.70* 

(0.000) 

31-40 ปี 4.19   - 0.18 

(0.682) 

0.48* 

(0.009) 

41-50 ปี 4.37    - 0.30 

(0.099) 

51-60 ปี 4.67     - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.39 พบว่า ผูที้+มีอาย ุ18-25 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นค่าใชจ่้าย

น้อยกว่าผูที้+มีอายุ 51-60 ปี อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean Difference = 0.49, Sig. = 

0.001) 

 

 ผูที้+มีอาย ุ26-30 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นค่าใชจ่้ายนอ้ยกวา่ผูที้+มีอาย ุ41-50 ปี 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean Difference = 0.40, Sig. = 0.047) 

 

 ผูที้+มีอาย ุ26-30 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นค่าใชจ่้ายนอ้ยกวา่ผูที้+มีอาย ุ51-60 ปี 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean Difference = 0.70, Sig. = 0.000) 

 

 ผูที้+มีอาย ุ31-40 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นค่าใชจ่้ายนอ้ยกวา่ผูที้+มีอาย ุ51-60 ปี 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean Difference = 0.48, Sig. = 0.009) 
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ตารางที+ 4.40 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนัส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ในภาพรวมแตกต่างกนั จาํแนกตามสถานภาพการสมรส 

สถานภาพการสมรส n X̄ S.D. 
F-Test 

F Sig. 

โสด 185 4.27 0.77 

1.515 0.221 สมรส/อยูด่ว้ยกนั 194 4.40 0.69 

หยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 21 4.32 0.90 

 

 จากตารางที+ 4.40 พบวา่ ผลการทดสอบดว้ยสถิติ Levene’s Test มีค่า Levene’s Test เท่ากบั 

2.894 (Sig. = 0.057) แสดงวา่ ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งเท่ากนั จากการทดสอบสมมติฐานดว้ย

สถิติ One-Way ANOVA พบว่ามีค่า F เท่ากบั 1.515 (Sig. = 0.221) แสดงว่า สถานภาพการสมรสที+

แตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับก ในภาพรวมไม่แตกต่างกนั 

 

ตารางที+ 4.41 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนัส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ในดา้นคุณภาพของงานแตกต่างกนั จาํแนกตามสถานภาพการสมรส 

สถานภาพการสมรส n X̄ S.D. 
Welch Test 

Welch Sig. 

โสด 185 4.28 0.82 

2.587 0.085 สมรส/อยูด่ว้ยกนั 194 4.46 0.71 

หยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 21 4.40 0.91 

 

 จากตารางที+ 4.41 พบวา่ ผลการทดสอบดว้ยสถิติ Levene’s Test มีค่า Levene’s Test เท่ากบั 

3.162 (Sig. = 0.043) แสดงวา่ ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งไม่เท่ากนั จากการทดสอบสมมติฐาน

ดว้ยสถิติ Welch Test พบวา่มีค่า Welch เท่ากบั 2.587 (Sig. = 0.085) แสดงวา่ สถานภาพการสมรสที+

แตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับก ในดา้นคุณภาพของงานไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที+ 4.42 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนัส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ในดา้นปริมาณงานแตกต่างกนั จาํแนกตามสถานภาพการสมรส 

สถานภาพการสมรส n X̄ S.D. 
F-Test 

F Sig. 

โสด 185 4.28 0.78 

2.119 0.122 สมรส/อยูด่ว้ยกนั 194 4.44 0.69 

หยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 21 4.39 0.92 

 

 จากตารางที+ 4.42 พบวา่ ผลการทดสอบดว้ยสถิติ Levene’s Test มีค่า Levene’s Test เท่ากบั 

2.574 (Sig. = 0.078) แสดงวา่ ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งเท่ากนั จากการทดสอบสมมติฐานดว้ย

สถิติ One-Way ANOVA พบว่ามีค่า F เท่ากบั 2.119 (Sig. = 0.122) แสดงว่า สถานภาพการสมรสที+

แตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับก ในดา้นปริมาณงานไม่แตกต่างกนั 

 

ตารางที+ 4.43 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนัส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ในดา้นเวลาแตกต่างกนั จาํแนกตามสถานภาพการสมรส 

สถานภาพการสมรส n X̄ S.D. 
Welch Test 

Welch Sig. 

โสด 185 4.32 0.77 

1.589 0.214 สมรส/อยูด่ว้ยกนั 194 4.45 0.67 

หยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 21 4.31 0.88 

 

 จากตารางที+ 4.43 พบวา่ ผลการทดสอบดว้ยสถิติ Levene’s Test มีค่า Levene’s Test เท่ากบั 

3.060 (Sig. = 0.048) แสดงวา่ ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งไม่เท่ากนั จากการทดสอบสมมติฐาน

ดว้ยสถิติ Welch Test พบวา่มีค่า Welch เท่ากบั 1.589 (Sig. = 0.214) แสดงวา่ สถานภาพการสมรสที+

แตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับก ในดา้นเวลาไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที+ 4.44 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนัส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ในดา้นค่าใชจ่้ายแตกต่างกนั จาํแนกตามสถานภาพการสมรส 

สถานภาพการสมรส n X̄ S.D. 
F-Test 

F Sig. 

โสด 185 4.22 0.85 

0.346 0.708 สมรส/อยูด่ว้ยกนั 194 4.29 0.85 

หยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 21 4.20 1.00 

 

 จากตารางที+ 4.44 พบวา่ ผลการทดสอบดว้ยสถิติ Levene’s Test มีค่า Levene’s Test เท่ากบั 

0.424 (Sig. = 0.654) แสดงวา่ ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งเท่ากนั จากการทดสอบสมมติฐานดว้ย

สถิติ One-Way ANOVA พบว่ามีค่า F เท่ากบั 0.346 (Sig. = 0.708) แสดงว่า สถานภาพการสมรสที+

แตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับก ในดา้นค่าใชจ่้ายไม่แตกต่างกนั 

 

ตารางที+ 4.45 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนัส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ในภาพรวมแตกต่างกนั จาํแนกตามระดบัชัVนยศ 

ระดบัชัVนยศ n X̄ S.D. 
t-test 

t Sig. 

ชัVนสญัญาบตัร 138 4.62 0.61 
6.157 0.000* 

ชัVนประทวน 262 4.19 0.76 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.45 พบวา่ ผลการทดสอบดว้ยสถิติ Levene’s Test มีค่า Levene’s Test เท่ากบั 

21.625 (Sig. = 0.000) แสดงวา่ ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งไม่เท่ากนั จากการทดสอบสมมติฐาน

ดว้ยสถิติ Independent Sample t-Test พบวา่มีค่า t เท่ากบั 6.157 (Sig. = 0.000) แสดงวา่ระดบัชัVนยศที+

แตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับก ในภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 
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ตารางที+ 4.46 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนัส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ในดา้นคุณภาพของงานแตกต่างกนั จาํแนกตามระดบัชัVนยศ 

ระดบัชัVนยศ n X̄ S.D. 
t-test 

t Sig. 

ชัVนสญัญาบตัร 138 4.68 0.62 
6.393 0.000* 

ชัVนประทวน 262 4.22 0.80 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.46 พบวา่ ผลการทดสอบดว้ยสถิติ Levene’s Test มีค่า Levene’s Test เท่ากบั 

23.975 (Sig. = 0.000) แสดงว่า ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งไม่เท่ากนั จากการทดสอบสมมติฐาน

ดว้ยสถิติ Independent Sample t-Test พบวา่มีค่า t เท่ากบั 6.393 (Sig. = 0.000) แสดงวา่ระดบัชัVนยศที+

แตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับก ในดา้นคุณภาพของงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

ตารางที+ 4.47 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนัส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ในดา้นปริมาณงานแตกต่างกนั จาํแนกตามระดบัชัVนยศ 

ระดบัชัVนยศ n X̄ S.D. 
t-test 

t Sig. 

ชัVนสญัญาบตัร 138 4.63 0.61 
5.867 0.000* 

ชัVนประทวน 262 4.22 0.78 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.47 พบวา่ ผลการทดสอบดว้ยสถิติ Levene’s Test มีค่า Levene’s Test เท่ากบั 

23.174 (Sig. = 0.000) แสดงว่า ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งไม่เท่ากนั จากการทดสอบสมมติฐาน

ดว้ยสถิติ Independent Sample t-Test พบวา่มีค่า t เท่ากบั 5.867 (Sig. = 0.000) แสดงวา่ระดบัชัVนยศที+

แตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับก ในดา้นปริมาณงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 
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ตารางที+ 4.48 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนัส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ในดา้นเวลาแตกต่างกนั จาํแนกตามระดบัชัVนยศ 

ระดบัชัVนยศ n X̄ S.D. 
t-test 

t Sig. 

ชัVนสญัญาบตัร 138 4.62 0.61 
5.205 0.000* 

ชัVนประทวน 262 4.25 0.76 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.48 พบวา่ ผลการทดสอบดว้ยสถิติ Levene’s Test มีค่า Levene’s Test เท่ากบั 

20.740 (Sig. = 0.000) แสดงว่า ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งไม่เท่ากนั จากการทดสอบสมมติฐาน

ดว้ยสถิติ Independent Sample t-Test พบวา่มีค่า t เท่ากบั 5.205 (Sig. = 0.000) แสดงวา่ระดบัชัVนยศที+

แตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับก ในดา้นเวลาแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

ตารางที+ 4.49 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนัส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ในดา้นค่าใชจ่้ายแตกต่างกนั จาํแนกตามระดบัชัVนยศ 

ระดบัชัVนยศ n X̄ S.D. 
t-test 

t Sig. 

ชัVนสญัญาบตัร 138 4.57 0.69 
6.052 0.000* 

ชัVนประทวน 262 4.08 0.89 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.49 พบวา่ ผลการทดสอบดว้ยสถิติ Levene’s Test มีค่า Levene’s Test เท่ากบั 

20.920 (Sig. = 0.000) แสดงวา่ ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งไม่เท่ากนั จากการทดสอบสมมติฐาน

ดว้ยสถิติ Independent Sample t-Test พบวา่มีค่า t เท่ากบั 6.052 (Sig. = 0.000) แสดงวา่ระดบัชัVนยศที+

แตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับก ในดา้นค่าใชจ่้ายแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 



133 
 

ตารางที+ 4.50 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนัส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ในภาพรวมแตกต่างกนั จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดบัการศึกษา n X̄ S.D. 
Welch Test 

Welch Sig. 

ตํ+ากวา่ปริญญาตรี 235 4.15 0.76 

41.172 0.000* 
ปริญญาตรี 136 4.57 0.65 

ปริญญาโท 19 4.82 0.34 

ปริญญาเอก 10 4.88 0.15 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.50 พบวา่ ผลการทดสอบดว้ยสถิติ Levene’s Test มีค่า Levene’s Test เท่ากบั 

14.246 (Sig. = 0.000) แสดงวา่ ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งไม่เท่ากนั จากการทดสอบสมมติฐาน

ดว้ยสถิติ Welch Test พบว่ามีค่า Welch เท่ากบั 41.172 (Sig. = 0.000) แสดงว่า ระดบัการศึกษาที+

แตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับก ในภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 จึงทาํการทดสอบ

เปรียบเทียบรายคู่โดยใช ้Games-Howell ไดด้งันีV  
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ตารางที+ 4.51 แสดงการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่ของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนั

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับก ในภาพรวมแตกต่างกนั จาํแนกตามระดบัการศึกษา แบบ Games-

Howell 

ระดบัการศึกษา X̄ 

ตํ+ากวา่

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

4.15 4.57 4.82 4.88 

ตํ+ากวา่ปริญญาตรี 4.15 - 0.42* 

(0.000) 

0.67* 

(0.000) 

0.73* 

(0.000) 

ปริญญาตรี 4.57  - 0.25 

(0.057) 

0.31* 

(0.000) 

ปริญญาโท 4.82   - 0.06 

(0.904) 

ปริญญาเอก 4.88    - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.51 พบว่า ผูที้+จบการศึกษาระดบัตํ+ากว่าปริญญาตรีมีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานในภาพรวมนอ้ยกว่าผูที้+จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 

0.05 (Mean Difference = 0.42, Sig. 0.000) 

 

 ผูที้+จบการศึกษาระดบัตํ+ากวา่ปริญญาตรีมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวมนอ้ย

กว่าผูที้+จบการศึกษาระดบัปริญญาโท อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean Difference = 

0.67, Sig. 0.000) 

 

 ผูที้+จบการศึกษาระดบัตํ+ากวา่ปริญญาตรีมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวมนอ้ย

กว่าผูที้+จบการศึกษาระดบัปริญญาเอก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean Difference = 

0.73, Sig. 0.000) 

 

 ผูที้+จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวมนอ้ยกว่าผู ้

ที+จบการศึกษาระดบัปริญญาเอก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean Difference = 0.31, 

Sig. 0.000) 
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ตารางที+ 4.52 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนัส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ในดา้นคุณภาพของงานแตกต่างกนั จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดบัการศึกษา n X̄ S.D. 
Welch Test 

Welch Sig. 

ตํ+ากวา่ปริญญาตรี 235 4.18 0.81 

39.723 0.000* 
ปริญญาตรี 136 4.62 0.67 

ปริญญาโท 19 4.83 0.32 

ปริญญาเอก 10 4.95 0.16 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.52 พบวา่ ผลการทดสอบดว้ยสถิติ Levene’s Test มีค่า Levene’s Test เท่ากบั 

13.456 (Sig. = 0.000) แสดงวา่ ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งไม่เท่ากนั จากการทดสอบสมมติฐาน

ดว้ยสถิติ Welch Test พบว่ามีค่า Welch เท่ากบั 39.723 (Sig. = 0.000) แสดงว่า ระดบัการศึกษาที+

แตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับก ในดา้นคุณภาพของงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 จึงทาํ

การทดสอบเปรียบเทียบรายคู่โดยใช ้Games-Howell ไดด้งันีV  
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ตารางที+ 4.53 แสดงการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่ของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนั

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับก ในดา้นคุณภาพของงานแตกต่างกนั จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

แบบ Games-Howell 

ระดบัการศึกษา X̄ 

ตํ+ากวา่

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

4.18 4.62 4.83 4.95 

ตํ+ากวา่ปริญญาตรี 4.18 - 0.44* 

(0.000) 

0.65* 

(0.000) 

0.77* 

(0.000) 

ปริญญาตรี 4.62  - 0.21 

(0.130) 

0.33* 

(0.000) 

ปริญญาโท 4.83   - 0.12 

(0.538) 

ปริญญาเอก 4.95    - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.53 พบว่า ผูที้+จบการศึกษาระดบัตํ+ากว่าปริญญาตรีมีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงานนอ้ยกวา่ผูที้+จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+

ระดบั 0.05 (Mean Difference = 0.44, Sig. = 0.000) 

 

 ผูที้+จบการศึกษาระดบัตํ+ากว่าปริญญาตรีมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของ

งานน้อยกว่าผูที้+จบการศึกษาระดับปริญญาโท อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที+ระดับ 0.05 (Mean 

Difference = 0.65, Sig. = 0.000) 

 

 ผูที้+จบการศึกษาระดบัตํ+ากว่าปริญญาตรีมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของ

งานน้อยกว่าผูที้+จบการศึกษาระดับปริญญาเอก อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที+ระดับ 0.05 (Mean 

Difference = 0.77, Sig. = 0.000) 

 

 ผูที้+จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงานนอ้ย

กว่าผูที้+จบการศึกษาระดบัปริญญาเอก อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean Difference = 

0.33, Sig. = 0.000) 
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ตารางที+ 4.54 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนัส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ในดา้นปริมาณงานแตกต่างกนั จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดบัการศึกษา n X̄ S.D. 
Welch Test 

Welch Sig. 

ตํ+ากวา่ปริญญาตรี 235 4.17 0.78 

43.855 0.000* 
ปริญญาตรี 136 4.59 0.65 

ปริญญาโท 19 4.83 0.31 

ปริญญาเอก 10 4.92 0.14 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.54 พบวา่ ผลการทดสอบดว้ยสถิติ Levene’s Test มีค่า Levene’s Test เท่ากบั 

16.022 (Sig. = 0.000) แสดงวา่ ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งไม่เท่ากนั จากการทดสอบสมมติฐาน

ดว้ยสถิติ Welch Test พบว่ามีค่า Welch เท่ากบั 43.855 (Sig. = 0.000) แสดงว่า ระดบัการศึกษาที+

แตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับก ในดา้นปริมาณงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 จึงทาํการ

ทดสอบเปรียบเทียบรายคู่โดยใช ้Games-Howell ไดด้งันีV  
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ตารางที+ 4.55 แสดงการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่ของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนั

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับก ในดา้นปริมาณงานแตกต่างกนั จาํแนกตามระดบัการศึกษา แบบ 

Games-Howell 

ระดบัการศึกษา X̄ 

ตํ+ากวา่

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

4.17 4.59 4.83 4.92 

ตํ+ากวา่ปริญญาตรี 4.17 - 0.42* 

(0.000) 

0.66* 

(0.000) 

0.75* 

(0.000) 

ปริญญาตรี 4.59  - 0.24 

(0.052) 

0.33* 

(0.000) 

ปริญญาโท 4.83   - 0.09 

(0.725) 

ปริญญาเอก 4.92    - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.55 พบว่า ผูที้+จบการศึกษาระดบัตํ+ากว่าปริญญาตรีมีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานดา้นปริมาณงานน้อยกว่าผูที้+จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที+

ระดบั 0.05 (Mean Difference = 0.42, Sig. = 0.000) 

 

 ผูที้+จบการศึกษาระดบัตํ+ากว่าปริญญาตรีมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงาน

นอ้ยกว่าผูที้+จบการศึกษาระดบัปริญญาโท อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean Difference 

= 0.66, Sig. = 0.000) 

 

 ผูที้+จบการศึกษาระดบัตํ+ากว่าปริญญาตรีมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงาน

นอ้ยกวา่ผูที้+จบการศึกษาระดบัปริญญาเอก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean Difference 

= 0.75, Sig. = 0.000) 

 

 ผูที้+จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงานนอ้ยกวา่

ผูที้+จบการศึกษาระดบัปริญญาเอก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean Difference = 0.33, 

Sig. = 0.000) 



139 
 

ตารางที+ 4.56 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนัส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ในดา้นเวลาแตกต่างกนั จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดบัการศึกษา n X̄ S.D. 
Welch Test 

Welch Sig. 

ตํ+ากวา่ปริญญาตรี 235 4.21 0.77 

29.744 0.000* 
ปริญญาตรี 136 4.57 0.64 

ปริญญาโท 19 4.83 0.34 

ปริญญาเอก 10 4.84 0.16 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.56 พบวา่ ผลการทดสอบดว้ยสถิติ Levene’s Test มีค่า Levene’s Test เท่ากบั 

13.570 (Sig. = 0.000) แสดงวา่ ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งไม่เท่ากนั จากการทดสอบสมมติฐาน

ดว้ยสถิติ Welch Test พบว่ามีค่า Welch เท่ากบั 29.744 (Sig. = 0.000) แสดงว่า ระดบัการศึกษาที+

แตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับก ในดา้นเวลาแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 จึงทาํการทดสอบ

เปรียบเทียบรายคู่โดยใช ้Games-Howell ไดด้งันีV  
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ตารางที+ 4.57 แสดงการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่ของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนั

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับก ในดา้นเวลาแตกต่างกนั จาํแนกตามระดบัการศึกษา แบบ Games-

Howell 

ระดบัการศึกษา X̄ 

ตํ+ากวา่

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

4.21 4.57 4.83 4.84 

ตํ+ากวา่ปริญญาตรี 4.21 - 0.35* 

(0.000) 

0.62* 

(0.000) 

0.63* 

(0.000) 

ปริญญาตรี 4.57  - 0.26* 

(0.037) 

0.27* 

(0.004) 

ปริญญาโท 4.83   - 0.01 

(1.000) 

ปริญญาเอก 4.84    - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.57 พบว่า ผูที้+จบการศึกษาระดบัตํ+ากว่าปริญญาตรีมีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานดา้นเวลานอ้ยกวา่ผูที้+จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

(Mean Difference = 0.35, Sig. = 0.000) 

 

 ผูที้+จบการศึกษาระดบัตํ+ากวา่ปริญญาตรีมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นเวลานอ้ยกวา่

ผูที้+จบการศึกษาระดบัปริญญาโท อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean Difference = 0.62, 

Sig. = 0.000) 

 

 ผูที้+จบการศึกษาระดบัตํ+ากวา่ปริญญาตรีมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นเวลานอ้ยกวา่

ผูที้+จบการศึกษาระดบัปริญญาเอก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean Difference = 0.63, 

Sig. = 0.000) 

 

 ผูที้+จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นเวลานอ้ยกว่าผูที้+จบ

การศึกษาระดบัปริญญาโท อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean Difference = 0.26, Sig. = 

0.037) 
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 ผูที้+จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นเวลานอ้ยกว่าผูที้+จบ

การศึกษาระดบัปริญญาเอก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean Difference = 0.27, Sig. = 

0.004) 

 

ตารางที+ 4.58 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนัส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ในดา้นค่าใชจ่้ายแตกต่างกนั จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดบัการศึกษา n X̄ S.D. 
Welch Test 

Welch Sig. 

ตํ+ากวา่ปริญญาตรี 235 4.04 0.88 

27.790 0.000* 
ปริญญาตรี 136 4.50 0.77 

ปริญญาโท 19 4.78 0.45 

ปริญญาเอก 10 4.82 0.24 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.58 พบวา่ ผลการทดสอบดว้ยสถิติ Levene’s Test มีค่า Levene’s Test เท่ากบั 

11.328 (Sig. = 0.000) แสดงวา่ ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งไม่เท่ากนั จากการทดสอบสมมติฐาน

ดว้ยสถิติ Welch Test พบว่ามีค่า Welch เท่ากบั 27.790 (Sig. = 0.000) แสดงว่า ระดบัการศึกษาที+

แตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับก ในดา้นค่าใช้จ่ายแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 จึงทาํการ

ทดสอบเปรียบเทียบรายคู่โดยใช ้Games-Howell ไดด้งันีV  
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ตารางที+ 4.59 แสดงการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่ของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนั

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับก ในดา้นค่าใชจ่้ายแตกต่างกนั จาํแนกตามระดบัการศึกษา แบบ Games-

Howell 

ระดบัการศึกษา X̄ 

ตํ+ากวา่

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

4.04 4.50 4.78 4.82 

ตํ+ากวา่ปริญญาตรี 4.04 - 0.46* 

(0.000) 

0.74* 

(0.000) 

0.78* 

(0.000) 

ปริญญาตรี 4.50  - 0.28 

(0.115) 

0.32* 

(0.017) 

ปริญญาโท 4.78   - 0.04 

(0.988) 

ปริญญาเอก 4.82    - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.59 พบว่า ผูที้+จบการศึกษาระดบัตํ+ากว่าปริญญาตรีมีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานดา้นค่าใชจ่้ายนอ้ยกวา่ผูที้+จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 

0.05 (Mean Difference = 0.46, Sig. = 0.000) 

 

 ผูที้+จบการศึกษาระดบัตํ+ากวา่ปริญญาตรีมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นค่าใชจ่้ายนอ้ย

กว่าผูที้+จบการศึกษาระดบัปริญญาโท อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean Difference = 

0.74, Sig. = 0.000) 

 

 ผูที้+จบการศึกษาระดบัตํ+ากวา่ปริญญาตรีมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นค่าใชจ่้ายนอ้ย

กว่าผูที้+จบการศึกษาระดบัปริญญาเอก อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean Difference = 

0.78, Sig. = 0.000) 

 

 ผูที้+จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นค่าใชจ่้ายนอ้ยกวา่ผูที้+

จบการศึกษาระดบัปริญญาเอก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean Difference = 0.32, Sig. 

= 0.017) 
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ตารางที+ 4.60 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนัส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ในภาพรวมแตกต่างกนั จาํแนกตามรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน 

รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน n X̄ S.D. 
Welch Test 

Welch Sig. 

ไม่เกิน 9,000 บาท 52 4.11 0.75 

5.034 0.000* 

9,001-15,000 บาท 117 4.14 0.80 

15,001-20,000 บาท 120 4.52 0.68 

20,001-25,000 บาท 54 4.52 0.62 

25,001-30,000 บาท 29 4.30 0.72 

มากกวา่ 30,000 บาท 28 4.49 0.62 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.60 พบวา่ ผลการทดสอบดว้ยสถิติ Levene’s Test มีค่า Levene’s Test เท่ากบั 

3.133 (Sig. = 0.009) แสดงวา่ ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งไม่เท่ากนั จากการทดสอบสมมติฐาน

ดว้ยสถิติ Welch Test พบวา่มีค่า Welch เท่ากบั 5.034 (Sig. = 0.000) แสดงวา่ รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือนที+

แตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับก ในภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 จึงทาํการทดสอบ

เปรียบเทียบรายคู่โดยใช ้Games-Howell ไดด้งันีV  
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ตารางที+ 4.61 แสดงการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่ของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนั

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับก ในภาพรวมแตกต่างกนั จาํแนกตามรายได้เฉลี+ยต่อเดือน แบบ 

Games-Howell 

รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน X̄ 

ไม่เกิน 

9,000 

บาท 

9,001-

15,000 

บาท 

15,001-

20,000 

บาท 

20,001-

25,000 

บาท 

25,001-

30,000 

บาท 

มากกวา่ 

30,000 

บาท 

4.11 4.14 4.52 4.52 4.30 4.49 

ไม่เกิน 9,000 บาท 4.11 - 0.03 

(1.000) 

0.41* 

(0.014) 

0.41* 

(0.035) 

0.19 

(0.877) 

0.38 

(0.166) 

9,001-15,000 บาท 4.14  - 0.38* 

(0.002) 

0.38* 

(0.014) 

0.15 

(0.911) 

0.35 

(0.145) 

15,001-20,000 บาท 4.52   - 0.00 

(1.000) 

0.22 

(0.663) 

0.03 

(1.000) 

20,001-25,000 บาท 4.52    - 0.22 

(0.728) 

0.03 

(1.000) 

25,001-30,000 บาท 4.30     - 0.19 

(0.888) 

มากกวา่ 30,000 บาท 4.49      - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.61 พบวา่ ผูที้+มีรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือนไม่เกิน 9,000 บาท มีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานในภาพรวมนอ้ยกว่าผูที้+มีรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน 15,001-20,000 บาท อยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติที+ระดบั 0.05 (Mean Difference = 0.41, Sig. = 0.014) 

 

 ผูที้+มีรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือนไม่เกิน 9,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวม

นอ้ยกวา่ผูที้+มีรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน 20,001-25,000 บาท อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean 

Difference = 0.41, Sig. = 0.035) 

 

 ผูที้+มีรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน 9,001-15,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวม

นอ้ยกวา่ผูที้+มีรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน 15,001-20,000 บาท อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean 

Difference = 0.38, Sig. = 0.002) 
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 ผูที้+มีรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน 9,001-15,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวม

นอ้ยกวา่ผูที้+มีรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน 20,001-25,000 บาท อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean 

Difference = 0.38, Sig. = 0.014) 

 

ตารางที+ 4.62 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนัส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ในดา้นคุณภาพของงานแตกต่างกนั จาํแนกตามรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน 

รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน n X̄ S.D. 
Welch Test 

Welch Sig. 

ไม่เกิน 9,000 บาท 52 4.11 0.79 

4.512 0.001* 

9,001-15,000 บาท 117 4.20 0.86 

15,001-20,000 บาท 120 4.56 0.68 

20,001-25,000 บาท 54 4.50 0.71 

25,001-30,000 บาท 29 4.38 0.71 

มากกวา่ 30,000 บาท 28 4.58 0.69 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.62 พบวา่ ผลการทดสอบดว้ยสถิติ Levene’s Test มีค่า Levene’s Test เท่ากบั 

3.829 (Sig. = 0.002) แสดงวา่ ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งไม่เท่ากนั จากการทดสอบสมมติฐาน

ดว้ยสถิติ Welch Test พบวา่มีค่า Welch เท่ากบั 4.512 (Sig. = 0.001) แสดงวา่ รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือนที+

แตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับก ในดา้นคุณภาพของงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 จึงทาํ

การทดสอบเปรียบเทียบรายคู่โดยใช ้Games-Howell ไดด้งันีV  
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ตารางที+ 4.63 แสดงการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่ของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนั

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับก ในดา้นคุณภาพของงานแตกต่างกนั จาํแนกตามรายไดเ้ฉลี+ยต่อ

เดือน แบบ Games-Howell 

รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน X̄ 

ไม่เกิน 

9,000 

บาท 

9,001-

15,000 

บาท 

15,001-

20,000 

บาท 

20,001-

25,000 

บาท 

25,001-

30,000 

บาท 

มากกวา่ 

30,000 

บาท 

4.11 4.20 4.56 4.50 4.38 4.58 

ไม่เกิน 9,000 บาท 4.11 - 0.09 

(0.985) 

0.45* 

(0.007) 

0.39 

(0.091) 

0.27 

(0.624) 

0.47 

(0.078) 

9,001-15,000 บาท 4.20  - 0.36* 

(0.005) 

0.30 

(0.168) 

0.18 

(0.855) 

0.38 

(0.149) 

15,001-20,000 บาท 4.56   - 0.06 

(0.994) 

0.18 

(0.807) 

0.02 

(1.000) 

20,001-25,000 บาท 4.50    - 0.12 

(0.976) 

0.08 

(0.996) 

25,001-30,000 บาท 4.38     - 0.20 

(0.886) 

มากกวา่ 30,000 บาท 4.58      - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.63 พบวา่ ผูที้+มีรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือนไม่เกิน 9,000 บาท มีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานด้านคุณภาพของงานน้อยกว่าผูที้+ มีรายได้เฉลี+ยต่อเดือน 15,001-20,000 บาท อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean Difference = 0.45, Sig. = 0.007) 

 

 ผูที้+มีรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน 9,001-15,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพ

ของงานน้อยกว่าผูที้+มีรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน 15,001-20,000 บาท อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที+ระดบั 

0.05 (Mean Difference = 0.36, Sig. = 0.005) 
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ตารางที+ 4.64 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนัส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ในดา้นปริมาณงานแตกต่างกนั จาํแนกตามรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน 

รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน n X̄ S.D. 
Welch Test 

Welch Sig. 

ไม่เกิน 9,000 บาท 52 4.15 0.74 

5.747 0.000* 

9,001-15,000 บาท 117 4.14 0.82 

15,001-20,000 บาท 120 4.54 0.67 

20,001-25,000 บาท 54 4.59 0.58 

25,001-30,000 บาท 29 4.35 0.77 

มากกวา่ 30,000 บาท 28 4.49 0.75 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.64 พบวา่ ผลการทดสอบดว้ยสถิติ Levene’s Test มีค่า Levene’s Test เท่ากบั 

3.694 (Sig. = 0.003) แสดงวา่ ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งไม่เท่ากนั จากการทดสอบสมมติฐาน

ดว้ยสถิติ Welch Test พบวา่มีค่า Welch เท่ากบั 5.747 (Sig. = 0.000) แสดงวา่ รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือนที+

แตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับก ในดา้นปริมาณงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 จึงทาํการ

ทดสอบเปรียบเทียบรายคู่โดยใช ้Games-Howell ไดด้งันีV  
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ตารางที+ 4.65 แสดงการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่ของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนั

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับก ในดา้นปริมาณงานแตกต่างกนั จาํแนกตามรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน แบบ 

Games-Howell 

รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน X̄ 

ไม่เกิน 

9,000 

บาท 

9,001-

15,000 

บาท 

15,001-

20,000 

บาท 

20,001-

25,000 

บาท 

25,001-

30,000 

บาท 

มากกวา่ 

30,000 

บาท 

4.15 4.14 4.54 4.59 4.35 4.49 

ไม่เกิน 9,000 บาท 4.15 - 0.01 

(1.000) 

0.39* 

(0.018) 

0.44* 

(0.012) 

0.21 

(0.850) 

0.34 

(0.387) 

9,001-15,000 บาท 4.14  - 0.40* 

(0.001) 

0.45* 

(0.001) 

0.21 

(0.778) 

0.35 

(0.276) 

15,001-20,000 บาท 4.54   - 0.05 

(0.996) 

0.19 

(0.828) 

0.05 

(0.999) 

20,001-25,000 บาท 4.59    - 0.24 

(0.693) 

0.10 

(0.987) 

25,001-30,000 บาท 4.35     - 0.13 

(0.985) 

มากกวา่ 30,000 บาท 4.49      - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.65 พบวา่ ผูที้+มีรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือนไม่เกิน 9,000 บาท มีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานดา้นปริมาณงานนอ้ยกว่าผูที้+มีรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน 15,001-20,000 บาท อยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean Difference = 0.39, Sig. = 0.018) 

 

 ผูที้+มีรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือนไม่เกิน 9,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณ

งานน้อยกว่าผูที้+มีรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน 20,001-25,000 บาท อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

(Mean Difference = 0.44, Sig. = 0.012) 

 

 ผูที้+มีรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน 9,001-15,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณ

งานน้อยกว่าผูที้+มีรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน 15,001-20,000 บาท อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

(Mean Difference = 0.40, Sig. = 0.001) 
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 ผูที้+มีรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน 9,001-15,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณ

งานน้อยกว่าผูที้+มีรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน 20,001-25,000 บาท อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

(Mean Difference = 0.45, Sig. = 0.001) 

 

ตารางที+ 4.66 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนัส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ในดา้นเวลาแตกต่างกนั จาํแนกตามรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน 

รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน n X̄ S.D. 
Welch Test 

Welch Sig. 

ไม่เกิน 9,000 บาท 52 4.13 0.78 

4.884 0.000* 

9,001-15,000 บาท 117 4.20 0.80 

15,001-20,000 บาท 120 4.55 0.66 

20,001-25,000 บาท 54 4.54 0.60 

25,001-30,000 บาท 29 4.37 0.72 

มากกวา่ 30,000 บาท 28 4.57 0.58 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.66 พบวา่ ผลการทดสอบดว้ยสถิติ Levene’s Test มีค่า Levene’s Test เท่ากบั 

3.946 (Sig. = 0.002) แสดงวา่ ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งไม่เท่ากนั จากการทดสอบสมมติฐาน

ดว้ยสถิติ Welch Test พบวา่มีค่า Welch เท่ากบั 4.884 (Sig. = 0.000) แสดงวา่ รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือนที+

แตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับก ในดา้นเวลาแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 จึงทาํการทดสอบ

เปรียบเทียบรายคู่โดยใช ้Games-Howell ไดด้งันีV  
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ตารางที+ 4.67 แสดงการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่ของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนั

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับก ในดา้นเวลาแตกต่างกนั จาํแนกตามรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน แบบ Games-

Howell 

รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน X̄ 

ไม่เกิน 

9,000 

บาท 

9,001-

15,000 

บาท 

15,001-

20,000 

บาท 

20,001-

25,000 

บาท 

25,001-

30,000 

บาท 

มากกวา่ 

30,000 

บาท 

4.13 4.20 4.55 4.54 4.37 4.57 

ไม่เกิน 9,000 บาท 4.13 - 0.07 

(0.993) 

0.42* 

(0.013) 

0.41* 

(0.033) 

0.24 

(0.730) 

0.44 

(0.054) 

9,001-15,000 บาท 4.20  - 0.35* 

(0.005) 

0.34* 

(0.028) 

0.17 

(0.883) 

0.37 

(0.070) 

15,001-20,000 บาท 4.55   - 0.01 

(1.000) 

0.18 

(0.814) 

0.02 

(1.000) 

20,001-25,000 บาท 4.54    - 0.18 

(0.869) 

0.03 

(1.000) 

25,001-30,000 บาท 4.37     - 0.21 

(0.836) 

มากกวา่ 30,000 บาท 4.57      - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.67 พบวา่ ผูที้+มีรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือนไม่เกิน 9,000 บาท มีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานดา้นเวลานอ้ยกวา่ผูที้+มีรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน 15,001-20,000 บาท อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ

ที+ระดบั 0.05 (Mean Difference = 0.42, Sig. = 0.013) 

 

 ผูที้+มีรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือนไม่เกิน 9,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นเวลานอ้ย

กว่าผูที้+มีรายได้เฉลี+ยต่อเดือน 20,001-25,000 บาท อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean 

Difference = 0.41, Sig. = 0.033) 

 

 ผูที้+มีรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน 9,001-15,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นเวลานอ้ย

กว่าผูที้+มีรายได้เฉลี+ยต่อเดือน 15,001-20,000 บาท อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean 

Difference = 0.35, Sig. = 0.005) 
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 ผูที้+มีรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน 9,001-15,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นเวลานอ้ย

กว่าผูที้+มีรายได้เฉลี+ยต่อเดือน 20,001-25,000 บาท อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean 

Difference = 0.34, Sig. = 0.028) 

 

ตารางที+ 4.68 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนัส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ในดา้นค่าใชจ่้ายแตกต่างกนั จาํแนกตามรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน 

รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน n X̄ S.D. 
F-Test 

F Sig. 

ไม่เกิน 9,000 บาท 52 4.07 0.82 

3.914 0.002* 

9,001-15,000 บาท 117 4.05 0.90 

15,001-20,000 บาท 120 4.44 0.85 

20,001-25,000 บาท 54 4.45 0.76 

25,001-30,000 บาท 29 4.12 0.88 

มากกวา่ 30,000 บาท 28 4.34 0.69 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.68 พบวา่ ผลการทดสอบดว้ยสถิติ Levene’s Test มีค่า Levene’s Test เท่ากบั 

1.857 (Sig. = 0.101) แสดงวา่ ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งเท่ากนั จากการทดสอบสมมติฐานดว้ย

สถิติ One-Way ANOVA พบว่ามีค่า F เท่ากบั 3.914 (Sig. = 0.002) แสดงว่า รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือนที+

แตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับก ในดา้นค่าใช้จ่ายแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 จึงทาํการ

ทดสอบเปรียบเทียบรายคู่โดยใช ้LSD ไดด้งันีV  
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ตารางที+ 4.69 แสดงการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่ของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนั

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับก ในดา้นค่าใชจ่้ายแตกต่างกนั จาํแนกตามรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน แบบ 

LSD 

รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน X̄ 

ไม่เกิน 

9,000 

บาท 

9,001-

15,000 

บาท 

15,001-

20,000 

บาท 

20,001-

25,000 

บาท 

25,001-

30,000 

บาท 

มากกวา่ 

30,000 

บาท 

4.07 4.05 4.44 4.45 4.12 4.34 

ไม่เกิน 9,000 บาท 4.07 - 0.02 

(0.910) 

0.38* 

(0.007) 

0.38* 

(0.020) 

0.05 

(0.790) 

0.28 

(0.160) 

9,001-15,000 บาท 4.05  - 0.39* 

(0.000) 

0.40* 

(0.004) 

0.07 

(0.698) 

0.29 

(0.098) 

15,001-20,000 บาท 4.44   - 0.01 

(0.972) 

0.33 

(0.062) 

0.10 

(0.569) 

20,001-25,000 บาท 4.45    - 0.33 

(0.088) 

0.11 

(0.591) 

25,001-30,000 บาท 4.12     - 0.23 

(0.312) 

มากกวา่ 30,000 บาท 4.34      - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.69 พบวา่ ผูที้+มีรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือนไม่เกิน 9,000 บาท มีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานดา้นค่าใชจ่้ายนอ้ยกวา่ผูที้+มีรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน 15,001-20,000 บาท อยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติที+ระดบั 0.05 (Mean Difference = 0.38, Sig. = 0.007) 

 

 ผูที้+มีรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือนไม่เกิน 9,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นค่าใชจ่้าย

นอ้ยกวา่ผูที้+มีรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน 20,001-25,000 บาท อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean 

Difference = 0.38, Sig. = 0.020) 

 

 ผูที้+มีรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน 9,001-15,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นค่าใชจ่้าย

นอ้ยกวา่ผูที้+มีรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน 15,001-20,000 บาท อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean 

Difference = 0.39, Sig. = 0.000) 
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 ผูที้+มีรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน 9,001-15,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นค่าใชจ่้าย

นอ้ยกวา่ผูที้+มีรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน 20,001-25,000 บาท อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean 

Difference = 0.40, Sig. = 0.004) 

 

ตารางที+ 4.70 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนัส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ในภาพรวมแตกต่างกนั จาํแนกตามอายรุาชการ 

อายรุาชการ n X̄ S.D. 
Welch Test 

Welch Sig. 

