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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน

ของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา กลุ่มตัวอย่าง ใน 
การวิจัย คือ พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา จ านวน 
217 คน โดยใช้วิธีการค านวณกลุ่มตัวอย่างเป็นระดับชั้นอย่างเป็นสัดส่วน โดยเลือกตัวอย่างจาก  
แต่ละกลุ่มตามสัดส่วนประชากร ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ
เชิงพรรณนา ได้แก่ การแจกแจงความถี่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และใช้สถิติ  
เชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ  

ผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมองค์กรลักษณะเชิงสร้างสรรค์ ส่งผลกระทบเชิงบวก  
ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครราชสีมา (p < .01) และวัฒนธรรมองค์กรลักษณะตั้งรับ -เฉื่อยชา ส่งผลกระทบเชิงบวก 
ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครราชสีมา (p < .05) 

 
ค าส าคัญ: วัฒนธรรมองค์กร ประสิทธิภาพการท างาน การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 
Abstract  

This research aimed to examine organizational culture affected work 
performance of university support officer in Nakhonratchasima Rajabhat University. The 
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น้อย ท าให้ฐานการผลิตเกษตร อุตสาหกรรม และการบริการที่มีผลิตภาพการผลิตต่ า ประกอบกับ
ประเทศไทยยังประสบปัญหาคุณภาพในเกือบทุกด้าน ที่ส าคัญได้แก่ คุณภาพคน คุณภาพการศึกษา 
คุณภาพบริการสาธารณสุข สังคมไทยยังมีความเหลื่อมล้ าสูง ก่อให้เกิดความแตกแยก รวมทั้งระบบ
การบริหารจัดการในภาครัฐที่ขาดประสิทธิภาพเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาประเทศที่ส าคัญประการ
หนึ่งมาอย่างต่อเนื่อง (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2560) วัฒนธรรม
องค์กร เป็นความเชื่อ ความคิด วิถีชีวิต ความรู้สึกนึกคิดของสมาชิกที่ยึดถือปฏิบัติร่วมกันมา  
มีการถ่ายทอดจากสมาชิกเก่าสู่สมาชิกใหม่ วัฒนธรรมองค์กรที่แข็งแกร่งจึงมีผลต่อการปฏิบัติงานและ
ความส าเร็จขององค์กรอย่างยิ่ง ผู้บริหารได้รู้และเข้าใจวัฒนธรรมองค์กรที่เป็นอยู่จะท าให้ผู้บริหาร  
ชี้ชัดให้เห็นถึงสาเหตุใด ที่องค์กรจึงประสบความส าเร็จ หรือล้มเหลว และจะน ามาซึ่งการเปลี่ยนแปลง 
และพัฒนาองค์กรได้ประสบความส าเร็จต่อไป (วิเชียร วิทยอุดม, 2551) 

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา เป็นสถาบันการศึกษาในก ากับของรัฐ ได้รับผลกระทบ
ดังกล่าว และได้ตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนาประสิทธิภาพมาอย่างต่อเนื่อง จึงน ามาก าหนด
เป้าหมายในยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพและทันสมัย เพ่ือให้มีระบบ
การท างานที่คล่องตัว รวดเร็ว มีประสิทธิภาพ (กองนโยบายและแผน , 2558) โดยพนักงานใน
สถาบันอุดมศึกษาสายสนับสนุน มีจ านวน 403 คน  มีหน้าที่สนับสนุนงานวิชาการ หรือภารกิจของ
มหาวิทยาลัย สังกัดอยู่ในคณะ หน่วยงานต่าง ๆ ภายในมหาวิทยาลัย เป็นบุคลากรกลุ่มใหญ่ที่สุด ที่มี
บทบาทต่อการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานของมหาวิทยาลัย  แต่ในปัจจุบันพบว่าบุคลากร  
ในหน่วยงานมีวัฒนธรรมองค์กรที่หลากหลาย บุคลากรบางกลุ่มมุ่งส่งเสริมให้สมาชิกในองค์กร  
มีปฏิสัมพันธ์ และสนับสนุนช่วยเหลือซึ่งกันและกัน บุคลากรบางกลุ่มมีความมุ่งเน้นการต้องการความ
มั่นคง และเน้นมีผู้น าที่มุ่งเน้นบุคคล เน้นสัมพันธภาพของการปกป้องตัวเอง และบุคลากรบางกลุ่ม
มุ่งเน้นงานและความต้องการด้านความมั่นคงของพนักงาน เน้นอ านาจ แข่งขันชิงดีชิงเด่น ซึ่งปัจจัย
เหล่านี้ก่อให้เกิดพฤติกรรมและค่านิยมในการท างาน อันจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
องค์กร (Cooke & Lafferty, 1989) 

จากสาเหตุดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา เพ่ือเป็น
ประโยชน์ต่อผู้บริหาร หรือบุคคลภายนอก สามารถน าผลที่ได้ในการวิจัยในครั้งนี้  เป็นแนวทางใน 
การวางแผนกลยุทธ์ ก าหนดทิศทางในการด าเนินงาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานขององค์กร
ให้มากขึ้น 
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sample size used in this research was 217 university support officers in 
Nakhonratchasima Rajabhat University. A questionnaire was used as a research tool 
and the data was analyzed by using descriptive statistics, consisted of frequency, 
percentage, mean, standard deviation, and using inferential statistics which was 
multiple regression analysis method to test the hypotheses.  

The research results found that the constructive styles of organizational culture 
affected the work efficiency of university support officer in Nakhonratchasima Rajabhat 
University (p < .01)  and the organizational culture in the passive/defensive styles 
affected the work efficiency of university support officer at Nakhonratchasima Rajabhat 
University (p < .05). 

