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บทคดัย่อ 

 การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค ์(1) เพ่ือศึกษาระดบับรรยากาศองคก์ารของพนกังาน บริษทั รอ แยลแคนอินดสัทรีส์ 
จาํกดั (2) เพ่ือศึกษาระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั รอแยลแคนอินดสัทรีส์ จาํกดั (3) เพ่ือ
ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั รอแยลแคน
อินดัสทรีส์ จาํกัด การวิจัยน้ีเป็นการวิจัยใช้แบบสอบถามเชิงสํารวจท่ีมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.958 ประชากรคือ
พนักงาน บริษทัรอแยลแคนอินดสัทรีส์ จาํกดั จาํนวน 1,565 คน กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 400 คน ใชก้ารสุ่มตวัอยา่งอยา่ง
ง่าย คาํนวณขนาดตวัอย่างโดยใชสู้ตรของ Taro Yamane การวิเคราะห์ขอ้มูลใชส้ถิติเชิงพรรณนาคือ ความถ่ี ร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและใชส้ถิติเชิงอนุมานคือสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation)  
 ผลการวิจยั พบว่า ระดบับรรยากาศองค์การของพนักงาน บริษทั รอแยลแคนอินดสัทรีส์ จาํกดั อยู่ในระดบั
มาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นของโครงสร้างองคก์รมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา ไดแ้ก่ ความรู้สึกผูกพนัและความ
รับผิดชอบต่อองคก์ร และความรับผิดชอบในการทาํงานตามลาํดบั ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
บริษทั รอแยลแคนอินดสัทรีส์ จาํกดั อยูใ่นระดบัมากเม่ือพิจารณารายดา้นพบว่าดา้นคุณภาพของงานมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นปริมาณงานและดา้นเวลาตามลาํดบั และบรรยากาศองคก์ารกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังาน บริษทั รอแยลแคนอินดสัทรีส์ จาํกดั มีความสัมพนัธ์เชิงบวกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

ABSTRACT 
 The purposes in this study were to investigate 1) level of organizational climate as perceived by employees 
at Royale Can Industry Company Limited; 2) level of performance effectiveness among employees at Royale Can 
Industry Company Limited; and 3) relationship between organizational climate and performance effectiveness among 
employees at Royal Can Industry Company Limited. A questionnaire, with its reliability of .958, was used in this 
survey research. A sample size of 400 employees was calculated by Yamane’s formula from a population of 1,565 
employees at at Royale Can Industry Company Limited. Data were analyzed into frequency, percentage, mean, 
standard deviation, and Pearson’s Correlation Coefficients. 
 The findings revealed that overall organizational climate at Royale Can Industry Company Limited were at 
a high level. When inspecting at individual aspects, the highest average aspect was organization, followed by 
organizational engagement and responsibility, and work responsibility. Performance level among employees at 
Royale Can Industry Company Limited was high. When inspecting at individual level, the highest average aspect was 
work quality, followed by work quantity and time consumed on job aspects. Organizational Climate positively related 
to performance effectiveness among employees at Royale Can Industry Company Limited, significantly at .05 level. 
 

คาํสําคญั: บรรยากาศองคก์าร ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน บริษทั รอแยลแคนอินดสัทรีส์ จาํกดั 

Key Words: Organizational climate, Performance effectiveness, Royale Can Industry Company Limited 
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บทนํา 
ในช่วงการเปล่ียนแปลงท่ีสาํคญัในยคุของ

การแข่งขนั ซ่ึงเกิดจากการเปล่ียนแปลงดา้นเศรษฐกิจ
ระหว่างประเทศและเทคโนโลยี การดาํเนินชีวิตใน
ปัจจุบนั จึงมีความแตกต่างไปจากเดิม มีความทนัสมยั 
ทั้งน้ีเพ่ือตอบสนองความตอ้งการของมนุษย ์ในสังคม
การทาํงานก็เช่นกัน องค์การทุกแห่งย่อมมีนโยบาย
และเป้าหมายท่ีจะพัฒนาระบบการปฏิบัติงานและ
ความสามารถในดา้นอ่ืนๆ เพ่ือให้สามารถดาํเนินธุรกิจ
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จในการ
ทาํงานประกอบไปด้วย บรรยากาศขององค์การซ่ึงมี
ผลกระทบ ต่อหน้ า ท่ี ต่ างๆ  ของคนในองค์ก าร 
นอกจากน้ีการสร้างบรรยากาศในองค์การจะมีผลต่อ
พฤติกรรมของคนในองคก์าร ท่ีจะสร้างความสัมพนัธ์
ระหวา่งประสิทธิภาพการทาํงานของคนในองคก์าร ซ่ึง
ส่ งผล ต่อการทํางานทั้ งด้านประสิท ธิภาพและ
ประสิทธิผล   