ตํ+ากวา่ 1 ปี 45 4.03 0.70 

4.217 0.001* 

1-5 ปี 122 4.26 0.86 

6-10 ปี 88 4.55 0.60 

11-15 ปี 46 4.38 0.76 

16-20 ปี 29 4.25 0.69 

มากกวา่ 20 ปีขึVนไป 70 4.42 0.60 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.70 พบวา่ ผลการทดสอบดว้ยสถิติ Levene’s Test มีค่า Levene’s Test เท่ากบั 

6.701 (Sig. = 0.000) แสดงวา่ ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งไม่เท่ากนั จากการทดสอบสมมติฐาน

ดว้ยสถิติ Welch Test พบวา่มีค่า Welch เท่ากบั 4.217 (Sig. = 0.001) แสดงวา่ อายรุาชการที+แตกต่าง

กนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทัพบก ในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที+ระดับ 0.05 จึงทําการทดสอบ

เปรียบเทียบรายคู่โดยใช ้Games-Howell ไดด้งันีV  
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ตารางที+ 4.71 แสดงการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่ของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนั

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับก ในภาพรวมแตกต่างกัน จาํแนกตามอายุราชการ แบบ Games-

Howell 

อายรุาชการ X̄ 

ตํ+ากวา่  

1 ปี 
1-5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี 

มากกวา่  

20 ปี 

ขึ=นไป 

4.03 4.26 4.55 4.38 4.25 4.42 

ตํ+ากวา่ 1 ปี 4.03 - 0.23 

(0.497) 

0.52* 

(0.001) 

0.35 

(0.217) 

0.22 

(0.757) 

0.39* 

(0.031) 

1-5 ปี 4.26  - 0.29 

(0.055) 

0.12 

(0.954) 

0.02 

(1.000) 

0.16 

(0.637) 

6-10 ปี 4.55   - 0.17 

(0.780) 

0.29 

(0.336) 

0.12 

(0.802) 

11-15 ปี 4.38    - 0.12 

(0.977) 

0.05 

(0.999) 

16-20 ปี 4.25     - 0.17 

(0.854) 

มากกวา่ 20 ปีขึ=นไป 4.42      - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.71 พบว่า ผูที้+มีอายุราชการตํ+ากว่า 1 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานใน

ภาพรวมนอ้ยกว่าผูที้+มีอายรุาชการ 6-10 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean Difference 

= 0.52, Sig. = 0.001) 

 

 ผูที้+มีอายรุาชการตํ+ากวา่ 1 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวมนอ้ยกวา่ผูที้+มีอายุ

ราชการมากกวา่ 20 ปีขึVนไป อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean Difference = 0.39, Sig. = 

0.031) 
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ตารางที+ 4.72 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนัส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ในดา้นคุณภาพของงานแตกต่างกนั จาํแนกตามอายรุาชการ 

อายรุาชการ n X̄ S.D. 
Welch Test 

Welch Sig. 

ตํ+ากวา่ 1 ปี 45 4.07 0.75 

4.152 0.002* 

1-5 ปี 122 4.28 0.92 

6-10 ปี 88 4.61 0.62 

11-15 ปี 46 4.39 0.73 

16-20 ปี 29 4.34 0.81 

มากกวา่ 20 ปีขึVนไป 70 4.45 0.63 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.72 พบวา่ ผลการทดสอบดว้ยสถิติ Levene’s Test มีค่า Levene’s Test เท่ากบั 

6.649 (Sig. = 0.000) แสดงวา่ ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งไม่เท่ากนั จากการทดสอบสมมติฐาน

ดว้ยสถิติ Welch Test พบวา่มีค่า Welch เท่ากบั 4.152 (Sig. = 0.002) แสดงวา่ อายรุาชการที+แตกต่าง

กนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ในดา้นคุณภาพของงานแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 จึงทาํการ

ทดสอบเปรียบเทียบรายคู่โดยใช ้Games-Howell ไดด้งันีV  
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ตารางที+ 4.73 แสดงการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่ของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนั

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับก ในดา้นคุณภาพของงานแตกต่างกนั จาํแนกตามอายรุาชการ แบบ 

Games-Howell 

อายรุาชการ X̄ 

ตํ+ากวา่  

1 ปี 
1-5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี 

มากกวา่  

20 ปี 

ขึ=นไป 

4.07 4.28 4.61 4.39 4.34 4.45 

ตํ+ากวา่ 1 ปี 4.07 - 0.21 

(0.657) 

0.54* 

(0.001) 

0.32 

(0.319) 

0.27 

(0.692) 

0.38 

(0.066) 

1-5 ปี 4.28  - 0.33* 

(0.027) 

0.11 

(0.967) 

0.06 

(0.999) 

0.17 

(0.667) 

6-10 ปี 4.61   - 0.22 

(0.512) 

0.27 

(0.590) 

0.16 

(0.594) 

11-15 ปี 4.39    - 0.05 

(1.000) 

0.06 

(0.998) 

16-20 ปี 4.34     - 0.11 

(0.988) 

มากกวา่ 20 ปีขึ=นไป 4.45      - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.73 พบว่า ผูที้+มีอายรุาชการตํ+ากว่า 1 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้น

คุณภาพของงานน้อยกว่าผูที้+มีอายุราชการ 6-10 ปี อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean 

Difference = 0.54, Sig. = 0.001) 

 

 ผูที้+มีอายรุาชการ 1-5 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงานนอ้ยกวา่ผูที้+มี

อายรุาชการ 6-10 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean Difference = 0.33, Sig. = 0.027) 
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ตารางที+ 4.74 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนัส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ในดา้นปริมาณงานแตกต่างกนั จาํแนกตามอายรุาชการ 

อายรุาชการ n X̄ S.D. 
Welch Test 

Welch Sig. 

ตํ+ากวา่ 1 ปี 45 4.04 0.70 

3.774 0.003* 

1-5 ปี 122 4.28 0.87 

6-10 ปี 88 4.54 0.64 

11-15 ปี 46 4.47 0.69 

16-20 ปี 29 4.34 0.66 

มากกวา่ 20 ปีขึVนไป 70 4.44 0.67 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.74 พบวา่ ผลการทดสอบดว้ยสถิติ Levene’s Test มีค่า Levene’s Test เท่ากบั 

3.614 (Sig. = 0.003) แสดงวา่ ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งไม่เท่ากนั จากการทดสอบสมมติฐาน

ดว้ยสถิติ Welch Test พบวา่มีค่า Welch เท่ากบั 3.774 (Sig. = 0.003) แสดงวา่ อายรุาชการที+แตกต่าง

กนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ในดา้นปริมาณงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 จึงทาํการทดสอบ

เปรียบเทียบรายคู่โดยใช ้Games-Howell ไดด้งันีV  
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ตารางที+ 4.75 แสดงการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่ของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนั

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับก ในดา้นปริมาณงานแตกต่างกนั จาํแนกตามอายรุาชการ แบบ Games-

Howell 

อายรุาชการ X̄ 

ตํ+ากวา่  

1 ปี 
1-5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี 

มากกวา่  

20 ปี 

ขึ=นไป 

4.04 4.28 4.54 4.47 4.34 4.44 

ตํ+ากวา่ 1 ปี 4.04 - 0.24 

(0.454) 

0.50* 

(0.002) 

0.43* 

(0.044) 

0.30 

(0.424) 

0.40* 

(0.035) 

1-5 ปี 4.28  - 0.26 

(0.127) 

0.19 

(0.664) 

0.06 

(0.998) 

0.16 

(0.704) 

6-10 ปี 4.54   - 0.07 

(0.994) 

0.20 

(0.714) 

0.10 

(0.934) 

11-15 ปี 4.47    - 0.13 

(0.961) 

0.03 

(1.000) 

16-20 ปี 4.34     - 0.10 

(0.983) 

มากกวา่ 20 ปีขึ=นไป 4.44      - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.75 พบว่า ผูที้+มีอายรุาชการตํ+ากว่า 1 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้น

ปริมาณงานน้อยกว่าผู ้ที+ มีอายุราชการ 6-10 ปี อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที+ระดับ 0.05 (Mean 

Difference = 0.50, Sig. = 0.002) 

 

 ผูที้+มีอายรุาชการตํ+ากวา่ 1 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงานนอ้ยกวา่ผูที้+มี

อายรุาชการ 11-15 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean Difference = 0.43, Sig. = 0.044) 

  

 ผูที้+มีอายรุาชการตํ+ากวา่ 1 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงานนอ้ยกวา่ผูที้+มี

อายุราชการมากกว่า 20 ปีขึVนไป อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean Difference = 0.40, 

Sig. = 0.035) 
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ตารางที+ 4.76 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนัส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ในดา้นเวลาแตกต่างกนั จาํแนกตามอายรุาชการ 

อายรุาชการ n X̄ S.D. 
Welch Test 

Welch Sig. 

ตํ+ากวา่ 1 ปี 45 4.06 0.74 

4.097 0.002* 

1-5 ปี 122 4.31 0.85 

6-10 ปี 88 4.58 0.59 

11-15 ปี 46 4.38 0.73 

16-20 ปี 29 4.30 0.66 

มากกวา่ 20 ปีขึVนไป 70 4.49 0.60 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.76 พบวา่ ผลการทดสอบดว้ยสถิติ Levene’s Test มีค่า Levene’s Test เท่ากบั 

4.896 (Sig. = 0.000) แสดงวา่ ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งไม่เท่ากนั จากการทดสอบสมมติฐาน

ดว้ยสถิติ Welch Test พบวา่มีค่า Welch เท่ากบั 4.097 (Sig. = 0.002) แสดงวา่ อายรุาชการที+แตกต่าง

กนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทัพบก ในด้านเวลาแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที+ระดับ 0.05 จึงทาํการทดสอบ

เปรียบเทียบรายคู่โดยใช ้Games-Howell ไดด้งันีV  
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ตารางที+ 4.77 แสดงการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่ของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนั

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับก ในดา้นเวลาแตกต่างกนั จาํแนกตามอายรุาชการ แบบ Games-Howell 

อายรุาชการ X̄ 

ตํ+ากวา่  

1 ปี 
1-5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี 

มากกวา่  

20 ปี 

ขึ=นไป 

4.06 4.31 4.58 4.38 4.30 4.49 

ตํ+ากวา่ 1 ปี 4.06 - 0.25 

(0.414) 

0.52* 

(0.001) 

0.32 

(0.291) 

0.24 

(0.700) 

0.43* 

(0.020) 

1-5 ปี 4.31  - 0.26 

(0.087) 

0.07 

(0.994) 

0.01 

(1.000) 

0.17 

(0.565) 

6-10 ปี 4.58   - 0.19 

(0.635) 

0.28 

(0.352) 

0.09 

(0.937) 

11-15 ปี 4.38    - 0.09 

(0.995) 

0.10 

(0.967) 

16-20 ปี 4.30     - 0.19 

(0.771) 

มากกวา่ 20 ปีขึ=นไป 4.49      - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.77 พบว่า ผูที้+มีอายรุาชการตํ+ากว่า 1 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้น

เวลาน้อยกว่าผูที้+มีอายุราชการ 6-10 ปี อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean Difference = 

0.52, Sig. = 0.001) 

 

 ผูที้+มีอายุราชการตํ+ากว่า 1 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นเวลาน้อยกว่าผูที้+มีอายุ

ราชการมากกวา่ 20 ปีขึVนไป อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean Difference = 0.43, Sig. = 

0.020) 
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ตารางที+ 4.78 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนัส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ในดา้นค่าใชจ่้ายแตกต่างกนั จาํแนกตามอายรุาชการ 

อายรุาชการ n X̄ S.D. 
Welch Test 

F Sig. 

ตํ+ากวา่ 1 ปี 45 3.96 0.77 

3.701 0.004* 

1-5 ปี 122 4.18 0.95 

6-10 ปี 88 4.48 0.68 

11-15 ปี 46 4.27 1.01 

16-20 ปี 29 4.06 0.85 

มากกวา่ 20 ปีขึVนไป 70 4.33 0.75 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.78 พบวา่ ผลการทดสอบดว้ยสถิติ Levene’s Test มีค่า Levene’s Test เท่ากบั 

4.818 (Sig. = 0.000) แสดงวา่ ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งไม่เท่ากนั จากการทดสอบสมมติฐาน

ดว้ยสถิติ Welch Test พบวา่มีค่า Welch เท่ากบั 3.701 (Sig. = 0.004) แสดงวา่ อายรุาชการที+แตกต่าง

กนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ในดา้นค่าใชจ่้ายแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 จึงทาํการทดสอบ

เปรียบเทียบรายคู่โดยใช ้Games-Howell ไดด้งันีV  
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ตารางที+ 4.79 แสดงการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่ของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลที+แตกต่างกนั

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับก ในดา้นค่าใชจ่้ายแตกต่างกนั จาํแนกตามอายุราชการ แบบ Games-

Howell 

อายรุาชการ X̄ 

ตํ+ากวา่  

1 ปี 
1-5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี 

มากกวา่  

20 ปี 

ขึ=นไป 

3.96 4.18 4.48 4.27 4.06 4.33 

ตํ+ากวา่ 1 ปี 3.96 - 0.21 

(0.680) 

0.52* 

(0.004) 

0.31 

(0.576) 

0.09 

(0.997) 

0.37 

(0.133) 

1-5 ปี 4.18  - 0.30 

(0.081) 

0.10 

(0.993) 

0.12 

(0.984) 

0.15 

(0.817) 

6-10 ปี 4.48   - 0.21 

(0.816) 

0.42 

(0.168) 

0.15 

(0.794) 

11-15 ปี 4.27    - 0.22 

(0.915) 

0.06 

(0.999) 

16-20 ปี 4.06     - 0.28 

(0.656) 

มากกวา่ 20 ปีขึ=นไป 4.33      - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.79 พบว่า ผูที้+มีอายรุาชการตํ+ากว่า 1 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้น

ค่าใชจ่้ายนอ้ยกวา่ผูที้+มีอายรุาชการ 6-10 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 (Mean Difference 

= 0.52, Sig. = 0.004) 
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 4.6.2 การรับรู้วัฒนธรรมองค์การส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของกําลังพล 

หน่วยบัญชาการป้องกนัภัยทางอากาศ กองทพับก 

 

ตารางที+ 4.80 แสดงการทดสอบสมมติฐานของการรับรู้วฒันธรรมองค์การแต่ละดา้นที+ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ในภาพรวม 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

ในภาพรวม (Y) 
b 

Std. 

Error 
b t Sig. 

Constant 0.892 0.106 - 8.381 0.000* 

วฒันธรรมแบบปรับตวั (X1) 0.102 0.042 0.130 2.420 0.016* 

วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ (X2) 0.256 0.059 0.304 4.299 0.000* 

วฒันธรรมแบบเครือญาติ (X3) 0.056 0.056 0.066 1.006 0.315 

วฒันธรรมแบบราชการ (X4) 0.393 0.048 0.415 8.257 0.000* 

R = 0.862, R2 = 0.744, Adjusted R2 = 0.741, SEest = 0.376, F = 286.601, Sig. = 0.000* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.80 พบว่า การรับรู้วฒันธรรมองค์การด้านวฒันธรรมแบบปรับตัว ด้าน

วฒันธรรมแบบมุ่งผลสําเร็จ และด้านวฒันธรรมแบบราชการ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกันภยัทางอากาศ กองทพับก ในภาพรวม อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 โดยพบว่า การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารที+มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานในภาพรวมมากที+สุด คือ วฒันธรรมแบบราชการ (b = 0.415) รองลงมาคือ 

วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ (b = 0.304) และวฒันธรรมแบบปรับตวั (b = 0.130) ตามลาํดบั โดยตวั

แปรอิสระสามารถอธิบายตวัแปรตามได ้(F = 286.601, Sig. = 0.000) มีค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 

0.862 (R = 0.862) สามารถอธิบายความผนัแปรของตัวแปรตามได้ร้อยละ 74.1 (Adjusted R2 = 

0.741) และอีกร้อยละ 25.9 สามารถอธิบายไดด้ว้ยตวัแปรอื+น ๆ มีความคลาดเคลื+อนมาตรฐานการ

ประมาณค่าเท่ากบั 0.376 (SEest = 0.376)  
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 สามารถเขียนในรูปสมการถดถอยคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน ไดด้งันีV  

 

 สมการถดถอยคะแนนดิบ 

 Y! = 0.892 + 0.102 (X1) + 0.256 (X2) + 0.393 (X4) 
 สมการถดถอยคะแนนมาตรฐาน 

 ZY = 0.130 (X1) + 0.304 (X2) + 0.415 (X4) 

 

 สญัลกัษณ์แทนตวัแปรในสมการ 

 X1 หมายถึง วฒันธรรมแบบปรับตวั 

 X2  หมายถึง วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ 

 X4  หมายถึง วฒันธรรมแบบราชการ 

 Y! หมายถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวม 

 

ตารางที+ 4.81 แสดงการทดสอบสมมติฐานของการรับรู้วฒันธรรมองค์การแต่ละดา้นที+ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ในดา้นคุณภาพของงาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

ดา้นคุณภาพของงาน (Y1) 
b 

Std. 

Error 
b t Sig. 

Constant 0.867 0.123 - 7.045 0.000* 

วฒันธรรมแบบปรับตวั (X1) 0.048 0.049 0.058 0.981 0.327 

วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ (X2) 0.283 0.069 0.320 4.107 0.000* 

วฒันธรรมแบบเครือญาติ (X3) 0.028 0.065 0.031 0.432 0.666 

วฒันธรรมแบบราชการ (X4) 0.461 0.055 0.463 8.369 0.000* 

R = 0.830, R2 = 0.689, Adjusted R2 = 0.685, SEest = 0.435, F = 218.365, Sig. = 0.000* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.81 พบว่า การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารดา้นวฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ และ

ดา้นวฒันธรรมแบบราชการ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการ

ป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นคุณภาพของงาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 โดย

พบวา่ การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารที+มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน 
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มากที+สุด คือ วฒันธรรมแบบราชการ (b = 0.463) รองลงมาคือ วฒันธรรมแบบมุ่งผลสําเร็จ (b = 

0.320) ตามลาํดบั โดยตวัแปรอิสระสามารถอธิบายตวัแปรตามได ้(F = 218.365, Sig. = 0.000) มีค่า

สหสมัพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.830 (R = 0.830) สามารถอธิบายความผนัแปรของตวัแปรตามไดร้้อยละ 

68.5 (Adjusted R2 = 0.685) และอีกร้อยละ 31.5 สามารถอธิบายไดด้ว้ยตวัแปรอื+น ๆ มีความคลาด

เคลื+อนมาตรฐานการประมาณค่าเท่ากบั 0.435 (SEest = 0.435)  

 

 สามารถเขียนในรูปสมการถดถอยคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน ไดด้งันีV  

 

 สมการถดถอยคะแนนดิบ 

 Y!1 = 0.867 + 0.283 (X2) + 0.461 (X4) 
 สมการถดถอยคะแนนมาตรฐาน 

 ZY1 = 0.320 (X2) + 0.463 (X4) 

 

 สญัลกัษณ์แทนตวัแปรในสมการ 

 X2  หมายถึง วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ 

 X4  หมายถึง วฒันธรรมแบบราชการ 

 Y!1 หมายถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นคุณภาพของงาน 

 

ตารางที+ 4.82 แสดงการทดสอบสมมติฐานของการรับรู้วฒันธรรมองค์การแต่ละดา้นที+ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ในดา้นปริมาณงาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

ดา้นปริมาณงาน (Y2) 
b 

Std. 

Error 
b t Sig. 

Constant 1.009 0.120 - 8.411 0.000* 

วฒันธรรมแบบปรับตวั (X1) 0.096 0.047 0.122 2.033 0.043* 

วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ (X2) 0.228 0.067 0.267 3.401 0.001* 

วฒันธรรมแบบเครือญาติ (X3) 0.076 0.063 0.088 1.204 0.229 

วฒันธรรมแบบราชการ (X4) 0.384 0.054 0.400 7.150 0.000* 

R = 0.826, R2 = 0.683, Adjusted R2 = 0.679, SEest = 0.424, F = 212.413, Sig. = 0.000* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 
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 จากตารางที+ 4.82 พบว่า การรับรู้วฒันธรรมองค์การด้านวฒันธรรมแบบปรับตัว ด้าน

วฒันธรรมแบบมุ่งผลสําเร็จ และด้านวฒันธรรมแบบราชการ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นปริมาณงาน อยา่ง

มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 โดยพบวา่ การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารที+มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงานมากที+สุด คือ วฒันธรรมแบบราชการ (b = 0.400) รองลงมาคือ 

วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ (b = 0.267) และวฒันธรรมแบบปรับตวั (b = 0.122) ตามลาํดบั โดยตวั

แปรอิสระสามารถอธิบายตวัแปรตามได ้(F = 212.413, Sig. = 0.000) มีค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 

0.826 (R = 0.826) สามารถอธิบายความผนัแปรของตัวแปรตามได้ร้อยละ 67.9 (Adjusted R2 = 

0.679) และอีกร้อยละ 32.1 สามารถอธิบายไดด้ว้ยตวัแปรอื+น ๆ มีความคลาดเคลื+อนมาตรฐานการ

ประมาณค่าเท่ากบั 0.424 (SEest = 0.424)  

 

 สามารถเขียนในรูปสมการถดถอยคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน ไดด้งันีV  

 

 สมการถดถอยคะแนนดิบ 

 Y!2 = 1.009 + 0.096 (X1) + 0.228 (X2) + 0.384 (X4) 
 สมการถดถอยคะแนนมาตรฐาน 

 ZY2 = 0.122 (X1) + 0.267 (X2) + 0.400 (X4) 

 

 สญัลกัษณ์แทนตวัแปรในสมการ 

 X1 หมายถึง วฒันธรรมแบบปรับตวั 

 X2  หมายถึง วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ 

 X4  หมายถึง วฒันธรรมแบบราชการ 

 Y!2 หมายถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นปริมาณงาน 
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ตารางที+ 4.83 แสดงการทดสอบสมมติฐานของการรับรู้วฒันธรรมองค์การแต่ละดา้นที+ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ในดา้นเวลา 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

ดา้นเวลา (Y3) 
b 

Std. 

Error 
b t Sig. 

Constant 1.103 0.118 - 9.310 0.000* 

วฒันธรรมแบบปรับตวั (X1) 0.057 0.047 0.074 1.216 0.225 

วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ (X2) 0.265 0.066 0.319 4.005 0.000* 

วฒันธรรมแบบเครือญาติ (X3) -0.059 0.062 -0.070 -0.938 0.349 

วฒันธรรมแบบราชการ (X4) 0.500 0.053 0.535 9.446 0.000* 

R = 0.821, R2 = 0.674, Adjusted R2 = 0.671, SEest = 0.418, F = 204.237, Sig. = 0.000* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.83 พบว่า การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารดา้นวฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ และ

ดา้นวฒันธรรมแบบราชการ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการ

ป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นเวลา อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 โดยพบวา่ การ

รับรู้วฒันธรรมองค์การที+มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านเวลามากที+สุด คือ 

วัฒนธรรมแบบราชการ (b = 0.535) รองลงมาคือ วัฒนธรรมแบบมุ่งผลสําเร็จ (b = 0.319) 

ตามลําดับ โดยตัวแปรอิสระสามารถอธิบายตัวแปรตามได้ (F = 204.237, Sig. = 0.000) มีค่า

สหสมัพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.821 (R = 0.821) สามารถอธิบายความผนัแปรของตวัแปรตามไดร้้อยละ 

67.1 (Adjusted R2 = 0.671) และอีกร้อยละ 32.9 สามารถอธิบายไดด้ว้ยตวัแปรอื+น ๆ มีความคลาด

เคลื+อนมาตรฐานการประมาณค่าเท่ากบั 0.418 (SEest = 0.418)  

 

 สามารถเขียนในรูปสมการถดถอยคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน ไดด้งันีV  

 

 สมการถดถอยคะแนนดิบ 

 Y!3 = 1.103 + 0.265 (X2) + 0.500 (X4) 
 สมการถดถอยคะแนนมาตรฐาน 

 ZY3 = 0.319 (X2) + 0.535 (X4) 
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 สญัลกัษณ์แทนตวัแปรในสมการ 

 X2  หมายถึง วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ 

 X4  หมายถึง วฒันธรรมแบบราชการ 

 Y!3 หมายถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นเวลา 

 

ตารางที+ 4.84 แสดงการทดสอบสมมติฐานของการรับรู้วฒันธรรมองค์การแต่ละดา้นที+ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ในดา้นค่าใชจ่้าย 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

ดา้นค่าใชจ่้าย (Y4) 
b 

Std. 

Error 
b t Sig. 

Constant 0.583 0.141 - 4.147 0.000* 

วฒันธรรมแบบปรับตวั (X1) 0.195 0.056 0.216 3.511 0.000* 

วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ (X2) 0.252 0.079 0.258 3.207 0.001* 

วฒันธรรมแบบเครือญาติ (X3) 0.174 0.074 0.176 2.352 0.019* 

วฒันธรรมแบบราชการ (X4) 0.241 0.063 0.219 3.823 0.000* 

R = 0.816, R2 = 0.667, Adjusted R2 = 0.663, SEest = 0.497, F = 197.418, Sig. = 0.000* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.84 พบว่า การรับรู้วฒันธรรมองค์การด้านวฒันธรรมแบบปรับตัว ด้าน

วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ ดา้นวฒันธรรมแบบเครือญาติ และดา้นวฒันธรรมแบบราชการ ส่งผล

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก 

ในดา้นค่าใชจ่้าย อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 โดยพบว่า การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารที+มี

อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นค่าใชจ่้ายมากที+สุด คือ วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ 

(b = 0.258) รองลงมาคือ วฒันธรรมแบบราชการ (b = 0.219) วฒันธรรมแบบปรับตวั  (b = 0.216) 

และวฒันธรรมแบบเครือญาติ (b = 0.176) ตามลาํดบั โดยตวัแปรอิสระสามารถอธิบายตวัแปรตาม

ได้ (F = 197.418, Sig. = 0.000) มีค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.816 (R = 0.816) สามารถอธิบาย

ความผนัแปรของตวัแปรตามไดร้้อยละ 66.3 (Adjusted R2 = 0.663) และอีกร้อยละ 33.7 สามารถ

อธิบายได้ด้วยตวัแปรอื+น ๆ มีความคลาดเคลื+อนมาตรฐานการประมาณค่าเท่ากบั 0.497 (SEest = 

0.497)  
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 สามารถเขียนในรูปสมการถดถอยคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน ไดด้งันีV  

 

 สมการถดถอยคะแนนดิบ 

 Y!4 = 0.583 + 0.195 (X1) + 0.252 (X2) + 0.174 (X3) + 0.241 (X4) 
 สมการถดถอยคะแนนมาตรฐาน 

 ZY4 = 0.216 (X1) + 0.258 (X2) + 0.176 (X3) + 0.219 (X4) 

 

 สญัลกัษณ์แทนตวัแปรในสมการ 

 X1 หมายถึง วฒันธรรมแบบปรับตวั 

 X2  หมายถึง วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ 

 X3 หมายถึง วฒันธรรมแบบเครือญาติ 

 X4  หมายถึง วฒันธรรมแบบราชการ 

 Y!4 หมายถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นค่าใชจ่้าย 

 

 4.6.3 บรรยากาศองค์การส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของกาํลงัพลหน่วยบัญชาการ

ป้องกนัภัยทางอากาศ กองทพับก 

 

ตารางที+ 4.85 แสดงการทดสอบสมมติฐานของบรรยากาศองคก์ารแต่ละดา้นที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ใน

ภาพรวม 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

ในภาพรวม (Y) 
b 

Std. 

Error 
b t Sig. 

Constant 1.201 0.109 - 11.049 0.000* 

โครงสร้างองคก์าร (X1) 0.184 0.066 0.225 2.794 0.005* 

มาตรฐานงาน (X2) 0.128 0.079 0.154 1.612 0.108 

ความรับผดิชอบ (X3) 0.090 0.061 0.114 1.482 0.139 

การยอมรับ (X4) -0.008 0.068 -0.010 -0.118 0.906 

การสนบัสนุน (X5) 0.087 0.071 0.098 1.225 0.221 

ขอ้ผกูพนั (X6) 0.258 0.077 0.292 3.357 0.001* 

R = 0.841, R2 = 0.707, Adjusted R2 = 0.703, SEest = 0.402, F = 158.407, Sig. = 0.000* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 
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 จากตารางที+ 4.85 พบว่า บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างองค์การ และด้านขอ้ผูกพนั 

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของกําลังพลหน่วยบัญชาการป้องกันภัยทางอากาศ 

กองทพับก ในภาพรวม อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 โดยพบว่า บรรยากาศองคก์ารที+มี

อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวมมากที+สุด คือ ขอ้ผกูพนั (b = 0.292) รองลงมา

คือ โครงสร้างองคก์าร (b = 0.225) ตามลาํดบั โดยตวัแปรอิสระสามารถอธิบายตวัแปรตามได ้(F = 

158.407, Sig. = 0.000) มีค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.841 (R = 0.841) สามารถอธิบายความผนั

แปรของตวัแปรตามไดร้้อยละ 70.3 (Adjusted R2 = 0.703) และอีกร้อยละ 29.7 สามารถอธิบายได้

ดว้ยตวัแปรอื+น ๆ มีความคลาดเคลื+อนมาตรฐานการประมาณค่าเท่ากบั 0.402 (SEest = 0.402)  

 

 สามารถเขียนในรูปสมการถดถอยคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน ไดด้งันีV  

 

 สมการถดถอยคะแนนดิบ 

 Y! = 1.201 + 0.184 (X1) + 0.258 (X6) 
 สมการถดถอยคะแนนมาตรฐาน 

 ZY = 0.225 (X1) + 0.292 (X6) 

 

 สญัลกัษณ์แทนตวัแปรในสมการ 

 X1 หมายถึง บรรยากาศองคก์ารในดา้นโครงสร้างองคก์าร 

 X6  หมายถึง บรรยากาศองคก์ารในดา้นขอ้ผกูพนั 

 Y! หมายถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวม 
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ตารางที+ 4.86 แสดงการทดสอบสมมติฐานของบรรยากาศองคก์ารแต่ละดา้นที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ใน

ดา้นคุณภาพของงาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

ดา้นคุณภาพของงาน (Y1) 
b 

Std. 

Error 
b t Sig. 

Constant 1.208 0.128 - 9.457 0.000* 

โครงสร้างองคก์าร (X1) 0.166 0.077 0.194 2.150 0.032* 

มาตรฐานงาน (X2) 0.248 0.093 0.284 2.650 0.008* 

ความรับผดิชอบ (X3) -0.039 0.071 -0.047 -0.548 0.584 

การยอมรับ (X4) -0.104 0.080 -0.123 -1.294 0.196 

การสนบัสนุน (X5) 0.195 0.083 0.210 2.346 0.019* 

ขอ้ผกูพนั (X6) 0.275 0.090 0.298 3.056 0.002* 

R = 0.796, R2 = 0.634, Adjusted R2 = 0.628, SEest = 0.473, F = 113.225, Sig. = 0.000* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.86 พบวา่ บรรยากาศองคก์ารดา้นโครงสร้างองคก์าร ดา้นมาตรฐานงาน ดา้น

การสนับสนุน และด้านขอ้ผูกพนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วย

บญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นคุณภาพของงาน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที+

ระดบั 0.05 โดยพบวา่ บรรยากาศองคก์ารที+มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพ

ของงานมากที+สุด คือ ขอ้ผกูพนั (b = 0.298) รองลงมาคือ มาตรฐานงาน (b = 0.284) การสนบัสนุน 

(b = 0.210) และโครงสร้างองคก์าร (b = 0.194) ตามลาํดบั โดยตวัแปรอิสระสามารถอธิบายตวัแปร

ตามได ้(F = 113.225, Sig. = 0.000) มีค่าสหสมัพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.796 (R = 0.796) สามารถอธิบาย

ความผนัแปรของตวัแปรตามไดร้้อยละ 62.8 (Adjusted R2 = 0.628) และอีกร้อยละ 37.2 สามารถ

อธิบายได้ด้วยตวัแปรอื+น ๆ มีความคลาดเคลื+อนมาตรฐานการประมาณค่าเท่ากบั 0.473 (SEest = 

0.473)  

 

 สามารถเขียนในรูปสมการถดถอยคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน ไดด้งันีV  

 

 สมการถดถอยคะแนนดิบ 

 Y!1 = 1.208 + 0.166 (X1) + 0.248 (X2) + 0.195 (X5) + 0.275 (X6) 
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 สมการถดถอยคะแนนมาตรฐาน 

 ZY1 = 0.194 (X1) + 0.284 (X2) + 0.210 (X5) + 0.298 (X6) 
 

 สญัลกัษณ์แทนตวัแปรในสมการ 

 X1 หมายถึง บรรยากาศองคก์ารในดา้นโครงสร้างองคก์าร 

 X2 หมายถึง บรรยากาศองคก์ารในดา้นมาตรฐานงาน 

 X5 หมายถึง บรรยากาศองคก์ารในดา้นการสนบัสนุน 

 X6  หมายถึง บรรยากาศองคก์ารในดา้นขอ้ผกูพนั 

 Y!1 หมายถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นคุณภาพของงาน 

 

ตารางที+ 4.87 แสดงการทดสอบสมมติฐานของบรรยากาศองคก์ารแต่ละดา้นที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ใน

ดา้นปริมาณงาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

ดา้นปริมาณงาน (Y2) 
b 

Std. 

Error 
b t Sig. 

Constant 1.270 0.119 - 10.679 0.000* 

โครงสร้างองคก์าร (X1) 0.268 0.072 0.323 3.718 0.000* 

มาตรฐานงาน (X2) 0.050 0.087 0.060 0.579 0.563 

ความรับผดิชอบ (X3) 0.092 0.066 0.116 1.393 0.164 

การยอมรับ (X4) -0.083 0.075 -0.102 -1.110 0.268 

การสนบัสนุน (X5) 0.119 0.078 0.133 1.541 0.124 

ขอ้ผกูพนั (X6) 0.277 0.084 0.311 3.303 0.001* 

R = 0.812, R2 = 0.659, Adjusted R2 = 0.654, SEest = 0.440, F = 126.523, Sig. = 0.000* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.87 พบว่า บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างองค์การ และด้านขอ้ผูกพนั 

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของกําลังพลหน่วยบัญชาการป้องกันภัยทางอากาศ 

กองทพับก ในดา้นปริมาณงาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 โดยพบวา่ บรรยากาศองคก์าร

ที+มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงานมากที+สุด คือ โครงสร้างองคก์าร (b = 

0.323) รองลงมาคือ ขอ้ผกูพนั (b = 0.311) ตามลาํดบั โดยตวัแปรอิสระสามารถอธิบายตวัแปรตาม
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ได้ (F = 126.523, Sig. = 0.000) มีค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.812 (R = 0.812) สามารถอธิบาย

ความผนัแปรของตวัแปรตามไดร้้อยละ 65.4 (Adjusted R2 = 0.654) และอีกร้อยละ 34.6 สามารถ

อธิบายได้ด้วยตวัแปรอื+น ๆ มีความคลาดเคลื+อนมาตรฐานการประมาณค่าเท่ากบั 0.440 (SEest = 

0.440)  

 

 สามารถเขียนในรูปสมการถดถอยคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน ไดด้งันีV  

 

 สมการถดถอยคะแนนดิบ 

 Y!2 = 1.270 + 0.268 (X1) + 0.277 (X6) 
 สมการถดถอยคะแนนมาตรฐาน 

 ZY2 = 0.323 (X1) + 0.311 (X6) 

 

 สญัลกัษณ์แทนตวัแปรในสมการ 

 X1 หมายถึง บรรยากาศองคก์ารในดา้นโครงสร้างองคก์าร 

 X6  หมายถึง บรรยากาศองคก์ารในดา้นขอ้ผกูพนั 

 Y!2 หมายถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นปริมาณงาน 

 

ตารางที+ 4.88 แสดงการทดสอบสมมติฐานของบรรยากาศองคก์ารแต่ละดา้นที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ใน

ดา้นเวลา 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

ดา้นเวลา (Y3) 
b 

Std. 

Error 
b t Sig. 

Constant 1.522 0.127 - 11.952 0.000* 

โครงสร้างองคก์าร (X1) 0.215 0.077 0.266 2.785 0.006* 

มาตรฐานงาน (X2) 0.101 0.093 0.124 1.087 0.278 

ความรับผดิชอบ (X3) 0.042 0.071 0.054 0.590 0.555 

การยอมรับ (X4) -0.063 0.080 -0.080 -0.791 0.430 

การสนบัสนุน (X5) 0.164 0.083 0.188 1.978 0.049* 

ขอ้ผกูพนั (X6) 0.210 0.090 0.242 2.340 0.020* 

R = 0.767, R2 = 0.588, Adjusted R2 = 0.581, SEest = 0.471, F = 93.333, Sig. = 0.000* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 



174 
 

 จากตารางที+ 4.88 พบวา่ บรรยากาศองคก์ารดา้นโครงสร้างองคก์าร ดา้นการสนบัสนุน และ

ดา้นขอ้ผกูพนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับก ในดา้นเวลา อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 โดยพบวา่ บรรยากาศองคก์าร

ที+มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นเวลามากที+สุด คือ โครงสร้างองคก์าร (b = 0.266) 

รองลงมาคือ ขอ้ผูกพนั (b = 0.242) และการสนบัสนุน (b = 0.188) ตามลาํดบั โดยตวัแปรอิสระ

สามารถอธิบายตวัแปรตามได ้(F = 93.333, Sig. = 0.000) มีค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.767 (R = 

0.767) สามารถอธิบายความผนัแปรของตวัแปรตามไดร้้อยละ 58.1 (Adjusted R2 = 0.581) และอีก

ร้อยละ 41.9 สามารถอธิบายไดด้ว้ยตวัแปรอื+น ๆ มีความคลาดเคลื+อนมาตรฐานการประมาณค่า

เท่ากบั 0.471 (SEest = 0.471)  

 

 สามารถเขียนในรูปสมการถดถอยคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน ไดด้งันีV  

 

 สมการถดถอยคะแนนดิบ 

 Y!3 = 1.522 + 0.215 (X1) + 0.164 (X5) + 0.210 (X6) 
 สมการถดถอยคะแนนมาตรฐาน 

 ZY3 = 0.266 (X1) + 0.188 (X5) + 0.242 (X6) 
 

 สญัลกัษณ์แทนตวัแปรในสมการ 

 X1 หมายถึง บรรยากาศองคก์ารในดา้นโครงสร้างองคก์าร 

 X5 หมายถึง บรรยากาศองคก์ารในดา้นการสนบัสนุน 

 X6  หมายถึง บรรยากาศองคก์ารในดา้นขอ้ผกูพนั 

 Y!3 หมายถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นเวลา 
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ตารางที+ 4.89 แสดงการทดสอบสมมติฐานของบรรยากาศองคก์ารแต่ละดา้นที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ใน

ดา้นค่าใชจ่้าย 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

ดา้นค่าใชจ่้าย (Y4) 
b 

Std. 

Error 
b t Sig. 

Constant 0.805 0.128 - 6.272 0.000* 

โครงสร้างองคก์าร (X1) 0.083 0.078 0.088 1.073 0.284 

มาตรฐานงาน (X2) 0.137 0.094 0.143 1.461 0.145 

ความรับผดิชอบ (X3) 0.238 0.072 0.261 3.329 0.001* 

การยอมรับ (X4) 0.198 0.080 0.213 2.462 0.014* 

การสนบัสนุน (X5) -0.110 0.084 -0.107 -1.316 0.189 

ขอ้ผกูพนั (X6) 0.271 0.091 0.265 2.987 0.003* 

R = 0.834, R2 = 0.696, Adjusted R2 = 0.692, SEest = 0.475, F = 150.184, Sig. = 0.000* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.89 พบวา่ บรรยากาศองคก์ารดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการยอมรับ และดา้น

ขอ้ผูกพนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับก ในดา้นค่าใชจ่้าย อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 โดยพบว่า บรรยากาศ

องคก์ารที+มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นค่าใชจ่้ายมากที+สุด คือ ขอ้ผูกพนั (b = 

0.265) รองลงมาคือ ความรับผิดชอบ (b = 0.261) และการยอมรับ (b = 0.213) ตามลาํดบั โดยตวั

แปรอิสระสามารถอธิบายตวัแปรตามได ้(F = 150.184, Sig. = 0.000) มีค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 

0.834 (R = 0.834) สามารถอธิบายความผนัแปรของตัวแปรตามได้ร้อยละ 69.2 (Adjusted R2 = 

0.692) และอีกร้อยละ 30.8 สามารถอธิบายไดด้ว้ยตวัแปรอื+น ๆ มีความคลาดเคลื+อนมาตรฐานการ

ประมาณค่าเท่ากบั 0.475 (SEest = 0.475)  

 

 สามารถเขียนในรูปสมการถดถอยคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน ไดด้งันีV  

 

 สมการถดถอยคะแนนดิบ 

 Y!4 = 0.805 + 0.238 (X3) + 0.198 (X4) + 0.271 (X6) 
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 สมการถดถอยคะแนนมาตรฐาน 

 ZY4 = 0.261 (X3) + 0.213 (X4) + 0.265 (X6) 
 

 สญัลกัษณ์แทนตวัแปรในสมการ 

 X3 หมายถึง บรรยากาศองคก์ารในดา้นความรับผดิชอบ 

 X4 หมายถึง บรรยากาศองคก์ารในดา้นการยอมรับ 

 X6  หมายถึง บรรยากาศองคก์ารในดา้นขอ้ผกูพนั 

 Y!4 หมายถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นค่าใชจ่้าย 

 

 4.6.4 สมรรถนะในการทํางานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของกําลังพลหน่วย

บัญชาการป้องกนัภัยทางอากาศ กองทพับก 

 

ตารางที+ 4.90 แสดงการทดสอบสมมติฐานของสมรรถนะในการทาํงานแต่ละด้านที+ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ในภาพรวม 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

ในภาพรวม (Y) 
b 

Std. 