 
Keywords: Organizational Culture, Work Efficiency, Human Resource Management  
 
บทน า 

กระแสโลกาภิวัตน์ท าให้เศรษฐกิจโลกเกิดการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว การเปล่ียนแปลง
ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นจากภาวการณ์การแข่งขันทางธุรกิจขององค์กรมีอยู่ในทุกพ้ืนที่ ทุกประเทศ และ  
สิ่งส าคัญที่จะท าให้องค์กรต่าง ๆ บรรลุผลส าเร็จได้นั่นคือ ทรัพยากรทางการบริหารทั้ง 4 ประเภท 
ได้แก่ ทรัพยากรมนุษย์ (Man) เงิน (Money) วัสดุอุปกรณ์ (Material) และการบริหารจัดการ 
(Management) โดยทรัพยากรทางการบริหารที่มีคุณค่าที่สุดในองค์กรคือ ทรัพยากรมนุษย์ หรือ
บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์กรเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จที่ส าคัญ กล่าวคือองค์กรต้องมีบุคลากรที่
ร่วมมือร่วมใจกันรับผิดชอบหน้าที่ของตนเองเป็นอย่างดีและมีจุดมุ่งหมายเดียวกัน องค์กรที่จะประสบ
ความส าเร็จได้นั้น  ต้องเนื่องมาจากบุคลากรในองค์กรมีประสิทธิภาพเป็นส าคัญ (ดิเรก อัสถิ , 2555) 
หากองค์กรมีบุคลากรที่มีความสามารถ และองค์กรสามารถสร้างแรงจูงใจในการท างาน ให้บุคลากรมี
ความพึงพอใจในงาน ทุ่มเทในการท างานแล้วนั้นจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานที่เพ่ิมขึ้นด้วย 
การพัฒนาประเทศตามแนวของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติที่ผ่านมา ส่งผลให้ประเทศ
ไทย มีระดับการพัฒนาที่สูงขึ้นตามล าดับ ท าให้รายได้ประชาชนสูงขึ้น ปัญหาความยากจนลดลง และ
คุณภาพชีวิตประชาชนดีขึ้น แต่อย่างไรก็ตามโครงสร้างเศรษฐกิจไทยมีความเชื่อมโยงกับเศรษฐกิจ
และสังคมโลกมากขึ้น  จึงท าให้มีความอ่อนไหวและผันผวนตามปัจจัยภายนอก ในขณะที่
ความสามารถในการแข่งขันปรับตัวช้า เนื่องจากการยกระดับห่วงโซ่มูลค่าการผลิตเกษตร 
อุตสาหกรรม และบริการ สู่การใช้องค์ความรู้ วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและนวัตกรรมยังด าเนินการได้

214 วารสารการจัดการและการพัฒนา มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี
ปีที่ 7 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม – ธันวาคม 2563
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น้อย ท าให้ฐานการผลิตเกษตร อุตสาหกรรม และการบริการที่มีผลิตภาพการผลิตต่ า ประกอบกับ
ประเทศไทยยังประสบปัญหาคุณภาพในเกือบทุกด้าน ที่ส าคัญได้แก่ คุณภาพคน คุณภาพการศึกษา 
คุณภาพบริการสาธารณสุข สังคมไทยยังมีความเหลื่อมล้ าสูง ก่อให้เกิดความแตกแยก รวมทั้งระบบ
การบริหารจัดการในภาครัฐที่ขาดประสิทธิภาพเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาประเทศที่ส าคัญประการ
หนึ่งมาอย่างต่อเนื่อง (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2560) วัฒนธรรม
องค์กร เป็นความเชื่อ ความคิด วิถีชีวิต ความรู้สึกนึกคิดของสมาชิกที่ยึดถือปฏิบัติร่วมกันมา  
มีการถ่ายทอดจากสมาชิกเก่าสู่สมาชิกใหม่ วัฒนธรรมองค์กรที่แข็งแกร่งจึงมีผลต่อการปฏิบัติงานและ
ความส าเร็จขององค์กรอย่างยิ่ง ผู้บริหารได้รู้และเข้าใจวัฒนธรรมองค์กรที่เป็นอยู่จะท าให้ผู้บริหาร  
ชี้ชัดให้เห็นถึงสาเหตุใด ที่องค์กรจึงประสบความส าเร็จ หรือล้มเหลว และจะน ามาซึ่งการเปลี่ยนแปลง 
และพัฒนาองค์กรได้ประสบความส าเร็จต่อไป (วิเชียร วิทยอุดม, 2551) 

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา เป็นสถาบันการศึกษาในก ากับของรัฐ ได้รับผลกระทบ
ดังกล่าว และได้ตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนาประสิทธิภาพมาอย่างต่อเนื่อง จึงน ามาก าหนด
เป้าหมายในยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพและทันสมัย เพ่ือให้มีระบบ
การท างานที่คล่องตัว รวดเร็ว มีประสิทธิภาพ (กองนโยบายและแผน , 2558) โดยพนักงานใน
สถาบันอุดมศึกษาสายสนับสนุน มีจ านวน 403 คน  มีหน้าที่สนับสนุนงานวิชาการ หรือภารกิจของ
มหาวิทยาลัย สังกัดอยู่ในคณะ หน่วยงานต่าง ๆ ภายในมหาวิทยาลัย เป็นบุคลากรกลุ่มใหญ่ที่สุด ที่มี
บทบาทต่อการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานของมหาวิทยาลัย  แต่ในปัจจุบันพบว่าบุคลากร  
ในหน่วยงานมีวัฒนธรรมองค์กรที่หลากหลาย บุคลากรบางกลุ่มมุ่งส่งเสริมให้สมาชิกในองค์กร  
มีปฏิสัมพันธ์ และสนับสนุนช่วยเหลือซึ่งกันและกัน บุคลากรบางกลุ่มมีความมุ่งเน้นการต้องการความ
มั่นคง และเน้นมีผู้น าที่มุ่งเน้นบุคคล เน้นสัมพันธภาพของการปกป้องตัวเอง และบุคลากรบางกลุ่ม
มุ่งเน้นงานและความต้องการด้านความมั่นคงของพนักงาน เน้นอ านาจ แข่งขันชิงดีชิงเด่น ซึ่งปัจจัย
เหล่านี้ก่อให้เกิดพฤติกรรมและค่านิยมในการท างาน อันจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
องค์กร (Cooke & Lafferty, 1989) 

จากสาเหตุดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา เพ่ือเป็น
ประโยชน์ต่อผู้บริหาร หรือบุคคลภายนอก สามารถน าผลที่ได้ในการวิจัยในครั้งนี้  เป็นแนวทางใน 
การวางแผนกลยุทธ์ ก าหนดทิศทางในการด าเนินงาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานขององค์กร
ให้มากขึ้น 
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อย่างเป็นสัดส่วน โดยเลือกตัวอย่างจากแต่ละกลุ่มตามสัดส่วนประชากร ตามการค านวณด้วยสูตรการ
ค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่าง (Krejcie & Morgan, 1970) จ านวน 217 คน   

3. วิธีการสุ่มตัวอย่าง การศึกษาในครั้งนี้ ได้ก าหนดวิธีการสุ่มตัวอย่าง โดยการแจก
แบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่าง คือพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครราชสีมา ที่ประจ าอยู่สังกัดต่าง ๆ ทั้งหมด 16 สังกัด โดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นอย่างเป็น
สัดส่วน ซึ่งเป็นวิธีการสุ่มตัวอย่างจากประชากรที่ได้แบ่งตัวอย่างของประชากรเป็นชั้นตามสัดส่วนตาม
ลักษณะบางอย่าง (บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 2553) เพ่ือให้ได้กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 217 คน ดังสูตร 