Error 
b t Sig. 

Constant 0.014 0.096 - 0.144 0.886 

ความมีวนิยัและเสียสละ (X1) 0.175 0.055 0.165 3.204 0.001* 

จริยธรรม (X2) 0.020 0.067 0.019 0.296 0.768 

การมุ่งผลสมัฤทธิh  (X3) 0.291 0.055 0.280 5.329 0.000* 

ความร่วมแรงร่วมใจ (X4) 0.100 0.055 0.096 1.815 0.070 

การสั+งสมความเชี+ยวชาญในงาน (X5) 0.400 0.043 0.411 9.281 0.000* 

R = 0.922, R2 = 0.851, Adjusted R2 = 0.849, SEest = 0.287, F = 449.999, Sig. = 0.000* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.90 พบว่า สมรรถนะในการทาํงานดา้นความมีวินยัและเสียสละ ดา้นการมุ่ง

ผลสมัฤทธิh  และดา้นการสั+งสมความเชี+ยวชาญในงานอาชีพ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในภาพรวม อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ

ที+ระดบั 0.05 โดยพบว่า สมรรถนะในการทาํงานที+มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานใน
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ภาพรวมมากที+สุด คือ การสั+งสมความเชี+ยวชาญในงานอาชีพ (b = 0.411) รองลงมาคือ การมุ่ง

ผลสัมฤทธิh  (b = 0.280) และความมีวินยัและการเสียสละ (b = 0.165) ตามลาํดบั โดยตวัแปรอิสระ

สามารถอธิบายตวัแปรตามได ้(F = 449.999, Sig. = 0.000) มีค่าสหสมัพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.922 (R = 

0.922) สามารถอธิบายความผนัแปรของตวัแปรตามไดร้้อยละ 84.9 (Adjusted R2 = 0.849) และอีก

ร้อยละ 15.1 สามารถอธิบายไดด้ว้ยตวัแปรอื+น ๆ มีความคลาดเคลื+อนมาตรฐานการประมาณค่า

เท่ากบั 0.287 (SEest = 0.287)  

 

 สามารถเขียนในรูปสมการถดถอยคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน ไดด้งันีV  

 

 สมการถดถอยคะแนนดิบ 

 Y! = 0.014 + 0.175 (X1) + 0.291 (X3) + 0.400 (X5) 
 สมการถดถอยคะแนนมาตรฐาน 

 ZY = 0.165 (X1) + 0.280 (X3) + 0.411 (X5) 

 

 สญัลกัษณ์แทนตวัแปรในสมการ 

 X1 หมายถึง สมรรถนะในการทาํงานในดา้นความมีวนิยัและเสียสละ 

 X3 หมายถึง สมรรถนะในการทาํงานในดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิh  

 X5  หมายถึง สมรรถนะในการทาํงานในดา้นการสั+งสมความเชี+ยวชาญในงานอาชีพ 

 Y! หมายถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวม 
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ตารางที+ 4.91 แสดงการทดสอบสมมติฐานของสมรรถนะในการทาํงานแต่ละด้านที+ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ในดา้นคุณภาพของงาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

ดา้นคุณภาพของงาน (Y1) 
b 

Std. 

Error 
b t Sig. 

Constant -0.131 0.109 - -1.202 0.230 

ความมีวนิยัและเสียสละ (X1) 0.218 0.062 0.196 3.487 0.001* 

จริยธรรม (X2) 0.006 0.076 0.005 0.076 0.940 

การมุ่งผลสมัฤทธิh  (X3) 0.263 0.062 0.241 4.218 0.000* 

ความร่วมแรงร่วมใจ (X4) 0.191 0.063 0.175 3.028 0.003* 

การสั+งสมความเชี+ยวชาญในงาน (X5) 0.349 0.049 0.341 7.074 0.000* 

R = 0.908, R2 = 0.824, Adjusted R2 = 0.821, SEest = 0.328, F = 367.920, Sig. = 0.000* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.91 พบว่า สมรรถนะในการทาํงานดา้นความมีวินยัและเสียสละ ดา้นการมุ่ง

ผลสัมฤทธิh  ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ และดา้นการสั+งสมความเชี+ยวชาญในงานอาชีพ ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ใน

ดา้นคุณภาพของงาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 โดยพบว่า สมรรถนะในการทาํงานที+มี

อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพของงานมากที+สุด คือ การสั+งสมความ

เชี+ยวชาญในงานอาชีพ (b = 0.341) รองลงมาคือ การมุ่งผลสมัฤทธิh  (b = 0.241) ความมีวนิยัและการ

เสียสละ (b = 0.196) และความร่วมแรงร่วมใจ (b = 0.175) ตามลาํดบั โดยตวัแปรอิสระสามารถ

อธิบายตวัแปรตามได ้(F = 367.920, Sig. = 0.000) มีค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.908 (R = 0.908) 

สามารถอธิบายความผนัแปรของตวัแปรตามไดร้้อยละ 82.1 (Adjusted R2 = 0.821) และอีกร้อยละ 

17.9 สามารถอธิบายไดด้ว้ยตวัแปรอื+น ๆ มีความคลาดเคลื+อนมาตรฐานการประมาณค่าเท่ากบั 0.328 

(SEest = 0.328)  

 

 สามารถเขียนในรูปสมการถดถอยคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน ไดด้งันีV  

 

 สมการถดถอยคะแนนดิบ 

 Y!1 = -0.131 + 0.218 (X1) + 0.263 (X3) + 0.191 (X4) + 0.349 (X5) 
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 สมการถดถอยคะแนนมาตรฐาน 

 ZY1 = 0.196 (X1) + 0.241 (X3) + 0.175 (X4) + 0.341 (X5) 

 

 สญัลกัษณ์แทนตวัแปรในสมการ 

 X1 หมายถึง สมรรถนะในการทาํงานในดา้นความมีวนิยัและเสียสละ 

 X3 หมายถึง สมรรถนะในการทาํงานในดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิh  

 X4 หมายถึง สมรรถนะในการทาํงานในดา้นความร่วมแรงร่วมใจ 

 X5  หมายถึง สมรรถนะในการทาํงานในดา้นการสั+งสมความเชี+ยวชาญในงานอาชีพ 

 Y!1 หมายถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นคุณภาพของงาน 

 

ตารางที+ 4.92 แสดงการทดสอบสมมติฐานของสมรรถนะในการทาํงานแต่ละด้านที+ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ในดา้นปริมาณงาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

ดา้นปริมาณงาน (Y2) 
b 

Std. 

Error 
b t Sig. 

Constant 0.082 0.110 - 0.738 0.461 

ความมีวนิยัและเสียสละ (X1) 0.174 0.063 0.162 2.755 0.006* 

จริยธรรม (X2) 0.012 0.077 0.011 0.151 0.880 

การมุ่งผลสมัฤทธิh  (X3) 0.250 0.063 0.237 3.964 0.000* 

ความร่วมแรงร่วมใจ (X4) 0.161 0.064 0.153 2.532 0.012* 

การสั+งสมความเชี+ยวชาญในงาน (X5) 0.379 0.050 0.384 7.611 0.000* 

R = 0.898, R2 = 0.807, Adjusted R2 = 0.804, SEest = 0.331, F = 329.060, Sig. = 0.000* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.92 พบว่า สมรรถนะในการทาํงานดา้นความมีวินยัและเสียสละ ดา้นการมุ่ง

ผลสัมฤทธิh  ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ และดา้นการสั+งสมความเชี+ยวชาญในงานอาชีพ ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ใน

ด้านปริมาณงาน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 โดยพบว่า สมรรถนะในการทาํงานที+มี

อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงานมากที+สุด คือ การสั+งสมความเชี+ยวชาญใน

งานอาชีพ (b = 0.384) รองลงมาคือ การมุ่งผลสมัฤทธิh  (b = 0.237) ความมีวินยัและการเสียสละ (b 
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= 0.162) และความร่วมแรงร่วมใจ (b = 0.153) ตามลาํดบั โดยตวัแปรอิสระสามารถอธิบายตวัแปร

ตามได ้(F = 329.060, Sig. = 0.000) มีค่าสหสมัพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.898 (R = 0.898) สามารถอธิบาย

ความผนัแปรของตวัแปรตามไดร้้อยละ 80.4 (Adjusted R2 = 0.804) และอีกร้อยละ 19.6 สามารถ

อธิบายได้ด้วยตวัแปรอื+น ๆ มีความคลาดเคลื+อนมาตรฐานการประมาณค่าเท่ากบั 0.331 (SEest = 

0.331)  

 

 สามารถเขียนในรูปสมการถดถอยคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน ไดด้งันีV  

 

 สมการถดถอยคะแนนดิบ 

 Y!2 = 0.082 + 0.174 (X1) + 0.250 (X3) + 0.161 (X4) + 0.379 (X5) 
 สมการถดถอยคะแนนมาตรฐาน 

 ZY2 = 0.162 (X1) + 0.237 (X3) + 0.153 (X4) + 0.384 (X5) 

 

 สญัลกัษณ์แทนตวัแปรในสมการ 

 X1 หมายถึง สมรรถนะในการทาํงานในดา้นความมีวนิยัและเสียสละ 

 X3 หมายถึง สมรรถนะในการทาํงานในดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิh  

 X4 หมายถึง สมรรถนะในการทาํงานในดา้นความร่วมแรงร่วมใจ 

 X5  หมายถึง สมรรถนะในการทาํงานในดา้นการสั+งสมความเชี+ยวชาญในงานอาชีพ 

 Y!2 หมายถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นปริมาณงาน 
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ตารางที+ 4.93 แสดงการทดสอบสมมติฐานของสมรรถนะในการทาํงานแต่ละด้านที+ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ในดา้นเวลา 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

ดา้นเวลา (Y3) 
b 

Std. 

Error 
b t Sig. 

Constant 0.161 0.108 - 1.488 0.138 

ความมีวนิยัและเสียสละ (X1) 0.158 0.062 0.151 2.564 0.011* 

จริยธรรม (X2) 0.074 0.075 0.070 0.981 0.327 

การมุ่งผลสมัฤทธิh  (X3) 0.254 0.062 0.247 4.114 0.000* 

ความร่วมแรงร่วมใจ (X4) 0.223 0.062 0.218 3.596 0.000* 

การสั+งสมความเชี+ยวชาญในงาน (X5) 0.250 0.049 0.260 5.142 0.000* 

R = 0.898, R2 = 0.806, Adjusted R2 = 0.803, SEest = 0.323, F = 326.553, Sig. = 0.000* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.93 พบว่า สมรรถนะในการทาํงานดา้นความมีวินยัและเสียสละ ดา้นการมุ่ง

ผลสัมฤทธิh  ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ และดา้นการสั+งสมความเชี+ยวชาญในงานอาชีพ ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ใน

ดา้นเวลา อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 โดยพบว่า สมรรถนะในการทาํงานที+มีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นเวลามากที+สุด คือ การสั+งสมความเชี+ยวชาญในงานอาชีพ (b = 

0.260) รองลงมาคือ การมุ่งผลสัมฤทธิh  (b = 0.247) ความร่วมแรงร่วมใจ (b = 0.218) และความมี

วินยัและการเสียสละ (b = 0.151) ตามลาํดบั โดยตวัแปรอิสระสามารถอธิบายตวัแปรตามได ้(F = 

326.553, Sig. = 0.000) มีค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.898 (R = 0.898) สามารถอธิบายความผนั

แปรของตวัแปรตามไดร้้อยละ 80.3 (Adjusted R2 = 0.803) และอีกร้อยละ 19.7 สามารถอธิบายได้

ดว้ยตวัแปรอื+น ๆ มีความคลาดเคลื+อนมาตรฐานการประมาณค่าเท่ากบั 0.323 (SEest = 0.323)  

 

 สามารถเขียนในรูปสมการถดถอยคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน ไดด้งันีV  

 

 สมการถดถอยคะแนนดิบ 

 Y!3 = 0.161 + 0.158 (X1) + 0.254 (X3) + 0.223 (X4) + 0.250 (X5) 
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 สมการถดถอยคะแนนมาตรฐาน 

 ZY3 = 0.151 (X1) + 0.247 (X3) + 0.218 (X4) + 0.260 (X5) 

 

 สญัลกัษณ์แทนตวัแปรในสมการ 

 X1 หมายถึง สมรรถนะในการทาํงานในดา้นความมีวนิยัและเสียสละ 

 X3 หมายถึง สมรรถนะในการทาํงานในดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิh  

 X4 หมายถึง สมรรถนะในการทาํงานในดา้นความร่วมแรงร่วมใจ 

 X5  หมายถึง สมรรถนะในการทาํงานในดา้นการสั+งสมความเชี+ยวชาญในงานอาชีพ 

 Y!3 หมายถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นเวลา 

 

ตารางที+ 4.94 แสดงการทดสอบสมมติฐานของสมรรถนะในการทาํงานแต่ละด้านที+ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ในดา้นค่าใชจ่้าย 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

ดา้นค่าใชจ่้าย (Y4) 
b 

Std. 

Error 
b t Sig. 

Constant -0.085 0.161 - -0.525 0.600 

ความมีวนิยัและเสียสละ (X1) 0.160 0.092 0.130 1.736 0.083 

จริยธรรม (X2) -0.015 0.112 -0.012 -0.135 0.893 

การมุ่งผลสมัฤทธิh  (X3) 0.393 0.092 0.325 4.268 0.000* 

ความร่วมแรงร่วมใจ (X4) -0.157 0.093 -0.130 -1.689 0.092 

การสั+งสมความเชี+ยวชาญในงาน (X5) 0.614 0.073 0.543 8.453 0.000* 

R = 0.828, R2 = 0.686, Adjusted R2 = 0.682, SEest = 0.483, F = 171.927, Sig. = 0.000* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.94 พบวา่ สมรรถนะในการทาํงานดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิh  และดา้นการสั+งสม

ความเชี+ยวชาญในงานอาชีพ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการ

ป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นค่าใชจ่้าย อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 โดยพบวา่ 

สมรรถนะในการทาํงานที+มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นค่าใชจ่้ายมากที+สุด คือ 

การสั+งสมความเชี+ยวชาญในงานอาชีพ (b = 0.543) รองลงมาคือ การมุ่งผลสัมฤทธิh  (b = 0.325) 

ตามลําดับ โดยตัวแปรอิสระสามารถอธิบายตัวแปรตามได้ (F = 171.927, Sig. = 0.000) มีค่า
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สหสมัพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.828 (R = 0.828) สามารถอธิบายความผนัแปรของตวัแปรตามไดร้้อยละ 

68.2 (Adjusted R2 = 0.682) และอีกร้อยละ 31.8 สามารถอธิบายไดด้ว้ยตวัแปรอื+น ๆ มีความคลาด

เคลื+อนมาตรฐานการประมาณค่าเท่ากบั 0.483 (SEest = 0.483)  

 

 สามารถเขียนในรูปสมการถดถอยคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน ไดด้งันีV  

 

 สมการถดถอยคะแนนดิบ 

 Y!4 = -0.085 + 0.393 (X3) + 0.614 (X5) 
 

 สมการถดถอยคะแนนมาตรฐาน 

 ZY4 = 0.325 (X3) + 0.543 (X5) 

 

 สญัลกัษณ์แทนตวัแปรในสมการ 

 X3 หมายถึง สมรรถนะในการทาํงานในดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิh  

 X5  หมายถึง สมรรถนะในการทาํงานในดา้นการสั+งสมความเชี+ยวชาญในงานอาชีพ 

 Y!4 หมายถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นค่าใชจ่้าย 
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 4.6.5 การรับรู้วฒันธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ และสมรรถนะในการทาํงาน ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของกาํลงัพลหน่วยบัญชาการป้องกนัภัยทางอากาศ กองทพับก 

 

ตารางที+ 4.95 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศองคก์าร 

และสมรรถนะในการทาํงานที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในภาพรวม 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

ในภาพรวม (Y) 
b 

Std. 

Error 
b t Sig. 

Constant 0.034 0.088 - 0.388 0.698 

วฒันธรรมแบบปรับตวั (X11) 0.023 0.030 0.030 0.774 0.440 

วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ (X12) 0.092 0.044 0.109 2.071 0.039* 

วฒันธรรมแบบเครือญาติ (X13) -0.035 0.043 -0.041 -0.816 0.415 

วฒันธรรมแบบราชการ (X14) 0.121 0.036 0.128 3.395 0.001* 

โครงสร้างองคก์าร (X21) 0.024 0.046 0.029 0.507 0.613 

มาตรฐานงาน (X22) 0.063 0.053 0.076 1.205 0.229 

ความรับผดิชอบ (X23) 0.100 0.040 0.127 2.499 0.013* 

การยอมรับ (X24) -0.030 0.046 -0.037 -0.651 0.515 

การสนบัสนุน (X25) -0.095 0.047 -0.107 -2.018 0.044* 

ขอ้ผกูพนั (X26) 0.020 0.051 0.023 0.390 0.697 

ความมีวนิยัและเสียสละ (X31) 0.141 0.051 0.133 2.759 0.006* 

จริยธรรม (X32) -0.023 0.061 -0.022 -0.378 0.705 

การมุ่งผลสมัฤทธิh  (X33) 0.211 0.051 0.202 4.159 0.000* 

ความร่วมแรงร่วมใจ (X34) 0.110 0.051 0.106 2.163 0.031* 

การสั+งสมความเชี+ยวชาญในงาน (X35) 0.268 0.043 0.275 6.219 0.000* 

R = 0.940, R2 = 0.883, Adjusted R2 = 0.879, SEest = 0.257, F = 193.817, Sig. = 0.000* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.95 พบว่า ปัจจยัการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร ดา้นวฒันรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ 

และด้านวฒันธรรมแบบราชการ ปัจจัยบรรยากาศองค์การ ด้านความรับผิดชอบ และด้านการ

สนบัสนุน ปัจจยัสมรรถนะในการทาํงาน ดา้นความมีวินยัและเสียสละ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิh  ดา้น

ความร่วมแรงร่วมใจ และด้านการสั+งสมความเชี+ยวชาญในงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
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ปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกันภยัทางอากาศ กองทพับก ในภาพรวม อย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 โดยพบว่า ปัจจยัที+มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานใน

ภาพรวมมากที+สุด คือ การสั+งสมความเชี+ยวชาญในงาน (b = 0.275) รองลงมาคือ การมุ่งผลสัมฤทธิh  

(b = 0.202) ความมีวินัยและเสียสละ (b = 0.133) วฒันธรรมแบบราชการ (b = 0.128) ความ

รับผิดชอบ (b = 0.127) วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ (b = 0.109) การสนบัสนุน (b = -0.107) และ

ความร่วมแรงร่วมใจ (b = 0.106) ตามลาํดบั โดยตวัแปรอิสระสามารถอธิบายตวัแปรตามได ้(F = 

193.817, Sig. = 0.000) มีค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.940 (R = 0.940) สามารถอธิบายความผนั

แปรของตวัแปรตามไดร้้อยละ 87.9 (Adjusted R2 = 0.879) และอีกร้อยละ 12.1 สามารถอธิบายได้

ดว้ยตวัแปรอื+น ๆ มีความคลาดเคลื+อนมาตรฐานการประมาณค่าเท่ากบั 0.257 (SEest = 0.257)  

 

 สามารถเขียนในรูปสมการถดถอยคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน ไดด้งันีV  

 

 สมการถดถอยคะแนนดิบ 

 Y! = 0.034 + 0.092 (X12) + 0.121 (X14) + 0.100 (X23) – 0.095 (X25) + 0.141 (X31) +  

0.211 (X33) + 0.110 (X34) + 0.268 (X35) 
 

 สมการถดถอยคะแนนมาตรฐาน 

 ZY = 0.109 (X12) + 0.128 (X14) + 0.127 (X23) – 0.107 (X25) + 0.113 (X31) + 0.202 (X33) +  

0.106 (X34) + 0.275 (X35) 

 

 สญัลกัษณ์แทนตวัแปรในสมการ 

 X12 หมายถึง การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารดา้นวฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ 

 X14 หมายถึง การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารดา้นวฒันธรรมแบบราชการ 

 X23 หมายถึง บรรยากาศองคก์ารดา้นความรับผดิชอบ 

 X25 หมายถึง บรรยากาศองคก์ารดา้นการสนบัสนุน 

 X31  หมายถึง สมรรถนะในการทาํงานดา้นความมีวนิยัและเสียสละ 

 X33  หมายถึง สมรรถนะในการทาํงานดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิh  

 X34  หมายถึง สมรรถนะในการทาํงานดา้นความร่วมแรงร่วมใจ 

 X35  หมายถึง สมรรถนะในการทาํงานดา้นการสั+งสมความเชี+ยวชาญในงาน 

 Y! หมายถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวม 
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ตารางที+ 4.96 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศองคก์าร 

และสมรรถนะในการทาํงานที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นคุณภาพของงาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

ในภาพรวม (Y) 
b 

Std. 

Error 
b t Sig. 

Constant -0.149 0.106 - -1.404 0.161 

วฒันธรรมแบบปรับตวั (X11) -0.013 0.036 -0.015 -0.351 0.726 

วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ (X12) 0.127 0.054 0.143 2.370 0.018* 

วฒันธรรมแบบเครือญาติ (X13) -0.014 0.052 -0.015 -0.263 0.793 

วฒันธรรมแบบราชการ (X14) 0.163 0.043 0.163 3.798 0.000* 

โครงสร้างองคก์าร (X21) -0.032 0.056 -0.037 -0.575 0.566 

มาตรฐานงาน (X22) 0.175 0.063 0.200 2.756 0.006* 

ความรับผดิชอบ (X23) -0.028 0.048 -0.034 -0.584 0.559 

การยอมรับ (X24) -0.116 0.055 -0.138 -2.097 0.037* 

การสนบัสนุน (X25) -0.018 0.056 -0.020 -0.326 0.744 

ขอ้ผกูพนั (X26) -0.006 0.062 -0.006 -0.093 0.926 

ความมีวนิยัและเสียสละ (X31) 0.160 0.062 0.144 2.595 0.010* 

จริยธรรม (X32) -0.044 0.074 -0.039 -0.595 0.552 

การมุ่งผลสมัฤทธิh  (X33) 0.226 0.061 0.207 3.716 0.000* 

ความร่วมแรงร่วมใจ (X34) 0.169 0.061 0.155 2.761 0.006* 

การสั+งสมความเชี+ยวชาญในงาน (X35) 0.286 0.052 0.280 5.519 0.000* 

R = 0.920, R2 = 0.847, Adjusted R2 = 0.841, SEest = 0.309, F = 141.529, Sig. = 0.000* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.96 พบว่า ปัจจยัการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร ดา้นวฒันรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ 

และดา้นวฒันธรรมแบบราชการ ปัจจยับรรยากาศองคก์าร ดา้นมาตรฐานงาน และดา้นการยอมรับ 

ปัจจยัสมรรถนะในการทาํงาน ดา้นความมีวินยัและเสียสละ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิh  ดา้นความร่วม

แรงร่วมใจ และดา้นการสั+งสมความเชี+ยวชาญในงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

กาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นคุณภาพของงาน อยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติที+ระดบั 0.05 โดยพบว่า ปัจจยัที+มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพ

ของงานมากที+สุด คือ การสั+งสมความเชี+ยวชาญในงาน (b = 0.280) รองลงมาคือ การมุ่งผลสัมฤทธิh  
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(b = 0.207) มาตรฐานงาน (b = 0.200) วฒันธรรมแบบราชการ (b = 0.163) ความร่วมแรงร่วมใจ 

(b = 0.155) ความมีวินยัและเสียสละ (b = 0.144) วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ (b = 0.143) และการ

ยอมรับ (b = -0.138) ตามลาํดบั โดยตวัแปรอิสระสามารถอธิบายตวัแปรตามได ้(F = 141.529, Sig. 

= 0.000) มีค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.920 (R = 0.920) สามารถอธิบายความผนัแปรของตวัแปร

ตามไดร้้อยละ 84.1 (Adjusted R2 = 0.841) และอีกร้อยละ 15.9 สามารถอธิบายไดด้ว้ยตวัแปรอื+น ๆ 

มีความคลาดเคลื+อนมาตรฐานการประมาณค่าเท่ากบั 0.309 (SEest = 0.309)  

 

 สามารถเขียนในรูปสมการถดถอยคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน ไดด้งันีV  

 

 สมการถดถอยคะแนนดิบ 

 Y!1 = -0.149 + 0.127 (X12) + 0.163 (X14) + 0.175 (X22) – 0.116 (X24) + 0.160 (X31) +  

0.226 (X33) + 0.169 (X34) + 0.286 (X35) 
 

 สมการถดถอยคะแนนมาตรฐาน 

 ZY1 = 0.143 (X12) + 0.163 (X14) + 0.200 (X22) – 0.138 (X24) + 0.144 (X31) + 0.207 (X33) +  

0.155 (X34) + 0.280 (X35) 

 

 สญัลกัษณ์แทนตวัแปรในสมการ 

 X12 หมายถึง การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารดา้นวฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ 

 X14 หมายถึง การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารดา้นวฒันธรรมแบบราชการ 

 X22 หมายถึง บรรยากาศองคก์ารดา้นมาตรฐานงาน 

 X24 หมายถึง บรรยากาศองคก์ารดา้นการยอมรับ 

 X31  หมายถึง สมรรถนะในการทาํงานดา้นความมีวนิยัและเสียสละ 

 X33  หมายถึง สมรรถนะในการทาํงานดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิh  

 X34  หมายถึง สมรรถนะในการทาํงานดา้นความร่วมแรงร่วมใจ 

 X35  หมายถึง สมรรถนะในการทาํงานดา้นการสั+งสมความเชี+ยวชาญในงาน 

 Y!1 หมายถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นคุณภาพของงาน 
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ตารางที+ 4.97 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศองคก์าร 

และสมรรถนะในการทาํงานที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นปริมาณงาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

ในภาพรวม (Y) 
b 

Std. 

Error 
b t Sig. 

Constant 0.099 0.107 - 0.927 0.354 

วฒันธรรมแบบปรับตวั (X11) 0.018 0.036 0.023 0.495 0.621 

วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ (X12) 0.075 0.054 0.087 1.381 0.168 

วฒันธรรมแบบเครือญาติ (X13) -0.038 0.052 -0.044 -0.735 0.463 

วฒันธรรมแบบราชการ (X14) 0.096 0.043 0.100 2.229 0.026* 

โครงสร้างองคก์าร (X21) 0.116 0.056 0.140 2.066 0.039* 

มาตรฐานงาน (X22) -0.014 0.064 -0.016 -0.211 0.833 

ความรับผดิชอบ (X23) 0.107 0.049 0.134 2.191 0.029* 

การยอมรับ (X24) -0.095 0.056 -0.118 -1.713 0.088 

การสนบัสนุน (X25) -0.064 0.057 -0.072 -1.130 0.259 

ขอ้ผกูพนั (X26) 0.043 0.062 0.048 0.683 0.495 

ความมีวนิยัและเสียสละ (X31) 0.126 0.062 0.117 2.025 0.044* 

จริยธรรม (X32) -0.015 0.075 -0.014 -0.202 0.840 

การมุ่งผลสมัฤทธิh  (X33) 0.191 0.061 0.180 3.098 0.002* 

ความร่วมแรงร่วมใจ (X34) 0.150 0.062 0.142 2.426 0.016* 

การสั+งสมความเชี+ยวชาญในงาน (X35) 0.283 0.052 0.286 5.405 0.000* 

R = 0.912, R2 = 0.832, Adjusted R2 = 0.826, SEest = 0.312, F = 127.041, Sig. = 0.000* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.97 พบวา่ ปัจจยัการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร ดา้นวฒันธรรมแบบราชการ ปัจจยั

บรรยากาศองคก์าร ดา้นโครงสร้างองคก์าร และดา้นความรับผิดชอบ ปัจจยัสมรรถนะในการทาํงาน 

ดา้นความมีวินัยและเสียสละ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิh  ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ และดา้นการสั+งสม

ความเชี+ยวชาญในงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนั

ภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นปริมาณงาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 โดยพบวา่ ปัจจยั

ที+มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานดา้นปริมาณงานมากที+สุด คือ การสั+งสมความ

เชี+ยวชาญในงาน (b = 0.286) รองลงมาคือ การมุ่งผลสัมฤทธิh  (b = 0.180) ความร่วมแรงร่วมใจ (b 
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= 0.142) โครงสร้างองคก์าร (b = 0.140) ความรับผิดชอบ (b = 0.134) ความมีวินยัและเสียสละ (b 

= 0.117) และวฒันธรรมแบบราชการ (b = 0.100) ตามลาํดบั โดยตวัแปรอิสระสามารถอธิบายตวั

แปรตามได ้(F = 127.041, Sig. = 0.000) มีค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.912 (R = 0.912) สามารถ

อธิบายความผนัแปรของตัวแปรตามได้ร้อยละ 82.6 (Adjusted R2 = 0.826) และอีกร้อยละ 17.4 

สามารถอธิบายไดด้ว้ยตวัแปรอื+น ๆ มีความคลาดเคลื+อนมาตรฐานการประมาณค่าเท่ากบั 0.312 

(SEest = 0.312)  

 

 สามารถเขียนในรูปสมการถดถอยคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน ไดด้งันีV  

 

 สมการถดถอยคะแนนดิบ 

 Y!2 = 0.099 + 0.096 (X14) + 0.116 (X21) + 0.107 (X23) + 0.126 (X31) + 0.191 (X33) +  

0.150 (X34) + 0.283 (X35) 
 

 สมการถดถอยคะแนนมาตรฐาน 

 ZY2 = 0.100 (X14) + 0.140 (X21) + 0.134 (X23) + 0.117 (X31) + 0.180 (X33) + 0.142 (X34) + 

0.286 (X35) 

 

 สญัลกัษณ์แทนตวัแปรในสมการ 

 X14 หมายถึง การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารดา้นวฒันธรรมแบบราชการ 

 X21 หมายถึง บรรยากาศองคก์ารดา้นโครงสร้างองคก์าร 

 X23 หมายถึง บรรยากาศองคก์ารดา้นความรับผดิชอบ 

 X31  หมายถึง สมรรถนะในการทาํงานดา้นความมีวนิยัและเสียสละ 

 X33  หมายถึง สมรรถนะในการทาํงานดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิh  

 X34  หมายถึง สมรรถนะในการทาํงานดา้นความร่วมแรงร่วมใจ 

 X35  หมายถึง สมรรถนะในการทาํงานดา้นการสั+งสมความเชี+ยวชาญในงาน 

 Y!2 หมายถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นปริมาณงาน 
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ตารางที+ 4.98 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศองคก์าร 

และสมรรถนะในการทาํงานที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นเวลา 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

ในภาพรวม (Y) 
b 

Std. 

Error 
b t Sig. 

Constant 0.136 0.105 - 1.300 0.194 

วฒันธรรมแบบปรับตวั (X11) -0.004 0.036 -0.005 -0.104 0.917 

วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ (X12) 0.145 0.053 0.175 2.738 0.006* 

วฒันธรรมแบบเครือญาติ (X13) -0.108 0.051 -0.128 -2.109 0.036* 

วฒันธรรมแบบราชการ (X14) 0.209 0.042 0.224 4.926 0.000* 

โครงสร้างองคก์าร (X21) 0.027 0.055 0.033 0.485 0.628 

มาตรฐานงาน (X22) 0.012 0.063 0.015 0.193 0.847 

ความรับผดิชอบ (X23) 0.073 0.048 0.094 1.530 0.127 

การยอมรับ (X24) -0.065 0.055 -0.082 -1.191 0.235 

การสนบัสนุน (X25) -0.038 0.056 -0.043 -0.673 0.501 

ขอ้ผกูพนั (X26) -0.063 0.061 -0.072 -1.022 0.307 

ความมีวนิยัและเสียสละ (X31) 0.145 0.061 0.139 2.374 0.018* 

จริยธรรม (X32) 0.029 0.073 0.028 0.398 0.691 

การมุ่งผลสมัฤทธิh  (X33) 0.199 0.060 0.193 3.296 0.001* 

ความร่วมแรงร่วมใจ (X34) 0.194 0.060 0.190 3.214 0.001* 

การสั+งสมความเชี+ยวชาญในงาน (X35) 0.210 0.051 0.219 4.096 0.000* 

R = 0.911, R2 = 0.830, Adjusted R2 = 0.823, SEest = 0.306, F = 124.763, Sig. = 0.000* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.98 พบว่า ปัจจยัการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร ดา้นวฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ 

ดา้นวฒันธรรมแบบเครือญาติ และดา้นวฒันธรรมแบบราชการ ปัจจยัสมรรถนะในการทาํงาน ดา้น

ความมีวินยัและเสียสละ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิh  ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ และดา้นการสั+งสมความ

เชี+ยวชาญในงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยั

ทางอากาศ กองทพับก ในดา้นเวลา อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 โดยพบว่า ปัจจยัที+มี

อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นเวลามากที+สุด คือ วฒันธรรมแบบราชการ (b = 

0.224) รองลงมาคือ การสั+งสมความเชี+ยวชาญในงาน (b = 0.219) การมุ่งผลสัมฤทธิh  (b = 0.193) 
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ความร่วมแรงร่วมใจ (b = 0.190) วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ (b = 0.175) ความมีวินยัและเสียสละ 

(b = 0.139) และวฒันธรรมแบบเครือญาติ (b = -0.128) ตามลาํดบั โดยตวัแปรอิสระสามารถอธิบาย

ตวัแปรตามได ้(F = 124.763, Sig. = 0.000) มีค่าสหสมัพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.911 (R = 0.911) สามารถ

อธิบายความผนัแปรของตัวแปรตามได้ร้อยละ 82.3 (Adjusted R2 = 0.823) และอีกร้อยละ 17.7 

สามารถอธิบายไดด้ว้ยตวัแปรอื+น ๆ มีความคลาดเคลื+อนมาตรฐานการประมาณค่าเท่ากบั 0.306 

(SEest = 0.306)  

 

 สามารถเขียนในรูปสมการถดถอยคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน ไดด้งันีV  

 

 สมการถดถอยคะแนนดิบ 

 Y!3 = 0.136 + 0.145 (X12) – 0.108 (X13) + 0.209 (X14) + 0.145 (X31) + 0.199 (X33) +  

0.194 (X34) + 0.210 (X35) 
 

 สมการถดถอยคะแนนมาตรฐาน 

 ZY3 = 0.175 (X12) – 0.128 (X13) + 0.224 (X14) + 0.139 (X31) + 0.193 (X33) + 0.190 (X34) + 

0.219 (X35) 

 

 สญัลกัษณ์แทนตวัแปรในสมการ 

 X12 หมายถึง การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารดา้นวฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ 

 X13 หมายถึง การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารดา้นวฒันธรรมแบบเครือญาติ 

 X14 หมายถึง การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารดา้นวฒันธรรมแบบราชการ 

 X31  หมายถึง สมรรถนะในการทาํงานดา้นความมีวนิยัและเสียสละ 

 X33  หมายถึง สมรรถนะในการทาํงานดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิh  

 X34  หมายถึง สมรรถนะในการทาํงานดา้นความร่วมแรงร่วมใจ 

 X35  หมายถึง สมรรถนะในการทาํงานดา้นการสั+งสมความเชี+ยวชาญในงาน 

 Y!3 หมายถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นเวลา 
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ตารางที+ 4.99 แสดงการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศองคก์าร 

และสมรรถนะในการทาํงานที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นค่าใชจ่้าย 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

ในภาพรวม (Y) 
b 

Std. 

Error 
b t Sig. 