 

          ประชากรในแต่ละชั้น =    จ านวนประชากรแต่ละสังกัด  
                          จ านวนประชากรทั้งหมด

  

4. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยแบบสอบถามจะ
ครอบคลุมส่วนประกอบทั้ง 4 ส่วน ได้แก่ ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม ปัจจัย 
ด้านวัฒนธรรมองค์กร ปัจจัยด้านประสิทธิภาพการท างาน และข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ ดังนี้ 

      ส่วนที่ 1 ข้อค าถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สังกัดที่ปฏิบัติงาน โดยใช้แบบสอบถามปลายปิด 
(Close-Ended Questionnaire) แบบมีหลายตัวเลือก (Multiple Choice Questions) และให้เลือก
ค าตอบตามจริง  

    ส่วนที่ 2 ข้อค าถามเกี่ยวกับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรของกลุ่ม
ตัวอย่างทั้งหมด 3 ด้าน โดยประยุกต์จากแนวคิดของ Cooke & Lafferty (1989) ประกอบด้วย
วัฒนธรรมองค์กรลักษณะเชิงสร้างสรรค์ วัฒนธรรมองค์กรลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา และวัฒนธรรม
องค์กรลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว เช่น ท่านมีความรู้ความเข้าใจในงานที่ท า และท างานให้บรรลุตาม
เป้าหมายขององค์กร อยู่ในระดับใด , ท่านและเพ่ือนร่วมงานให้เกียรติซึ่งกันและกัน และยอมรับ
ความสามารถในการท างานซึ่งกันและกัน อยู่ในระดับใดและท่านท างานโดยมุ่งเน้นความส าเร็จของ
งานเป็นหลักอยู่ในระดับใด เป็นต้น โดยข้อค าถามเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า จ านวน 5 ระดับ 
โดยก าหนดค่าคะแนนของช่วงน้ าหนักเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

   คะแนน 5 หมายความว่า  เห็นด้วยมากที่สุด 
   คะแนน 4 หมายความว่า เห็นด้วยมาก 
   คะแนน 3 หมายความว่า เห็นด้วยปานกลาง 
   คะแนน 2 หมายความว่า เห็นด้วยน้อย 
   คะแนน 1 หมายความว่า เห็นด้วยน้อยที่สุด 

X กลุ่มตัวอย่างท่ีต้องการ  
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วัตถุประสงค์การวิจัย 
เ พ่ือศึกษาวัฒนธรรมองค์กรที่ส่ งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ของพนักงานใน

สถาบันอุดมศึกษา  สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา 
 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
                ตัวแปรอิสระ                              ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
ตัวแปรอิสระ คือ วัฒนธรรมองค์กร ผู้วิจัยได้พัฒนาจากแนวคิดของ Cooke & Lafferty 

(1989) โดยแบ่งวัฒนธรรมออกเป็น 3 ประเภท เป็นการอธิบายความแตกต่างของวัฒนธรรมในองค์กร
ที่มีความหลากหลาย  มีความส าคัญกับค่านิยมในการท างาน ประกอบด้วย วัฒนธรรมองค์กรลักษณะ
เชิงสร้างสรรค์ (Constructive Styles) วัฒนธรรมองค์กรลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา (Passive/Defensive 
Styles) และวัฒนธรรมองค์กรลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว (Aggressive/Defensive Styles)   

ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการท างาน ผู้วิจัยพัฒนาจากแนวคิดของ Peterson & 
Plowman (1989) โดยประสิทธิภาพในการท างานคือความสามารถในการท างานที่ได้รับมอบหมาย
ให้ส าเร็จลุล่วงอย่างถูกต้อง รวดเร็ว และทันตามเวลาที่ก าหนด โดยใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างคุ้มค่า  
ได้แก่ คุณภาพของงาน (Quality) ปริมาณงาน (Quantity) และเวลา (Time) 

 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมีขั้นตอนในการด าเนินการศึกษาค้นคว้าข้อมูล เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้อง 
เหมาะสม และเป็นงานวิจัยที่มีประสิทธิภาพ โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

1. ประชากร ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา จ านวน 403 คน (กองบริหารบุคคล, 2562) 

2. กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา  
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา โดยใช้วิธีการค านวณกลุ่มตัวอย่างเป็นระดับชั้น  

ประสิทธิภาพในการท างาน 
1.  คุณภาพของงาน 
2.  ปริมาณงาน 
3.  เวลา 
 

วัฒนธรรมองค์กร 
1. วัฒนธรรมองค์กรลักษณะเชิงสร้างสรรค ์
2. วัฒนธรรมองค์กรลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา 
3. วัฒนธรรมองค์กรลักษณะตั้งรับ-กา้วร้าว 
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อย่างเป็นสัดส่วน โดยเลือกตัวอย่างจากแต่ละกลุ่มตามสัดส่วนประชากร ตามการค านวณด้วยสูตรการ
ค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่าง (Krejcie & Morgan, 1970) จ านวน 217 คน   

3. วิธีการสุ่มตัวอย่าง การศึกษาในครั้งนี้ ได้ก าหนดวิธีการสุ่มตัวอย่าง โดยการแจก
แบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่าง คือพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครราชสีมา ที่ประจ าอยู่สังกัดต่าง ๆ ทั้งหมด 16 สังกัด โดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นอย่างเป็น
สัดส่วน ซึ่งเป็นวิธีการสุ่มตัวอย่างจากประชากรที่ได้แบ่งตัวอย่างของประชากรเป็นชั้นตามสัดส่วนตาม
ลักษณะบางอย่าง (บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 2553) เพ่ือให้ได้กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 217 คน ดังสูตร 

 

          ประชากรในแต่ละชั้น =    จ านวนประชากรแต่ละสังกัด  
                          จ านวนประชากรทั้งหมด

  

4. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยแบบสอบถามจะ
ครอบคลุมส่วนประกอบทั้ง 4 ส่วน ได้แก่ ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม ปัจจัย 
ด้านวัฒนธรรมองค์กร ปัจจัยด้านประสิทธิภาพการท างาน และข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ ดังนี้ 

      ส่วนที่ 1 ข้อค าถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สังกัดที่ปฏิบัติงาน โดยใช้แบบสอบถามปลายปิด 
(Close-Ended Questionnaire) แบบมีหลายตัวเลือก (Multiple Choice Questions) และให้เลือก
ค าตอบตามจริง  

    ส่วนที่ 2 ข้อค าถามเกี่ยวกับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรของกลุ่ม
ตัวอย่างทั้งหมด 3 ด้าน โดยประยุกต์จากแนวคิดของ Cooke & Lafferty (1989) ประกอบด้วย
วัฒนธรรมองค์กรลักษณะเชิงสร้างสรรค์ วัฒนธรรมองค์กรลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา และวัฒนธรรม
องค์กรลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว เช่น ท่านมีความรู้ความเข้าใจในงานที่ท า และท างานให้บรรลุตาม
เป้าหมายขององค์กร อยู่ในระดับใด , ท่านและเพ่ือนร่วมงานให้เกียรติซึ่งกันและกัน และยอมรับ
ความสามารถในการท างานซ่ึงกันและกัน อยู่ในระดับใดและท่านท างานโดยมุ่งเน้นความส าเร็จของ
งานเป็นหลักอยู่ในระดับใด เป็นต้น โดยข้อค าถามเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า จ านวน 5 ระดับ 
โดยก าหนดค่าคะแนนของช่วงน้ าหนักเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

   คะแนน 5 หมายความว่า  เห็นด้วยมากที่สุด 
   คะแนน 4 หมายความว่า เห็นด้วยมาก 
   คะแนน 3 หมายความว่า เห็นด้วยปานกลาง 
   คะแนน 2 หมายความว่า เห็นด้วยน้อย 
   คะแนน 1 หมายความว่า เห็นด้วยน้อยที่สุด 

X กลุ่มตัวอย่างท่ีต้องการ  
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 5.4 การวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ (Correlation Analysis) เพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่าง 
ตัวแปรวัฒนธรรมองค์กร และประสิทธิภาพการท างาน โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน ( Inferential 
Statistics) คือสถิติสหสัมพันธ์ เพียร์สัน ค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ( Correlation 
Coefficient) 

 5.5 การทดสอบสมมติฐานการวิจัย โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน ( Inferential Statistics) คือ
การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาตัวแปรอิสระ ได้แก่ 
วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อตัวแปรตามคือ ประสิทธิภาพการท างาน 

 
ผลการวิจัย  

ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ประกอบด้วย เพศ อายุ  สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  และหน่วยงานที่
สังกัด พบว่า กลุ่มตัวอย่างทั้งหมดส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  มีจ านวน  167 คน  คิดเป็นร้อยละ 76.96  
มีอายุ 30-40 ปี จ านวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 64.52 มีสถานภาพโสด จ านวน 125 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 57.60 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี  162 คน คิดเป็นร้อยละ 74.65 มีระยะเวลา 
ในการปฏิบัติงาน 5-10 ปีจ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 43.78 ทั้งนี้กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็น
พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสายสนับสนุนที่สังกัดส านัก/สถาบัน/กอง จ านวน 151 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 69.59 

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร ในภาพรวมของ
พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา โดยน าเสนอในรูปแบบ
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็น มีรายละเอียดดังนี้ 

 
ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร 

วัฒนธรรมองค์กร 𝑥𝑥 ̅ S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. ลักษณะเชิงสร้างสรรค์ 3.85 .545 มาก 
2. ลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา 3.67 .581 มาก 
3. ลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว 3.58 .605 มาก 

รวม 3.70 .487 มาก 
 

จากตารางที่ 1 พบว่า พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครราชสีมา มีความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมองค์กร ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥𝑥 ̅= 3.70, 
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    ส่วนที่ 3 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างานของกลุ่มตัวอย่างทั้ง 3 
ด้าน โดยประยุกต์จากแนวคิดของ Peterson & Plowman (1989) ประกอบด้วย คุณภาพของงาน 
ปริมาณงาน และเวลาในการท างาน เช่น ท่านท างานได้ตามแผนที่องค์กรวางไว้ และรู้สึกพึงพอใจใน
ผลงานที่ได้รับอยู่ในระดับใด, ท่านท างานได้ส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรอยู่ในระดับใด และท่าน 
มีการก าหนดระยะเวลาในการท างาน เพ่ือให้ท างานได้บรรลุเป้าหมายอย่างชัดเจน อยู่ในระดับ ใด  
เป็นต้น โดยข้อค าถามเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า จ านวน 5 ระดับ โดยก าหนดค่าคะแนนของ 
ช่วงน้ าหนักเป็น 5 ระดับดังนี้ 

  คะแนน 5 หมายความว่า  เห็นด้วยมากที่สุด 
  คะแนน 4 หมายความว่า เห็นด้วยมาก 
  คะแนน 3 หมายความว่า เห็นด้วยปานกลาง 
  คะแนน 2 หมายความว่า เห็นด้วยน้อย 
  คะแนน 1 หมายความว่า เห็นด้วยน้อยที่สุด 
  หลังจากนั้น ท าการทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์

แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของครอนบัค (Cronbach) ซึ่งต้องได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา .70 
ขึ้นไป โดยค่าความเชื่อมั่นหลังจากได้มีการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา เท่ากับ .88 เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้านพบว่า วัฒนธรรมองค์กร ได้ค่าเท่ากับ .83 และประสิทธิภาพการท างาน ได้ค่าเท่ากับ .83 

5. การวิเคราะห์และแปรผลข้อมูล ผู้วิจัยได้ก าหนดแนวทางการวิเคราะห์ข้อมูล และการน า
สถิติที่เก่ียวข้องมาใช้ ดังนี้ 

      5.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สังกัดที่ปฏิบัติงาน โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive) 
ประกอบด้วย การแจกแจงความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) 

 5.2 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร และประสิทธิภาพใน 
การท างาน ซึ่งเป็นมาตรวัดช่วงมาตราส่วน วิเคราะห์ผลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ประกอบด้วย 
ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

      5.3 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างาน ซ่ึงเป็นมาตรวัด
ช่วงมาตรา จะวิเคราะห์ผลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive) ประกอบด้วย ค่าเฉลี่ย (Mean) 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านคุณภาพงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ ประสิทธิภาพ
การท างานด้านปริมาณงาน และประสิทธิภาพการท างานด้านเวลาการท างาน ตามล าดับ 

218 วารสารการจัดการและการพัฒนา มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี
ปีที่ 7 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม – ธันวาคม 2563



219 

 5.4 การวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ (Correlation Analysis) เพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่าง 
ตัวแปรวัฒนธรรมองค์กร และประสิทธิภาพการท างาน โดยใช้สถิติ เชิงอนุมาน ( Inferential 
Statistics) คือสถิติสหสัมพันธ์ เพียร์สัน ค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ( Correlation 
Coefficient) 

 5.5 การทดสอบสมมติฐานการวิจัย โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน ( Inferential Statistics) คือ
การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาตัวแปรอิสระ ได้แก่ 
วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อตัวแปรตามคือ ประสิทธิภาพการท างาน 