Constant 0.013 0.143 - 0.093 0.926 

วฒันธรรมแบบปรับตวั (X11) 0.084 0.048 0.092 1.728 0.085 

วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ (X12) 0.029 0.072 0.030 0.400 0.690 

วฒันธรรมแบบเครือญาติ (X13) 0.024 0.069 0.024 0.346 0.730 

วฒันธรรมแบบราชการ (X14) 0.024 0.058 0.022 0.412 0.681 

โครงสร้างองคก์าร (X21) -0.028 0.075 -0.030 -0.376 0.707 

มาตรฐานงาน (X22) 0.103 0.085 0.107 1.205 0.229 

ความรับผดิชอบ (X23) 0.224 0.065 0.245 3.439 0.001* 

การยอมรับ (X24) 0.140 0.074 0.150 1.878 0.061 

การสนบัสนุน (X25) -0.243 0.076 -0.237 -3.197 0.002* 

ขอ้ผกูพนั (X26) 0.101 0.083 0.099 1.210 0.227 

ความมีวนิยัและเสียสละ (X31) 0.138 0.083 0.113 1.665 0.097 

จริยธรรม (X32) -0.067 0.100 -0.055 -0.675 0.500 

การมุ่งผลสมัฤทธิh  (X33) 0.230 0.082 0.190 2.800 0.005* 

ความร่วมแรงร่วมใจ (X34) -0.062 0.082 -0.051 -0.751 0.453 

การสั+งสมความเชี+ยวชาญในงาน (X35) 0.296 0.070 0.262 4.242 0.000* 

R = 0.879, R2 = 0.772, Adjusted R2 = 0.763, SEest = 0.417, F = 86.709, Sig. = 0.000* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.99 พบว่า ปัจจยับรรยากาศองคก์าร ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นการ

สนบัสนุน ปัจจยัสมรรถนะในการทาํงาน ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิh  และดา้นการสั+งสมความเชี+ยวชาญ

ในงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ในดา้นค่าใชจ่้าย อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 โดยพบว่า ปัจจยัที+มีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นค่าใชจ่้ายมากที+สุด คือ การสั+งสมความเชี+ยวชาญในงาน (b = 

0.262) รองลงมาคือ ความรับผิดชอบ (b = 0.245) การสนบัสนุน (b = -0.237) และการมุ่งผลสัมฤทธิh  
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(b = 0.190) ตามลาํดบั โดยตวัแปรอิสระสามารถอธิบายตวัแปรตามได ้(F = 86.709, Sig. = 0.000) 

มีค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.879 (R = 0.879) สามารถอธิบายความผนัแปรของตวัแปรตามได้

ร้อยละ 76.3 (Adjusted R2 = 0.763) และอีกร้อยละ 23.7 สามารถอธิบายไดด้ว้ยตวัแปรอื+น ๆ มีความ 

คลาดเคลื+อนมาตรฐานการประมาณค่าเท่ากบั 0.417 (SEest = 0.417)  

 

 สามารถเขียนในรูปสมการถดถอยคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน ไดด้งันีV  

 

 สมการถดถอยคะแนนดิบ 

 Y!4 = 0.013 + 0.224(X23) – 0.243 (X25) + 0.230 (X33) + 0.296 (X35) 
 

 สมการถดถอยคะแนนมาตรฐาน 

 ZY4 = 0.245 (X23) – 0.237 (X25) + 0.190 (X33) + 0.262 (X35) 

 

 สญัลกัษณ์แทนตวัแปรในสมการ 

 X23 หมายถึง บรรยากาศองคก์ารดา้นความรับผดิชอบ 

 X25 หมายถึง บรรยากาศองคก์ารดา้นการสนบัสนุน 

 X33  หมายถึง สมรรถนะในการทาํงานดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิh  

 X35  หมายถึง สมรรถนะในการทาํงานดา้นการสั+งสมความเชี+ยวชาญในงาน 

 Y!4 หมายถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นค่าใชจ่้าย 
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4.7 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 

 

ตารางที+ 4.100 แสดงการสรุปผลทดสอบสมมติฐานของปัจจยัที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในภาพรวม 

ตวัแปร สถิติ ค่าสถิติ Sig. ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที+ 1 ปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

- อาย ุ Welch Test 10.434 0.000* สอดคลอ้ง 

- สถานภาพการสมรส F-Test 1.515 0.221 ไม่สอดคลอ้ง 

- ระดบัชัVนยศ t-Test 6.157 0.000* สอดคลอ้ง 

- ระดบัการศึกษาสูงสุด Welch Test 41.172 0.000* สอดคลอ้ง 

- รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน Welch Test 5.034 0.000* สอดคลอ้ง 

- อายรุาชการ Welch Test 4.217 0.001* สอดคลอ้ง 

ตวัแปร สถิติ b Sig. ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที+ 2 การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารแต่ละดา้น 

- วฒันธรรมแบบปรับตวั MRA 0.130 0.016* สอดคลอ้ง 

- วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ MRA 0.304 0.000* สอดคลอ้ง 

- วฒันธรรมแบบเครือญาติ MRA 0.066 0.315 ไม่สอดคลอ้ง 

- วฒันธรรมแบบราชการ MRA 0.415 0.000* สอดคลอ้ง 

สมมติฐานที+ 3 บรรยากาศองคก์ารแต่ละดา้น 

- โครงสร้างองคก์าร MRA 0.225 0.005* สอดคลอ้ง 

- มาตรฐานงาน MRA 0.154 0.108 ไม่สอดคลอ้ง 

- ความรับผดิชอบ MRA 0.114 0.139 ไม่สอดคลอ้ง 

- การยอมรับ MRA -0.010 0.906 ไม่สอดคลอ้ง 

- การสนบัสนุน MRA 0.098 0.221 ไม่สอดคลอ้ง 

- ขอ้ผกูพนั MRA 0.292 0.001* สอดคลอ้ง 

สมมติฐานที+ 4 สมรรถนะในการทาํงานแต่ละดา้น 

- ความมีวนิยัและเสียสละ MRA 0.165 0.001* สอดคลอ้ง 

- จริยธรรม MRA 0.019 0.768 ไม่สอดคลอ้ง 

- การมุ่งผลสมัฤทธิh  MRA 0.280 0.000* สอดคลอ้ง 
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ตารางที+ 4.100 แสดงการสรุปผลทดสอบสมมติฐานของปัจจยัที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในภาพรวม (ต่อ) 

ตวัแปร สถิติ b Sig. ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที+ 4 สมรรถนะในการทาํงานแต่ละดา้น (ต่อ) 

- ความร่วมแรงร่วมใจ MRA 0.096 0.070 ไม่สอดคลอ้ง 

- การสั+งสมความเชี+ยวชาญในงาน MRA 0.411 0.000* สอดคลอ้ง 

สมมติฐานที+ 5 การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศองคก์าร และสมรรถนะในการทาํงาน 

การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร     

- วฒันธรรมแบบปรับตวั MRA 0.030 0.440 ไม่สอดคลอ้ง 

- วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ MRA 0.109 0.039* สอดคลอ้ง 

- วฒันธรรมแบบเครือญาติ MRA -0.041 0.415 ไม่สอดคลอ้ง 

- วฒันธรรมแบบราชการ MRA 0.128 0.001* สอดคลอ้ง 

บรรยากาศองคก์าร     

- โครงสร้างองคก์าร MRA 0.029 0.613 ไม่สอดคลอ้ง 

- มาตรฐานงาน MRA 0.076 0.229 ไม่สอดคลอ้ง 

- ความรับผดิชอบ MRA 0.127 0.013* สอดคลอ้ง 

- การยอมรับ MRA -0.037 0.515 ไม่สอดคลอ้ง 

- การสนบัสนุน MRA -0.107 0.044* สอดคลอ้ง 

- ขอ้ผกูพนั MRA 0.023 0.697 ไม่สอดคลอ้ง 

สมรรถนะในการทาํงาน     

- ความมีวนิยัและเสียสละ MRA 0.133 0.006* สอดคลอ้ง 

- จริยธรรม MRA -0.022 0.705 ไม่สอดคลอ้ง 

- การมุ่งผลสมัฤทธิh  MRA 0.202 0.000* สอดคลอ้ง 

- ความร่วมแรงร่วมใจ MRA 0.106 0.031* สอดคลอ้ง 

- การสั+งสมความเชี+ยวชาญในงาน MRA 0.275 0.000* สอดคลอ้ง 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.100 สามารถสรุปผลทดสอบสมมติฐานของปัจจยัที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในภาพรวม ไดด้งันีV  
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 สมมติฐานที+ 1 ปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล พบวา่ อาย ุระดบัชัVนยศ ระดบัการศึกษาสูงสุด 

รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน และอายุราชการที+แตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

กาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในภาพรวม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติที+ระดบั 0.05 ซึ+ งถือวา่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานของการวจิยัที+ตัVงไว ้ส่วนปัจจยัดา้นสถานภาพ

การสมรสที+แตกต่างกนั ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการ

ป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในภาพรวมที+แตกต่างกนั 

 

 สมมติฐานที+ 2 การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารในแต่ละดา้น พบวา่ ดา้นวฒันธรรมแบบปรับตวั 

ดา้นวฒันธรรมแบบมุ่งผลสําเร็จ และดา้นวฒันธรรมแบบราชการ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกันภยัทางอากาศ กองทพับก ในภาพรวม อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 ซึ+ งถือว่าสอดคลอ้งกบัสมมติฐานของการวิจยัที+ตัVงไว ้ส่วนการรับรู้

วฒันธรรมองคก์ารในดา้นวฒันธรรมแบบเครือญาติ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

กาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในภาพรวม 

 

 สมมติฐานที+ 3 บรรยากาศองคก์ารในแต่ละดา้น พบวา่ ดา้นโครงสร้างองคก์าร และดา้นขอ้

ผกูพนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ในภาพรวม อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 ซึ+ งถือวา่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานของ

การวิจยัที+ตัVงไว ้ส่วนบรรยากาศองคก์ารในดา้นมาตรฐานงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการยอมรับ 

และดา้นการสนบัสนุน ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการ

ป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในภาพรวม 

 

 สมมติฐานที+ 4 สมรรถนะในการทาํงานในแต่ละดา้น พบว่า ดา้นความมีวินยัและเสียสละ 

ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิh  และดา้นการสั+งสมความเชี+ยวชาญในงานอาชีพ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกันภยัทางอากาศ กองทพับก ในภาพรวม อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 ซึ+ งถือวา่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานของการวจิยัที+ตัVงไว ้ส่วนสมรรถนะ

ในการทาํงานในดา้นจริยธรรม และดา้นความร่วมแรงร่วมใจ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในภาพรวม 
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 สมมติฐานที+ 5 การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศองคก์าร และสมรรถนะในการทาํงาน 

พบว่า ปัจจยัการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารในดา้นวฒันรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ และดา้นวฒันธรรมแบบ

ราชการ ปัจจยับรรยากาศองคก์ารในดา้นความรับผิดชอบ และดา้นการสนบัสนุน ปัจจยัสมรรถนะ

ในการทาํงานในดา้นความมีวินยัและเสียสละ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิh  ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ และ

ดา้นการสั+งสมความเชี+ยวชาญในงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วย

บญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในภาพรวม อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

ซึ+ งถือว่าสอดคลอ้งกบัสมมติฐานของการวิจยัที+ตัVงไว ้ส่วนปัจจยัการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารในดา้น

วฒันธรรมแบบปรับตวั และดา้นวฒันธรรมแบบเครือญาติ ปัจจยับรรยากาศองคก์ารในดา้นโครงสร้าง

องคก์าร ดา้นมาตรฐานงาน ดา้นการยอมรับ และดา้นขอ้ผูกพนั และปัจจยัสมรรถนะในการทาํงาน

ในดา้นจริยธรรม ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนั

ภยัทางอากาศ กองทพับก ในภาพรวม 

 

ตารางที+ 4.101 แสดงการสรุปผลทดสอบสมมติฐานของปัจจยัที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นคุณภาพของงาน 

ตวัแปร สถิติ ค่าสถิติ Sig. ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที+ 1 ปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

- อาย ุ Welch Test 9.874 0.000* สอดคลอ้ง 

- สถานภาพการสมรส Welch Test 2.587 0.085 ไม่สอดคลอ้ง 

- ระดบัชัVนยศ t-Test 6.393 0.000* สอดคลอ้ง 

- ระดบัการศึกษาสูงสุด Welch Test 39.723 0.000* สอดคลอ้ง 

- รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน Welch Test 4.512 0.001* สอดคลอ้ง 

- อายรุาชการ Welch Test 4.152 0.002* สอดคลอ้ง 

ตวัแปร สถิติ b Sig. ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที+ 2 การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารแต่ละดา้น 

- วฒันธรรมแบบปรับตวั MRA 0.058 0.327 ไม่สอดคลอ้ง 

- วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ MRA 0.320 0.000* สอดคลอ้ง 

- วฒันธรรมแบบเครือญาติ MRA 0.031 0.666 ไม่สอดคลอ้ง 

- วฒันธรรมแบบราชการ MRA 0.463 0.000* สอดคลอ้ง 
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ตารางที+ 4.101 แสดงการสรุปผลทดสอบสมมติฐานของปัจจยัที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 ของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นคุณภาพของงาน 

(ต่อ) 

ตวัแปร สถิติ b Sig. ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที+ 3 บรรยากาศองคก์ารแต่ละดา้น 

- โครงสร้างองคก์าร MRA 0.194 0.032* สอดคลอ้ง 

- มาตรฐานงาน MRA 0.284 0.008* สอดคลอ้ง 

- ความรับผดิชอบ MRA -0.047 0.584 ไม่สอดคลอ้ง 

- การยอมรับ MRA -0.123 0.196 ไม่สอดคลอ้ง 

- การสนบัสนุน MRA 0.210 0.019* สอดคลอ้ง 

- ขอ้ผกูพนั MRA 0.298 0.002* สอดคลอ้ง 

สมมติฐานที+ 4 สมรรถนะในการทาํงานแต่ละดา้น 

- ความมีวนิยัและเสียสละ MRA 0.196 0.001* สอดคลอ้ง 

- จริยธรรม MRA 0.005 0.940 ไม่สอดคลอ้ง 

- การมุ่งผลสมัฤทธิh  MRA 0.241 0.000* สอดคลอ้ง 

- ความร่วมแรงร่วมใจ MRA 0.175 0.003* สอดคลอ้ง 

- การสั+งสมความเชี+ยวชาญในงาน MRA 0.341 0.000* สอดคลอ้ง 

สมมติฐานที+ 5 การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศองคก์าร และสมรรถนะในการทาํงาน 

การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร     

- วฒันธรรมแบบปรับตวั MRA -0.015 0.726 ไม่สอดคลอ้ง 

- วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ MRA 0.143 0.018* สอดคลอ้ง 

- วฒันธรรมแบบเครือญาติ MRA -0.015 0.793 ไม่สอดคลอ้ง 

- วฒันธรรมแบบราชการ MRA 0.163 0.000* สอดคลอ้ง 

บรรยากาศองคก์าร     

- โครงสร้างองคก์าร MRA -0.037 0.566 ไม่สอดคลอ้ง 

- มาตรฐานงาน MRA 0.200 0.006* สอดคลอ้ง 

- ความรับผดิชอบ MRA -0.034 0.559 ไม่สอดคลอ้ง 

- การยอมรับ MRA -0.138 0.037* สอดคลอ้ง 

- การสนบัสนุน MRA -0.020 0.744 ไม่สอดคลอ้ง 

- ขอ้ผกูพนั MRA -0.006 0.926 ไม่สอดคลอ้ง 
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ตารางที+ 4.101 แสดงการสรุปผลทดสอบสมมติฐานของปัจจยัที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 ของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นคุณภาพของงาน 

(ต่อ) 

ตวัแปร สถิติ b Sig. ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที+ 5 การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศองคก์าร และสมรรถนะในการทาํงาน (ต่อ) 

สมรรถนะในการทาํงาน     

- ความมีวนิยัและเสียสละ MRA 0.144 0.010* สอดคลอ้ง 

- จริยธรรม MRA -0.039 0.552 ไม่สอดคลอ้ง 

- การมุ่งผลสมัฤทธิh  MRA 0.207 0.000* สอดคลอ้ง 

- ความร่วมแรงร่วมใจ MRA 0.155 0.006* สอดคลอ้ง 

- การสั+งสมความเชี+ยวชาญในงาน MRA 0.280 0.000* สอดคลอ้ง 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.101 สามารถสรุปผลทดสอบสมมติฐานของปัจจยัที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นคุณภาพของงาน 

ไดด้งันีV  

 

 สมมติฐานที+ 1 ปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล พบวา่ อาย ุระดบัชัVนยศ ระดบัการศึกษาสูงสุด 

รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน และอายุราชการที+แตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

กาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นคุณภาพของงาน แตกต่างกนัอยา่ง

มีนยัสําคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 ซึ+ งถือว่าสอดคลอ้งกบัสมมติฐานของการวิจยัที+ตัVงไว ้ส่วนปัจจยั

ดา้นสถานภาพการสมรสที+แตกต่างกนั ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นคุณภาพของงานที+แตกต่างกนั 

 

 สมมติฐานที+ 2 การรับรู้วฒันธรรมองค์การในแต่ละด้าน พบว่า ด้านวฒันธรรมแบบมุ่ง

ผลสําเร็จ และดา้นวฒันธรรมแบบราชการ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นคุณภาพของงาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ

ที+ระดบั 0.05 ซึ+ งถือว่าสอดคลอ้งกบัสมมติฐานของการวิจยัที+ตัVงไว ้ส่วนการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร

ในดา้นวฒันธรรมแบบปรับตวั และดา้นวฒันธรรมแบบเครือญาติ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นคุณภาพของงาน 
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 สมมติฐานที+ 3 บรรยากาศองค์การในแต่ละด้าน พบว่า ด้านโครงสร้างองค์การ ด้าน

มาตรฐานงาน ดา้นการสนบัสนุน และดา้นขอ้ผูกพนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

กาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นคุณภาพของงาน อยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติที+ระดบั 0.05 ซึ+ งถือวา่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานของการวิจยัที+ตัVงไว ้ส่วนบรรยากาศองคก์าร

ในดา้นความรับผิดชอบ และดา้นการยอมรับ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงั

พลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นคุณภาพของงาน 

 

 สมมติฐานที+ 4 สมรรถนะในการทาํงานในแต่ละดา้น พบว่า ดา้นความมีวินยัและเสียสละ 

ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิh  ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ และดา้นการสั+งสมความเชี+ยวชาญในงานอาชีพ 

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของกําลังพลหน่วยบัญชาการป้องกันภัยทางอากาศ 

กองทพับก ในดา้นคุณภาพของงาน อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 ซึ+ งถือว่าสอดคลอ้งกบั

สมมติฐานของการวิจัยที+ตัV งไว้ ส่วนสมรรถนะในการทํางานในด้านจริยธรรม ไม่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ใน

ดา้นคุณภาพของงาน 

 

 สมมติฐานที+ 5 การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศองคก์าร และสมรรถนะในการทาํงาน 

พบว่า ปัจจยัการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารในดา้นวฒันรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ และดา้นวฒันธรรมแบบ

ราชการ ปัจจยับรรยากาศองคก์ารในดา้นมาตรฐานงาน และดา้นการยอมรับ ปัจจยัสมรรถนะในการ

ทาํงานในดา้นความมีวนิยัและเสียสละ ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิh  ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ และดา้นการ

สั+งสมความเชี+ยวชาญในงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการ

ป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นคุณภาพของงาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

ซึ+ งถือว่าสอดคลอ้งกบัสมมติฐานของการวิจยัที+ตัVงไว ้ส่วนปัจจยัการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารในดา้น

วฒันธรรมแบบปรับตวั และดา้นวฒันธรรมแบบเครือญาติ ปัจจยับรรยากาศองคก์ารในดา้นโครงสร้าง

องคก์าร ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการสนบัสนุน และดา้นขอ้ผูกพนั และปัจจยัสมรรถนะในการ

ทาํงานในดา้นจริยธรรม ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการ

ป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นคุณภาพของงาน 
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ตารางที+ 4.102 แสดงการสรุปผลทดสอบสมมติฐานของปัจจยัที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นปริมาณงาน 

ตวัแปร สถิติ ค่าสถิติ Sig. ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที+ 1 ปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

- อาย ุ Welch Test 10.711 0.000* สอดคลอ้ง 

- สถานภาพการสมรส F-Test 2.119 0.122 ไม่สอดคลอ้ง 

- ระดบัชัVนยศ t-Test 5.867 0.000* สอดคลอ้ง 

- ระดบัการศึกษาสูงสุด Welch Test 43.855 0.000* สอดคลอ้ง 

- รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน Welch Test 5.747 0.000* สอดคลอ้ง 

- อายรุาชการ Welch Test 3.774 0.003* สอดคลอ้ง 

ตวัแปร สถิติ b Sig. ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที+ 2 การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารแต่ละดา้น 

- วฒันธรรมแบบปรับตวั MRA 0.122 0.043* สอดคลอ้ง 

- วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ MRA 0.267 0.001* สอดคลอ้ง 

- วฒันธรรมแบบเครือญาติ MRA 0.088 0.229 ไม่สอดคลอ้ง 

- วฒันธรรมแบบราชการ MRA 0.400 0.000* สอดคลอ้ง 

สมมติฐานที+ 3 บรรยากาศองคก์ารแต่ละดา้น 

- โครงสร้างองคก์าร MRA 0.323 0.000* สอดคลอ้ง 

- มาตรฐานงาน MRA 0.060 0.563 ไม่สอดคลอ้ง 

- ความรับผดิชอบ MRA 0.116 0.164 ไม่สอดคลอ้ง 

- การยอมรับ MRA -0.102 0.268 ไม่สอดคลอ้ง 

- การสนบัสนุน MRA 0.133 0.124 ไม่สอดคลอ้ง 

- ขอ้ผกูพนั MRA 0.311 0.001* สอดคลอ้ง 

สมมติฐานที+ 4 สมรรถนะในการทาํงานแต่ละดา้น 

- ความมีวนิยัและเสียสละ MRA 0.162 0.006* สอดคลอ้ง 

- จริยธรรม MRA 0.011 0.880 ไม่สอดคลอ้ง 

- การมุ่งผลสมัฤทธิh  MRA 0.237 0.000* สอดคลอ้ง 

- ความร่วมแรงร่วมใจ MRA 0.153 0.012* สอดคลอ้ง 

- การสั+งสมความเชี+ยวชาญในงาน MRA 0.384 0.000* สอดคลอ้ง 
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ตารางที+ 4.102 แสดงการสรุปผลทดสอบสมมติฐานของปัจจยัที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นปริมาณงาน 

(ต่อ) 

ตวัแปร สถิติ b Sig. ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที+ 5 การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศองคก์าร และสมรรถนะในการทาํงาน 

การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร     

- วฒันธรรมแบบปรับตวั MRA 0.023 0.621 ไม่สอดคลอ้ง 

- วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ MRA 0.087 0.168 ไม่สอดคลอ้ง 

- วฒันธรรมแบบเครือญาติ MRA -0.044 0.463 ไม่สอดคลอ้ง 

- วฒันธรรมแบบราชการ MRA 0.100 0.026* สอดคลอ้ง 

บรรยากาศองคก์าร     

- โครงสร้างองคก์าร MRA 0.140 0.039* สอดคลอ้ง 

- มาตรฐานงาน MRA -0.016 0.833 ไม่สอดคลอ้ง 

- ความรับผดิชอบ MRA 0.134 0.029* สอดคลอ้ง 

- การยอมรับ MRA -0.118 0.088 ไม่สอดคลอ้ง 

- การสนบัสนุน MRA -0.072 0.259 ไม่สอดคลอ้ง 

- ขอ้ผกูพนั MRA 0.048 0.495 ไม่สอดคลอ้ง 

สมรรถนะในการทาํงาน     

- ความมีวนิยัและเสียสละ MRA 0.117 0.044* สอดคลอ้ง 

- จริยธรรม MRA -0.014 0.840 ไม่สอดคลอ้ง 

- การมุ่งผลสมัฤทธิh  MRA 0.180 0.002* สอดคลอ้ง 

- ความร่วมแรงร่วมใจ MRA 0.142 0.016* สอดคลอ้ง 

- การสั+งสมความเชี+ยวชาญในงาน MRA 0.286 0.000* สอดคลอ้ง 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.102 สามารถสรุปผลทดสอบสมมติฐานของปัจจยัที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นปริมาณงาน 

ไดด้งันีV  

 



203 
 

 สมมติฐานที+ 1 ปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล พบวา่ อาย ุระดบัชัVนยศ ระดบัการศึกษาสูงสุด 

รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน และอายุราชการที+แตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

กาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นปริมาณงาน แตกต่างกนัอยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 ซึ+ งถือวา่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานของการวิจยัที+ตัVงไว ้ส่วนปัจจยัดา้น

สถานภาพการสมรสที+แตกต่างกนั ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วย

บญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นปริมาณงานที+แตกต่างกนั 

 

 สมมติฐานที+ 2 การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารในแต่ละดา้น พบวา่ ดา้นวฒันธรรมแบบปรับตวั 

ดา้นวฒันธรรมแบบมุ่งผลสําเร็จ และดา้นวฒันธรรมแบบราชการ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นปริมาณงาน อยา่ง

มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 ซึ+ งถือวา่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานของการวิจยัที+ตัVงไว ้ส่วนการรับรู้

วฒันธรรมองคก์ารในดา้นวฒันธรรมแบบเครือญาติ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

กาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นปริมาณงาน 

 

 สมมติฐานที+ 3 บรรยากาศองคก์ารในแต่ละดา้น พบวา่ ดา้นโครงสร้างองคก์าร และดา้นขอ้

ผกูพนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทัพบก ในด้านปริมาณงาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที+ระดับ 0.05 ซึ+ งถือว่าสอดคล้องกับ

สมมติฐานของการวิจยัที+ตัVงไว ้ส่วนบรรยากาศองคก์ารในดา้นมาตรฐานงาน ดา้นความรับผิดชอบ 

ดา้นการยอมรับ และดา้นการสนบัสนุน ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นปริมาณงาน 

 

 สมมติฐานที+ 4 สมรรถนะในการทาํงานในแต่ละดา้น พบว่า ดา้นความมีวินยัและเสียสละ 

ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิh  ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ และดา้นการสั+งสมความเชี+ยวชาญในงานอาชีพ 

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของกําลังพลหน่วยบัญชาการป้องกันภัยทางอากาศ 

กองทัพบก ในด้านปริมาณงาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที+ระดับ 0.05 ซึ+ งถือว่าสอดคล้องกับ

สมมติฐานของการวิจยัที+ตัVงไว ้ส่วนสมรรถนะในการทาํงานในดา้นจริยธรรม ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นปริมาณงาน 

 

 สมมติฐานที+ 5 การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศองคก์าร และสมรรถนะในการทาํงาน 

พบวา่ ปัจจยัการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารในดา้นวฒันธรรมแบบราชการ ปัจจยับรรยากาศองคก์ารใน
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ดา้นโครงสร้างองคก์าร และดา้นความรับผิดชอบ ปัจจยัสมรรถนะในการทาํงานในดา้นความมีวินยั

และเสียสละ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิh  ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ และดา้นการสั+งสมความเชี+ยวชาญใน

งาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ในด้านปริมาณงาน อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 ซึ+ งถือว่าสอดคลอ้งกบั

สมมติฐานของการวิจยัที+ตัVงไว ้ส่วนปัจจยัการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารในดา้นวฒันธรรมแบบปรับตวั 

ดา้นวฒันรรมแบบมุ่งผลสําเร็จ และดา้นวฒันธรรมแบบเครือญาติ ปัจจยับรรยากาศองคก์ารในดา้น

มาตรฐานงาน ดา้นการยอมรับ ดา้นการสนบัสนุน และดา้นขอ้ผูกพนั และปัจจยัสมรรถนะในการ

ทาํงานในดา้นจริยธรรม ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการ

ป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นปริมาณงาน 

 

ตารางที+ 4.103 แสดงการสรุปผลทดสอบสมมติฐานของปัจจยัที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นเวลา 

ตวัแปร สถิติ ค่าสถิติ Sig. ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที+ 1 ปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

- อาย ุ Welch Test 10.022 0.000* สอดคลอ้ง 

- สถานภาพการสมรส Welch Test 1.589 0.214 ไม่สอดคลอ้ง 

- ระดบัชัVนยศ t-Test 5.205 0.000* สอดคลอ้ง 

- ระดบัการศึกษาสูงสุด Welch Test 29.744 0.000* สอดคลอ้ง 

- รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน Welch Test 4.884 0.000* สอดคลอ้ง 

- อายรุาชการ Welch Test 4.097 0.002* สอดคลอ้ง 

สมมติฐานที+ 2 การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารแต่ละดา้น 

- วฒันธรรมแบบปรับตวั MRA 0.074 0.225 ไม่สอดคลอ้ง 

- วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ MRA 0.319 0.000* สอดคลอ้ง 

- วฒันธรรมแบบเครือญาติ MRA -0.070 0.349 ไม่สอดคลอ้ง 

- วฒันธรรมแบบราชการ MRA 0.535 0.000* สอดคลอ้ง 

สมมติฐานที+ 3 บรรยากาศองคก์ารแต่ละดา้น 

- โครงสร้างองคก์าร MRA 0.266 0.006* สอดคลอ้ง 

- มาตรฐานงาน MRA 0.124 0.278 ไม่สอดคลอ้ง 

- ความรับผดิชอบ MRA 0.054 0.555 ไม่สอดคลอ้ง 
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ตารางที+ 4.103 แสดงการสรุปผลทดสอบสมมติฐานของปัจจัยที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้น

เวลา (ต่อ) 

ตวัแปร สถิติ b Sig. ผลการทดสอบ 

- การยอมรับ MRA -0.080 0.430 ไม่สอดคลอ้ง 

- การสนบัสนุน MRA 0.188 0.049* สอดคลอ้ง 

- ขอ้ผกูพนั MRA 0.242 0.020* สอดคลอ้ง 

สมมติฐานที+ 4 สมรรถนะในการทาํงานแต่ละดา้น 

- ความมีวนิยัและเสียสละ MRA 0.151 0.011* สอดคลอ้ง 

- จริยธรรม MRA 0.070 0.327 ไม่สอดคลอ้ง 

- การมุ่งผลสมัฤทธิh  MRA 0.247 0.000* สอดคลอ้ง 

- ความร่วมแรงร่วมใจ MRA 0.218 0.000* สอดคลอ้ง 

- การสั+งสมความเชี+ยวชาญในงาน MRA 0.260 0.000* สอดคลอ้ง 

สมมติฐานที+ 5 การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศองคก์าร และสมรรถนะในการทาํงาน 

การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร     

- วฒันธรรมแบบปรับตวั MRA -0.005 0.917 ไม่สอดคลอ้ง 

- วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ MRA 0.175 0.006* สอดคลอ้ง 

- วฒันธรรมแบบเครือญาติ MRA -0.128 0.036* สอดคลอ้ง 

- วฒันธรรมแบบราชการ MRA 0.224 0.000* สอดคลอ้ง 

บรรยากาศองคก์าร     

- โครงสร้างองคก์าร MRA 0.033 0.628 ไม่สอดคลอ้ง 

- มาตรฐานงาน MRA 0.015 0.847 ไม่สอดคลอ้ง 

- ความรับผดิชอบ MRA 0.094 0.127 ไม่สอดคลอ้ง 

- การยอมรับ MRA -0.082 0.235 ไม่สอดคลอ้ง 

- การสนบัสนุน MRA -0.043 0.501 ไม่สอดคลอ้ง 

- ขอ้ผกูพนั MRA -0.072 0.307 ไม่สอดคลอ้ง 

สมรรถนะในการทาํงาน     

- ความมีวนิยัและเสียสละ MRA 0.139 0.018* สอดคลอ้ง 

- จริยธรรม MRA 0.028 0.691 ไม่สอดคลอ้ง 

- การมุ่งผลสมัฤทธิh  MRA 0.193 0.001* สอดคลอ้ง 
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ตารางที+ 4.103 แสดงการสรุปผลทดสอบสมมติฐานของปัจจัยที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้น

เวลา (ต่อ) 

ตวัแปร สถิติ b Sig. ผลการทดสอบ 

- ความร่วมแรงร่วมใจ MRA 0.190 0.001* สอดคลอ้ง 

- การสั+งสมความเชี+ยวชาญในงาน MRA 0.219 0.000* สอดคลอ้ง 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.103 สามารถสรุปผลทดสอบสมมติฐานของปัจจยัที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นเวลา ไดด้งันีV  

 

 สมมติฐานที+ 1 ปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล พบวา่ อาย ุระดบัชัVนยศ ระดบัการศึกษาสูงสุด 

รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน และอายุราชการที+แตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

กาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นเวลา แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติที+ระดบั 0.05 ซึ+ งถือวา่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานของการวจิยัที+ตัVงไว ้ส่วนปัจจยัดา้นสถานภาพ

การสมรสที+แตกต่างกนั ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการ

ป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นเวลาที+แตกต่างกนั 

 

 สมมติฐานที+ 2 การรับรู้วฒันธรรมองค์การในแต่ละด้าน พบว่า ด้านวฒันธรรมแบบมุ่ง

ผลสําเร็จ และดา้นวฒันธรรมแบบราชการ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นเวลา อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

ซึ+ งถือว่าสอดคล้องกับสมมติฐานของการวิจัยที+ตัV งไว  ้ส่วนการรับรู้วฒันธรรมองค์การในด้าน

วฒันธรรมแบบปรับตัว และด้านวฒันธรรมแบบเครือญาติ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นเวลา 

 

 สมมติฐานที+ 3 บรรยากาศองค์การในแต่ละดา้น พบว่า ดา้นโครงสร้างองค์การ ดา้นการ

สนบัสนุน และดา้นขอ้ผกูพนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการ

ป้องกันภยัทางอากาศ กองทพับก ในด้านเวลา อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที+ระดับ 0.05 ซึ+ งถือว่า

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานของการวจิยัที+ตัVงไว ้ส่วนบรรยากาศองคก์ารในดา้นมาตรฐานงาน ดา้นความ
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รับผิดชอบ และดา้นการยอมรับ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วย

บญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นเวลา 

 

 สมมติฐานที+ 4 สมรรถนะในการทาํงานในแต่ละดา้น พบว่า ดา้นความมีวินยัและเสียสละ 

ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิh  ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ และดา้นการสั+งสมความเชี+ยวชาญในงานอาชีพ 

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของกําลังพลหน่วยบัญชาการป้องกันภัยทางอากาศ 

กองทพับก ในดา้นเวลา อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 ซึ+ งถือวา่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานของ

การวิจยัที+ตัVงไว ้ส่วนสมรรถนะในการทาํงานในดา้นจริยธรรม ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นเวลา 

 

 สมมติฐานที+ 5 การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศองคก์าร และสมรรถนะในการทาํงาน 

พบวา่ ปัจจยัการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารในดา้นวฒันรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ ดา้นวฒันธรรมแบบเครือ

ญาติ และดา้นวฒันธรรมแบบราชการ ปัจจยัสมรรถนะในการทาํงานในดา้นความมีวนิยัและเสียสละ 

ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิh  ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ และดา้นการสั+งสมความเชี+ยวชาญในงาน ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ใน

ดา้นเวลา อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 ซึ+ งถือวา่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานของการวจิยัที+ตัVงไว ้

ส่วนปัจจยัการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารในดา้นวฒันธรรมแบบปรับตวั ปัจจยับรรยากาศองคก์ารใน

ดา้นโครงสร้างองคก์าร ดา้นมาตรฐานงาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการยอมรับ ดา้นการสนบัสนุน 

และดา้นขอ้ผกูพนั และปัจจยัสมรรถนะในการทาํงานในดา้นจริยธรรม ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นเวลา 

 

ตารางที+ 4.104 แสดงการสรุปผลทดสอบสมมติฐานของปัจจยัที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นค่าใชจ่้าย 

ตวัแปร สถิติ ค่าสถิติ Sig. ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที+ 1 ปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

- อาย ุ Welch Test 6.934 0.000* สอดคลอ้ง 

- สถานภาพการสมรส F-Test 0.346 0.708 ไม่สอดคลอ้ง 

- ระดบัชัVนยศ t-Test 6.052 0.000* สอดคลอ้ง 

- ระดบัการศึกษาสูงสุด Welch Test 27.790 0.000* สอดคลอ้ง 

- รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน F-Test 3.914 0.002* สอดคลอ้ง 

- อายรุาชการ Welch Test 3.701 0.004* สอดคลอ้ง 
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ตารางที+ 4.104 แสดงการสรุปผลทดสอบสมมติฐานของปัจจัยที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้น

ค่าใชจ่้าย (ต่อ) 

ตวัแปร สถิติ b Sig. ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที+ 2 การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารแต่ละดา้น 

- วฒันธรรมแบบปรับตวั MRA 0.216 0.000* สอดคลอ้ง 

- วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ MRA 0.258 0.001* สอดคลอ้ง 

- วฒันธรรมแบบเครือญาติ MRA 0.176 0.019* สอดคลอ้ง 

- วฒันธรรมแบบราชการ MRA 0.219 0.000* สอดคลอ้ง 

สมมติฐานที+ 3 บรรยากาศองคก์ารแต่ละดา้น 

- โครงสร้างองคก์าร MRA 0.088 0.284 ไม่สอดคลอ้ง 

- มาตรฐานงาน MRA 0.143 0.145 ไม่สอดคลอ้ง 

- ความรับผดิชอบ MRA 0.261 0.001* สอดคลอ้ง 

- การยอมรับ MRA 0.213 0.014* สอดคลอ้ง 

- การสนบัสนุน MRA -0.107 0.189 ไม่สอดคลอ้ง 

- ขอ้ผกูพนั MRA 0.265 0.003* สอดคลอ้ง 

สมมติฐานที+ 4 สมรรถนะในการทาํงานแต่ละดา้น 

- ความมีวนิยัและเสียสละ MRA 0.130 0.083 ไม่สอดคลอ้ง 

- จริยธรรม MRA -0.012 0.893 ไม่สอดคลอ้ง 

- การมุ่งผลสมัฤทธิh  MRA 0.325 0.000* สอดคลอ้ง 

- ความร่วมแรงร่วมใจ MRA -0.130 0.092 ไม่สอดคลอ้ง 

- การสั+งสมความเชี+ยวชาญในงาน MRA 0.543 0.000* สอดคลอ้ง 

สมมติฐานที+ 5 การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศองคก์าร และสมรรถนะในการทาํงาน 

การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร     

- วฒันธรรมแบบปรับตวั MRA 0.092 0.085 ไม่สอดคลอ้ง 

- วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ MRA 0.030 0.690 ไม่สอดคลอ้ง 

- วฒันธรรมแบบเครือญาติ MRA 0.024 0.730 ไม่สอดคลอ้ง 

- วฒันธรรมแบบราชการ MRA 0.022 0.681 ไม่สอดคลอ้ง 

บรรยากาศองคก์าร     

- โครงสร้างองคก์าร MRA -0.030 0.707 ไม่สอดคลอ้ง 
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ตารางที+ 4.104 แสดงการสรุปผลทดสอบสมมติฐานของปัจจัยที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้น

ค่าใชจ่้าย (ต่อ) 

ตวัแปร สถิติ b Sig. ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที+ 5 การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศองคก์าร และสมรรถนะในการทาํงาน (ต่อ) 

- มาตรฐานงาน MRA 0.107 0.229 ไม่สอดคลอ้ง 

- ความรับผดิชอบ MRA 0.245 0.001* สอดคลอ้ง 

- การยอมรับ MRA 0.150 0.061 ไม่สอดคลอ้ง 

- การสนบัสนุน MRA -0.237 0.002* สอดคลอ้ง 

- ขอ้ผกูพนั MRA 0.099 0.227 ไม่สอดคลอ้ง 

สมรรถนะในการทาํงาน     

- ความมีวนิยัและเสียสละ MRA 0.113 0.097 ไม่สอดคลอ้ง 

- จริยธรรม MRA -0.055 0.500 ไม่สอดคลอ้ง 

- การมุ่งผลสมัฤทธิh  MRA 0.190 0.005* สอดคลอ้ง 

- ความร่วมแรงร่วมใจ MRA -0.051 0.453 ไม่สอดคลอ้ง 

- การสั+งสมความเชี+ยวชาญในงาน MRA 0.262 0.000* สอดคลอ้ง 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที+ 4.104 สามารถสรุปผลทดสอบสมมติฐานของปัจจยัที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นค่าใชจ่้าย ได้

ดงันีV  

 

 สมมติฐานที+ 1 ปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล พบวา่ อาย ุระดบัชัVนยศ ระดบัการศึกษาสูงสุด 

รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน และอายุราชการที+แตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

กาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นค่าใช้จ่าย แตกต่างกนัอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 ซึ+ งถือวา่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานของการวิจยัที+ตัVงไว ้ส่วนปัจจยัดา้น

สถานภาพการสมรสที+แตกต่างกนั ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วย

บญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นค่าใชจ่้ายที+แตกต่างกนั 
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 สมมติฐานที+ 2 การรับรู้วฒันธรรมองค์การในแต่ละด้าน พบว่า ทัV ง 4 ด้าน ได้แก่ ด้าน

วฒันธรรมแบบปรับตวั ดา้นวฒันธรรมแบบมุ่งผลสําเร็จ ดา้นวฒันธรรมแบบเครือญาติ และดา้น

วฒันธรรมแบบราชการ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการ

ป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นค่าใชจ่้าย อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 ซึ+ งถือว่า

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานของการวจิยัที+ตัVงไว ้ 

 

 สมมติฐานที+ 3 บรรยากาศองคก์ารในแต่ละดา้น พบวา่ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการยอมรับ 

และดา้นขอ้ผกูพนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยั

ทางอากาศ กองทพับก ในดา้นค่าใชจ่้าย อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 ซึ+ งถือว่าสอดคลอ้ง

กบัสมมติฐานของการวิจยัที+ตัVงไว ้ส่วนบรรยากาศองคก์ารในดา้นโครงสร้างองคก์าร ดา้นมาตรฐาน

งาน และด้านการสนับสนุน ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของกําลังพลหน่วย

บญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นค่าใชจ่้าย 

 

 สมมติฐานที+ 4 สมรรถนะในการทาํงานในแต่ละดา้น พบวา่ ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิh  และดา้น

การสั+งสมความเชี+ยวชาญในงานอาชีพ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วย

บญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นค่าใชจ่้าย อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 

ซึ+ งถือว่าสอดคลอ้งกบัสมมติฐานของการวิจยัที+ตัVงไว ้ส่วนสมรรถนะในการทาํงานในดา้นความมี

วินัยและเสียสละ ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ และดา้นจริยธรรม ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นค่าใชจ่้าย 

 

 สมมติฐานที+ 5 การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศองคก์าร และสมรรถนะในการทาํงาน 

พบวา่ ปัจจยับรรยากาศองคก์ารในดา้นความรับผิดชอบ และดา้นการสนบัสนุน ปัจจยัสมรรถนะใน

การทาํงานในดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิh  และดา้นการสั+งสมความเชี+ยวชาญในงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นค่าใชจ่้าย 

อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 ซึ+ งถือว่าสอดคลอ้งกบัสมมติฐานของการวิจยัที+ตัVงไว ้ส่วน

ปัจจยัการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารในดา้นวฒันธรรมแบบปรับตวั ดา้นวฒันรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ ดา้น

วฒันธรรมแบบเครือญาติ และดา้นวฒันธรรมแบบราชการ ปัจจยับรรยากาศองคก์ารในดา้นโครงสร้าง

องคก์าร ดา้นมาตรฐานงาน ดา้นการยอมรับ และดา้นขอ้ผกูพนั ปัจจยัสมรรถนะในการทาํงานในดา้น

ความมีวินยัและเสียสละ ดา้นจริยธรรม และดา้นความร่วมแรงร่วมใจ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในดา้นค่าใชจ่้าย 
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ตอนที+ 2 ศึกษาเชิงคุณภาพ 

ผูว้ิจยัไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชก้ารสัมภาษณ์เชิงลึกแบบสัมภาษณ์กึ+งโครงสร้าง จาก

ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัซึ+ งเป็นขา้ราชการทหาร จาํนวน 3 คน นาํเสนอขอ้มูลในเชิงพรรณนาโดยใช้การ

วเิคราะห์เนืVอหาและการสรุปความในแต่ละประเดน็ ตามลาํดบัหวัขอ้ดงันีV  

 4.8 ผลการสมัภาษณ์ในประเดน็เกี+ยวกบัปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

 4.9 ผลการสมัภาษณ์ในประเดน็เกี+ยวกบัการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร 

 4.10 ผลการสมัภาษณ์ในประเดน็เกี+ยวกบับรรยากาศองคก์าร 

 4.11 ผลการสมัภาษณ์ในประเดน็เกี+ยวกบัสมรรถนะในการทาํงาน 

 4.12 ผลการสมัภาษณ์ในประเดน็เกี+ยวกบัการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศองคก์าร 

และสมรรถนะในการทาํงาน 

 

4.8 ผลการสัมภาษณ์ในประเดน็เกี$ยวกบัปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

 

 ผูใ้หข้อ้มูลหลกัคนที+ 1 เห็นวา่ ปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นสถานภาพการสมรส น่าจะ

เป็นสิ+งที+สอดคลอ้งกบัการทาํงานพอสมควร เนื+องจากในสังคมไทยถือว่าการสมรสเป็นเรื+องใหญ่

ของชีวิต และมกัจะก่อให้เกิดผลกระทบในดา้นต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นเรื+องความรับผิดชอบที+ตอ้งแบ่ง

ใหค้รอบครัวมากขึVน และเวลาที+ตอ้งมอบใหค้รอบครัวมากขึVน โดยเฉพาะในครอบครัวที+มีบุตรหรือ

ครอบครัวใหญ่ หากครอบครัวสามารถบริหารจดัการเวลาไดดี้ก็จะไม่ทาํให้ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานลดลง แต่จากประสบการณ์ที+พบโดยส่วนใหญ่ ครอบครัวจะมีผลทาํให้ประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานอาจถูกลดระดบัลงบา้งไม่มากก็นอ้ย ส่วนอีกประเด็นหนึ+ งเป็นเรื+องของอายรุาชการ 

ซึ+ งเป็นหวัขอ้ที+เป็นปัจจยัใหญ่ของประสิทธิภาพการทาํงาน และจากมุมมองของตนเองที+เคยไปศึกษา

และปฏิบติังานที+ประเทศองักฤษ พบว่า ผูที้+ทาํงานมาดว้ยระยะเวลาที+นาน จะมีความชาํนาญในงาน

ส่วนนัVนของตนอย่างมาก ทาํให้เมื+อพฒันาระดบัไปในขัVนที+สูงกว่าก็จะเขา้ใจภาพของจุดที+ตนเคย

ทาํงาน จะทาํใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพทัVงในตาํแหน่งปัจจุบนัและในตาํแหน่งที+

สูงขึVนดว้ย 

 

 ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัคนที+ 2 เห็นว่า ปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล เช่น อาย ุระดบัชัVนยศ รายได้

เฉลี+ยต่อเดือน และอายรุาชการนัVน ในโครงสร้างขององคก์รเป็นไปอยา่งสอดคลอ้ง มีการจดัระบบ

อยา่งมีประสิทธิภาพ ตวัอยา่งเช่น มีการจดัระบบสอบเลื+อนชัVนยศ มีการเลื+อนรายไดที้+สอดคลอ้งกบั

อายตุวัและอายรุาชการ ทาํให้กาํลงัพลมุ่งมั+นที+จะทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ เพื+อการพิจารณา การ
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ฝึกฝนเพื+อสําหรับการทดสอบต่าง ๆ อีกทัVงรายไดย้งัสอดคลอ้งกบัค่าครองชีพเป็นอย่างดี ส่วนใน

ดา้นสถานภาพการสมรสนัVน จากมุมมองของตนเองที+เคยไปศึกษาทางภาควิชาการและการฝึกทหาร

ที+ประเทศญี+ปุ่น โดยอยูใ่นวฒันธรรมองคก์รของระบบทหารประเทศญี+ปุ่น เป็นทัVงผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

และไดรั้บเลือกเป็นผูบ้งัคบักองร้อยของนักเรียนนายร้อยญี+ปุ่น เห็นว่า ดา้นสถานภาพการสมรส

น่าจะไม่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน เนื+องดว้ยโดยพืVนฐานของคนญี+ปุ่นจะเป็นคน

ที+มุ่งมั+นในการปฏิบติังาน โดยยึดหลกัคุณค่าของคนอยู่ที+ผลของงาน เวลางานคือเวลาที+จะแสดง

ศกัยภาพในการปฏิบติัหนา้ที+ แบ่งแยกเวลางานและเวลาส่วนตวัไดเ้ป็นอยา่งดี 

 

 ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัคนที+ 3 เห็นว่า ปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา มีผลต่อ

ประสิทธิภาพการทาํงานเป็นอย่างยิ+ง โดยจากประสบการณ์ที+ตนเองเคยไดป้ฏิบติังานร่วมกบัชาว

สิงคโปร์ที+เขา้รับราชการในกองทพัสิงคโปร์ ซึ+ งผ่านการศึกษาระดบั Degree (ปริญญา) มีระบบ

ความคิดในการทาํงานที+เป็นระเบียบ เขา้ใจไดง่้ายกวา่บุคคลที+จบจาก Junior College (ม.6) และ Poly 

Technology (ปวช., ปวส.) อย่างชัดเจน  ส่วนในด้านรายได้เฉลี+ยต่อเดือน มีผลลพัธ์ที+ชัดเจนใน

กองทพัสิงคโปร์ โดยรายไดเ้ฉลี+ยของการรับราชการทหารในประเทศสิงคโปร์นัVนมีค่าเงินเดือนเฉลี+ย

ที+สูงกว่าค่าครองชีพพืVนฐานของประเทศอยูม่าก และในดา้นการพฒันาตนเองให้ไปอยูใ่นตาํแหน่ง

เฉพาะทางนัVน ยงัให้ค่าตอบแทนเพิ+มเติมจากความสามารถ ทาํให้บุคลากรเกิดแรงกระตุน้ในการ

ทาํงานอยา่งมาก ส่งผลที+ดีในดา้นประสิทธิภาพการทาํงานอยา่งชดัเจน แตกต่างจากการรับราชการ

ทหารของไทยที+รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน มีค่าความห่างกบัค่าครองชีพพืVนที+ค่อนขา้งนอ้ย และในดา้น

การรับค่าตอบแทนเพิ+มเติมในตาํแหน่งเฉพาะทางที+ไดรั้บการแต่งตัVงนัVน ส่วนใหญ่มีหลากหลาย

ตาํแหน่งที+ไม่มีค่าตอบแทนเพิ+มเติม จึงไม่มีแรงกระตุน้ในการพฒันาตนเอง ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

ของการทาํงานอยา่งชดัเจน 

 

4.9 ผลการสัมภาษณ์ในประเดน็เกี$ยวกบัการรับรู้วฒันธรรมองค์การ 

 

 ผูใ้หข้อ้มูลหลกัคนที+ 1 เห็นวา่ ในประเดน็เกี+ยวกบัวฒันธรรมแบบเครือญาตินัVน ไดเ้ลง็เห็น

ถึงความแตกต่างระหว่างวฒันธรรมในการทาํงานของประเทศไทยและต่างประเทศ ซึ+ งแตกต่างกนั

มากพอสมควร เนื+องจากวฒันธรรมเรื+องของครอบครัวของประเทศไทยค่อนขา้งมีเรื+องของการใช้

สินบน คนรู้จกัค่อนขา้งมาก ถา้พิจารณาในมุมของบา้นเราถือวา่มีผลสอดคลอ้งกบัประสิทธิภาพการ

ทาํงานอยา่งมาก ซึ+ งจะทาํใหป้ระสานงานง่าย เลื+อนขัVนง่าย แต่ในทางกลบักนั หากเป็นมุมมองในการ
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ทาํงานของต่างประเทศจะพบว่าไม่มีระบบเหล่านีV เขา้มาเกี+ยวขอ้ง โดยจะมุ่งเนน้ที+ความสามารถใน

การทาํงานของคน และความเหมาะสมในการเลื+อนขัVนอยา่งแทจ้ริง 

 

 ผูใ้หข้อ้มูลหลกัคนที+ 2 เห็นวา่ การรับรู้วฒันธรรมองคก์รของกาํลงัพลในหน่วยงานที+ญี+ปุ่น

นัVน จะยึดหลกัวฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ เป็นตวัหลกัที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน 

ทัVงนีV  เนื+องดว้ยวฒันธรรมของคนญี+ปุ่นยงัคงมีความเป็นชาตินิยม มกัเนน้เห็นความสาํเร็จในภาพรวม

เป็นที+ตัVง ทุกส่วนลว้นมีความภูมิใจในส่วนที+ตนไดป้ฏิบติังาน โดยวฒันธรรมแบบเครือญาติเป็นสิ+งที+

เห็นไดน้อ้ยในสงัคมญี+ปุ่นและเป็นสิ+งที+ไม่สอดคลอ้งที+สุดในดา้นประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน 

 

 ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัคนที+ 3 เห็นว่า วฒันธรรมองคก์ารนัVนมีผลกระทบโดยตรง ซึ+ งในมุมมอง

ของตนเองเห็นว่าองคก์ารราชการในประเทศไทยนัVน ส่วนใหญ่มีลกัษณะเป็นแบบเครือญาติมิตร

สหาย แมว้า่บุคคลนัVนเก่ง แต่หากไม่เคยมีความสมัพนัธ์เกี+ยวขอ้งกนั ยอ่มมีโอกาสในการเจริญเติบโต

ที+ยากกวา่คนที+รู้จกัการเอาใจท่าน ส่งผลต่อการดาํรงตาํแหน่งหนา้ที+สาํคญับางอยา่งไม่ไดม้าซึ+งบุคคล

ที+มีความสามารถแทจ้ริง ทัVงยงัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของหน่วยงานอีกดว้ย ซึ+ งจากการ

ที+ตนเองได้มีโอกาสทาํงานร่วมกบัองค์การในต่างประเทศนัVน พบว่า การคดัเลือกบุคคลเขา้ใน

ตาํแหน่งพิเศษหรือตาํแหน่งที+สาํคญันัVนจะมีขัVนตอนการคดัเลือกของผูที้+มีสิทธิในการเขา้ตาํแหน่ง

นัVน ๆ อย่างเห็นได้ชัด ยกตวัอย่างเช่น การคดับุคคลปฏิบติัหน้าที+สําคญัของกองทพัสิงคโปร์ มี

ขัVนตอนการคดัเลือกโดยวดัจากความรู้ความสามรถ มีผลการทดสอบที+ตรวจสอบและสุจริต เป็น

ตวัชีV วดัว่าสามารถปฏิบติัหน้าที+ในตาํแหน่งนัVน ๆไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  ส่วนในดา้นวฒันธรรม

องคก์ารของกองทพัสิงคโปร์ที+ไดฟั้งมาบ่อยครัV ง คือคาํว่า “Man Before Mission” ซึ+ งผูที้+ไดย้ินนัVน

สามารถตีความหมายไดห้ลายแง่มุม แต่ในมุมที+ตนเองไดศึ้กษานัVนมีใจความว่า ความสําคญัของ

บุคลากรมาก่อนภารกิจ เนื+องจากการที+ภารกิจหนึ+งจะสาํเร็จไดน้ัVนมีความจาํเป็นที+จะตอ้งพึ+งบุคลากร

ที+มีความสามารถ ความชาํนาญ ดงันัVนรัฐบาลสิงคโปร์จึงใหค้วามสาํคญัต่อการพฒันาบุคลากรอยา่ง

ชดัเจน เพื+อตอบสนองต่อประสิทธิภาพในการทาํงานในอนาคต 

 

4.10 ผลการสัมภาษณ์ในประเดน็เกี$ยวกบับรรยากาศองค์การ 

 

 ผูใ้หข้อ้มูลหลกัคนที+ 1 เห็นวา่ บรรยากาศองคก์ารในดา้นความรับผดิชอบ ถือวา่สอดคลอ้ง

กบัการทาํงานอย่างมาก ไม่ว่าจะเป็นการทาํงานในประเทศไทยหรือในต่างประเทศ โดยค่อนขา้ง

ชดัเจนว่าผูที้+มีความรับผิดชอบสูงจะสามารถทาํงานที+ไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งตัVงใจ และจะทาํงาน
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ให้ออกมามีประสิทธิภาพสูง ส่วนในดา้นการสนบัสนุน เห็นว่ามีความสาํคญัต่อประสิทธิภาพการ

ทาํงานดว้ยเช่นกนั จากประสบการณ์ของตนเองที+เคยปฏิบติัหนา้ที+ในการทาํงานเรื+องการส่งกาํลงั

บาํรุงหรือการสนบัสนุน ไดมี้ประสบการณ์ตรงและเพง่เลง็เห็นถึงการปฏิบติังานในแต่ละงานวา่การ

สนับสนุนที+ดีสามารถทาํให้การทาํงานของกาํลงัพลทาํได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ+งขึVน และการ

สนบัสนุนที+ไม่ดีกจ็ะทาํใหเ้กิดการทาํงานที+ขดัขอ้งและไม่ราบรื+นดว้ย 

 

 ผูใ้ห้ข้อมูลหลักคนที+  2 เห็นว่า บรรยากาศองค์การในด้านโครงสร้างองค์การ ถือว่า

สอดคลอ้งกบัการทาํงานอยา่งมาก โดยเฉพาะในประเทศญี+ปุ่นไดมี้การจดัโครงสร้างที+ชดัเจน ทุกคน

มีหน้าที+ มีส่วนรับผิดชอบของตนเองและทาํงานในส่วนนัV น ๆ ด้วยความภาคภูมิใจในหน้าที+  

ปฏิบติังานแต่ละส่วนงานของตนเอง อย่างมีประสิทธิภาพ  สําหรับในดา้นมาตรฐานงาน เห็นว่า

สาํหรับคนญี+ปุ่นนัVน มาตรฐานงานยิ+งสูงยิ+งมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน เนื+องดว้ยการแข่งขนัสูง 

ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐหรือเอกชน ทุกคนในองคก์รจะพฒันางานตามมาตรฐานงานที+สูงขึVนอย่างสุด

ความสามารถ  ในส่วนของความรับผิดชอบ เห็นว่าสาํหรับคนญี+ปุ่นนัVน ทุกหนา้ที+สาํคญั เปรียบได้

กบัฐานของตึก คือโครงสร้างของอิฐที+แข็งแรง ทุกคนในองคก์รใส่ใจในหนา้ที+ที+ไดรั้บมอบหมาย

เป็นอยา่งสูง เพื+อที+จะใหอ้งคก์รเป็นวฒันธรรมที+มุ่งผลแบบสาํเร็จอยา่งชดัเจนดงัคาํกล่าว “ALL FOR 

ONE” ส่วนในประเดน็ดา้นการยอมรับ เห็นวา่ในองคก์รทหารนัVน ไม่วา่จะชัVนยศไหน กจ็ะไดรั้บการ

ยอมรับที+เท่าเทียมกนั เพราะถือว่าทุกชัVนยศไดรั้บมอบหมายหน้าที+อนัทรงเกียรติและตรงความรู้

ความสามารถ ซึ+ งจะทาํใหเ้กิดความภูมิใจและปฏิบติังานตามภารกิจไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  สาํหรับ

ในดา้นการสนับสนุน เห็นว่า ทัVงการสนับสนุนในโครงสร้างขององค์กร และการสนับสนุนจาก

บุคคลในครอบครัวนัV นเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ สนับสนุนทัV งในด้านการปฏิบัติงาน การ

เจริญเติบโตกา้วหนา้ในสายอาชีพต่าง ๆ พฒันาคนให้ตรงความสามารถอยา่งมีประสิทธิผล ทาํให้

ประสิทธิภาพขององคก์รเขม้แขง็อยา่งมาก 

 

 ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัคนที+ 3 เห็นว่า การยอมรับในองคก์าร เป็นสิ+งที+สามารถวดัประสิทธิภาพ

การทาํงานของบุคลากรไดเ้ป็นอย่างดี ซึ+ งจากประสบการณ์ของตนเองพบว่า เมื+อบุคลากรเป็นที+

ยอมรับ หรือรับรู้โดยทั+วกนัวา่ไดป้ฏิบติัหนา้ที+ไดอ้ยา่งดีเยี+ยมและมีประสิทธิภาพ ส่งผลใหไ้ดรั้บขัVน

เงินเดือนที+มากกว่ามาตรฐาน รวมถึงการเชิดชูเกียรติ ทาํให้มีส่วนเกิดแรงกระตุน้ต่อบุคลากรอื+นใน

รูปแบบของตวัอยา่ง แมก้ระทั+งการไดรั้บโทษของบุคลากรที+บกพร่องในหนา้ที+ หรือกระทาํสิ+งที+ผิด 

ทาํให้บุคคลากรในหน่วยงานเดียวกนัที+รับรู้เกิดความตระหนักในหน้าที+เช่นกนั โดยที+กล่าวไป

ทัVงหมดนัVนส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานทัVงสิVน  สาํหรับในดา้นขอ้ผูกพนั ถือเป็นอีกสิ+งหนึ+ งที+
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ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานอยา่งเห็นไดช้ดั กล่าวไดว้า่บุคลากรมีภาคภูมิใจที+ไดเ้ป็นส่วนหนึ+ง

ขององคก์าร ในลกัษณะนีVจะเกิดขึVนจากบรรยากาศของการปฏิบติังานที+มีความสุข หวัหนา้องคก์ารที+

มีความเอาใจใส่บุลคลากรของตนไดเ้ป็นอยา่งดี ไม่ไดดู้แค่เนืVองานเท่านัVน แต่จะเขา้ใจถึงความรู้สึก

นึกคิด มีปฏิสัมพนัธ์ที+ดีกบับุคลากรในสังกดัของตน ย่อมทาํให้องคก์ารนัVนมีประสิทธิภาพในการ

ทาํงานที+ดีอยา่งเห็นไดช้ดั โดยขอ้มูลดงักล่าวนัVนเป็นขอ้มูลที+ตนเองไดจ้ากการสงัเกตผลลพัธ์ของการ

ปฏิบติังานในหน่วยงานต่างประเทศ โดยผูที้+มีตาํแหน่งสูงกวา่มีปฏิสัมพนัธ์ที+ใกลชิ้ดกบับุคลากรใน

องคก์ารอยา่งมาก จึงเขา้ใจปัญหาในการทาํงาน และพฒันาไดอ้ยา่งตรงประเดน็ดา้นต่าง ๆ เนื+องจาก

เขา้ใจฟันเฟืองการทาํงานทุกกระบวนการ อีกทัVงทาํใหห้น่วยงานและบุคลากรสามารถพฒันาไดอ้ยา่ง

รวดเร็วอีกดว้ย 

 

4.11 ผลการสัมภาษณ์ในประเดน็เกี$ยวกบัสมรรถนะในการทาํงาน 

 

 ผูใ้หข้อ้มูลหลกัคนที+ 1 เห็นวา่ สมรรถนะในการทาํงานดา้นความมีวนิยัและความเสียสละมี

ความสอดคลอ้งกบัประสิทธิภาพการทาํงานอยา่งมาก จากประสบการณ์ของตนเองที+เคยอยูใ่นระบบ

การทาํงานที+สหราชอาณาจกัร ไดเ้ห็นขอ้แตกต่างที+ชดัเจนว่ากาํลงัพลที+ประเทศสหราชอาณาจกัรมี

วินยัและความเสียสละสูงมาก ทาํให้การทาํงานตามหนา้ที+ของแต่ละคนเป็นไปไดอ้ย่างเต็มที+ และ

เมื+อรวมกนัเป็นทีม ก็จะยิ+งทาํให้เกิดประสิทธิภาพของงานที+สูงมากยิ+งขึVนไปอีก ส่วนการร่วมแรง

ร่วมใจ ก็เห็นดว้ยว่ามีความสอดคลอ้งกบัประสิทธิภาพการทาํงาน โดยการทาํงานเป็นทีมจะช่วย

กระตุน้และเสริมแรงทัVงทางกายภาพและจิตใจ โนม้นา้วอยากให้ทาํงานมากขึVน เมื+อยิ+งมีความร่วม

แรงร่วมใจมาก ก็มกัจะทาํให้แต่ละบุคคลทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมาก และผลงานที+ออกมาก็

จะมีประสิทธิภาพมากขึVน เช่นเดียวกบัคาํกล่าวที+วา่ “สามคัคีคือพลงั” 

 

 ผู ้ให้ข้อมูลหลักคนที+  2 เห็นว่า ความมีวินัยและความเสียสละมีความสอดคล้องต่อ

ประสิทธิภาพในการทาํงานขององคก์รในญี+ปุ่นเป็นอยา่งสูง เนื+องดว้ยเป็นพืVนฐานของคนในชาติที+

ไดรั้บการปลูกฝังจาก Soft Skill ทางการ์ตูน วฒันธรรมที+หล่อหลอมใหมี้ความรักสามคัคี เสียสละ มี

วินยั เพื+อความสาํเร็จของ กลุ่ม องคก์ร หรือระดบัประเทศชาติ อยา่งที+สายตาชาวโลกไดป้ระจกัษถึ์ง

ประสิทธิภาพในองคก์รของประเทศญี+ปุ่น ส่วนในเรื+องการร่วมแรงร่วมใจ กถื็อเป็นสิ+งสาํคญัโดยใน

ประเทศญี+ปุ่นนัVนเป็นสิ+งที+แสดงถึงความสอดคลอ้งในประสิทธิภาพของการทาํงานเป็นอย่างมาก  

ทุกคนคือหนึ+ งเดียว ชนะดว้ยกนั แพด้ว้ยกนั ประสบความสําเร็จไปดว้ยกนั ผิดหวงัไปดว้ยกนั คือ

หลกัคิดของกาํลงัพลในองคก์ร นอกจากนีVการมุ่งผลสมัฤทธิh  คือสิ+งที+องคก์รไดป้ลูกฝังใหก้บักาํลงัพล
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ให้ยึดถือความสําเร็จขององค์กรเป็นสําคัญ ทุ่มเท เสียสละ ให้คุณค่ากับความพยายามมุ่งสู่

ความสาํเร็จขององคก์ร ส่วนในประเด็นการสั+งสมความเชี+ยวชาญในงาน จากที+ไดส้ัมผสัการทาํงาน

ร่วมกนักบัคนญี+ปุ่นนัVน พบว่า คนญี+ปุ่นเป็นคนที+ทาํอะไรแลว้ทาํให้สุดความสามารถ อยากรู้อะไร 

เก่งอะไร รู้ให้ลึก รู้ให้ท่องแท  ้เป็นลกัษณะ “โอตาคุ” (Otaku) ซึ+ งส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ทาํงานขององคก์รเป็นอยา่งมาก เพราะจะมีผูเ้ชี+ยวชาญในสายงานต่าง ๆ เป็นจาํนวนมากในองคก์ร 

ส่งผลใหอ้งคก์รหรือหน่วยมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไดดี้ 

 

 ผูใ้หข้อ้มูลหลกัคนที+ 3 เห็นวา่ การมุ่งผลสมัฤทธิh  เป็นคุณลกัษณะหนึ+งที+เกิดขึVนกบับุคลากร

ในรูปแบบทา้ทาย ที+สามารถนาํไปใชเ้ป็นเครื+องมือในการพฒันาประสิทธิภาพการทาํงานไดจ้ริง โดย

จะยกตวัอยา่งรูปธรรมหนึ+งที+เกิดขึVนในช่วงที+ตนเองไดไ้ปรับราชการในประเทศสิงคโปร์ โดยไดเ้ขา้

ร่วมการฝึกหลักสูตรทางทหาร ซึ+ งถือว่าสมรรถภาพร่างกายมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน 

เนื+องจากทหารนัVนใชร่้างกายเป็นอาชีพ กองทพัของสิงคโปร์จึงมีแนวคิดแบบมุ่งผลสัมฤทธิh ในดา้น

การดาํรงความแขง็แรงของร่างกาย อา้งอิงตามอายบุุคคล ซึ+ งกองทพับกไทยเองกมี็เกณฑก์ารวดัแบบ

นีV เช่นกนั แต่มิไดมี้การมุ่งผลสัมฤทธิh  ในขณะที+กองทพัสิงคโปร์กาํหนดเกณฑก์ารทดสอบร่างกาย 

(Individual Physical Proficiency Test) โดยมีการวดัผลแบบจริงจัง อีกทัV งยงัมีรางวลัปีละ 2 ครัV ง 

สําหรับผูที้+มีสมรรถภาพร่างกายตัVงแต่ร้อยละ 80 ขึVนไป จะไดรั้บรางวลั 500 SG Dollar และผูที้+มี

สมรรถภาพร่างกายตัVงแต่ร้อยละ 70 ขึVนไป จะไดรั้บรางวลั 300 SG Dollar ทาํใหเ้กิดการกระตุน้การ

พฒันาตนเองอยา่งเห็นไดช้ดั 

 

4.12 ผลการสัมภาษณ์ในประเดน็เกี$ยวกบัการรับรู้วฒันธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ 

และสมรรถนะในการทาํงาน 

 

 ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัคนที+ 1 เห็นว่า บรรยากาศองคก์ารมีความสอดคลอ้งกบัประสิทธิภาพการ

ทาํงาน โดยการทาํงานของต่างประเทศ ไม่ว่าจะเป็นบริษทัยกัษใ์หญ่ต่าง ๆ เช่น Apple, Microsoft 

เป็นตน้ จะใหค้วามสาํคญักบับรรยากาศในการทาํงานค่อนขา้งมาก และจะมีการส่งเสริมบรรยากาศ

การทํางานที+ ดีมาก ซึ+ งมีผลอย่างมากที+จะทําให้บุคคลในองค์การทํางานได้อย่างเต็มที+และมี

ประสิทธิภาพ 

 

 ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัคนที+ 2 เห็นว่า วฒันธรรมองคก์ารมีความสอดคลอ้งต่อประสิทธิภาพใน

การทาํงานขององค์กรในญี+ปุ่นเป็นอย่างสูง เนื+องด้วยความมีระเบียบวินัย ความเสียสละ ความ
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สามัคคี เพื+อมุ่งผลสัมฤทธิh ในภาพรวมนัV นเป็นพืVนฐานของคนญี+ ปุ่นส่วนใหญ่ ทาํให้ภาพรวม

วฒันธรรมองค์การมีความเขม้แข็งในดา้นความเป็นนํV าหนึ+ งใจเดียวกนั ทุกคนเคารพให้เกียรติใน

ความสามารถของกนัและกนัส่งผลให้กาํลงัผลมีความตัVงใจ มุ่งมั+น ที+จะพฒันาตนเองให้เชี+ยวชาญ 

เพื+อพฒันาภาพรวมของหน่วยงานตนเองใหมี้ประสิทธิภาพยิ+ง ๆ ขึVนไป  สาํหรับบรรยากาศองคก์าร

นัVนก็มีความสอดคลอ้งต่อประสิทธิภาพในการทาํงานขององคก์รในญี+ปุ่นเป็นอยา่งสูงเช่นกนั เนื+อง

ด้วยลกัษณะวฒันธรรมองค์การที+ได้กล่าวไปในเบืVองตน้นัVน ส่งผลให้บรรยากาศในการทาํงาน

เป็นไปดว้ยความมุ่งมั+น ทุ่มเท เพื+อภาพรวม เพื+อหน่วยงาน เพื+อชาติ จึงทาํใหทุ้กคนต่างใหก้าํลงัใจกนั

และกนัในการทาํงาน ทุ่มเทไปดว้ยกนั พฒันาประสิทธิภาพในการทาํงานไปดว้ยกนั เพื+อจุดหมายที+

หวงัจะใหเ้กิดความสาํเร็จเดียวกนั  ส่วนสมรรถนะในการทาํงานกมี็ความสอดคลอ้งต่อประสิทธิภาพ

ในการทาํงานขององค์กรในญี+ปุ่นเป็นอย่างสูงดว้ยเช่นกนั ถึงแมว้่าวฒันธรรมหรือบรรยากาศใน

องคก์ารของญี+ปุ่นนัVนจะดูเคร่งครัด มุ่งมั+น หลกัการทาํงานของชาวญี+ปุ่นนัVน มีหลกั “เมริ ฮาริ” (Meri 

Hari) กล่าวคือ การแยกแยะเวลางานและเวลาพกัผอ่นใหเ้ป็นสัดส่วนที+ชดัเจน หลงัเวลางานคือเวลา

พกัผอ่น คลายร่างกายและจิตใจเพื+อพร้อมที+จะทาํงานเพื+อใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดในวนัต่อ ๆไป 

 

 ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัคนที+ 3 เห็นว่า บรรยากาศองคก์ารส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานอยา่งมาก 

โดยเฉพาะในเรื+ องของอารมณ์ ซึ+ งอ้างอิงได้จากข้อเท็จจริงที+ว่า หากเราทํางานในสถานที+ที+

เพียบพร้อม อุปกรณ์ครบครัน ทัVงยงัมีสิ+งอาํนวยความสะดวก รวมถึงสภาพแวดลอ้มที+ดูสะอาด ยอ่ม

ทาํใหเ้กิดสุขภาพจิตที+ดีกวา่การทาํงานในสถานที+อื+น โดยผลการวิจยัในต่างประเทศหลาย ๆ งานวจิยั 

พบวา่ พนกังานที+มีความสุข ถือเป็นทรัพยากรบุคคลที+องคก์ารตอ้งการมากที+สุด เพราะจะมีศกัยภาพ

ที+ช่วยสร้างประโยชน์ใหก้บัองคก์ารไดอ้ยา่งมหาศาล 
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4.13 สรุปรูปแบบจากการวจิยัแบบผสมผสาน 

 

จากผลการวิจยัในภาพรวม ผูว้ิจยัไดน้าํตวัแปรที+ไดจ้ากการทดสอบสมมติฐานการวิจยั คือ 
1) ปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ สถานภาพการสมรส ระดบัชัVนยศ ระดบัการศึกษาสูงสุด 

รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน และอายรุาชการที+แตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงั

พลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก แตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที+ระดบั 

0.05 2) ปัจจยัการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นวฒันธรรมแบบปรับตวั ดา้นวฒันธรรมแบบมุ่ง

ผลสาํเร็จ ดา้นวฒันธรรมแบบเครือญาติ และดา้นวฒันธรรมแบบราชการ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+

ระดบั 0.05  3) ปัจจยับรรยากาศองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นโครงสร้างองคก์าร ดา้นมาตรฐานงาน ดา้นความ

รับผิดชอบ ดา้นการยอมรับ ดา้นการสนบัสนุน และดา้นขอ้ผูกพนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+

ระดบั 0.05 4) ปัจจยัสมรรถนะในการทาํงาน ไดแ้ก่ ดา้นความมีวินยัและเสียสละ ดา้นจริยธรรม ดา้น

การมุ่งผลสัมฤทธิh  ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ ดา้นการสั+งสมความเชี+ยวชาญในงานอาชีพ ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก อยา่ง

มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05  และ 5) ปัจจยัการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร ปัจจยับรรยากาศองคก์าร 

และปัจจยัสมรรถนะในการทาํงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วย

บญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ซึ+ งเป็นการวิจยัเชิงปริมาณนาํมาสังเคราะห์กบัขอ้มูลตวั

แปรที+ไดจ้ากการศึกษาเชิงคุณภาพ โดยการสมัภาษณ์กึ+งโครงสร้างกบัผูใ้หข้อ้มูลหลกัที+สาํคญัจาํนวน 3 

คน ทาํให้ไดรู้ปแบบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับก ดงัรูปที+ 4.1 
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รูปที+ 4.1 รูปแบบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก 

 

ทัVงนีV จากรูปที+ 4.1 เป็นรูปแบบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการ

ป้องกันภยัทางอากาศ กองทพับก  ซึ+ งเกิดจากการบูรณาการตวัแปรที+ได้รับจากการศึกษาแบบ

ผสมผสาน (Mixed Method) จนได้รูปแบบดังกล่าว ผูว้ิจัยจึงขอนําเสนอแนวทางพัฒนา ตาม

วตัถุประสงคข์อ้ที+ 6 เรียงตามลาํดบัความสาํคญัจากมากไปนอ้ย ดงันีV   

 

1) การสั+งสมความเชี+ยวชาญในอาชีพ 

การพฒันาหวัขอ้นีV ในหน่วยงาน ส่วนใหญ่จะมีตวัแปรคือเวลา โดยยิ+งมีเวลาทาํงาน

มากมักจะสั+งสมและสร้างความเชี+ยวชาญให้แก่งานนัV น ๆ ได้อย่างดี แต่หากต้องการให้เกิด

ประสิทธิภาพมากขึVน สามารถจดั Unit School หรือการสอนการทาํงานนัVนในลกัษณะที+เป็นงานซํV า 

เฉพาะเจาะจงบุคคลนัVนอยา่งสมํ+าเสมอ กจ็ะทาํใหเ้กิดความเชี+ยวชาญในงานที+ที+ไดรั้บมอบหมาย โดย

ใช้เวลาสัV นและมีประสิทธิภาพมากกว่าปกติ และควรมีการพฒันาหรือต่อยอดความรู้หรือความ

เชี+ยวชาญในงานนัVนให้สูงมากขึVนอยู่ตลอด ผลลพัธ์ที+ออกมาจากการ ปฏิบติัอย่างสมํ+าเสมออย่าง
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ต่อเนื+องเป็นเวลานาน รวมถึงการฝึกงานของกาํลงัพลบรรจุใหม่  เพื+อใหก้าํลงัพลไดท้ดลองทาํงานที+

ตนเองถนดั เมื+อไดท้าํงานที+ตนเองถนดัและชอบจะสามารถดึงศกัยภาพในการปฏิบติังานออกมาได้

สูงสุด และไดท้าํใหผู้บ้งัคบับญัชาทราบถึงความถนดัความเหมาะสมในการเลือกบุคคลใหเ้หมาะสม

กบังาน อีกทัVงเป็นการสร้างบรรยากาศ sand box ให้กาํลงัพลไดก้ลา้ลองผิดลองถูก กลา้สร้างสรรค์

ในงานของตนเองที+ถนดั การหมุนเวียนเปลี+ยนหนา้ที+ในหว้งเวลาเหมาะสม และสุดทา้ยการทดสอบ

วดัระดบัความรู้ในการปฏิบติังาน เพื+อเป็นตวัชีVวดั ที+มีผลการประเมินงาน เพื+อยกระดบัพฒันางานใน

หนา้ที+ใหดี้ยิ+งขึVน  

 

2) วฒันธรรมมุ่งผลสมัฤทธิh  

  การพฒันาหวัขอ้นีV ในหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับกตอ้งเริ+มจาก

การพฒันาจากผูน้าํที+กาํหนดความมีคุณค่าในผลสมัฤทธิh ของงาน เพื+อเป็นการกระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังาน

มีความเล็งเห็นถึงความสําคญัในการที+จะใชว้ิธีใด ๆ ก็ตามให้ไดผ้ลลพัธ์ที+เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

เกิดมาตรฐานที+ควรจะเป็น โดยอาจใชก้ารจดัการแข่งขนั ไม่วา่จะเป็น เวลา คุณภาพงาน การบริหาร

ทรัพยากร และทาํการเสริมแรงทางบวกดว้ยการให้รางวลัแก่บุคคลหรือทีมที+ทาํผลงานออกมาได้

อย่างดี ก็สามารถช่วยกระตุน้ให้เกิดกระบวนการทาํงานและผลงานได้ที+ มีการประเมินผลการ

ปฏิบติังานทัVงผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  เพื+อตรวจสอบผลการปฏิบติังานทัVงตนเองและ

ผูร่้วมงาน  จะส่งผลให้ประสิทธิภาพที+ดีในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยั

ทางอากาศ กองทพับก 

 

3) ความมีวนิยัและความเสียสละ  

ในหวัขอ้นีV  เป็นหวัขอ้ที+เกิดจากค่านิยมและพืVนฐานของสงัคมที+ถูกปลูกฝังกนัมาใน 

สังคมซึ+ งจะตอ้งเริ+มปรับตัVงแต่ระดบับุคคล ครอบครัว จนไปถึงหน่วยงาน ในส่วนของการพฒันา

ตามหน่วยงานนัVน สามารถทาํได้บางส่วนโดยการปลูกฝังหรือหาวิธีที+จะสอนและสร้างให้เป็น

ตวัอยา่ง เช่น การใหภ้ารกิจที+ทา้ทายและใหท้าํงานกนัเป็นกลุ่มหรือเป็นทีม เพื+อที+จะไดมี้โอกาสเห็น

ความมีวินัยและความเสียสละของกันและกันภายในทีม อีกทัV งยงัสามารถสอน แนะนํา ปรับ

พฤติกรรมแนวความคิดของกาํลงัพลไดใ้นโอกาสนีV  หากไดผ้ลสําเร็จคือทุกคนมีวินัยและความ

เสียสละที+เกินมาตรฐาน จะทาํให้เกิดกระบวนการทาํงานที+มีประสิทธิภาพที+สูงมากและผลงานที+มี

คุณภาพตามลาํดบั  

 



221 
 

4) ดา้นวฒันธรรมแบบราชการ  

การพฒันาหวัขอ้นีV ในหน่วยงาน ควรพฒันาวฒันธรรมแบบราชการในทางที+ถูกตอ้ง 

เนื+องจากในหลาย ๆ หน่วยงานมีวฒันธรรมแบบราชการที+มีทัVงดา้นดีและไม่ดี ควรพฒันาเรื+องของ

การเสริมแรงทางบวกและไม่เดือดร้อนผูอื้+น ควรจดัให้มีวฒันธรรมดี ๆ เพื+อเป็นการสร้างขวญัและ

กาํลงัใจของผูป้ฏิบติังาน ไม่เบียดเบียนและไม่สร้างทศันคติเชิงลบแก่เพื+อนร่วมงาน เช่น การส่งเสริม

ใหค้นที+ตัVงใจทาํงาน มีความรับผดิชอบ ไดก้ารเลื+อนขัVนเร็วกวา่หรือไดผ้ลตอบแทนมากกวา่ ส่วนผูที้+

ไม่ตัVงใจทาํงานก็ไดเ้ท่าเดิมไม่ไดติ้ดลบลง นอกจากนีVควรคอยชกัจูงและชีVนาํใหผู้ป้ฏิบติังานยอมรับ

และเขา้ในในวฒันธรรมของหน่วยงาน เพื+อที+จะไดใ้ห้คุณค่าและปฏิบติัตอบสนองไปในแนวทาง

แบบเดียวกนั 

 

5) ความรับผดิชอบ  

การพฒันาหวัขอ้นีV ในหน่วยงาน ควรเป็นการพฒันาในส่วนของตวับุคคล ผูที้+มีความ

รับผิดชอบควรให้ผลตอบแทนและความดีความชอบอย่างเหมาะสม ผูที้+มีความรับผิดชอบน้อย

หรือไม่มีความรับผิดชอบ ควรฝึกฝนให้การทาํงานอยู่บ่อย ๆ โดยอาจจะเริ+ มจากงานเล็ก ๆ ใน

หน่วยงานซึ+ งผลลพัธ์ ไม่ไดก้ระทบต่อหน่วยงานและเมื+อฝึกฝนจนมีความรับผิดชอบตามมาตรฐาน

แลว้ก็ค่อย ๆ ให้งานที+ยากและทา้ทายขึVนตามลาํดบั ถึงแมก้ารให้งานแก่ผุที้+มีความรับผิดชอบเป็น

เรื+องง่ายของผุบ้งัคบับญัชาก็จริง แต่ก็ไม่ควรให้งานแต่ผูมี้ความรับผิดชอบโดยปล่อยให้ผูที้+ไม่มี

ความรับผิดชอบไม่ทาํอะไรเพื+อพฒันาตนเองเลย ซึ+ งจะทาํให้ประสิทธิภาพของการทาํงานในระยะ

ยาวลดลง 

 

6) วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ  

การพฒันาหวัขอ้นีV ในหน่วยงาน ควรเนน้การสร้างระบบของหน่วยงานที+เขม้แขง็ มี

ความเป็นระเบียบ ตามเหตุตามผล มีการเนน้ย ํVาและทาํงานตามลาํดบัที+ควรจะเป้น ไม่ขา้มขัVนตอนไป

มาจนเกิดความผิดพลาด ส่งผลต่อผลงาน ควรสร้างระบบของการปฏิบติังานตามสายการบงัคบั

บญัชาที+ถูกตอ้ง เพื+อให้การดาํเนินการทาํงานเป็นไปอยา่งตามระบบและระเบียบที+ควรจะเป็น เมื+อ

รักษาระบบดงักล่าวไว ้ไม่วา่งานหรือกิจกรรมใด ๆ กจ็ะไดส้าํเร็จลุล่วงตามที+มุ่งหวงัทุกประการโดย

ไม่ลดหยอ่นลงจากมาตรฐานที+ควรจะเป็น 
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7) การสนบัสนุน  