 
ผลการวิจัย  

ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ประกอบด้วย เพศ อายุ  สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  และหน่วยงานที่
สังกัด พบว่า กลุ่มตัวอย่างทั้งหมดส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  มีจ านวน  167 คน  คิดเป็นร้อยละ 76.96  
มีอายุ 30-40 ปี จ านวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 64.52 มีสถานภาพโสด จ านวน 125 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 57.60 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี  162 คน คิดเป็นร้อยละ 74.65 มีระยะเวลา 
ในการปฏิบัติงาน 5-10 ปีจ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 43.78 ทั้งนี้กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็น
พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสายสนับสนุนที่สังกัดส านัก/สถาบัน/กอง จ านวน 151 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 69.59 

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร ในภาพรวมของ
พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา โดยน าเสนอในรูปแบบ
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็น มีรายละเอียดดังนี้ 

 
ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร 

วัฒนธรรมองค์กร 𝑥𝑥 ̅ S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. ลักษณะเชิงสร้างสรรค์ 3.85 .545 มาก 
2. ลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา 3.67 .581 มาก 
3. ลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว 3.58 .605 มาก 

รวม 3.70 .487 มาก 
 

จากตารางท่ี 1 พบว่า พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครราชสีมา มีความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมองค์กร ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥𝑥 ̅= 3.70, 
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จากตารางที่ 3 เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระวัฒนธรรม
องค์กร ทั้ง  3 ด้าน และประสิทธิภาพการท างาน ทั้ง 3 ด้าน มีความสัมพันธ์ในทิศทางบวกอยู่ระหว่าง  
.40 - .63 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยค่าความคงทนของการยอมรับ (Tolerance)  
อยู่ระหว่าง .60 – .78  มีค่ามากกว่า .2 และค่า VIF ของแบบสอบถามในการวิจัยครั้งน้ี มีค่า 
อยู่ระหว่าง 1.28 – 1.67 มีค่าน้อยกว่า 10 แสดงว่า ตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์กันเอง จึงไม่มี
ปัญหา Multicollinearity 

ส่วนที่ 5 ผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท างาน ของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา ผู้วิจัย
ได้ด าเนินการทดสอบสมมติฐานด้วยการใช้วิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) โดยวิธีแบบเข้าทีละตัว (Enter Regression) ผลที่ได้จากการศึกษามีดังนี้ 

 
ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
การท างาน 

ตัวแปรอิสระ       ประสิทธิภาพการท างาน 
b S.D. β t p-value 

ตัวแปรคงท่ี (Constant) 1.96 .20  10.07 .00** 
วัฒนธรรมองค์กรลักษณะเชิงสร้างสรรค์ (X1)   .31 .06 .37  5.13 .00** 
วัฒนธรรมองค์กรลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา (X2) .13 .06 .17  2.11 .04* 
วัฒนธรรมองค์กรลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว (X3) .19 .05 .13  1.80 .07   
R² = .34, AdjR² = .33 

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
วัฒนธรรมองค์กรลักษณะเชิงสร้างสรรค์ และวัฒนธรรมองค์กรลักษณะต้ังรับ -เฉื่อยชา มีอิทธิพล 
เชิงบวกต่อประสิทธิภาพการท างาน ของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
ราชภัฏนครราชสีมา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และพบว่าวัฒนธรรมองค์กรลักษณะ 
เชิงสร้างสรรค์มีผลมากที่สุด (β = .37, p < .01) รองลงมาคือวัฒนธรรมองค์กรลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา 
(β = .17, p < .05) โดยตัวแปรอิสระสามารถพยากรณ์ตัวแปรตามได้ร้อยละ 33 
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S.D. = .487) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า วัฒนธรรมองค์กรลักษณะเชิงสร้างสรรค์ มีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับมาก (𝑥𝑥 ̅= 3.85, S.D. = .545) รองลงมา คือ วัฒนธรรมองค์กรลักษณะตั้งรับ -เฉื่อยชา  
(𝑥𝑥 ̅= 3.67, S.D. = .581) และวัฒนธรรมองค์กรลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว (𝑥𝑥 ̅= 3.58, S.D. = .605) 
ตามล าดับ 

ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างาน  
ในภาพรวมของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา  
โดยน าเสนอในรูปแบบค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็น มีรายละเอียดดังนี้ 
 
ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างาน 

ประสิทธิภาพการท างาน 𝑥𝑥 ̅ S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. ด้านคุณภาพงาน 4.13 .510 มาก 
2. ด้านปริมาณงาน 3.92 .499 มาก 
3. ด้านเวลาในการท างาน 3.82 .569 มาก 

รวม 3.95 .446 มาก 
 

จากตารางท่ี 2 พบว่า พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครราชสีมา มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการท างาน โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก  
(𝑥𝑥 ̅= 3.95, S.D. = .446) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านคุณภาพงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มาก (𝑥𝑥 ̅= 4.13, S.D. = .510) รองลงมา คือ ประสิทธิภาพการท างานด้านปริมาณงาน (𝑥𝑥 ̅= 3.92, 
S.D. = .499) และประสิทธิภาพการท างานด้านเวลาในการท างาน (𝑥𝑥 ̅= 3.82, S.D. = .569) 
ตามล าดับ 

ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา  
 
ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับประสิทธิภาพการท างาน 

ตัวแปร X1 X2 X3 Y Tolerance VIF 
วัฒนธรรมองค์กรลักษณะเชิงสร้างสรรค์ (X1)   1    .64 1.57 
วัฒนธรรมองค์กรลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา (X2) .63** 1   .78 1.28 
วัฒนธรรมองค์กรลักษณะตั้งรับ-กา้วร้าว (X3) .47** .60** 1  .60 1.67 

Y .54** .48** .40** 1   
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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จากตารางที่ 3 เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระวัฒนธรรม
องค์กร ทั้ง  3 ด้าน และประสิทธิภาพการท างาน ทั้ง 3 ด้าน มีความสัมพันธ์ในทิศทางบวกอยู่ระหว่าง  
.40 - .63 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยค่าความคงทนของการยอมรับ (Tolerance)  
อยู่ระหว่าง .60 – .78  มีค่ามากกว่า .2 และค่า VIF ของแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้  มีค่า 
อยู่ระหว่าง 1.28 – 1.67 มีค่าน้อยกว่า 10 แสดงว่า ตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์กันเอง จึงไม่มี
ปัญหา Multicollinearity 

ส่วนที่ 5 ผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท างาน ของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา ผู้วิจัย
ได้ด าเนินการทดสอบสมมติฐานด้วยการใช้วิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) โดยวิธีแบบเข้าทีละตัว (Enter Regression) ผลที่ได้จากการศึกษามีดังนี้ 