การพฒันาหัวข้อนีV ในหน่วยงาน ควรได้รับการสนับสนุนจากหน่วยเหนือหรือ

ผูบ้งัคบับญัชา เพื+อประสิทธิภาพการทาํงานที+ดี ควรมีทัVงหมด 2 แบบของการสนับสนุน คือ การ

สนบัสนุนระหวา่งการทาํงาน เพื+อใหก้ารทาํงานราบรื+นไปสู่ผลงานไดโ้ดยง่ายไม่ติดขดั ไม่วา่จะเป็น

ดา้นทรัพยากร เครื+องมือ หรือเวลา ส่วนอีกหนึ+งการสนบัสนุนคือ การเสริมแรงทางบวก ไม่วา่จะเป็น

กาํลงัใจหรือผลตอบแทน ในระหว่างการทาํงาน หรือรางวลัหลงัจากที+งานสาํเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 

จะทาํให้ในการปฏิบติังานครัV งต่อ ๆ ไป ผูป้ฏิบติังานจะตัVงใจปฏิบติังานอยา่งเต็มความสามารถ เกิด

เป็นประสิทธิภาพการทาํงานที+สูง 

 

8) ความร่วมแรงร่วมใจ 

    การพฒันาหัวขอ้นีV ในหน่วยงาน ความสามคัคีถือเป็นหัวขอ้ที+สําคญัของการเพิ+ม

ประสิทธิภาพการทาํงานอยา่งมาก โดยสามารถพฒันาไดโ้ดยผูบ้งัคบับญัชาทาํการกาํหนดนโยบาย

และเป้าหมายที+ทา้ทาย เพื+อใหก้ลุ่มหรือทีมต่าง ๆ ไดมี้โอกาสในการร่วมแรงร่วมใจทาํงาน โดยมีขอ้

เปรียบเทียบเป็นทีมอื+น ๆ ในส่วนของการพฒันาความร่วมแรงร่วมใจในระดบัผูป้ฏิบติัหรือระดบัทีม 

ควรมีผูน้าํและลูกทีมที+เขม้แขง็สามารถเสริมแรงหรือเหนี+ยวนาํผูค้นภายในทีมในร่วมแรงร่วมใจกนั

ปฏิบติัหนา้ที+ได ้โดยอาจใชค้วามเป็นผูน้าํ การเปรียบเทียบวฒันธรรมองคก์ร หรือกติกาต่าง ๆ โดย

หากทีมเกิดการร่วมแรงร่วมใจทาํงานกนัอย่างมากแลว้ย่อมทาํให้เกิดประสิทธิภาพการทาํงานที+

สูงขึVน 

 

 

 



 

 

บทที$ 5 

 

สรุปผลการวจิยั อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

การวิจยัเรื+อง รูปแบบความสัมพนัธ์ของการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศองคก์าร และ

สมรรถนะในการทาํงานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการ

ป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในครัK งนีK เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ มีวตัถุประสงค  ์1) เพื+อศึกษา

ปัจจยัส่วนบุคคลที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยั

ทางอากาศ กองทพับก  2) เพื+อศึกษาปัจจยัการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของกําลังพลหน่วยบัญชาการป้องกันภัยทางอากาศ กองทัพบก  3) เพื+อศึกษาปัจจัย

บรรยากาศองคก์ารที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยั

ทางอากาศ กองทพับก  4) เพื+อศึกษาปัจจยัสมรรถนะในการทาํงานที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก 5) เพื+อศึกษาปัจจยัการรับรู้

ว ัฒนธรรมองค์การ ปัจจัยบรรยากาศองค์การ และปัจจัยสมรรถนะในการทํางาน ที+ ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก  และ 6) 

เพื+อสร้างรูปแบบและแนวทางพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการ

ป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก 

 

การวจิยันีKทาํการศึกษาวจิยัแบบผสมผสาน (Mixed Method) โดยแบ่งการศึกษาเป็น 2 ตอน 

โดยตอนที+ 1 ศึกษาวิจยัเชิงปริมาณโดยใชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง 

จาํนวน 400 คน ซึ+ งเป็นกาํลงัพลของหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก เพื+อตอบ

วตัถุประสงคแ์ละสมมติฐานการวจิยัขอ้ที+ 1-5 และตอนที+ 2 ศึกษาเชิงคุณภาพโดยใชก้ารสมัภาษณ์เชิง

ลึกแบบสัมภาษณ์กึ+ งโครงสร้าง สถิติที+ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ประกอบดว้ย สถิติเชิงพรรณนา 

ไดแ้ก่ ความถี+ ร้อยละ ค่าเฉลี+ย ส่วนเบี+ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ การทดสอบที 

(Independent Sample t-Test) การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance 

(ANOVA): F-test) การทดสอบเวลช์ (Welch Test) และการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 
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Regression Analysis: MRA) โดยผูว้ิจยัสามารถสรุปผลการวิจยั อภิปรายผล และใหข้อ้เสนอแนะจาก

การวจิยั ดงันีK   

 

5.1 สรุปผลการวจิยั 

 

 จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื+อศึกษารูปแบบความสัมพนัธ์ของการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร 

บรรยากาศขององคก์าร และสมรรถนะในการทาํงานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงั

พล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก  สามารถสรุปผลการวจิยัไดด้งันีK  

 

 5.1.1 ผลการวิจยัปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล สรุปไดว้่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุ

ระหว่าง 18-25 ปี จาํนวน 134 คน (ร้อยละ 33.50) มีสถานภาพสมรส/อยู่ดว้ยกนั จาํนวน 194 คน 

(ร้อยละ 48.50) เป็นทหารชัKนประทวน จาํนวน 262 คน (ร้อยละ 65.50) มีระดบัการศึกษาตํ+ากว่า

ปริญญาตรี จาํนวน 235 คน (ร้อยละ 58.75) มีรายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน 15,001-20,000 บาท จาํนวน 120 

คน (ร้อยละ 30.00) และมีอายรุาชการ1-5 ปี จาํนวน 122 คน (ร้อยละ 30.50) 

 

 5.1.2 ผลการวิจยัการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร สรุปไดว้า่ กลุ่มตวัอยา่งมีการรับรู้วฒันธรรม

องค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.24) เมื+อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที+มี

ค่าเฉลี+ยสูงสุดคือ ดา้นวฒันธรรมแบบราชการ (X̄ = 4.32) รองลงมาคือ ดา้นวฒันธรรมแบบเครือญาติ 

(X̄ = 4.25) ดา้นวฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ (X̄ = 4.24) และดา้นวฒันธรรมแบบปรับตวั (X̄ = 4.17) 

ตามลาํดบั โดยในแต่ละดา้นมีรายละเอียดสรุปไดด้งันีK  

  5.1.2.1 ดา้นวฒันธรรมแบบราชการ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากที+สุด  (X̄ = 4.32) 

เมื+อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ประเด็นที+มีค่าเฉลี+ยสูงสุดคือ วฒันธรรมองคก์ารของท่าน มุ่งเนน้การ

เชื+อฟังคาํสั+งของผูบ้งัคบับญัชา (X̄ = 4.44) รองลงมาคือ วฒันธรรมองค์การของท่านมุ่งเน้นการ

กระทาํตามกฎระเบียบ (X̄ = 4.43) วฒันธรรมองคก์ารของท่าน ส่งเสริมการใชเ้หตุผลหรือขอ้มูลใน

การปฏิบติังาน (X̄ = 4.25) และประเดน็ที+มีค่าเฉลี+ยตํ+าสุดคือ วฒันธรรมองคก์ารของท่านมีเสถียรภาพ

สูงแต่ไม่ค่อยมีความยดืหยุน่ (X̄ = 4.17) ตามลาํดบั 

  5.1.2.2 ดา้นวฒันธรรมแบบเครือญาติ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.25) 

เมื+อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ประเดน็ที+มีค่าเฉลี+ยสูงสุดคือ วฒันธรรมองคก์ารของท่านส่งเสริมการ

ทาํงานเป็นทีม (X̄ = 4.34) รองลงมาคือ วฒันธรรมองค์การของท่านส่งเสริมการทาํตามประเพณี

ปฏิบติั (X̄ = 4.29) วฒันธรรมองคก์ารของท่านใหค้วามสนใจและการมีส่วนร่วมของสมาชิกภายใน
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องคก์าร (X̄ = 4.26) วฒันธรรมองคก์ารของท่านใหค้วามสาํคญัและคาํนึงถึงผลกระทบต่อผูอื้+น (X̄ = 

4.25) และประเด็นที+มีค่าเฉลี+ยตํ+าสุดคือ วฒันธรรมองคก์ารของท่านส่งเสริมการช่วยเหลือดว้ยความ

เป็นธรรมและเท่าเทียมกนั (X̄ = 4.12) ตามลาํดบั 

  5.1.2.3 ดา้นวฒันธรรมแบบมุ่งผลสําเร็จ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากที+สุด (X̄ = 

4.24) เมื+อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ประเดน็ที+มีค่าเฉลี+ยสูงสุดคือ วฒันธรรมองคก์ารของท่านส่งเสริม

ใหมี้ความขยนัขนัแขง็ในการทาํงานเพื+อมุ่งสู่ความสาํเร็จ (X̄ = 4.31) รองลงมาคือ วฒันธรรมองคก์าร

ของท่านส่งเสริมให้มีความมุ่งมั+นเอาจริงเอาจงั เพื+อให้งานสมบูรณ์แบบ (X̄ = 4.29) วฒันธรรม

องคก์ารของท่านมุ่งเนน้การเป็นองคก์ารที+มีเสถียรภาพสูง และมีความมั+นคง (X̄ = 4.26) วฒันธรรม

องคก์ารของท่าน มุ่งเนน้ใหค้วามสาํคญักบัภายในองคก์าร (X̄ = 4.23) และประเดน็ที+มีค่าเฉลี+ยตํ+าสุด

คือ วฒันธรรมองค์การของท่านเป็นองค์การที+ส่งเสริมการแข่งขนัเพื+อสร้างผลงาน (X̄ = 4.14) 

ตามลาํดบั 

  5.1.2.4 ดา้นวฒันธรรมแบบปรับตวั โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̄ = 4.17) เมื+อ

พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ประเด็นที+มีค่าเฉลี+ยสูงสุดคือ วฒันธรรมองค์การของท่านเน้นการ

ตอบสนองต่อสังคมและภายนอกองค์การ (X̄ = 4.30) รองลงมาคือ วฒันธรรมองค์การของท่าน

ส่งเสริมใหมี้การสร้างสรรคผ์ลงานใหม่ ๆ (X̄ = 4.20) วฒันธรรมองคก์ารของท่าน มีความยดืหยุน่ใน

การทาํงานสูง (X̄ = 4.18) วฒันธรรมองคก์ารของท่านส่งเสริมให้กลา้คิด และมีความเป็นมืออาชีพ 

โดยอยูใ่นระดบัมาก (X̄ = 4.14) และประเด็นที+มีค่าเฉลี+ยตํ+าสุดคือ วฒันธรรมองคก์ารของท่านเปิด

โอกาสใหมี้อิสระทางความคิด ไม่ยดึติดกบักรอบแบบเดิม ๆ (X̄ = 4.03) ตามลาํดบั 

 

 5.1.3 ผลการวิจยับรรยากาศองคก์าร สรุปไดว้า่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศ

องค์การโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที+สุด (X̄ = 4.23) เมื+อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที+มี

ค่าเฉลี+ยสูงสุดคือ ดา้นการสนบัสนุน (X̄ = 4.27) และดา้นโครงสร้างองคก์าร (X̄ = 4.27) รองลงมาคือ 

ดา้นขอ้ผกูพนั (X̄ = 4.26) ดา้นมาตรฐานงาน (X̄ = 4.23) ดา้นความรับผดิชอบ (X̄ = 4.19) และดา้นที+

มีค่าเฉลี+ยตํ+าสุดคือ ดา้นการยอมรับ (X̄ = 4.17) ตามลาํดบัโดยในแต่ละดา้นมีรายละเอียดสรุปไดด้งันีK  

  5.1.3.1 ดา้นการสนบัสนุน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.27) เมื+อพิจารณา

เป็นรายขอ้พบวา่ ประเดน็ที+มีค่าเฉลี+ยสูงสุดคือ องคก์ารของท่านมีการสนบัสนุนใหป้ฏิบติังานร่วมกนั

เพื+อเสริมสร้างความสามคัคี (X̄ = 4.32) รองลงมาคือ องคก์ารของท่านมีการสนบัสนุนในการสร้าง

ความไวว้างใจซึ+ งกนัและกนัเพื+อความปกติสุข (X̄ = 4.30) องค์การของท่านมีการสนับสนุนให้

ช่วยเหลือแบ่งปันซึ+ งกนัและกนัเพื+อเสริมสร้างความมีนํK าใจ (X̄ = 4.26) และ องคก์ารของท่านมีการ

สนบัสนุนการเป็นส่วนหนึ+งของทีมงานที+มีประสิทธิภาพ (X̄ = 4.26) และประเด็นที+มีค่าเฉลี+ยตํ+าสุด
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คือ องคก์ารของท่านมีการใหค้วามช่วยเหลือในดา้นต่าง ๆ จากทีมงานและผูบ้งัคบับญัชา (X̄ = 4.20) 

ตามลาํดบั 

  5.1.3.2 ดา้นโครงสร้างองคก์าร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.27) เมื+อ

พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ประเด็นที+มีค่าเฉลี+ยสูงสุดคือ องคก์ารของท่านมีโครงสร้างหน่วยงานที+

เป็นระบบ (X̄ = 4.38) รองลงมาคือ องคก์ารของท่านมีคาํอธิบายบทบาทหนา้ที+ของกาํลงัพลแต่ละ

นายอยา่งชดัเจน (X̄ = 4.31) องคก์ารของท่านมีการกาํหนดหนา้ที+ความรับผดิชอบของกาํลงัพลแต่ละ

นายอยา่งเหมาะสม (X̄ = 4.26) องคก์ารของท่านมีการจดัโครงสร้างองคก์ารอยา่งเหมาะสมกบัภารกิจ 

(X̄ = 4.25) และประเด็นที+มีค่าเฉลี+ยตํ+าสุดคือ องคก์ารของท่านมีการกาํหนดหนา้ที+โปร่งใสและเป็น

ธรรม (X̄ = 4.13) ตามลาํดบั 

  5.1.3.3 ดา้นขอ้ผูกพนั โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.26) เมื+อพิจารณา

เป็นรายขอ้พบว่า ประเด็นที+มีค่าเฉลี+ยสูงสุดคือ องคก์ารของท่านมีขอ้ผกูพนัในการมุ่งเนน้การสร้าง

ความจงรักภกัดีต่อองค์การ (X̄ = 4.32) รองลงมาคือ องค์การของท่านมีขอ้ผูกพนัในการกาํหนด

จุดมุ่งหมายขององคก์ารที+ชดัเจนร่วมกนั (X̄ = 4.28) องคก์ารของท่านมีขอ้ผูกพนัในการยกระดบั

ความยึดมั+นผูกพนัต่อจุดมุ่งหมายขององค์การ (X̄ = 4.26) องค์การของท่านมีขอ้ผูกพนัในการจดั

กิจกรรมเพื+อเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร (X̄ = 4.24) และประเดน็ที+มีค่าเฉลี+ยตํ+าสุดคือ องคก์าร

ของท่านมีขอ้ผูกพนัในการสร้างการรับรู้ของกาํลงัพลให้มีความภาคภูมิใจที+เป็นส่วนหนึ+ งของ

องคก์าร (X̄ = 4.22) ตามลาํดบั 

  5.1.3.4 ด้านมาตรฐานงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที+สุด (X̄ = 4.23) เมื+อ

พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ประเด็นที+มีค่าเฉลี+ยสูงสุดคือ องคก์ารของท่านมีมาตรการเพื+อยกระดบั

มาตรฐานการปฏิบติังานของกาํลงัพลอยู่เสมอ (X̄ = 4.27) รองลงมาคือ องค์การของท่านมีการ

กาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน (X̄ = 4.26) องคก์ารของท่านมีการยกระดบัมาตรฐาน

การปฏิบติังานอยูเ่สมอ (X̄ = 4.24) องคก์ารของท่านมุ่งเนน้การปฏิบติังานตามมาตรฐานสากล (X̄ = 

4.21) และประเด็นที+มีค่าเฉลี+ยตํ+าสุดคือ องค์การของท่านมีการปรับปรุงสวสัดิการเพื+อเพิ+มระดบั

ความภาคภูมิใจของผูป้ฏิบติังานต่อการทาํงาน (X̄ = 4.16) ตามลาํดบั 

  5.1.3.5 ดา้นความรับผดิชอบ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̄ = 4.19) เมื+อพิจารณา

เป็นรายขอ้พบว่า ประเด็นที+มีค่าเฉลี+ยสูงสุดคือ องคก์ารของท่านมีการกาํหนดความรับผิดชอบของ

กําลังพลแต่ละนายอย่างเหมาะสมตามวยัวุฒิ (X̄ = 4.22) รองลงมาคือ ขีดความสามารถและ

ประสบการณ์ของท่านมีการกาํหนดความรับผดิชอบของกาํลงัพลแต่ละนายอยา่งเหมาะสมตามกาํลงั

ความสามารถ (X̄ = 4.20) องค์การของท่านมีการกาํหนดความรับผิดชอบของกาํลงัพลแต่ละนาย
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อย่างเหมาะสมตามคุณวุฒิ (X̄ = 4.20) และประเด็นที+มีค่าเฉลี+ยตํ+าสุดคือ องค์การของท่านมีการ

มอบหมายความรับผดิชอบของกาํลงัพลแต่ละนายอยา่งยติุธรรม (X̄ = 4.16) ตามลาํดบั 

  5.1.3.6 ดา้นการยอมรับ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̄ = 4.17) เมื+อพิจารณาเป็น

รายขอ้พบวา่ ประเด็นที+มีค่าเฉลี+ยสูงสุดคือ องคก์ารของท่านมีมาตรการสร้างการยอมรับในดา้นการ

ลงโทษแก่ผูที้+ปฏิบติังานไม่ดีหรือผิดวินัย (X̄ = 4.24) รองลงมาคือ องค์การของท่านมีมาตรการ

ลงโทษที+ชดัเจนและยอมรับได ้(X̄ = 4.21) องคก์ารของท่านมีมาตรการสร้างการยอมรับต่อความ

แตกต่างของกาํลงัพลภายในหน่วย (X̄ = 4.14) และ องคก์ารของท่านมีมาตรการสร้างการยอมรับใน

ดา้นการใหสิ้+งตอบแทนแก่ผูที้+ปฏิบติังานดี (X̄ = 4.14) และประเดน็ที+มีค่าเฉลี+ยตํ+าสุดคือ องคก์ารของ

ท่านมีความสมํ+าเสมอในการใหผ้ลตอบแทน (X̄ = 4.12) ตามลาํดบั 

 

 5.1.4 ผลการวิจัยสมรรถนะในการทาํงาน สรุปได้ว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อ

สมรรถนะในการทาํงานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.41) เมื+อพิจารณาเป็นรายดา้น

พบวา่ ดา้นที+มีค่าเฉลี+ยสูงสุดคือ ดา้นความมีวินยัและเสียสละ (X̄ = 4.48) รองลงมาคือ ดา้นจริยธรรม 

(X̄ = 4.44) ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ (X̄ = 4.43) ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิf  (X̄ = 4.37) และดา้นการสั+ง

สมความเชี+ยวชาญในงานอาชีพ (X̄ = 4.34) ตามลาํดบั โดยในแต่ละดา้นมีรายละเอียดสรุปไดด้งันีK  

  5.1.4.1 ดา้นความมีวินยัและเสียสละ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.48) 

เมื+อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ประเด็นที+มีค่าเฉลี+ยสูงสุดคือ ท่านมีวินยัในการปฏิบติังานอย่างเต็ม

กาํลงัความสามารถเพื+อให้บรรลุผลสําเร็จตามที+ได้รับมอบหมาย (X̄ = 4.51) ท่านมีวินัยในการ

ปฏิบติังานตามแบบแผนและแบบธรรมเนียมของทหาร (X̄ = 4.50) ท่านมีวนิยัในการประพฤติปฏิบติั

ตนตามกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัขององคก์าร (X̄ = 4.50) ท่านยนิดีเสียสละเวลาส่วนตวัเพื+อใหบ้ริการที+

ดีกบัประชาชน (X̄ = 4.46) และประเดน็ที+มีค่าเฉลี+ยตํ+าสุดคือ ท่านเสียสละและอุทิศตนในการทาํงาน

ใหก้บัองคก์ารของท่าน (X̄ = 4.45) ตามลาํดบั 

  5.1.4.2 ดา้นจริยธรรม โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.44) เมื+อพิจารณา

เป็นรายขอ้พบวา่ ประเด็นที+มีค่าเฉลี+ยสูงสุดคือ ท่านใหค้วามเคารพและปฏิบติัต่อผูบ้งัคบับญัชาและ

เพื+อนร่วมงานอยา่งมีจริยธรรม (X̄ = 4.48) รองลงมาคือ ท่านประพฤติตนเป็นแบบอยา่งที+ดีทางดา้น

คุณธรรมจริยธรรม (X̄ = 4.46) ท่านปฏิบติัหนา้ที+อยา่งชอบธรรมและไม่เบียดบงัเวลาราชการ (X̄ = 

4.45) ท่านมีส่วนร่วมในกิจกรรมการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม อย่างต่อเนื+อง (X̄ = 4.42) และ

ประเด็นที+มีค่าเฉลี+ยตํ+าสุดคือ ท่านเสนอความคิดเห็น ตดัสินใจ และกระทาํการใด ๆ บนพืKนฐานของ

หลกัการและระเบียบกฎหมายโดยยดึถือผลประโยชน์องคก์ารเป็นหลกั (X̄ = 4.38) ตามลาํดบั 
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  5.1.4.3 ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.43) เมื+อ

พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ประเด็นที+มีค่าเฉลี+ยสูงสุดคือ ท่านรักษามิตรภาพอนัดีกบัเพื+อนร่วมทีม 

เพื+อช่วยเหลือกนัในวาระต่าง ๆ ให้งานสําเร็จ (X̄ = 4.46) รองลงมาคือ ท่านร่วมแรงร่วมใจในการ

ทาํงานกบัเพื+อนร่วมงานอยา่งสร้างสรรค ์(X̄ = 4.45) ท่านมีการประสานและส่งเสริมสมัพนัธภาพอนั

ดีในทีมเพื+อสนบัสนุนการทาํงานร่วมกนัใหมี้ประสิทธิภาพยิ+งขึKน (X̄ = 4.43) ท่านประสานสัมพนัธ์ 

สร้างขวญักาํลงัใจ และแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ในทีม เพื+อให้ปฏิบติัภารกิจให้ไดผ้ลสาํเร็จ (X̄ = 4.43) และ

ประเด็นที+มีค่าเฉลี+ยตํ+าสุดคือ ท่านสนับสนุนการตดัสินใจของทีม และทาํงานในส่วนที+ตนไดรั้บ

มอบหมายใหส้าํเร็จ (X̄ = 4.42) ตามลาํดบั 

  5.1.4.4 ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิf  โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.37) เมื+อ

พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ประเดน็ที+มีค่าเฉลี+ยสูงสุดคือ ท่านมีความขยนัหมั+นเพียร รับผดิชอบในการ

ทาํงาน สามารถส่งงานไดต้ามกาํหนดเวลา (X̄ = 4.40) รองลงมาคือ ท่านสามารถทาํงานไดผ้ลงานตาม

เป้าหมายที+วางไวห้รือตามมาตรฐานขององคก์าร (X̄ = 4.39) ท่านมีการปรับปรุงวิธีการทาํงานเพื+อ

พฒันาผลงานให้โดดเด่นเกินกว่าเป้าหมายมาตรฐานที+องค์การกาํหนด (X̄ = 4.38) ท่านมีการ

วิเคราะห์ผลไดแ้ละผลเสีย และสามารถตดัสินใจไดแ้มจ้ะมีความเสี+ยงเพื+อใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย 

(X̄ = 4.36) และประเดน็ที+มีค่าเฉลี+ยตํ+าสุดคือ ท่านมีความอุตสาหะมานะบากบั+นเพื+อใหบ้รรลุเป้าหมาย

ที+ทา้ทายหรือไดผ้ลงานโดดเด่น และแตกต่างอยา่งไม่เคยมีใครทาํได ้(X̄ = 4.33) ตามลาํดบั 

  5.1.4.5 ดา้นการสั+งสมความเชี+ยวชาญในงานอาชีพ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก

ที+สุด (X̄ = 4.34) เมื+อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ประเดน็ที+มีค่าเฉลี+ยสูงสุดคือ ท่านสามารถนาํวิชาการ 

ความรู้ หรือเทคโนโลยใีหม่ ๆ มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน (X̄ = 4.36) รองลงมาคือ ท่านมีการศึกษา

ความรู้ในวิชาการและเทคโนโลยใีหม่ ๆ ในสาขาวิชาที+เกี+ยวขอ้งกบัอาชีพของท่านอยา่งต่อเนื+อง (X̄ 

= 4.35) ท่านสามารถนาํความรู้เชิงบูรณาการของท่านไปใชใ้นการสร้างวิสยัทศัน์ เพื+อการปฏิบติังาน

ในอนาคต (X̄ = 4.34) ท่านรับรู้แนวโน้มวิทยาการที+ทนัสมยั และเกี+ยวขอ้งกบังานของท่านอย่าง

ต่อเนื+อง (X̄ = 4.32) และประเด็นที+มีค่าเฉลี+ยตํ+าสุดคือ ท่านสนบัสนุนการทาํงานให้เกิดบรรยากาศ

แห่งการพฒันาความเชี+ยวชาญในวทิยาการดา้นต่าง ๆ ในองคก์ร (X̄ = 4.32) ตามลาํดบั 

 

 5.1.5 ผลการวจิยัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน สรุปไดว้า่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อ

ประสิทธิภาพขององคก์ารโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.34) เมื+อพิจารณาเป็นรายดา้น

พบวา่ ดา้นที+มีค่าเฉลี+ยสูงสุดคือ ดา้นเวลา (X̄ = 4.38) และดา้นคุณภาพของงาน (X̄ = 4.38) รองลงมา

คือ ด้านปริมาณงาน (X̄ = 4.36) และด้านค่าใช้จ่าย (X̄ = 4.25) ตามลาํดับ โดยในแต่ละด้านมี

รายละเอียดสรุปไดด้งันีK  
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  5.1.5.1 ดา้นเวลา โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.38) เมื+อพิจารณาเป็น

รายขอ้พบว่า ประเด็นที+มีค่าเฉลี+ยสูงสุดคือ ท่านตรงต่อเวลาและรักษาเวลาในการปฏิบติังานเสมอ

เพื+อปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายองคก์าร (X̄ = 4.42) รองลงมาคือ ท่านสามารถบริหารจดัการเวลา

การปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสมและตรงตามแผนขององคก์าร (X̄ = 4.39) ท่านสามารถปฏิบติังาน

ทนัเวลาตามเป้าหมายและตรงตามความคาดหวงัขององคก์าร (X̄ = 4.38) ท่านมีการพฒันาเทคนิค

การทาํงานให้สะดวกรวดเร็วขึKน (X̄ = 4.36) และประเด็นที+มีค่าเฉลี+ยตํ+าสุดคือ องค์การของท่าน

กาํหนดเวลาการปฏิบติังานที+เหมาะสมกบัตาํแหน่งของท่าน (X̄ = 4.36) ตามลาํดบั 

  5.1.5.2 ดา้นคุณภาพของงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.38) เมื+อ

พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ประเด็นที+มีค่าเฉลี+ยสูงสุดคือ ท่านมีผลการปฏิบติังานที+มีคุณภาพเป็นไป

ตามมาตรฐานที+องคก์ารกาํหนดไว ้(X̄ = 4.39) และ ผลการปฏิบติังานของท่านไดรั้บการยอมรับจาก

องค์การ (X̄ = 4.39) รองลงมาคือ ท่านมีการสร้างผลงานมีคุณภาพที+ดีตรงกบัการมอบหมายของ

องค์การ (X̄ = 4.37) ท่านมีการสร้างผลงานที+ไดรั้บความพึงพอใจจากผูบ้งัคบับญัชา (X̄ = 4.37) 

ตามลาํดบั 

  5.1.5.3 ดา้นปริมาณงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.36) เมื+อพิจารณา

เป็นรายขอ้พบว่า ประเด็นที+มีค่าเฉลี+ยสูงสุดคือ ท่านมีการจดัลาํดบัความสาํคญัของปริมาณงานเพื+อ

ความสําเร็จในการปฏิบติังานและตอบสนองต่อเป้าหมายองค์การ (X̄ = 4.40) รองลงมาคือ ท่าน

สามารถส่งมอบปริมาณงานไดต้ามเกณฑที์+องคก์ารกาํหนด (X̄ = 4.38) ท่านมีการวางแผน บริหาร

จดัการปริมาณงานตรงตามแผนงานขององคก์าร (X̄ = 4.36) ท่านมีปริมาณงานที+เหมาะสมกบัระดบั

ตาํแหน่งและหนา้ที+ความรับผดิชอบ (X̄ = 4.36) และประเดน็ที+มีค่าเฉลี+ยตํ+าสุดคือ ท่านมีปริมาณงาน

ที+เหมาะสมกบัระยะเวลาการปฏิบติังาน (X̄ = 4.31) ตามลาํดบั 

  5.1.5.4 ดา้นค่าใชจ่้าย โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากที+สุด (X̄ = 4.25) เมื+อพิจารณา

เป็นรายขอ้พบว่า ประเด็นที+มีค่าเฉลี+ยสูงสุดคือ ท่านมีค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังานที+ตอบสนองต่อ

เป้าหมายองคก์าร (X̄ = 4.28) รองลงมาคือ ท่านสามารถบริหารจดัการค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังานให้

คุม้ค่ากบัทรัพยากรขององคก์าร (X̄ = 4.26) ท่านมีค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังานที+เหมาะสมกบัตาํแหน่ง 

(X̄ = 4.24) ท่านมีค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังานที+ตรงตามแผนขององคก์าร (X̄ = 4.23) และประเดน็ที+มี

ค่าเฉลี+ยตํ+าสุดคือ ท่านมีค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังานที+ตรงตามความคาดหวงัขององคก์าร (X̄ = 4.23) 

ตามลาํดบั 
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 5.1.6 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยั 

 

 สมมติฐานที+ 1 ปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุสถานภาพการสมรส ระดบัชัKนยศ 

ระดบัการศึกษาสูงสุด รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน และอายรุาชการที+แตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก แตกต่างกนั ผลการ

ทดสอบสมมติฐานพบว่า อายุ ระดบัชัKนยศ ระดบัการศึกษาสูงสุด รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน และอายุ

ราชการที+แตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนั

ภยัทางอากาศ กองทพับก โดยภาพรวม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 สอดคลอ้ง

กบัสมมติฐานที+ตัKงไว ้

 

 สมมติฐานที+ 2 ปัจจยัการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นวฒันธรรมแบบปรับตวั ดา้น

วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ ดา้นวฒันธรรมแบบเครือญาติ และดา้นวฒันธรรมแบบราชการ ส่งผล

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า การรับรู้วฒันธรรมองค์การในดา้นวฒันธรรมแบบปรับตวั ดา้น

วฒันธรรมแบบมุ่งผลสําเร็จ และด้านวฒันธรรมแบบราชการ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก โดยภาพรวม อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที+ตัKงไว ้

 โดยดา้นที+มีอิทธิพลมากที+สุด คือ ดา้นวฒันธรรมแบบราชการ (b = 0.415) รองลงมาคือ 

ด้านวัฒนธรรมแบบมุ่งผลสําเร็จ (b = 0.304) และด้านวัฒนธรรมแบบปรับตัว (b = 0.130) 

ตามลาํดบั สามารถอธิบายความผนัแปรของตวัแปรตามไดร้้อยละ 74.1 และอีกร้อยละ 25.9 สามารถ

อธิบายไดด้ว้ยตวัแปรอื+น ๆ 

 

 สมมติฐานที+ 3 ปัจจยับรรยากาศองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นโครงสร้างองคก์าร ดา้นมาตรฐานงาน 

ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการยอมรับ ดา้นการสนบัสนุน และดา้นขอ้ผกูพนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกันภยัทางอากาศ กองทพับก ผลการทดสอบ

สมมติฐานพบว่า บรรยากาศองค์การในด้านโครงสร้างองค์การ และด้านข้อผูกพนั ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก โดย

ภาพรวม อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที+ตัKงไว ้
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 โดยดา้นที+มีอิทธิพลมากที+สุด คือ ดา้นขอ้ผกูพนั (b = 0.292) รองลงมาคือ ดา้นโครงสร้าง

องคก์าร (b = 0.225) ตามลาํดบั สามารถอธิบายความผนัแปรของตวัแปรตามไดร้้อยละ 70.3 และอีก

ร้อยละ 29.7 สามารถอธิบายไดด้ว้ยตวัแปรอื+น ๆ 

 

 สมมติฐานที+ 4 ปัจจยัสมรรถนะในการทาํงาน ไดแ้ก่ ดา้นความมีวินยัและเสียสละ ดา้น

จริยธรรม ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิf  ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ ดา้นการสั+งสมความเชี+ยวชาญในงาน

อาชีพ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า สมรรถนะในการทาํงานในดา้นความมีวินัยและการ

เสียสละ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิf  และดา้นการสั+งสมความเชี+ยวชาญในงานอาชีพ ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก โดยภาพรวม อยา่ง

มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที+ตัKงไว ้

 โดยดา้นที+มีอิทธิพลมากที+สุด คือ ดา้นการสั+งสมความเชี+ยวชาญในงานอาชีพ (b = 0.411) 

รองลงมาคือ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิf  (b = 0.280) และดา้นความมีวินยัและการเสียสละ (b = 0.165) 

ตามลาํดบั สามารถอธิบายความผนัแปรของตวัแปรตามไดร้้อยละ 84.9 และอีกร้อยละ 15.1 สามารถ

อธิบายไดด้ว้ยตวัแปรอื+น ๆ 

 

 สมมติฐานที+ 5 ปัจจยัการรับรู้วฒันธรรมองค์การ ปัจจยับรรยากาศองค์การ และปัจจยั

สมรรถนะในการทาํงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการ

ป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปัจจยัการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร

ในดา้นวฒันธรรมแบบมุ่งผลสําเร็จ และดา้นวฒันธรรมแบบราชการ ปัจจยับรรยากาศองคก์ารใน

ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นการสนบัสนุน ปัจจยัสมรรถนะในการทาํงานในดา้นความมีวินยัและ

เสียสละ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิf  ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ และดา้นการสั+งสมความเชี+ยวชาญในงาน 

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของกําลังพลหน่วยบัญชาการป้องกันภัยทางอากาศ 

กองทพับก ในภาพรวม อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที+ตัKงไว ้

 โดยปัจจยัที+มีอิทธิพลมากที+สุด คือ การสั+งสมความเชี+ยวชาญในงานอาชีพ (b = 0.275) 

รองลงมาคือ การมุ่งผลสัมฤทธิf  (b = 0.202) ความมีวินยัและเสียสละ (b = 0.133) วฒันธรรมแบบ

ราชการ (b = 0.128) ความรับผิดชอบ (b = 0.127) วฒันธรรมแบบมุ่งผลสําเร็จ (b = 0.109) การ

สนบัสนุน (b = -0.107) และความร่วมแรงร่วมใจ (b = 0.106) ตามลาํดบั สามารถอธิบายความผนั

แปรของตวัแปรตามไดร้้อยละ 87.9 และอีกร้อยละ 12.1 สามารถอธิบายไดด้ว้ยตวัแปรอื+น ๆ 
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 5.1.7 ผลการสัมภาษณ์ผูเ้ชี+ยวชาญของหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก 

สรุปไดด้งันีK  

 

  5.1.7.1 ประเด็นเกี+ยวกบัปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล พบว่า ผูใ้ห้ขอ้มูลส่วนใหญ่

ให้ความสาํคญักบัดา้นอาย ุและสถานภาพการสมรส มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน กล่าวคือ 

กาํลงัพลที+สมรสแลว้ย่อมมีภาระที+ตอ้งรับผิดชอบเพิ+ม จึงทาํให้ประสิทธิภาพในการทาํงานลดลง 

ในขณะที+อายตุนและอายรุาชการที+เพิ+มขึKน ยอ่มมีผลกระทบต่อหนา้ที+การงานที+เติบโตขึKน ในขณะ 

เดียวกนัยงัพบว่ากาํลงัพลที+จบการศึกษาสูง มกัทาํงานเป็นระเบียบและเขา้ใจงานต่าง ๆ ไดดี้กว่าผูที้+

จบการศึกษาในระดบัตํ+ากวา่ 

  5.1.7.2 ประเดน็เกี+ยวกบัการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร พบวา่ ผูใ้หข้อ้มูลส่วนใหญ่ให้

ความสาํคญักบัการปฏิบติังานของกาํลงัพลนัKน อยูใ่นองคก์ารที+มีวฒันธรรมแบบเครือญาติ โดยที+ยก

หวัขอ้นีKมาเนื+องจากไดเ้ลง็เห็นถึงความแตกต่างระหว่างวฒันธรรมการทาํงานของประเทศไทยและ

ต่างประเทศ ซึ+ งแตกต่างกนัมากพอสมควร เนื+องจากวฒันธรรมเรื+องของครอบครัวในประเทศไทย

ค่อนขา้งมีเรื+ องของการใช้สินบน คนรู้จกัค่อนขา้งมาก ถา้พิจารณาในมุมของบา้นเราถือว่ามีผล

สอดคลอ้งกบัประสิทธิภาพการทาํงานอยา่งมาก ซึ+ งจะทาํใหป้ระสานงานง่าย เลื+อนขัKนง่าย แต่หากใน

มุมมองของการทาํงานที+ต่างประเทศจะไม่มีระบบเช่นนีKมาเกี+ยวขอ้ง แต่จะมุ่งเนน้ความสามารถของ

ตนในการทาํงานและการเลื+อนขัKนอยา่งแทจ้ริง 

  5.1.7.3 ประเด็นเกี+ยวกับบรรยากาศองค์การ พบว่า ผูใ้ห้ข้อมูลส่วนใหญ่ให้

ความสาํคญักบับรรยากาศองคก์าร มุ่งเนน้ดา้นการยอมรับ สาํหรับในองคก์รทหารนัKนไม่วา่จะชัKนยศ

ใดค่อนขา้งจะไดรั้บการยอมรับที+เท่าเทียมกนั เพราะถือว่าทุกชัKนยศไดรั้บมอบหมายหนา้ที+อนัทรง

เกียรติ และตรงความรู้ความสามารถของตน ซึ+ งจะทาํใหก้าํลงัพลเกิดความภูมิใจและปฏิบติังานตาม

ภารกิจไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ รวมไปถึงในเรื+องของความรับผิดชอบ โดยผูที้+มีความรับผิดชอบสูง

จะทาํงานที+ได้รับมอบหมายได้อย่างตัK งใจ ทุ่มเท และสามารถสร้างผลงานให้ออกมาอย่างมี

ประสิทธิภาพสูง 

  5.1.7.4 ประเด็นเกี+ยวกบัสมรรถนะในการทาํงาน พบว่า ผูใ้ห้ขอ้มูลส่วนใหญ่ให้

ความสาํคญักบัความมีวินยัและความเสียสละ อนัจะทาํใหห้นา้ที+การทาํงานของแต่ละคนสามารถทาํ

ไดอ้ยา่งเตม็ที+ และเมื+อรวมกนัเป็นทีมยิ+งทาํใหเ้กิดประสิทธิภาพของงานที+สูงมากขึKนไปดว้ย ดา้นถดั

มาคือ การร่วมแรงร่วมใจ มุ่งเนน้การทาํงานเป็นทีม โดยยิ+งมีความร่วมแรงร่วมใจมาก มกัจะทาํให้

แต่ละบุคคลทาํงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมาก และผลงานที+ออกมาก็จะมีประสิทธิภาพยิ+งขึKน 
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สาํหรับในดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิf  ถือเป็นสิ+งที+องคก์รไดป้ลูกฝังใหก้บักาํลงัพล ใหย้ดึถือความสาํเร็จ

ขององคก์รเป็นสาํคญั ทุ่มเท เสียสละ ใหคุ้ณค่ากบัความพยายามมุ่งสู่ความสาํเร็จขององคก์ร 

  5.1.7.5 ประเด็นเกี+ยวกับการรับรู้วฒันธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ และ

สมรรถนะในการทาํงาน พบว่า ผูใ้หข้อ้มูลส่วนใหญ่ให้ความสาํคญักบับรรยากาศองคก์าร โดยเห็น

ด้วยว่ามีความสอดคล้องกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน กล่าวคือ เมื+อทาํงานในสถานที+ที+