 
ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
การท างาน 

ตัวแปรอิสระ       ประสิทธิภาพการท างาน 
b S.D. β t p-value 

ตัวแปรคงท่ี (Constant) 1.96 .20  10.07 .00** 
วัฒนธรรมองค์กรลักษณะเชิงสร้างสรรค์ (X1)   .31 .06 .37  5.13 .00** 
วัฒนธรรมองค์กรลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา (X2) .13 .06 .17  2.11 .04* 
วัฒนธรรมองค์กรลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว (X3) .19 .05 .13  1.80 .07   
R² = .34, AdjR² = .33 

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
วัฒนธรรมองค์กรลักษณะเชิงสร้างสรรค์ และวัฒนธรรมองค์กรลักษณะตั้งรับ -เฉื่อยชา มีอิทธิพล 
เชิงบวกต่อประสิทธิภาพการท างาน ของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
ราชภัฏนครราชสีมา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และพบว่าวัฒนธรรมองค์กรลักษณะ 
เชิงสร้างสรรค์มีผลมากที่สุด (β = .37, p < .01) รองลงมาคือวัฒนธรรมองค์กรลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา 
(β = .17, p < .05) โดยตัวแปรอิสระสามารถพยากรณ์ตัวแปรตามได้ร้อยละ 33 
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เพ่ือตอบสนองยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย เช่น คณะกรรมการการจัดการความรู้ คณะกรรมการ 
การจัดการความเสี่ยง กลุ่มคณะกรรมการประกันคุณภาพ หรือการจัดกิจกรรมสืบสานวัฒนธรรมไทย
อ่ืน เพ่ือให้บุคลากรได้ท ากิจกรรมร่วมกัน มีปฏิสัมพันธ์ต่อกันส่งผลให้เกิดวัฒนธรรมการท างานแบบ
พ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน มีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน และเกิดความรู้สึกมั่นคงปลอดภัยในการท างาน 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุจิตรา อินนันชัย (2559) เรื่องความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนโรงพยาบาลชลบุรี พบว่าวัฒนธรรมองค์กรมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนโรงพยาบาลชลบุรี โดยมิติเน้น
ความมั่นคงของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เนื่องจากโรงพยาบาลชลบุรีให้ความส าคัญต่อ
ความมั่นคงของบุคลากรและรักษาสถานภาพขององค์กรเป็นอย่างมากจึงส่งผลให้บุคลากรรู้สึกถึง
ความมั่นคง ปลอดภัยในการท างาน ซึ่งสัมพันธ์ในทางบวกกับประสิทธิภาพการท างาน ซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ พิมพ์ไพร ณ พิกุล (2554) เรื่องปัจจัยที่มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานและลูกจ้างธนาคารออมสิน ในเขตจังหวัดล าปาง พบว่า วัฒนธรรมองค์กรมีผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยด้านการมีส่วนร่วม การช่วยเหลือเกื้อกูลกัน มีอิทธิพลทางบวกต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Wallach (1983) เรื่อง ความสัมพันธ์และ
อิทธิพลของรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรที่ต่างกันซึ่งมีผลต่อการปฏิบัติงาน พบว่า วัฒนธรรมเน้น
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร มีผลต่อการปฏิบัติงานในทางบวก 

3. วัฒนธรรมองค์กรลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ผลจากวิจัย
นี้แตกต่างไปจาก ทฤษฎีของ Cook & Lafferty ทั้งนี้สามารถอธิบายได้ว่า องค์กรที่พนักงานมี 
การแสดงออกถึงพฤติกรรมการแข่งขันที่ต้องการผลแพ้ชนะ ต้องการอ านาจและการได้มาซึ่งต าแหน่ ง
หน้าที่ กล้าแสดงอาการต าหนิผู้อ่ืนหรือต่อต้านการเปลี่ยนแปลงหรือความคิดเห็นผู้อ่ืนเสมอ ๆ รวมทั้ง
มักแสดงออกถึงความเจ้าระเบียบ ใช้ระยะเวลานานในการท างานเพ่ือให้งานบรรลุผลสัมฤทธิ์ของ
องค์กร ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน เช่น พนักงานที่มีพฤติกรรมแข่งขันในการท างาน เพ่ือให้
ได้มาซึ่งต าแหน่งหน้าที่และอ านาจนั้น ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน เนื่องจากมหาวิทยาลัยเป็น
หน่วยงานราชการ มีลักษณะการท างานตามโครงสร้างองค์กร ท างานตามสายการบังคับบัญชา  
มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน และการเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ตามข้อก าหนดและหลักเกณฑ์ของ
มหาวิทยาลัย พนักงานที่มีพฤติกรรมดังกล่าวจึงไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน งานวิจัยของ 
Balthazard, Cooke & Potter (2006) เรื่องวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติงาน พบว่าวัฒนธรรมองค์กรลักษณะตั้งรับ -ก้าวร้าว ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติงาน เนื่องจากพฤติกรรมและค่านิยมที่ต้องการใช้อ านาจ ต้องการแข่งขันเพ่ือให้ได้มาซึ่ง
ต าแหน่งในการท างานไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
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สรุปการวิจัย 
1. วัฒนธรรมองค์กรลักษณะเชิงสร้างสรรค์ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการท างาน 

ทั้งนี้สามารถอธิบายได้ว่า องค์กรที่มีค่านิยม ความเชื่อในการท างาน ที่มุ่งส่งเสริมให้พนักงานท างานให้
สัมฤทธิ์ผลตามวัตถุประสงค์ขององค์กร มีการสนับสนุนให้พนักงานเข้ารับการอบรมต่าง ๆ เพื่อเพ่ิมพูน
ความรู้ ความสามารถ ความช านาญงาน รวมทั้งให้พนักงานมีโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และพัฒนางาน
อย่างมีอิสระ ท าให้พนักงานเกิดการน าองค์ความรู้ และทักษะการท างานใหม่ ๆ มาปรับใช้ในการ
ท างาน ส่งผลให้พนักงานรู้สึกภาคภูมิใจในตนเอง พึงพอใจในการท างาน ท างานได้อย่างถู กต้อง 
รวดเร็ว  มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เช่น มหาวิทยาลัยมีการจัดโครงการอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนทักษะความ
ช านาญงานให้บุคลากร โครงการ  Show and Share เพ่ือให้พนักงานในองค์กรและหน่วยงาน
ภายนอกได้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กัน และโครงการอบรมทักษะภาษาอังกฤษเพ่ืองานบริการส าหรับ
พนักงานที่มีความสนใจ เป็นต้น สอดคล้องกับงานวิจัยของปัณณษร เทียนทอง (2555) เรื่องวัฒนธรรม
องค์กรที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาติ พบว่า วัฒนธรรมองค์กรมีผล
ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานธนาคารธนชาติ โดยหากพนักงานมีความมุ่งมั่นในผลสัมฤทธิ์ 
และทุ่มเทให้กับการท างานแล้วนั้น ย่อมท าให้เกิดประสิทธิภาพการท างานที่ดีขึ้นด้วย ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ พินิจตา ค ากรฤาชา และคณะ (2560) เรื่องวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิภาพ 
การท างานของบุคลากรส านักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจ า
จังหวัดในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า วัฒนธรรมองค์กรลักษณะเชิงสร้างสรรค์ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานในเชิงบวก โดยองค์กรควรกระตุ้นหรือส่งเสริมปัจจั ยดังกล่าวเพ่ือให้
บุคลากรในองค์กรมีประสิทธิภาพการท างานมากขึ้น และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Balthazard 
(2006) เรื่อง วัฒนธรรมองค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบว่าวัฒนธรรมองค์กร
ลักษณะเชิงสร้างสรรค์ส่งผลในเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยหากองค์กรเน้น 
การแลกเปลี่ยนความรู้ และให้โอกาสบุคลากรได้พัฒนางาน จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
มากขึ้น   

2. วัฒนธรรมองค์กรลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการท างาน 
ทั้งนี้สามารถอธิบายได้ว่า องค์กรที่มีค่านิยม ความเชื่อในการท างาน ที่มุ่งส่ง เสริมพฤติกรรมให้
พนักงานมีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน เคารพระบบอาวุโสตามล าดับชั้นบังคับบัญชา ให้เกียรติซึ่งกันและกัน 
หลีกเลี่ยงสถานการณ์ที่อาจจะท าให้เกิดข้อขัดแย้ง รวมทั้งปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อก าหนดที่องค์กร
ให้ไว้อย่างเคร่งครัด ส่งผลให้พนักงานรู้สึกถึงความมั่นคง ปลอดภัยในการท างาน เนื่องจากพนักงานมี
ลักษณะการท างานแบบพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน ท าให้การท างานเป็นไปอย่างราบรื่น ส่งผลให้
พนักงานรู้สึกพึงพอใจในงาน และท างานได้มีประสิทธิภาพมากขึ้น เช่น การจัดกิจกรรมกลุ่มท างาน
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เพ่ือตอบสนองยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย เช่น คณะกรรมการการจัดการความรู้ คณะกรรมการ 
การจัดการความเสี่ยง กลุ่มคณะกรรมการประกันคุณภาพ หรือการจัดกิจกรรมสืบสานวัฒนธรรมไทย
อ่ืน เพ่ือให้บุคลากรได้ท ากิจกรรมร่วมกัน มีปฏิสัมพันธ์ต่อกันส่งผลให้เกิดวัฒนธรรมการท างานแบบ
พ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน มีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน และเกิดความรู้สึกมั่นคงปลอดภัยในการท างาน 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุจิตรา อินนันชัย (2559) เร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนโรงพยาบาลชลบุรี พบว่าวัฒนธรรมองค์กรมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนโรงพยาบาลชลบุรี โดยมิติเน้น
ความมั่นคงของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เนื่องจากโรงพยาบาลชลบุรีให้ความส าคัญต่อ
ความมั่นคงของบุคลากรและรักษาสถานภาพขององค์กรเป็นอย่างมากจึงส่งผลให้บุคลากรรู้สึกถึง
ความมั่นคง ปลอดภัยในการท างาน ซึ่งสัมพันธ์ในทางบวกกับประสิทธิภาพการท างาน ซ่ึงสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ พิมพ์ไพร ณ พิกุล (2554) เรื่องปัจจัยที่มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานและลูกจ้างธนาคารออมสิน ในเขตจังหวัดล าปาง พบว่า วัฒนธรรมองค์กรมีผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยด้านการมีส่วนร่วม การช่วยเหลือเกื้อกูลกัน มีอิทธิพลทางบวกต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Wallach (1983) เรื่อง ความสัมพันธ์และ
อิทธิพลของรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรที่ต่างกันซ่ึงมีผลต่อการปฏิบัติงาน พบว่า วัฒนธรรมเน้น
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร มีผลต่อการปฏิบัติงานในทางบวก 

3. วัฒนธรรมองค์กรลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ผลจากวิจัย
น้ีแตกต่างไปจาก ทฤษฎีของ Cook & Lafferty ทั้งนี้สามารถอธิบายได้ว่า องค์กรที่พนักงานมี 
การแสดงออกถึงพฤติกรรมการแข่งขันที่ต้องการผลแพ้ชนะ ต้องการอ านาจและการได้มาซ่ึงต าแหน่ ง
หน้าที่ กล้าแสดงอาการต าหนิผู้อ่ืนหรือต่อต้านการเปลี่ยนแปลงหรือความคิดเห็นผู้อ่ืนเสมอ ๆ รวมทั้ง
มักแสดงออกถึงความเจ้าระเบียบ ใช้ระยะเวลานานในการท างานเพ่ือให้งานบรรลุผลสัมฤทธิ์ของ
องค์กร ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน เช่น พนักงานที่มีพฤติกรรมแข่งขันในการท างาน เพ่ือให้
ได้มาซึ่งต าแหน่งหน้าที่และอ านาจนั้น ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน เนื่องจากมหาวิทยาลัยเป็น
หน่วยงานราชการ มีลักษณะการท างานตามโครงสร้างองค์กร ท างานตามสายการบังคับบัญชา  
มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน และการเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ตามข้อก าหนดและหลักเกณฑ์ของ
มหาวิทยาลัย พนักงานที่มีพฤติกรรมดังกล่าวจึงไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน งานวิจัยของ 
Balthazard, Cooke & Potter (2006) เรื่องวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติงาน พบว่าวัฒนธรรมองค์กรลักษณะตั้งรับ -ก้าวร้าว ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติงาน เนื่องจากพฤติกรรมและค่านิยมที่ต้องการใช้อ านาจ ต้องการแข่งขันเพ่ือให้ได้มาซึ่ง
ต าแหน่งในการท างานไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
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ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะเพ่ือน าผลการวิจัยไปใช้ 
1. วัฒนธรรมองค์กรลักษณะเชิงสร้างสรรค์ ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานใน

สถาบันอุดมศึกษาสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา ควรส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพ 
ทักษะ ความรู้ความรู้ ความสามารถของพนักงาน  เช่น มีการจัดโครงการอบรมเทคนิคการท างาน
อย่างมืออาชีพ การสนับสนุนงบประมาณให้พนักงานได้รับการอบรมทั้งภายนอกและภายใน
มหาวิทยาลัย เพ่ือให้พนักงานเกิดความรู้ ความเข้าใจ ในการท างานมากขึ้น ท างานได้ถูกต้อง รวดเร็ว 
มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