เพียบพร้อม อุปกรณ์ครบครัน ทัKงยงัมีสิ+งอาํนวยความสะดวก รวมถึงสภาพแวดลอ้มที+ดูสะอาด ยอ่ม

ทาํให้เกิดสุขภาพจิตที+ดีกว่าการทาํงานในสถานที+อื+น และส่งผลให้กาํลงัพลมีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานยิ+งขึKน 
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5.2  กรอบแนวคดิการวจิยัใหม่ 

 

ผลเชิงปริมาณ 

 

 
รูปที+ 5.1  กรอบแนวคิดในการวจิยัใหม่เชิงปริมาณ 
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ผลเชิงคุณภาพ 

 

 
 

รูปที+ 5.2 กรอบแนวคิดในการวจิยัใหม่เชิงคุณภาพ 
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รูปที+ 5.3 กรอบแนวคิดในการวจิยัใหม่ภาพรวม 

 

5.3  อภปิรายผล 
 

จากผลการศึกษาความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศของ

องคก์าร และสมรรถนะในการทาํงานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วย

บญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก โดยการวิเคราะห์การถดถอยเพื+อทดสอบสมมติฐานของ

การวจิยั สามารถอภิปรายผลตามขอ้คน้พบได ้ดงันีK  

 

 5.3.1  ปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล จากผลการศึกษาที+พบว่า อายุ ระดบัชัKนยศ ระดบั

การศึกษาสูงสุด รายไดเ้ฉลี+ยต่อเดือน และอายรุาชการที+แตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก โดยภาพรวม แตกต่างกนั

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 โดยพบว่า กลุ่มตวัอย่างซึ+ งเป็นกาํลงัพล หน่วยบญัชาการ

ป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ส่วนใหญ่มีอายุในช่วง 18-25 ปี มีสถานภาพสมรส/อยู่ดว้ยกนั 

เป็นทหารชัKนประทวน จบการศึกษาระดบัตํ+ากว่าปริญญาตรี มีรายไดเ้ฉลี+ยในช่วง 15,001-20,000 

บาท และมีอายรุาชการในช่วง 1-5 ปี แสดงใหเ้ห็นถึงปัจจยัส่วนบุคคลของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการ
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ป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก มีอายยุงัไม่มาก มีระดบัการศึกษาและรายไดที้+ไม่สูงมากนกั แต่มี

ครอบครัวเร็ว สะทอ้นใหเ้ห็นถึงสถานะครอบครัวของทหารชัKนประทวน ซึ+ งเป็นทหารชัKนผูน้อ้ยได้

เป็นอยา่งดี โดยปัจจยัส่วนบุคคลดงักล่าวมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน โดยเฉพาะอยา่งยิ+งอายตุวั

และสถานภาพการสมรส เนื+องจากมีภาระที+ตอ้งรับผิดชอบเพิ+มขึKนกว่าผูที้+มีอายุน้อยกว่าและยงัมี

สถานภาพโสด  

 ขอ้คน้พบดงักล่าวสอดคลอ้งกบั นรเศรษฐ์ สุจริตจนัทร์ (2559) ที+ไดท้าํการศึกษาเรื+อง 

“ปัจจัยที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของผูป้ฏิบติังานในส่วนกองทพัอากาศ” โดยผล

การศึกษาพบว่า อายุของผูป้ฏิบติังานแตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน

แตกต่างกนักนั สถานภาพสมรสของผูป้ฏิบติังานที+มีสถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีความสมัพนัธ์กบั

ประสิทธิภาพในการทาํงานแตกต่างกนั ระดบัการศึกษาของผูป้ฏิบติังานแตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์

กบัประสิทธิภาพในการทาํงานแตกต่างกนั และรายไดข้องผูป้ฏิบติังานแตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์

กบัประสิทธิภาพในการทาํงานแตกต่างกนั 

 

 5.3.2 ปัจจยัการรับรู้วฒันธรรมองค์การ จากผลการศึกษาที+พบว่า การรับรู้วฒันธรรม

องคก์ารในดา้นวฒันธรรมแบบปรับตวั ดา้นวฒันธรรมแบบมุ่งผลสําเร็จ และดา้นวฒันธรรมแบบ

ราชการ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก โดยภาพรวม อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 โดยดา้นที+มีอิทธิพลมากที+สุด คือ 

ดา้นวฒันธรรมแบบราชการ โดยเป็นวฒันธรรมที+มุ่งเน้นการเชื+อฟังคาํสั+งของผูบ้งัคบับญัชา การ

กระทาํตามกฎระเบียบ ตลอดจนการส่งเสริมการใชเ้หตุผลหรือขอ้มูลในการปฏิบติังาน ซึ+ งสะทอ้น

ใหเ้ห็นถึงวฒันธรรมองคก์ารของวิชาชีพ “ทหาร” ไดเ้ป็นอยา่งดี ซึ+ งงานวิจยัในครัK งนีK  มีกลุ่มตวัอยา่ง

เป็นกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ซึ+ งเป็น “ทหาร” ที+ตอ้งอยูภ่ายใต้

ระเบียบ วินัย และการปฏิบติัตามคาํสั+งของผูบ้งัคบับญัชาอย่างเคร่งครัด สิ+งดงักล่าวเป็นเสมือน

ค่านิยมและความเชื+อที+มีร่วมกนัที+เกิดขึKนในองคก์าร ซึ+ งใชเ้ป็นแนวทางในการกาํหนดพฤติกรรมของ

สมาชิกในองคก์ารเปรียบเสมือนบุคลิกภาพ จิตวิญญาณขององคก์าร และสัญลกัษณ์ขององคก์าร ซึ+ ง

แสดงออกมาในวิถีของบรรทดัฐานแห่งการคิดและการปฏิบติั มีกระบวนการถ่ายทอดจากบุคคลรุ่น

หนึ+ งไปสู่อีกรุ่นหนึ+ ง (วิรัช สงวนวงศ์วาน, 2550) สําหรับการมีวฒันธรรมแบบราชการนัKน เป็น

รูปแบบของวฒันธรรมองคก์ารที+มีเสถียรภาพสูง ไม่ค่อยมีความยดืหยุน่ เนน้การยอมรับจากภายนอก

องคก์ารและการบรรลุผลสาํเร็จให้สมบูรณ์และดีที+สุด เนน้ความขยนั ความมุ่งมั+น การแข่งขนัในที+

ทาํงานเพื+อสร้างผลงาน (Daft, 1999) นอกจากนีK  ผลการศึกษาที+พบว่าวฒันธรรมองคก์ารของท่าน 

มุ่งเนน้การเชื+อฟังคาํสั+งของผูบ้งัคบับญัชา และวฒันธรรมองคก์ารของท่านมุ่งเนน้การกระทาํตาม
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กฎระเบียบนัKน ยงัสะทอ้นให้เห็นว่าวฒันธรรมองคก์ารของกองทพันัKนมีความเหลื+อมลํKาของอาํนาจ

สูง (Large Power Distance) (Hofstede et al., 2005) กล่าวคือ มีความไม่เท่าเทียมกนั จากการจดัลาํดบั

ชัKน ที+มีการรวมอาํนาจไวที้+ศูนยก์ลาง ซึ+ งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะถูกคาดหวงัวา่จะไดรั้บการบอกวา่ใหท้าํ

อะไรบา้ง บุคลากรระดบัหวัหนา้จึงมีจาํนวนมาก ระดบัชัKนโครงสร้างเป็นแบบแนวสูงมีช่องวา่งของ

ระบบเงินเดือนระหว่างผูบ้ริหารและพนักงานระดบัล่าง โดยผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูอ้อกคาํสั+ง และ

กาํหนดวิธีการติดต่อสื+อสาร และใหค้วามสนใจในงานสูง แต่ความสมัพนัธ์ตํ+า ผูบ้งัคบับญัชามีความ

อาวโุสจะไดรั้บความนบัถือมากกวา่ผูที้+มีอายนุอ้ย 

 ขอ้คน้พบดงักล่าว มีความสอดคลอ้งกบั ผลการศึกษาของ ศศิธร ยติรัตนกญัญา (2558) ที+

ได้ทาํการศึกษาเรื+ อง “วฒันธรรมองค์กรกับสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรสาย

สนบัสนุน สังกดัสาํนกังานอธิการบดี มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์” โดยพบวา่ วฒันธรรมราชการอยู่

ในระดบัมากที+สุดเช่นกนั แสดงใหเ้ห็นถึงการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารของบุคลากรที+ปฏิบติัหนา้ที+อยู่

ในหน่วยงานราชการ ไม่ว่าจะเป็นกองทพั หรือมหาวิทยาลยั ลว้นมีความตระหนกั และตอ้งปฏิบติั

ตนตามระเบียบขององคก์าร และคาํสั+งของผูบ้งัคบับญัชาเช่นเดียวกนั จึงทาํให้ผลการวิจยัดา้นการ

รับรู้วฒันธรรมองคก์าร ของกาํลงัพลในกองทพั หรือบุคลากร ในมหาวิทยาลยั มีรูปแบบการรับรู้

วฒันธรรมองคก์ารแบบวฒันธรรมราชการเช่นเดียวกนั 

 

 5.3.3  ปัจจัยบรรยากาศองค์การ จากผลการศึกษาที+พบว่า บรรยากาศองค์การในด้าน

โครงสร้างองคก์าร และดา้นขอ้ผูกพนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วย

บญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก โดยภาพรวม อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 โดย

ดา้นที+มีอิทธิพลมากที+สุด คือ ดา้นขอ้ผกูพนั แสดงใหเ้ห็นถึงบรรยากาศองคก์ารของทหาร ที+มุ่งเนน้

การหล่อหลอมความรัก ความสามคัคี ความเป็นนํK าหนึ+งใจเดียวกนัของกาํลงัพลในกองทพั ที+มีความ

เขา้ใจหรือเกิดการรับรู้การปฏิบติัหนา้ที+ของตนเอง มีต่อประเภทขององคก์ารที+กาํลงัปฏิบติังานอยู ่

โดยเกิดเป็นความรู้สึกที+มีต่อองค์การในรูปแบบมิติ ของการให้ความผูกพนั (Dessler, 1976) ซึ+ ง

บรรยากาศองค์การของการปฏิบตัิงานของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก นัKน มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองคก์าร กล่าวคือ กาํลงัพลซึ+ งเป็น “ทหาร” 

ยอ่มถูกฝึกใหมี้วินยั และทาํงานร่วมกนัเป็นทีม การไดรั้บการหล่อหลอมดงักล่าว ยอ่มเกิดเป็นความ

รัก ความผกูพนั และความสามคัคีในการปฏิบติังาน อนัเป็นบรรยากาศองคก์ารที+ไดรั้บการสร้างขึKน

และปรับปรุงได้ โดยผูบ้งัคบับญัชา หัวหน้างาน เพื+อให้เกิดความพึงพอใจสอดคล้องกับความ

ตอ้งการของคนในองคก์ารและเพื+อเพิ+มประสิทธิภาพในการทาํงาน (Haimann et al., 1985) 
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 ข้อค้นพบดังกล่าว สอดคล้องกับผลการศึกษาของ ไพบูลย์ โกมลทัต (2555) ที+ได้

ทาํการศึกษาเรื+ อง “การพฒันากาํลงัพลตามค่านิยมหลกัของกองบญัชาการกองทพัไทย” โดยผล

การศึกษา พบว่า กองบญัชาการกองทพัไทยมีการปลูกฝังค่านิยมหลกั โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง

สามารถเรียงตามลาํดบั ไดแ้ก่ ดา้นความจงรักภกัดี (Loyalty) ดา้นการทาํงานเป็นทีม (Teamwork) 

ดา้นความกลา้หาญ (Courage) และดา้นความเป็นทหารอาชีพ (Professionalism) ซึ+ งลว้นหลอมรวม 

ก่อใหเ้กิดความผกูพนัทัKงสิKน นอกจากนีKผลการศึกษาดงักล่าว ยงัพบวา่ กิจกรรมในการฝึกอบรมกาํลงั

พลเพื+อเสริมสร้างความเขา้ใจทิศทางของกองทพัและปลูกฝังค่านิยมหลกัของกองบญัชาการกองทพั

ไทย นัKน ไดผ้ลสูงในดา้นความจงรักภกัดี ดา้นทาํงานเป็นทีม แต่ดา้นความกลา้หาญ และดา้นความ

เป็นทหารอาชีพ ทัKงหมดนีKสะทอ้นใหเ้ห็นถึงการสร้างบรรยากาศองคก์าร ของหน่วยงานดา้นกองทพั 

ที+มุ่งเนน้การสร้างความจงรักภกัดี ฝึกให้มีระเบียบวินยั มีความรัก ความสามคัคี ทาํงานร่วมกนัเป็น

ทีม ซึ+ งลว้นแต่สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาในครัK งนีK เป็นอยา่งยิ+ง 

 

 5.3.4  ปัจจยัสมรรถนะในการทาํงาน จากผลการศึกษาที+พบวา่ สมรรถนะในการทาํงานใน

ดา้นความมีวินัยและการเสียสละ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิf  และดา้นการสั+งสมความเชี+ยวชาญในงาน

อาชีพ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก โดยภาพรวม อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 โดยดา้นที+มีอิทธิพลมากที+สุด คือ 

ดา้นการสั+งสมความเชี+ยวชาญในงานอาชีพ โดยเฉพาะอยา่งยิ+ง นาํวิชาการ ความรู้ หรือเทคโนโลยี

ใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบติังาน การศึกษาความรู้ในวิชาการ และเทคโนโลยีใหม่ ๆ ใน

สาขาวชิาที+เกี+ยวขอ้งกบัอาชีพของท่านอยา่งต่อเนื+อง แสดงใหเ้ห็นวา่ องคก์ารทหารในปัจจุบนัมุ่งเนน้

การพฒันาความรู้ความสามารถของกาํลงัพล โดยเฉพาะอย่างยิ+งการกา้วทนัต่อวิทยาการใหม่ ๆ 

ตลอดจนการนาํเทคโนโลยใีหม่ ๆ มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน 

 ข้อค้นพบดังกล่าว  สอดคล้องกับผลการศึกษาของ  อารีย์ อินนันชัย  (2558) ที+ได้

ทาํการศึกษาเรื+อง “การพฒันาตวับ่งชีKสมรรถนะดา้นการปฏิบติังานของพนกังานมหาวิทยาลยัสาย

สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงราย” โดยผลการศึกษา พบว่า สมรรถนะดา้นการมุ่ง

ผลสัมฤทธิf  ตวับ่งชีKการพฒันาระบบหรือวิธีการทาํงานให้ไดผ้ลดีขึKน มีค่านํK าหนกัองคป์ระกอบมาก

ที+สุด สมรรถนะดา้นการบริการที+ดี ตวับ่งชีKความเตม็ใจที+จะใหบ้ริการที+ดี มีค่านํK าหนกัองคป์ระกอบ

มากที+สุด สมรรถนะดา้นการสั+งสมความเชี+ยวชาญในงานอาชีพ ตวับ่งชีKความสนใจใฝ่รู้เพื+อสั+งสม

พฒันาศกัยภาพของตน มีค่านํK าหนกัองคป์ระกอบมากที+สุด สมรรถนะดา้นการยดึมั+นในความถูกตอ้ง

ชอบธรรมและจริยธรรม ตวับ่งชีKไม่มีพฤติกรรมที+ก่อความเสียหายแก่ผูอื้+น มีค่านํK าหนกัองคป์ระกอบ

มากที+สุด และสมรรถนะดา้นการทาํงานเป็นทีม ตวับ่งชีK ความตัKงใจที+จะทาํงานร่วมกบัผูอื้+น มีค่า
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นํKาหนกัองคป์ระกอบมากที+สุด เมื+อพิจารณาค่านํKาหนกัตวับ่งชีKองคป์ระกอบสมรรถนะการปฏิบติังาน

ของพนกังานมหาวิทยาลยั สายสนบัสนุนวิชาการที+ไดจ้ากการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัทัKง 5 

สมรรถนะ สามารถจดัเรียงลาํดบัตาม ค่านํK าหนักของแต่ละสมรรถนะจากมากไปหาน้อยได้แก่ 

สมรรถนะดา้นการยดึมั+นในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม สมรรถนะดา้นการทาํงานเป็นทีม 

สมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธิf  สมรรถนะด้านการสั+งสม ความเชี+ยวชาญในงานอาชีพและ

สมรรถนะดา้นการบริการที+ดี ตามลาํดบั 

 

 5.3.5  ปัจจัยการรับรู้ว ัฒนธรรมองค์การ  จากผลการศึกษาที+พบว่า  ปัจจัยการรับรู้

วฒันธรรมองค์การในด้านวฒันธรรมแบบมุ่งผลสําเร็จ และด้านวฒันธรรมแบบราชการ ปัจจยั

บรรยากาศองคก์ารในดา้นความรับผดิชอบ และดา้นการสนบัสนุน ปัจจยัสมรรถนะในการทาํงานใน

ดา้นความมีวินยัและเสียสละ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิf  ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ และดา้นการสั+งสม

ความเชี+ยวชาญในงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนั

ภยัทางอากาศ กองทพับก ในภาพรวม อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที+ระดบั 0.05 แสดงให้เห็นว่า การ

รับรู้วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศองคก์าร และสมรรถนะในการทาํงาน ลว้นส่งผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ทัKงสิKน ดงันัKน หาก

พลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ตอ้งการยกระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของกาํลงัพล ในดา้นสร้างรูปแบบและแนวทางพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก นัKน จึงควรออกแบบให้เกิดการสร้างการรับรู้

วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศองคก์าร และสมรรถนะในการทาํงาน ในการปฏิบติังานให้เป็นไป

อย่างสอดประสานและมีประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของรัตน์มณี สุยะใจ (2561) ที+

พบว่า กองทพับกมีนโยบาย และเป้าหมายที+ชดัเจน มีการกาํหนดแผนและระยะเวลาที+แน่นอนมี

ระบบการฝึกศึกษากาํลงัพลทุกระดบั มีคลงัความรู้ มีระบบสารสนเทศพืKนฐานที+สามารถนาํมาใช้

พฒันาเครือข่ายของผูเ้รียนได ้สําหรับประเด็นปัญหา คือกาํลงัพลบางส่วนขาดความรู้ความเขา้ใจ 

ไม่ให้ความสาํคญั ผูน้าํบางหน่วย ไม่มีมาตรการสนบัสนุน หรือส่งเสริมให้ก าลงัพลไดแ้ลกเปลี+ยน

เรียนรู้ วฒันธรรมของความมีวินยั การปฏิบติัตามคาํสั+งอยา่งเคร่งครัด ทาํให้กาํลงัพลบางส่วนขาด

ความคิดริเริ+ม ความคิดสร้างสรรค ์โดยรูปแบบการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ในยคุประเทศไทย 4.0 

ของกองทพับกแบ่งออกเป็น 3 มิติคือ 1) มิติดา้นการบริหารจดัการองค์การ ประกอบดว้ย การมี

วิสัยทศัน์ การกาํหนดกลยุทธ์ โครงสร้าง การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม การมีแบบแผนทางความคิด

ร่วมกนั และบุคคลที+พร้อมยืดหยุน่ ปรับตวั 2) มิติดา้นการบริหารจดัการความรู้ ประกอบดว้ย การ

สร้างวฒันธรรมการเรียนรู้ ผูน้าํ การเรียนรู้ตลอดชีวิต การแลกเปลี+ยนเรียนรู้ การสร้างเครือข่าย การ
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เป็นบุคคลรอบรู้ การคิดอย่างเป็นระบบ และการจดัการเรียนรู้ดว้ยตนเอง 3) มิติดา้นการบริหาร

จัดการสิ+ งสนับสนุนการเรียนรู้ ประกอบด้วย การกําหนดเทคโนโลยีและการสื+ อสารในการ

สนบัสนุนการเรียนรู้ การแลกเปลี+ยนเรียนรู้ และการนาํตนเอง การมีผูรั้บผิดชอบหลกั การปรับปรุง

ประสิทธิภาพการทาํงาน การเผยแพร่ความรู้ และการสร้างขวญัและกาํลงัใจ แสดงให้เห็นว่า การ

ดาํเนินงานยกระดบัประสิทธิภาพในการทาํงานนัKน ไม่สามารถประสบความสาํเร็จไดโ้ดยอาศยัเพียง

ปัจจยัใด ปัจจยัหนึ+ ง แต่จะตอ้งอาศยัการหล่อมหลวมของแต่ละปัจจยัเขา้ดว้ยกนั ในขณะเดียวกนั 

นอกเหนือจากปัจจยัดา้นจริยธรรม ดา้นความมีวินยัและเสียสละ ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ และดา้น

การมุ่งผลสมัฤทธิf แลว้ การทาํงานที+มีประสิทธิภาพนัKน ยงัจาํเป็นตอ้งมีดา้นการสั+งสมความเชี+ยวชาญ

ในงานอาชีพดว้ย สอดคลอ้งกบผลการศึกษาของ ปุณณวชัร นาคเงิน (2558) โดยผลการศึกษา พบวา่ 

สมรรถนะหลกัของขา้ราชการทหาร ภาพรวมอยู่ในระดบัสูง เรียงตามลาํดบัไดแ้ก่ ดา้นจริยธรรม 

ดา้นความมีวินยัและเสียสละ ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิf และดา้นการสั+งสม

ความเชี+ยวชาญในงานอาชีพดว้ยเช่นกนั 

 

 5.3.6 อภิปรายเพิ+มเติม  

   ผูว้จิยัขอนาํเสนอแนวทางพฒันา เพื+อวตัถุประสงคข์อ้ที+ 6 เรียงลาํดบัความสาํคญัจากมาก 

ไปนอ้ย ดงันีK   

 

1) การสั+งสมความเชี+ยวชาญในอาชีพ การพฒันาหวัขอ้นีK ในหน่วยงาน ส่วนใหญ่จะ

มีตวัแปรคือเวลา โดยยิ+งมีเวลาทาํงานมากมกัจะสั+งสมและสร้างความเชี+ยวชาญให้แก่งานนัKน ๆ ได้

อยา่งดี แต่หากตอ้งการใหเ้กิดประสิทธิผลมากขึKน สามารถจดั Unit School หรือการสอนการทาํงาน

นัKนในลกัษณะที+เป็นงานซํK า เฉพาะเจาะจงบุคคลนัKนอยา่งสมํ+าเสมอ ก็จะทาํใหเ้กิดความเชี+ยวชาญใน

งานที+ที+ไดรั้บมอบหมาย โดยใชเ้วลาสัKนและมีประสิทธิภาพมากกว่าปกติ และควรมีการพฒันาหรือ

ต่อยอดความรู้หรือความเชี+ยวชาญในงานนัKนให้สูงมากขึKนอยูต่ลอด ผลลพัธ์ที+ออกมาจากการ อยา่ง

สมํ+าเสมออยา่งต่อเนื+องเป็นเวลานาน รวมถึงการฝึกงานของกาํลงัพลบรรจุใหม่  เพื+อให้กาํลงัพลได้

ทดลองทาํงานที+ตนเองถนัด เมื+อได้ทาํงานที+ตนเองถนัดและชอบจะสามารถดึงศกัยภาพในการ

ปฏิบติังานออกมาไดสู้งสุด และไดท้าํให้ผูบ้งัคบับญัชาทราบถึงความถนดัความเหมาะสมในการ

เลือกบุคคลใหเ้หมาะสมกบังาน อีกทัKงเป็นการสร้างบรรยากาศ Sandbox ใหก้าํลงัพลไดก้ลา้ลองผิด

ลองถูก กลา้สร้างสรรคใ์นงานของตนเองที+ถนดั การหมุนเวียนเปลี+ยนหนา้ที+ในห้วงเวลาเหมาะสม 

และสุดทา้ยการทดสอบวดัระดบัความรู้ในการปฏิบติังาน เพื+อเป็นตวัชีK วดั ที+มีผลการประเมินงาน 

เพื+อยกระดบัพฒันางานในหนา้ที+ใหดี้ยิ+งขึKน  
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2) วฒันธรรมมุ่งผลสัมฤทธิf การพฒันาหัวขอ้นีK ในหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับกตอ้งเริ+มจากการพฒันาจากผูน้าํที+กาํหนดความมีคุณค่าในผลสัมฤทธิf ของงาน เพื+อ

เป็นการกระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังานมีความเล็งเห็นถึงความสาํคญัในการที+จะใชว้ิธีใด ๆ ก็ตามให้ไดผ้ล

ลพัธ์ที+เกิดประสิทธิภาพสูงสุดเกิดมาตรฐานที+ควรจะเป็น โดยอาจใชก้ารจดัการแข่งขนั ไม่วา่จะเป็น 

เวลา คุณภาพงาน การบริหารทรัพยากร และทาํการเสริมแรงทางบวกดว้ยการใหร้างวลัแก่บุคคลหรือ

ทีมที+ทาํผลงานออกมาไดอ้ยา่งดี ก็สามารถช่วยกระตุน้ใหเ้กิดกระบวนการทาํงานและผลงานไดที้+ มี

การประเมินผลการปฏิบัติงานทัK งผูบ้ ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชา  เพื+อตรวจสอบผลการ

ปฏิบติังานทัKงตนเองและผูร่้วมงาน  จะส่งผลให้ประสิทธิภาพที+ดีในการปฏิบติังานของกาํลงัพล 

หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก  

 

3) ความมีวินัยและความเสียสละ ในหัวข้อนีK  เป็นหัวข้อที+ เกิดจากค่านิยมและ

พืKนฐานของสังคมที+ถูกปลูกฝังกนัมาในแต่สังคมซึ+ งจะตอ้งเริ+มปรับตัKงแต่ระดบับุคคล ครอบครัว จน

ไปถึงหน่วยงาน ในส่วนของการพฒันาตามหน่วยงานนัKน สามารถทาํไดบ้างส่วนโดยการ ปลูกฝังหรือ

หาวิธีที+จะสอนและสร้างให้เป็นตวัอยา่ง เช่น การให้ภารกิจที+ทา้ทายและให้ทาํงานกนัเป็นกลุ่มหรือ

เป็นทีม เพื+อที+จะไดมี้โอกาสเห็นความมีวินัยและความเสียสละของกนัและกนัภายในทีม อีกทัKงยงั

สามารถสอน แนะนาํ ปรับพฤติกรรมแนวความคิดของกาํลงัพลไดใ้นโอกาสนีK  หากไดผ้ลสาํเร็จคือทุก

คนมีวนิยัและความเสียสละที+เกินมาตรฐาน จะทาํใหเ้กิดกระบวนการทาํงานที+มีประสิทธิภาพที+สูงมาก

และผลงานที+มีคุณภาพตามลาํดบั  

 

4) ด้านวฒันธรรมแบบราชการ การพัฒนาหัวข้อนีK ในหน่วยงาน ควรพัฒนา

วฒันธรรมแบบราชการในทางที+ถูกตอ้ง เนื+องจากในหลาย ๆ หน่วยงานมีวฒันธรรมแบบราชการที+มี

ทัKงดา้นดีและไม่ดี ควรพฒันาเรื+ องของการเสริมแรงทางบวกและไม่เดือดร้อนผูอื้+น ควรจดัให้มี

วฒันธรรมดี ๆ เพื+อเป็นการสร้างขวญัและกาํลงัใจ ของผูป้ฏิบติังาน ไม่เบียดเบียนและไม่สร้าง

ทศันคติเชิงลบแก่เพื+อนร่วมงาน เช่น การส่งเสริมให้คนที+ตัKงใจทาํงาน มีความรับผิดชอบ ไดก้าร

เลื+อนขัKนเร็วกว่าหรือไดผ้ลตอบแทนมากกว่า ส่วนผูที้+ไม่ตัKงใจทาํงานก็ไดเ้ท่าเดิมไม่ไดติ้ดลบลง 

นอกจากนีK ควรคอยชกัจูงและชีKนาํให้ผูป้ฏิบติังานยอมรับและเขา้ในในวฒันธรรมของหน่วยงาน 

เพื+อที+จะไดใ้หคุ้ณค่าและปฏิบติัตอบสนองไปในแนวทางแบบเดียวกนั 
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5) ความรับผดิชอบ การพฒันาหวัขอ้นีK ในหน่วยงาน ควรเป็นการพฒันาในส่วนของ

ตวับุคคล ผูที้+มีความรับผิดชอบควรใหผ้ลตอบแทนและความดีความชอบอยา่งเหมาะสม ผูที้+มีความ

รับผิดชอบนอ้ยหรือไม่มีความรับผิดชอบ ควรฝึกฝนใหก้ารทาํงานอยูบ่่อย ๆ โดยอาจจะเริ+มจากงาน

เล็ก ๆ ในหน่วยงานซึ+ งผลลพัธ์ ไม่ไดก้ระทบต่อหน่วยงานและเมื+อฝึกฝนจนมีความรับผิดชอบตาม

มาตรฐานแล้วก็ค่อย ๆ ให้งานที+ยากและท้าทายขึKนตามลาํดับ ถึงแม้การให้งานแก่ผุที้+ มีความ

รับผิดชอบเป็นเรื+องง่ายของผุบ้งัคบับญัชาก็จริง แต่ก็ไม่ควรใหง้านแต่ผูมี้ความรับผิดชอบโดยปล่อย

ใหผู้ที้+ไม่มีความรับผดิชอบไม่ทาํอะไรเพื+อพฒันาตนเองเลย ซึ+ งจะทาํใหป้ระสิทธิภาพของการทาํงาน

ในระยะยาวลดลง 

 

6) วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ การพฒันาหวัขอ้นีK ในหน่วยงาน ควรเนน้การสร้าง

ระบบของหน่วยงานที+ เข้มแข็ง มีความเป็นระเบียบ ตามเหตุตามผล มีการเน้นย ํK าและทาํงาน

ตามลาํดบัที+ควรจะเป้น ไม่ขา้มขัKนตอนไปมาจนเกิดความผิดพลาด ส่งผลต่อผลงาน ควรสร้างระบบ

ของการปฏิบติังานตามสายการบงัคบับญัชาที+ถูกตอ้ง เพื+อใหก้ารดาํเนินการทาํงานเป็นไปอยา่งตาม

ระบบและระเบียบที+ควรจะเป็น เมื+อรักษาระบบดงักล่าวไว ้ไม่ว่างานหรือกิจกรรมใด ๆ ก็จะได้

สาํเร็จลุล่วงตามที+มุ่งหวงัทุกประการโดยไม่ลดหยอ่นลงจากมาตรฐานที+ควรจะเป็น 

 

7) การสนับสนุน การพฒันาหัวขอ้นีK ในหน่วยงาน ควรไดรั้บการสนับสนุนจาก

หน่วยเหนือหรือผูบ้งัคบับญัชา เพื+อประสิทธิภาพการทาํงานที+ดี ควรมีทัK งหมด 2 แบบของการ

สนบัสนุน คือ การสนบัสนุนระหวา่งการทาํงาน เพื+อใหก้ารทาํงานราบรื+นไปสู่ผลงานไดโ้ดยง่ายไม่

ติดขดั ไม่ว่าจะเป็นดา้นทรัพยากร เครื+องมือ หรือเวลา ส่วนอีกหนึ+งการสนบัสนุนคือ การเสริมแรง

ทางบวก ไม่ว่าจะเป็นกาํลงัใจหรือผลตอบแทน ในระหว่างการทาํงาน หรือรางวลัหลงัจากที+งาน

สาํเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี จะทาํใหใ้นการปฏิบติังานครัK งต่อ ๆ ไป ผูป้ฏิบติังานจะตัKงใจปฏิบติังานอยา่ง

เตม็ความสามารถ เกิดเป็นประสิทธิภาพการทาํงานที+สูง 

 

8) ความร่วมแรงร่วมใจ การพฒันาหวัขอ้นีK ในหน่วยงาน ความสามคัคีถือเป็นหวัขอ้

ที+สาํคญัของการเพิ+มประสิทธิภาพการทาํงานอยา่งมาก โดยสามารถพฒันาไดโ้ดยผูบ้งัคบับญัชาทาํ

การกาํหนดนโยบายและเป้าหมายที+ทา้ทาย เพื+อใหก้ลุ่มหรือทีมต่าง ๆ ไดมี้โอกาสในการร่วมแรงร่วม

ใจทาํงาน โดยมีขอ้เปรียบเทียบเป็นทีมอื+น ๆ ในส่วนของการพฒันาความร่วมแรงร่วมใจในระดบัผู ้
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ปฏิบติัหรือระดบัทีม ควรมีผูน้าํและลูกทีมที+เขม้แขง็สามารถเสริมแรงหรือเหนี+ยวนาํผูค้นภายในทีม

ในร่วมแรงร่วมใจกนัปฏิบติัหนา้ที+ได ้โดยอาจใชค้วามเป็นผูน้าํ การเปรียบเทียบวฒันธรรมองคก์ร 

หรือกติกาต่าง ๆ โดยหากทีมเกิดการร่วมแรงร่วมใจทํางานกันอย่างมากแล้วย่อมทําให้เกิด

ประสิทธิภาพการทาํงานที+สูงขึKน 

 

5.4  ข้อเสนอแนะ 

 

 จากผลการศึกษารูปแบบความสัมพนัธ์ของการรับรู้วฒันธรรมองค์การ บรรยากาศของ

องค์การ และสมรรถนะในการทาํงานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพล หน่วย

บญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะดงันีK  

 

 5.4.1 ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช้ประโยชน์  

 

  1) ผลการวจิยันีK ช่วยใหมี้ความรู้ความเขา้ใจวา่กาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยั

ทางอากาศ กองทพับก มีการรับรู้วฒันธรรมองค์การแบบวฒันธรรมราชการสูงที+สุด ขอ้คน้พบ

ดังกล่าว ช่วยสนับสนุนความสําเร็จของการมุ่งปลูกฝังระเบียบ วินัย และการเชื+อฟังคาํสั+งของ

ผูบ้งัคบับญัชาของกาํลงัพลไดเ้ป็นอยา่งดี อยา่งไรก็ตาม แมว้า่วฒันธรรมแบบราชการ จะช่วยใหก้าร

บริหารองคก์ารเป็นไปอย่างมีระเบียบเรียบร้อย แต่รูปแบบวฒันธรรมดงักล่าวก็มีผลเสียซึ+ งทาํให้

กาํลงัพลของหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ขาดความคิดสร้างสรรค ์กลวัการ

แสดงความคิดเห็นและใหข้อ้เสนอแนะที+อาจจะแตกต่างจากมุมมองของผูบ้งัคบับญัชา สิ+งเหล่านีK เอง

อาจทาํให้ผูบ้ ังคับบัญชาขาดโอกาสได้รับความคิดเห็นดี ๆ ในการนําไปปรับปรุง พฒันาการ

ปฏิบติังานใหดี้ยิ+งขึKน ตลอดจนองคก์ารขาดการระดมสมองและความคิดสร้างสรรคจ์ากผูป้ฏิบติังาน

ในแต่ละระดบั เนื+องจากวฒันธรรมราชการหล่อหลอมใหผู้ป้ฏิบติังานรับฟังคาํสั+งจากผูบ้งัคบับญัชา

เป็นสาํคญั ดงันัKน เพื+อประโยชน์สูงสุดต่อองคก์าร แมจ้ะไม่สามารถปรับเปลี+ยนวฒันธรรมองคก์าร

แบบวฒันธรรมราชการของหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ไปเป็นรูปแบบอื+น

ไดท้ัKงหมด ผูบ้งัคบับญัชาอาจพิจารณาเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานสามารถแสดงความคิดเห็นไดใ้น

บางกิจกรรม จัดรูปแบบให้มีการระดมสมอง หรือกระจายอาํนาจการตัดสินใจที+ไม่สําคัญให้

ผูป้ฏิบติังานสามารถแสดงความคิดเห็น บริหาร และรับผิดชอบต่อการปฏิบติังานของตน เพื+อเพิ+ม

ศกัยภาพและสร้างโอกาสใหเ้กิดการพฒันาเพิ+มขึKนภายในองคก์ารไดย้ิ+งขึKน 
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  2) ผลการวจิยัเปิดเผยวา่ ในดา้นบรรยากาศขององคก์ารนัKน องคก์ารมีการสนบัสนุน

ใหป้ฏิบติังานร่วมกนัเพื+อเสริมสร้างความสามคัคี และมีการสนบัสนุนในการสร้างความไวว้างใจซึ+ ง

กันและกันเพื+อความปกติสุข แสดงให้เห็นถึงมุมมอง ความคิดของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการ

ป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ที+มีต่อบรรยากาศองคก์ารในหน่วยงานของตนเองว่าช่วยให้เกิด

ความรัก ความสามคัคีในการหน่วยงาน สิ+งเหล่านีKนบัเป็นสิ+งที+ดีที+หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับก ควรให้ความสําคญัและดาํเนินการอย่างต่อเนื+อง โดยอาจนาํรูปแบบการจดั

บรรยากาศองคก์ารในอดีต มาปรับใหเ้ขา้กบัยคุสมยัในปัจจุบนั เพื+อใหส้อดคลอ้งกบักาํลงัพลรุ่นใหม่ 

ที+จะเขา้มาเป็นอีกหนึ+ งกาํลงัที+สําคญัของหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ใน

อนาคตต่อไป 

 

  3) ผลการวิจยัพบว่า ความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการทาํงานโดยภาพรวมอยู่ใน

ระดบัมากที+สุด เมื+อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นที+มีค่าเฉลี+ยความคิดเห็นสูงสุดคือ ดา้นความมี

วินยัและเสียสละ แสดงให้เห็นถึงมุมมอง ความคิดของกาํลงัพล หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทาง

อากาศ กองทพับก ที+มีต่อสมรรถนะในการทาํงานในหน่วยงานของตนเองว่ามีการยึดถือวินยัเป็น

สาํคญั ซึ+ งวินยัดงักล่าวไม่เพียงแต่จะทาํใหเ้กิดความเป็นระเบียบเรียบร้อยภายในองคก์ารเท่านัKน แต่

ยงัก่อใหเ้กิดความเสียสละในการปฏิบติังานของตนเองดว้ย โดยความมีวินยัและเสียสละนีK เองที+เป็น

หนึ+ งในสมรรถนะหลกัที+สําคญัของชายชาติทหาร ดงันัKน หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ 

กองทพับก ควรปลูกฝังให้กาํลงัพลในหน่วยงานของตน ยึดมั+นในวินยัและเสียสละอยา่งสมํ+าเสมอ 

เพื+อช่วยใหก้ารบริหารองคก์ารเป็นไปดว้ยความเรียบร้อย และเกิดความรักความสามคัคีระหวา่งกาํลงั

พลในการปฏิบติังานดว้ย 

 

  4) ผลการวิจยัเกี+ยวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พบว่า การรับรู้วฒันธรรม

องค์การ บรรยากาศองค์การ และสมรรถนะในการทาํงาน ล้วนส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ทัKงสิKน ผลการวจิยัดงักล่าว 

แสดงให้ผูบ้งัคบับญัชาหรือหน่วยงานที+เกี+ยวขอ้ง ให้ความสาํคญักบัทัKง 3 ปัจจยัดว้ย ไม่ใช่แค่เรื+อง

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแต่เพียงอยา่งเดียว เพราะทุก ๆ ปัจจยั ไม่วา่จะเป็นการรับรู้วฒันธรรม

องค์การ บรรยากาศองค์การ และสมรรถนะในการทาํงาน ล้วนส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานดว้ยเช่นกนั 
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 5.4.2 ข้อเสนอแนะในการวจัิยครัAงต่อไป  

 

  1) การศึกษารูปแบบความสัมพนัธ์ของการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศของ

องค์การ และสมรรถนะในการทาํงาน ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของกาํลังพล หน่วย

บญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในครัK งนีK  มุ่งเนน้ศึกษาไปที+กาํลงัพลของหน่วยบญัชาการ

ป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก เพียงแห่งเดียวเท่านัKน ซึ+ งในความเป็นจริงยงัมีหน่วยงานที+อยู่

ภายใตก้องทพับก หรือกระทรวงกลาโหมอีกหลายหน่วยงาน ดงันัKน การวิจยัในครัK งต่อไปอาจศึกษา

รูปแบบความสัมพนัธ์ของการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศขององคก์ารและสมรรถนะในการ

ทาํงาน ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัพลในหน่วยงานอื+น ๆ เพิ+มเติม 

 

  2) การศึกษารูปแบบความสัมพนัธ์ของการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศของ

องค์การ และสมรรถนะในการทาํงาน ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของกาํลงัพล หน่วย

บัญชาการป้องกันภัยทางอากาศ  กองทัพบก  ในครัK งนีK  มุ่งเน้นศึกษาตัวแปรตามที+ เ กี+ ยวกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเท่านัKน การศึกษาในครัK งต่อไปอาจพิจารณาศึกษาตวัแปรในมิติอื+น 