2. วัฒนธรรมองค์กรลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
ในสถาบันอุดมศึกษาสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา ควรส่งเสริมด้านสัมพันธ์ภาพที่ดี
ของพนักงานทั้งหน่วยงานภายใน และหน่วยงานภายนอก เช่น มีการจัดโครงการอบรมเพ่ือสร้าง
กิจกรรมการท างานเป็นทีม การแต่งตั้งคณะกรรมการการจัดการความรู้ คณะกรรมการความเสี่ ยง 
คณะกรรมการประกันคุณภาพการศึกษา เพ่ือสร้างกลุ่มท า งานให้ส าเร็จตามยุทธศาสตร์ของ
มหาวิทยาลัย  

3. วัฒนธรรมองค์กรลักษณะ ตั้งรับ-ก้าวร้าว ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
ในสถาบันอุดมศึกษาสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา ดังนั้น เพ่ือสนับสนุนให้การท างาน
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา ให้มีประสิทธิภาพในการท างานมากขึ้น มหาวิทยาลัยควรมี  
การส่งเสริม ด้านเส้นทางความก้าวหน้าในงานมากยิ่งขึ้น เพ่ือให้พนักงานรู้สึกมั่นคงในอาชีพ พึงพอใจในงาน 
และท างานได้มีประสิทธิภาพมาก เช่น การจัดอบรมเชิงปฏิบัติการเทคนิคการเข้าสู่ต าแหน่งช านาญการ 
ส าหรับบุคลากรสายสนับสนุน การให้รางวัลตอบแทนบุคลการที่ท างานดี หรือได้รับการโหวตให้เป็น
พนักงานดีเด่น เป็นต้น 

4. วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา มีค่าการส่งผลร้อยละ 34 เนื่องจากมหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครราชสีมา เป็นสถาบันการศึกษาในก ากับของรัฐ ได้รับงบประมาณจัดสรรจากรัฐบาลและเงินรายได้ของ
มหาวิทยาลัย มีภารกิจหลักด้านการผลิตบัณฑิต และให้บริการทางวิชาการ มีการจัดโครงการหรือกิจกรรม
ต่าง ๆ มีจ านวนมาก จึงท าให้องค์กรมีงบประมาณในการส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานอย่างจ ากัด อีกทั้งปัจจัยสาเหตุด้านอ่ืน ๆ อาจจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานด้วยเช่นกัน 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งถัดไป 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้พบว่าวัฒนธรรมองค์กรสามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพการท างานของ

พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา ได้ร้อยละ 34 ดังนั้น 
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ค าแนะน าส าหรับการเขียนบทความ 
 

วารสารการจัดการและการพัฒนา มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี ได้เปิดรับบทความจาก
นักวิจัย คณาจารย์ นักศึกษา และนักวิชาการ ทั้งระดับท้องถิ่นและระดับสากล มีก าหนดการตีพิมพ์ 
ปีละ 2 ฉบับ ฉบับที่ 1 มกราคม – มิถุนายน ฉบับที่ 2 กรกฎาคม – ธันวาคม โดยมีขอบเขตของเนื้อหา
ของบทความที่พิจารณาตีพิมพ์เกี่ยวข้องกับศาสตร์ด้านเศรษฐศาสตร์/บริหารธุรกิจและการจัดการ 
นิเทศศาสตร์/สื่อสารมวลชน และสหวิทยาการด้านมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ ทั้งนี้ทุกบทความ
จะต้องผ่านการตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิกลั่นกรองบทความ ไม่น้อยกว่า 2 ท่าน แบบ Double 
Blinded คือ มีการปกปิดชื่อเจ้าของบทความแก่ผู้ทรงคุณวุฒิ และเจ้าของบทความไม่ทราบชื่อ
ผู้ทรงคุณวุฒิ โดยในกรณีท่ีผู้นิพนธ์เป็นบุคคลภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี ผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 
2 ท่าน จะต้องเป็นบุคคลภายนอกมหาวิทยาลัยเท่านั้น และในกรณีที่ผู้นิพนธ์เป็นบุคคลภายนอก
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี ผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 2 ท่าน สามารถเป็นได้ทั้งบุคคลภายในและ/หรือ
ภายนอกมหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี และเพ่ือให้บทความที่ตีพิมพ์เป็นไปตามรูปแบบมาตรฐาน
ตามเกณฑ์การรับรองคุณภาพวารสาร ขอให้ผู้นิพนธ์จัดท าบทความตามรูปแบบต่อไปนี้  
 
  ประเภทของบทความท่ีตีพิมพ์ 
  1. บทความวิจัย (Research Article) เป็นผลงานที่ได้จากข้อมูลที่ผู้นิพนธ์ได้ศึกษาวิจัยด้วย
ตนเอง โดยมีการน าเสนอบทน า วัตถุประสงค์ ขอบเขตการวิจัย กรอบแนวคิดการวิจัย วิธีด าเนินการ
วิจัย ผลการวิจัย และสรุปการวิจัย เพื่อน าเสนอองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 
  2. บทความวิชาการ (Article) เป็นการเขียนเพ่ือน าเสนอทางวิชาการในลักษณะการเขียน
แบบความเรียง มุ่งให้ข้อมูลที่เป็นข้อเท็จจริงหรือเป็นการกล่าวแสดงความคิดเห็นของผู้นิพนธ์โดยมี
ข้อมูลแสดงให้เห็นเชิงประจักษ์ที่สนับสนุนท าให้เกิดการสรุปผลในบทความวิชาการนั้น อาจเป็นการ
อ้างถึงกรอบความคิด ทฤษฎี ตลอดจนข้อเท็จจริงจากผลการศึกษาที่ผ่านมา โดยมีการค้นคว้าอ้างอิง
จากแหล่งอ้างอิงที่เชื่อถือได้และทันสมัย  
 
การเตรียมต้นฉบับบทความ 
    1. บทความเป็นภาษาไทยหรือภาษาอังกฤษ เน้ือความรวม 8-15 หน้า ขนาดกระดาษ A4 
(21 x 29.7 เซนติเมตร) โดยพิมพ์ด้วยโปรแกรมไมโครซอฟต์เวิร์ดแบบคอลัมน์เดียว  
  2. การจัดพิมพ์บทความมีข้อก าหนดดังนี้ 
       2.1 การตั้งค่าหน้ากระดาษ และรูปแบบตัวอักษรในการพิมพ์บทความ  มีรายละเอียด 
ดังตารางที่ 1  
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