ๆ ที+อาจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพิ+มเติม เช่น การศึกษาถึงความผูกพนัและความ

จงรักภักดีต่อองค์การ และการศึกษาถึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของกําลงัพลหน่วย

บญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก 

 

  3) การศึกษารูปแบบความสัมพนัธ์ของการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศของ

องค์การ และสมรรถนะในการทาํงาน ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของกาํลังพล หน่วย

บญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในครัK งนีK  สามารถนาํไปปรับใชก้บัหน่วยงานภาครัฐ คือ

ช่วยให้ผูบ้งัคบับญัชาในระดับผูบ้ริหารของหน่วยบญัชาการป้องกันภยัทางอากาศ กองทพับก 

ตลอดจนหน่วยงานการทหารอื+น ๆ เช่น กองบัญชาการกองทัพไทย กองทัพบก กองทัพเรือ 

กองทพัอากาศ สาํนกังานปลดักระทรวงกลาโหม สาํนกังานตาํรวจแห่งชาติ และส่วนราชการอื+น ๆ ที+

มีหนา้ที+รับผิดชอบ สามารถนาํผลการศึกษาในครัK งนีK  ไปใชใ้นการกาํหนดนโยบายการพฒันากาํลงั

พล และนโยบายสนบัสนุนการปฏิบติังานของกาํลงัพลในดา้นต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม มีการสร้าง

บรรยากาศองคก์ารที+ดี ส่งเสริมใหมี้สวสัดิการที+เหมาะสมต่อกาํลงัพล อนัจะก่อใหเ้กิดการปฏิบติังาน

ที+มีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอยา่งยิ+งองคก์รภาครัฐ ที+มีวฒันธรรมองคก์รที+เคร่งครัด มีระเบียบวินยั 

อยา่งหน่วยงานขา้ราชการทหาร และตาํรวจ ดงันัKน หากกาํลงัพลภายใตผู้บ้งัคบับญัชามีคุณภาพชีวิต
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ในการทาํงานที+มีความสุข และปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ผูบ้งัคบับญัชาจึงควรจะมีขอ้มูลวา่

เกิดจากสาเหตุใดบา้ง เพื+อใหส้ามารถบริหารจดัการกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเหล่านัKนไดอ้ยา่งเหมาะสม 

 

  4) การศึกษารูปแบบความสัมพนัธ์ของการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศของ

องค์การ และสมรรถนะในการทาํงาน ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของกาํลังพล หน่วย

บญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก ในครัK งนีK  สามารถนาํไปปรับใชก้บัหน่วยงานภาคเอกชน 

แมก้ารศึกษาในครัK งนีK จะเป็นการศึกษาในองคก์ารทหาร แต่ผูบ้ริหารฝ่ายจดัการทรัพยากรมนุษยใ์น

หน่วยงานเอกชน กส็ามารถนาํผลการศึกษาในครัK งนีK  ไปใชเ้ป็นกลยทุธ์ในการบริหารจดัการบุคลากร

ในหน่วยงาน เริ+ มตัK งแต่ การรับสมคัรพนักงาน การกาํหนดกลยุทธ์ในการสร้างความผูกพนัต่อ

องค์การ การกําหนดการฝึกเฉพาะหน้าที+ของแต่ละแผนก การรักษาบุคลากรที+ มีคุณภาพให้

ปฏิบติังานกบัองคก์ารไปนาน ๆ ส่งผลใหอ้งคก์ารสามารถบริหารจดัการบุคคลใหส้ามารถปฏิบติังาน

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ คุม้ค่ากับค่าตอบแทนที+ทางองค์กรได้จ่ายไป ส่งผลต่อการลดต้นทุนที+

เกี+ยวกบัค่าแรงงานของบุคลากรที+ปฏิบติังานได ้เพื+อใหห้น่วยงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานที+

ดีที+สุด 
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รายนามผู้เชี0ยวชาญ 
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แบบตรวจสอบคุณภาพของเครื3องมือของผู้เชี3ยวชาญ 

การหาค่าดชันีความสอดคล้องของวตัถุประสงค์ 

 (Index of Item Objective Congruence : IOC) 

เรื3อง รูปแบบความสัมพนัธ์ของการรับรู้วฒันธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ และ      

สมรรถนะในการทาํงานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของกาํลงัพล 

หน่วยบัญชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก  

 

  A    คือ ผู้เชี*ยวชาญท่านที* 1 

B    คือ ผู้เชี*ยวชาญท่านที* 2 

   C    คือ ผู้เชี*ยวชาญท่านที* 3 

  

ท่านที* 1  ดร.กฤษฏา มูฮัมหมดั  

ตาํแหน่ง หวัหนา้สาขาวชิาการจดักา คณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัรังสิต 

 

ท่านที* 2 พ.ต.ทศพล สกาวกนกรัตน์  

ตาํแหน่ง ผูช่้วยนายทหารป้องกนัภยัทางอากาศยาน กองพนัทหารปืนใหญ่ต่อสู้อากาศยานทีI 7 

 

ท่านที* 3 ร.อ.ภูมพิฒัน์ พทิกัษ์ดาํรงกลุ 

ตาํแหน่ง ผูบ้งัคบักองร้อยกองบงัคบัการ กองพนัทหารปืนใหญ่ต่อสู้อากาศยานทีI 7 
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ส่วนที* 1 ข้อมูลทั*วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูลทั*วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ความคดิเห็นผู้เชี*ยวชาญ 

A B C IOC 

1. อาย ุ 1 1 1 1 

2. สถานภาพการสมรส  1 1 1 1 

3. ระดบัชัLนยศ  1 1 1 1 

4. ระดบัการศึกษาสูงสุด 1 1 1 1 

5. รายไดเ้ฉลีIยต่อเดือน 1 1 1 1 

6. อายรุาชการ 1 1 1 1 

 

ส่วนที* 2 แบบสอบถามเกี*ยวกบัการรับรู้วฒันธรรมองค์การ 

การรับรู้วฒันธรรมองค์การ ความคดิเห็นผู้เชี*ยวชาญ 

A B C IOC 

วฒันธรรมองคก์ารแบบปรับตวั     

1. วฒันธรรมองคก์ารของท่าน มีความยดืหยุน่ในการทาํงานสูง 1 1 1 1 

2. วฒันธรรมองคก์ารของท่าน เนน้การตอบสนองต่อสงัคมและ

ภายนอกองคก์าร  

1 1 1 1 

3. วฒันธรรมองคก์ารของท่านส่งเสริมใหมี้การสร้างสรรค์

ผลงานใหม่ ๆ  

1 1 1 1 

4. วฒันธรรมองคก์ารของท่านเปิดโอกาสใหมี้อิสระทาง

ความคิด ไม่ยดึติดกบักรอบแบบเดิม ๆ 

1 1 1 1 

5. วฒันธรรมองคก์ารของท่านส่งเสริมใหก้ลา้คิด และมีความ

เป็นมืออาชีพ 

1 1 1 1 

วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ     
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การรับรู้วฒันธรรมองค์การ ความคดิเห็นผู้เชี*ยวชาญ 

A B C IOC 

6. วฒันธรรมองคก์ารของท่านมุ่งเนน้การเป็นองคก์ารทีIมี

เสถียรภาพสูง และมีความมัIนคง 

1 1 1 1 

7. วฒันธรรมองคก์ารของท่าน มุ่งเนน้ใหค้วามสาํคญักบัภายใน

องคก์าร 

1 1 1 1 

8. วฒันธรรมองคก์ารของท่านเป็นองคก์ารทีIส่งเสริมการ

แข่งขนัเพืIอสร้างผลงาน 

1 1 1 1 

9. วฒันธรรมองคก์ารของท่านส่งเสริมใหมี้ความมุ่งมัIนเอาจริงเอา

จงั เพืIอใหง้านสมบูรณ์แบบ 

1 1 1 1 

10. วฒันธรรมองคก์ารของท่านส่งเสริมใหมี้ความมุ่งมัIนเอาจริง

เอาจงั เพืIอใหง้านสมบูรณ์แบบ 

1 1 1 1 

11. วฒันธรรมองคก์ารของท่าน ส่งเสริมใหมี้ความขยนัขนัแขง็

ในการทาํงานเพืIอมุ่งสู่ความสาํเร็จ 

1 1 1 1 

วฒันธรรมแบบเครือญาติ     

12. วฒันธรรมองคก์ารของท่านใหค้วามสนใจและการมีส่วน

ร่วมของสมาชิกภายในองคก์าร 

1 1 1 1 

13. วฒันธรรมองคก์ารของท่านส่งเสริมการทาํงานเป็นทีม 1 1 1 1 

14. วฒันธรรมองคก์ารของท่านใหค้วามสาํคญัและคาํนึงถึง

ผลกระทบต่อผูอื้Iน  

1 1 1 1 

วฒันธรรมแบบราชการ     

15. วฒันธรรมองคก์ารของท่านมีเสถียรภาพสูง แต่ไม่ค่อยมี

ความยดืหยุน่ 

1 1 1 1 

16. วฒันธรรมองคก์ารของท่าน ส่งเสริมการใชเ้หตุผลหรือ

ขอ้มูลในการปฏิบติังาน 

1 1 1 1 
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การรับรู้วฒันธรรมองค์การ ความคดิเห็นผู้เชี*ยวชาญ 

A B C IOC 

17. วฒันธรรมองคก์ารของท่านมุ่งเนน้การกระทาํตาม

กฎระเบียบ 

1 1 1 1 

18. วฒันธรรมองคก์ารของท่าน มุ่งเนน้การเชืIอฟังคาํสัIงของ

ผูบ้งัคบับญัชา 

1 1 1 1 

 

ส่วนที* 3 แบบสอบถามเกี*ยวกบับรรยากาศองค์การ 

บรรยากาศองค์การ 
ความคดิเห็นผู้เชี*ยวชาญ 

A B C IOC 

โครงสร้างองคก์าร     

1. องคก์ารของท่านมีโครงสร้างหน่วยงานทีIเป็นระบบ 1 1 1 1 

2. องคก์ารของท่านมีคาํอธิบายบทบาทหนา้ทีIของกาํลงัพลแต่

ละนายอยา่งชดัเจน 

1 1 1 1 

3. องคก์ารของท่านมีการกาํหนดหนา้ทีIความรับผดิชอบของกาํลงั

พลแต่ละนายอยา่งเหมาะสม 

1 1 1 1 

4. องคก์ารของท่านมีการจดัโครงสร้างองคก์ารอยา่งเหมาะสม

กบัภารกิจ 

1 1 1 1 

มาตรฐานงาน     

5. องคก์ารของท่านมีมาตรการเพืIอยกระดบัมาตรฐานการ

ปฏิบติังานของกาํลงัพลอยูเ่สมอ 

1 1 1 1 

6. องคก์ารของท่านมีการกาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังานอยา่ง

ชดัเจน 

1 1 1 1 

7. องคก์ารของท่านมีการปรับปรุงสวสัดิการเพืIอเพิIมระดบั

ความภาคภูมิใจของผูป้ฏิบติังานต่อการทาํงาน 

1 1 1 1 
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บรรยากาศองค์การ 
ความคดิเห็นผู้เชี*ยวชาญ 

A B C IOC 

8. องคก์ารของท่านมีการยกระดบัมาตรฐานการปฏิบติังานอยู่

เสมอ 

1 1 1 1 

9. องคก์ารของท่านมุ่งเนน้การปฏิบติังานตามมาตรฐานสากล 1 1 1 1 

ความรับผดิชอบ     

10. องคก์ารของท่านมีการกาํหนดความรับผดิชอบของกาํลงัพล

แต่ละนายอยา่งเหมาะสมตามคุณวฒิุ 

1 1 1 1 

11. องคก์ารของท่านมีการกาํหนดความรับผดิชอบของกาํลงัพล

แต่ละนายอยา่งเหมาะสมตามวยัวฒิุ 

1 1 1 1 

12. องคก์ารของท่านมีการกาํหนดความรับผิดชอบของกาํลงั

พลแต่ละนายอยา่งเหมาะสมตามกาํลงัความสามารถ 

1 1 1 1 

13. องคก์ารของท่านมีการมอบหมายความรับผดิชอบของกาํลงั

พลแต่ละนายอยา่งยติุธรรม 

1 1 1 1 

การยอมรับ     

14. องคก์ารของท่านมีมาตรการสร้างการยอมรับในดา้นการให้

รางวลัแก่ผูที้Iปฏิบติังานดี 

1 1 1 1 

15. องคก์ารของท่านมีมาตรการสร้างการยอมรับในดา้นการ

ลงโทษแก่ผูที้Iปฏิบติังานไม่ดี หรือผดิวนิยั 

1 1 1 1 

16. องคก์ารของท่านมีมาตรการสร้างการยอมรับต่อความ

หลากหลายของกาํลงัพลภายในหน่วย 

1 1 1 1 

17. องคก์ารของท่านมีความสมํIาเสมอในการใหร้างวลั 1 1 1 1 

18. องคก์ารของท่านมีมาตรการลงโทษทีIชดัเจนและยอมรับได ้ 1 1 1 1 

การสนบัสนุน     
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บรรยากาศองค์การ 
ความคดิเห็นผู้เชี*ยวชาญ 

A B C IOC 

19. องคก์ารของท่านมีการสนบัสนุนใหป้ฏิบติังานร่วมกนัเพืIอ

เสริมสร้างความสามคัคี 

1 1 1 1 

20. องคก์ารของท่านมีการสนบัสนุนใหช่้วยเหลือแบ่งปันซึIงกนั

และกนัเพืIอเสริมสร้างความมีนํLาใจ 

1 1 1 1 

21. องคก์ารของท่านมีการสนบัสนุนในการสร้างความไวว้างใจ

ซึIงกนัและกนัเพืIอความปกติสุข 

1 1 1 1 

22. องคก์ารของท่านมีการสนบัสนุนการเป็นส่วนหนึIงของ

ทีมงานทีIมีประสิทธิภาพ 

1 1 1 1 

23. องคก์ารของท่านมีการใหค้วามช่วยเหลือในดา้นต่าง ๆ จาก

ทีมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

1 1 1 1 

ขอ้ผกูพนั     

24. องคก์ารของท่านมีขอ้ผกูพนัในการสร้างการรับรู้ของกาํลงั

พลใหมี้ความภาคภูมิใจทีIเป็นส่วนหนึIงขององคก์าร 

1 1 1 1 

25. องคก์ารของท่านมีขอ้ผกูพนัในการยกระดบัความยดึมัIน

ผกูพนั ต่อจุดมุ่งหมายขององคก์าร 

1 1 1 1 

26. องคก์ารของท่านมีขอ้ผกูพนัในการจดักิจกรรมเพืIอ

เสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร 

1 1 1 1 

27. องคก์ารของท่านมีขอ้ผกูพนัในการมุ่งเนน้การสร้างความ

จงรักภกัดีต่อองคก์าร 

1 1 1 1 

28. องคก์ารของท่านมีขอ้ผกูพนัในการกาํหนดจุดมุ่งหมายของ

องคก์ารทีIชดัเจนร่วมกนั 

1 1 1 1 
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ส่วนที* 4 แบบสอบถามเกี*ยวกบัสมรรถนะในการทาํงาน 

สมรรถนะในการทาํงาน ความคดิเห็นผู้เชี*ยวชาญ 

A B C IOC 

ความมีวนิยัและเสียสละ  

1. ท่านมีวนิยัในการปฏิบติังานอยา่งเตม็กาํลงัความสามารถเพืIอให้

บรรลุผลสาํเร็จตามทีIไดรั้บมอบหมาย 

1 1 1 1 

2. ท่านมีวนิยัในการประพฤติปฏิบติัตนตามกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั

ขององคก์าร 

1 1 1 1 

3. ท่านมีวนิยัในการปฏิบติังานตามแบบแผน และแบบธรรมเนียม

ของทหาร 

1 1 1 1 

4. ท่านยนิดีเสียสละเวลาส่วนตวั เพืIอใหบ้ริการทีIดีกบัประชาชน 1 1 1 1 

5. ท่านเสียสละและอุทิศตนในการทาํงานใหก้บัองคก์ารของท่าน 1 1 1 1 

จริยธรรม  

6. ท่านปฏิบติัหนา้ทีIอยา่งชอบธรรมและไม่เบียดบงัเวลาราชการ 1 1 1 1 

7. ท่านใหค้วามเคารพและปฏิบติัต่อผูบ้งัคบับญัชา และเพืIอน

ร่วมงานอยา่งมีจริยธรรม 

1 1 1 1 

8. ท่านมีส่วนร่วมในกิจกรรมการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม อยา่ง

ต่อเนืIอง 

1 1 1 1 

9. ท่านประพฤติตนเป็นแบบอยา่งทีIดีทางดา้นคุณธรรมจริยธรรม 1 1 1 1 

10. ท่านเสนอความคิดเห็น ตดัสินใจ และกระทาํการใด ๆ บน

พืLนฐานของหลกัการและระเบียบกฎหมาย โดยยดึถือ

ผลประโยชน์องคก์ารเป็นหลกั 

1 1 1 1 

การมุ่งผลสมัฤทธิ]      

11. ท่านมีความขยนัหมัIนเพียร รับผดิชอบในการทาํงาน สามารถ

ส่งงานไดต้ามกาํหนดเวลา 

1 1 1 1 
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สมรรถนะในการทาํงาน ความคดิเห็นผู้เชี*ยวชาญ 

A B C IOC 

12. ท่านสามารถทาํงานไดผ้ลงานตามเป้าหมายทีIวางไวห้รือตาม

มาตรฐานขององคก์าร 

1 1 1 1 

13. ท่านมีการปรับปรุงวธีิการทาํงานเพืIอพฒันาผลงานใหโ้ดดเด่น

เกินกวา่เป้าหมายมาตรฐานทีIองคก์ารกาํหนด 

1 1 1 1 

14. ท่านมีความอุตสาหะมานะบากบัIนเพืIอใหบ้รรลุเป้าหมายทีIทา้

ทาย หรือไดผ้ลงานโดดเด่น และแตกต่างอยา่งไม่เคยมีใครทาํได ้

1 1 1 1 

15. ท่านมีการวเิคราะห์ผลไดแ้ละผลเสีย และสามารถตดัสินใจได ้

แมจ้ะมีความเสีIยง เพืIอใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย 

1 1 1 1 

ความร่วมแรงร่วมใจ     

16. ท่านสนบัสนุนการตดัสินใจของทีม และทาํงานในส่วนทีIตน

ไดรั้บมอบหมายใหส้าํเร็จ 

1 1 1 1 

17. ท่านร่วมแรงร่วมใจในการทาํงานกบัเพืIอนร่วมงานอยา่ง

สร้างสรรค ์

1 1 1 1 

18. ท่านมีการประสานและส่งเสริมสมัพนัธภาพอนัดีในทีม เพืIอ

สนบัสนุนการทาํงานร่วมกนัใหมี้ประสิทธิภาพยิIงขึLน 

1 1 1 1 

19. ท่านรักษามิตรภาพอนัดีกบัเพืIอนร่วมทีม เพืIอช่วยเหลือกนัใน

วาระต่าง ๆ ใหง้านสาํเร็จ 

1 1 1 1 

20. ท่านประสานสมัพนัธ์ สร้างขวญักาํลงัใจ และแกไ้ขขอ้ขดัแยง้

ในทีม เพืIอใหป้ฏิบติัภารกิจใหไ้ดผ้ลสาํเร็จ 

1 1 1 1 

การสัIงสมความเชีIยวชาญในงานอาชีพ     

21. ท่านมีการศึกษาความรู้ในวชิาการ และเทคโนโลยใีหม่ ๆ ใน

สาขาวชิาทีIเกีIยวขอ้งกบัอาชีพของท่านอยา่งต่อเนืIอง 

1 1 1 1 

22. ท่านรับรู้แนวโนม้วทิยาการทีIทนัสมยั และเกีIยวขอ้งกบักบังาน

ของท่านอยา่งต่อเนืIอง 

1 1 1 1 
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สมรรถนะในการทาํงาน ความคดิเห็นผู้เชี*ยวชาญ 

A B C IOC 

23. ท่านสามารถนาํวชิาการ ความรู้ หรือเทคโนโลยใีหม่ ๆ มา

ประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน 

1 1 1 1 

24. ท่านสามารถนาํความรู้เชิงบูรณาการของท่านไปใชใ้นการสร้าง

วสิยัทศัน์ เพืIอการปฏิบติังานในอนาคต 

1 1 1 1 

25. ท่านสนบัสนุนการทาํงานใหเ้กิดบรรยากาศแห่งการพฒันา

ความเชีIยวชาญในวทิยาการดา้นต่าง ๆในองคก์ร 

1 1 1 1 

 

ส่วนที* 5 แบบสอบถามเกี*ยวกบัประสิทธิภาพขององค์การ 

ประสิทธิภาพขององค์การ 
ความคดิเห็นผู้เชี*ยวชาญ 

A B C IOC 

คุณภาพของงาน  

1. ท่านมีการสร้างผลงานมีคุณภาพทีIดีตรงกบัการมอบหมายของ

องคก์าร 

1 1 1 1 

2. ท่านมีผลการปฏิบติังานทีIมีคุณภาพเป็นไปตามมาตรฐานทีI

องคก์ารกาํหนดไว ้

1 1 1 1 

ปริมาณงาน  

3. ท่านมีปริมาณงานทีIเหมาะสมกบัระดบัตาํแหน่งและหนา้ทีI

ความรับผดิชอบ 

1 1 1 1 

4. ท่านสามารถส่งมอบปริมาณงานไดต้ามเกณฑที์Iองคก์าร

กาํหนด 

1 1 1 1 

5. ท่านมีการวางแผน บริหารจดัการปริมาณงานตรงตามแผนงาน

ขององคก์าร 

1 1 1 1 

6. ท่านมีการจดัลาํดบัความสาํคญัของปริมาณงานเพืIอความสาํเร็จ

ในการปฏิบติังานและตอบสนองต่อเป้าหมายองคก์าร 

1 1 1 1 
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ประสิทธิภาพขององค์การ 
ความคดิเห็นผู้เชี*ยวชาญ 

A B C IOC 

7. ท่านมีปริมาณงานทีIเหมาะสมกบัระยะเวลาการปฏิบติังาน 1 1 1 1 

เวลา     

8. องคก์ารของท่านกาํหนดเวลาการปฏิบติังานทีIเหมาะสมกบั

ตาํแหน่งของท่าน 

1 1 1 1 

9. ท่านสามารถปฏิบติังานทนัเวลาตามเป้าหมายและตรงตาม

ความคาดหวงัขององคก์าร 

1 1 1 1 

10. ท่านสามารถบริหารจดัการเวลาการปฏิบติังานไดอ้ยา่ง

เหมาะสมและตรงตามแผนขององคก์าร 

1 1 1 1 

11. ท่านตรงต่อเวลาและรักษาเวลาในการปฏิบติังานเสมอเพืIอ

ปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายองคก์าร 

1 1 1 1 

12. ท่านมีการพฒันาเทคนิคการทาํงานใหส้ะดวกรวดเร็วขึLน 1 1 1 1 

ค่าใชจ่้าย     

13. ท่านมีค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังานทีIตรงตามแผนขององคก์าร 1 1 1 1 

14. ท่านสามารถบริหารจดัการค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังานให้

คุม้ค่ากบัทรัพยากรขององคก์าร 

1 1 1 1 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก  ค 

แบบสอบถามงานวจิยั 
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แบบสอบถาม 

เรื+อง รูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของการรับรู้วฒันธรรมองค์การ บรรยากาศของ            

           องค์การ และสมรรถนะในการทาํงานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 

ของกาํลงัพล หน่วยบัญชาการป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก 

 

 

 แบบสอบถามฉบบันี, จดัทาํขึ,น เพื6อศึกษาการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศองคก์าร 

และสมรรถนะในการทาํงานส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของกาํลงัพลหน่วยบญัชาการ

ป้องกนัภยัทางอากาศ กองทพับก โดยผูว้จิยัไดแ้บ่งขอ้คาํถามออกเป็นส่วนต่าง ๆ ดงันี,  

 

ส่วนที6 1 ขอ้มูลทั6วไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ส่วนที6 2 แบบสอบถามเกี6ยวกบัการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร 

 

ส่วนที6 3 แบบสอบถามเกี6ยวกบับรรยากาศองคก์าร 

 

ส่วนที6 4 แบบสอบถามเกี6ยวกบัสมรรถนะในการทาํงาน 

 

ส่วนที6 5 แบบสอบถามเกี6ยวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 

ส่วนที6 6 ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นอื6น ๆ 
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ส่วนที' 1 ข้อมูลทั'วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คาํชี;แจง โปรดใส่เครื6องหมาย P ลงในช่อง q  ที6ตรงตามความเป็นจริงเพียงช่องเดียวเท่านั,น 

1. เพศ q  1) ชาย q  2) หญิง   

 

2. อาย ุ q  1) ตํ6ากวา่หรือเทียบเท่า 20 ปี q  2) 20-30 ปี   

 q  3) 31-40 ปี   q  4) 41-50 ปี 

 q  5) เห็นดว้ยกวา่ 50 ปี ขึ,นไป 

 

3.สถานภาพการสมรส q  1) โสด    q  2) สมรส/อยูด่ว้ยกนั 

  q  3) หยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่

 

4. ระดบัชั,นยศ  q  1) ชั,นสญัญาบตัร   q  2) ชั,นประทวน 

 

5. ระดบัการศึกษาสูงสุด q  1) ตํ6ากวา่ปริญญาตรี  q  2) ปริญญาตรี 

  q  3) ปริญญาโท   q  4) ปริญญาเอก 

 

6. รายไดเ้ฉลี6ยต่อเดือน q  1) ไม่เกิน 9,000 บาท q  2) 9,001-15,000 บาท  

  q  3) 15,001-20,000 บาท q  4) 20,001-25,000 บาท 

  q  5) 25,001-30,000 บาท q  6) มากกวา่ 30,000 บาท ขึ,นไป 

 

7. อายรุาชการ  q  1) ตํ6ากวา่ 1 ปี  q  2) 1-5 ปี 

  q  3) 5-10 ปี  q  4) เห็นดว้ยกวา่ 10 ปี 
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ส่วนที' 2 แบบสอบถามเกี'ยวกบัการรับรู้วฒันธรรมองค์การ 

คาํชี;แจง โปรดใส่เครื6องหมายP ลงในช่อง q ที6ตรงตามความคิดเห็นของท่านเห็นดว้ยอยา่งยิ6ง 

 เพียงช่องเดียวเท่านั,น 

ระดบัความคิดเห็น 5 = เห็นดว้ยอยา่งยิ6ง, 4 = เห็นดว้ย, 3 = ไม่แน่ใจ, 2 = ไม่เห็นดว้ย และ 1 = 

ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ6ง 

การรับรู้วฒันธรรมองค์การ 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

วฒันธรรมองคก์ารแบบปรับตวั      

1. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ มีโครงสร้าง

หน่วยงานที6ยดืหยุน่สูง 

     

2. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ เนน้การ

ตอบสนองต่อภายนอกองคก์าร 

     

3. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ ส่งเสริมการ

สร้างสรรค ์การทดลอง กลา้คิดการทาํ 

     

4. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ เปิดโอกาส

ใหมี้อิสระทางความคิด 

     

5. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ มีการตอบ

สองต่อสงัคม 

     

วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ      

6. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ เป็นองคก์าร

ที6มี เสถียรภาพสูง 

     

7. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ เป็นองคก์าร

ที6มั6นคงและมุ่งเนน้ภายในองคก์าร 

     

8. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ เป็นองคก์าร

ที6มุ่งเนน้ส่งเสริมการแข่งขนัโดยการสร้างผลงาน 
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ส่วนที' 2 แบบสอบถามเกี'ยวกบัการรับรู้วฒันธรรมองค์การ (ต่อ) 

การรับรู้วฒันธรรมองค์การ 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ (ต่อ)      

9. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ เป็นองคก์าร

ที6มุ่งมั6นเอาจริงเอาจงั ใหง้านสมบูรณ์แบบ 

     

10. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ เป็น

องคก์ารที6มีความ ขยนัขนัแขง็ในการทาํงานเพื6อมุ่งสู่

ความสาํเร็จและชยัชนะ 

     

วฒันธรรมแบบเครือญาติ      

11. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ เป็น

องคก์ารที6ใหค้วาม สนใจและการมีส่วนร่วมของ

สมาชิกภายในองคก์าร 

     

12. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ เป็น

องคก์ารที6ทาํงานเป็นทีม 

     

13. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ เป็น

องคก์ารที6ส่งเสริ การทาํตามประเพณีปฏิบติั 

     

14. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ เป็น

องคก์ารที6คาํนึงถึง ผลกระทบต่อผูอื้6น เนน้การมีส่วน

ร่วม 

     

15. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ เป็น

องคก์ารที6ช่วยเหลือ ซึ6 งกนัและกนั ดว้ยความเป็น

ธรรม ยติุธรรมและเท่าเทียม 
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ส่วนที' 2 แบบสอบถามเกี'ยวกบัการรับรู้วฒันธรรมองค์การ (ต่อ) 

การรับรู้วฒันธรรมองค์การ 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

วฒันธรรมแบบราชการ      

16. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ เป็น

องคก์ารที6มี เสถียรภาพสูง แต่ไม่ค่อยมีความยดืหยุน่ 

     

17. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ เป็น

องคก์ารที6มุ่งเนน้การยอมรับจากภายนอกองคก์าร 

     

18. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ เป็น

องคก์ารที6มุ่งเนน้ การบรรลุผลสาํเร็จใหส้มบูรณ์และ

ดีที6สุด 

     

19. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ เป็น

องคก์ารที6มุ่งเนน้การกระทาํตามกฎระเบียบ 

     

20. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ เป็น

องคก์ารที6ตอ้งเชื6อฟังคาํสั6งของผูบ้งัคบับญัชา 
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ส่วนที' 3 แบบสอบถามเกี'ยวกบับรรยากาศองค์การ 

คาํชี;แจง โปรดใส่เครื6องหมายP ลงในช่อง q ที6ตรงตามความคิดเห็นของท่านเห็นดว้ยอยา่งยิ6ง 

 เพียงช่องเดียวเท่านั,น 

ระดบัความคิดเห็น 5 = เห็นดว้ยอยา่งยิ6ง, 4 = เห็นดว้ย, 3 = ไม่แน่ใจ, 2 = ไม่เห็นดว้ย และ 1 = 

ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ6ง 

บรรยากาศองค์การ 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

โครงสร้างองคก์าร      

1. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ มีโครงสร้าง

หน่วยงานที6 เป็นระบบ 

     

2. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ มีคาํอธิบาย

บทบาท หนา้ที6ของกาํลงัพลแต่ละนายอยา่งชดัเจน 

     

3. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ มีการ

กาํหนดบทบาทหนา้ที6ของกาํลงัพลแต่ละนายอยา่ง

เหมาะสม 

     

4. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ มีการจดั

โครงสร้าง 

    องคก์ารอยา่งเหมาะสมกบัภารกิจ 

     

5. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ มีการจดั

โครงสร้างที6 

    โปร่งใสและเป็นธรรม 
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ส่วนที' 3 แบบสอบถามเกี'ยวกบับรรยากาศองค์การ (ต่อ) 

บรรยากาศองค์การ 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

มาตรฐานงาน      

6. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ มีมาตรการ

เพื6อยกระดบัมาตรฐานการปฏิบติังานของกาํลงัพลอยู่

เสมอ 

     

7. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ มีการ

กาํหนดมาตรฐาน การปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 

     

8. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ มีการ

ปรับปรุงเพื6อเพิ6มระดบัความภาคภูมิใจของ

ผูป้ฏิบติังานต่อการทาํงาน 

     

9. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ มีการ

ยกระดบัมาตรฐานการปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

     

10. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ มีการ

ปฏิบติังานตามมาตรฐานสากล 

     

ความรับผดิชอบ       

11. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ มีการ

กาํหนดความ รับผดิชอบของกาํลงัพลแต่ละนายอยา่ง

เหมาะสมตามคุณวฒิุ 

     

12. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ มีการ

กาํหนดความ รับผดิชอบของกาํลงัพลแต่ละนายอยา่ง

เหมาะสมตามวยัวฒิุ 

     

15. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ มีการเพิ6ม

ปริมาณความ รับผดิชอบของกาํลงัพลตามระดบั

อาวโุสและความรู้ ความสามารถ 
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ส่วนที' 3 แบบสอบถามเกี'ยวกบับรรยากาศองค์การ (ต่อ) 

บรรยากาศองค์การ 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

การยอมรับ      

16. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ มีมาตรการ

สร้างการ ยอมรับในดา้นการใหร้างวลัแก่ผูที้6

ปฏิบติังานดี 

     

17. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ มีมาตรการ

สร้างการ ยอมรับในดา้นการลงโทษแก่ผูที้6ปฏิบติังาน

ไม่ดี หรือผดิวนิยั 

     

18. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ มีมาตรการ

สร้างการ ยอมรับต่อความหลากหลายของกาํลงัพล

ภายในหน่วย 

     

19. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ มีความ

สมํ6าเสมอในการ ใหร้างวลั 

     

20. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ มีมาตรการ

ลงโทษที6ชดัเจน ยอมรับได ้

     

การสนบัสนุน      

21. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ มีการ

สนบัสนุนใหป้ฏิบติังานร่วมกนัเพื6อเสริมสร้างความ

สามคัคี 

     

22. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ มีการ

สนบัสนุนใหช่้วยเหลือแบ่งปันซึ6งกนัและกนัเพื6อ

เสริมสร้างความมีนํ,าใจ 
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ส่วนที' 3 แบบสอบถามเกี'ยวกบับรรยากาศองค์การ (ต่อ) 

บรรยากาศองค์การ 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

การสนบัสนุน (ต่อ)      

23. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ มีการ

สนบัสนุนใหส้ร้างความไวว้างใจซึ6งกนัและกนัเพื6อ

ความปกติสุข 

     

24. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ มีการ

สนบัสนุนการเป็น ส่วนหนึ6งของทีมงานที6มี

ประสิทธิภาพ 

     

25. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ มีการให้

ความช่วยเหลือในดา้นต่าง ๆ จากทีมงานแล

ผูบ้งัคบับญัชา 

     

ขอ้ผกูพนั      

26. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ มีการสร้าง

การรับรู้ของกาํลงัพลใหมี้ความภาคภูมิใจที6เป็นส่วน

หนึ6งขององคก์าร 

     

27. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ มีการ

ยกระดบัความ ยดึมั6นผกูพนัที6มีต่อจุดมุ่งหมายของ

องคก์าร 

     

28. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ มีการจดั

กิจกรรมเพื6อ เสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร 

     

29. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ มีการสร้าง

ความภกัดีต่อองคก์าร 

     

30. หน่วยบญัชาการป้องกนัภยัทางอากาศ มีการ

กาํหนดจุดหมายขององคก์ารที6ชดัเจนร่วมกนั 

     



282 

ส่วนที' 4 แบบสอบถามเกี'ยวกบัสมรรถนะในการทาํงาน 

คาํชี;แจง โปรดใส่เครื6องหมายP ลงในช่อง q ที6ตรงตามการปฏิบติังานของท่านเห็นดว้ยอยา่งยิ6ง 

 เพียงช่องเดียวเท่านั,น 

ระดบัสมรรถนะ  5 = เห็นดว้ยอยา่งยิ6ง, 4 = เห็นดว้ย, 3 = ไม่แน่ใจ, 2 = ไม่เห็นดว้ย และ 1 = 

ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ6ง 

สมรรถนะในการทาํงาน 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ความมีวนิยัและเสียสละ 

1. ท่านมุ่งมั6นในการทาํงานใหบ้รรลุผลสมัฤทธิd       

2. ท่านมุ่งเนน้การใหบ้ริการที6ดีต่อประชาชน      

3. ท่านปฏิบติังานดว้ยความเป็นมืออาชีพ      

4. ท่านยดึมั6นในความชอบธรรมจริยธรรม      

5. ท่านมีการทาํงานเป็นทีม      

จริยธรรม 

6. ท่านเป็นผูมี้วนิยัและเสียสละ      

7. ท่านมีความเป็นผูน้าํ      

8. ท่านมีทกัษะในการสื6อสารที6ดี      

9. ท่านมีทกัษะดา้นการใชค้วามคิด      

10. ท่านมีทกัษะดา้นการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ      

การมุ่งผลสมัฤทธิd       

 11. ท่านเป็นผูมี้วนิยัและเสียสละ      

12. ท่านมีความเป็นผูน้าํ      

13. ท่านมีทกัษะในการสื6อสารที6ดี      
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ส่วนที' 4 แบบสอบถามเกี'ยวกบัสมรรถนะในการทาํงาน (ต่อ) 

สมรรถนะในการทาํงาน 
ระดบัสมรรถนะ 

5 4 3 2 1 

การมุ่งผลสมัฤทธิd  (ต่อ) 

14. ท่านมีทกัษะดา้นการใชค้วามคิด      

15. ท่านมีทกัษะดา้นการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ      

ความร่วมแรงร่วมใจ      

16. ท่านเป็นผูมี้วนิยัและเสียสละ      

17. ท่านมีความเป็นผูน้าํ      

18. ท่านมีทกัษะในการสื6อสารที6ดี      

19. ท่านมีทกัษะดา้นการใชค้วามคิด      

20. ท่านมีทกัษะดา้นการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ      

การสั6งสมความเชี6ยวชาญในงานอาชีพ      

21. ท่านเป็นผูมี้วนิยัและเสียสละ      

22. ท่านมีความเป็นผูน้าํ      

23. ท่านมีทกัษะในการสื6อสารที6ดี      

24. ท่านมีทกัษะดา้นการใชค้วามคิด      

25. ท่านมีทกัษะดา้นการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ      
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ส่วนที' 5 แบบสอบถามเกี'ยวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 

คาํชี;แจง โปรดใส่เครื6องหมายP ลงในช่อง q ที6ตรงตามการปฏิบติังานของท่านเห็นดว้ยอยา่งยิ6ง 

 เพียงช่องเดียวเท่านั,น 

ระดบัความคิดเห็น 5 = เห็นดว้ยอยา่งยิ6ง, 4 = เห็นดว้ย, 3 = ไม่แน่ใจ, 2 = ไม่เห็นดว้ย และ 1 = 

ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ6ง 

ประสิทธิภาพขององค์การ 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

คุณภาพของงาน 

1. ท่านมีการสร้างผลงานมีคุณภาพที6ดี      

2. ท่านมีการสร้างผลงานที6ไดม้าตรฐาน      

3. ท่านมีการสร้างผลงานที6มีประโยชน์      

4. ท่านมีการสร้างผลงานที6คุม้ค่าต่อทรัพยากรของ

องคก์าร 

     

5. ท่านมีการสร้างผลงานที6ไดรั้บความพึงพอใจจาก

ผูบ้งัคบับญัชา 

     

ปริมาณงาน 

6. ท่านมีปริมาณงานที6เหมาะสมกบัตาํแหน่ง      

7. ท่านมีปริมาณงานที6ตรงตามความคาดหวงัของ

องคก์าร 

     

8. ท่านมีปริมาณงานที6ตรงตามแผนขององคก์าร      

9. ท่านมีปริมาณงานที6ตอบสนองต่อเป้าหมาย

องคก์าร 

     

10. ท่านมีปริมาณงานที6เหมาะสมกบัระยะเวลาการ

ปฏิบติังาน 
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ส่วนที' 5 แบบสอบถามเกี'ยวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 

ประสิทธิภาพขององค์การ 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

เวลา  

11. ท่านมีเวลาการปฏิบติังานที6เหมาะสมกบัตาํแหน่ง      

12. ท่านมีเวลาการปฏิบติังานที6ตรงตามความคาดหวงั

ขององคก์าร 

     

13. ท่านมีเวลาการปฏิบติังานที6ตรงตามแผนของ

องคก์าร 

     

15. ท่านมีการพฒันาเทคนิคการทาํงานใหส้ะดวก

รวดเร็วขึ,น 

     

14. ท่านมีเวลาการปฏิบติังานที6ตอบสนองต่อ

เป้าหมายองคก์าร 

     

ค่าใชจ่้าย      

16. ท่านมีค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังานที6เหมาะสมกบั

ตาํแหน่ง 

     

17. ท่านมีค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังานที6ตรงตามความ

คาดหวงัขององคก์าร 

     

18. ท่านมีค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังานที6ตรงตามแผน

ขององคก์าร 

     

19. ท่านมีค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังานที6ตอบสนองต่อ

เป้าหมายองคก์าร 

     

20. ท่านมีค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังานที6คุม้ค่ากบั

ทรัพยากรขององคก์าร 
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ส่วนที' 6 ข้อเสนอแนะและความคดิเห็นอื'น ๆ 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

ขอขอบคุณที'ตอบแบบสอบถาม 
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