ดังนั้ นจากความสําคัญดังกล่าวข้างต้น 
ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาบรรยากาศองคก์ารท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังาน บริษทั รอแยลแคนอินดสัทรีส์ จาํกดั ซ่ึงเป็น
ผูผ้ลิตกระป๋องบรรจุอาหารและบรรจุภัณฑ์อ่อนตัว 
และเป็นผูน้ําด้านภาชนะบรรจุภัณฑ์สําหรับอาหาร
ทะเล         ท่ี ใหญ่ ท่ี สุดแห่งห น่ึงในประเทศ  โดย
ผลการวิจัยท่ีได้ในคร้ังน้ีจะนําผลการศึกษาไปเป็น
ขอ้มูลให้ผูบ้ริหารสําหรับไดต้ดัสินใจในการพิจารณา
ปรับปรุงบรรยากาศองค์การ ซ่ึงจะนําไปสู่การเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานตามท่ีองคก์ารตอ้งการ 
สอดคล้องกับผลการดําเนินงาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ 
และวฒันธรรมองคก์าร ต่อไป 

 
วตัถุประสงค์การวจิัย 
 1. เพ่ือศึกษาระดับบรรยากาศองค์การของ
พนกังาน บริษทั รอแยลแคนอินดสัทรีส์ จาํกดั 

 2. เพ่ื อศึกษาระดับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั รอแยลแคนอินดสัทรีส์ 
จาํกดั 
 3. เ พ่ื อ ศึ ก ษ าค ว าม สั ม พั น ธ์ ร ะ ห ว่ า ง
บรรยากาศองคก์ารกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน บริษทั รอแยลแคนอินดสัทรีส์ จาํกดั 
 
สมมตฐิานการวิจัย 

บรรยากาศองค์ก าร มี ความสั มพัน ธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษทั 
รอแยลแคนอินดสัทรีส์ จาํกดั  
 
กรอบแนวคดิการวจิัย 
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษ ฎี  และ
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง สามารถนาํมาเป็นกรอบแนวคิดใน
การกาํหนดตวัแปรโดยตวัแปรตน้มาจากแนวคิดและ
ทฤษฎีเก่ียวกับบรรยากาศองค์การ (Litwin, Stringer, 
2002) และตัวแปรตามมาจากแนวคิดและทฤษฎี
เก่ียวกับประสิท ธิภาพการทํางานของ  (Peterson, 
Plawman, 1953) 
 
วธีิการวจิัย 
 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ 
 ประชากร คือ ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยใน
คร้ังน้ีเป็นพนักงาน บริษัท รอแยลแคนอินดัสทรีส์ 
จํากัด  จํานวน  1,565 คน  (ฝ่ายทรัพยากรบุคคล  : 30 
สิงหาคม พ.ศ. 2557) 
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 กลุ่มตัวอย่าง จากการคาํนวณจากสูตรของ 
Taro Yamane (1973) ทราบจาํนวนประชากรท่ีแน่นอน 
กําหนดระดับความเช่ือมั่น  95% ได้ก ลุ่มตัวอย่าง 
จาํนวน 400 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบหลาย
ขั้นตอน (Multiple Random Sampling) 
 
 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย  
 เค ร่ื อ ง มื อ ท่ี ใ ช้ ใ น ง าน วิ จั ย ค ร้ั ง น้ี คื อ 
แบบสอบถาม ประกอบดว้ย 4 ส่วน แบ่งเป็น 
 ส่วนท่ี 1 ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยพ้ืนฐานส่วน
บุคคลของพนักงาน ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
วุฒิการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน รายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือน และหน่วยงานท่ีปฏิบติังาน   
 ส่วนท่ี 2 ข้อมูลเก่ียวกับระดับบรรยากาศ
องค์การ ประกอบด้วย โครงสร้างองค์การ การตั้ ง
มาตรฐานในการทาํงาน ความรับผิดชอบในการทาํงาน 
การช่ืนชม การสนับสนุน และความรู้สึกผูกพนั และ
รับผดิชอบต่อองคก์าร  
  
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ส่วนท่ี 3 ข้อมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพการ
ทํางาน  ประกอบด้วยคุณภาพของงาน  ปริมาณงาน 
เวลา และค่าใชจ่้าย  
 โดยส่วนท่ี  2 และ 3 มีลักษณะเป็นคําถาม
ปลายปิดระดบัความคิดเห็นและมีลกัษณะเป็นมาตรวดั
อันตรภาค  (Interval Scale) ตามวิ ธีของลิก เคอ ร์ท 
(Likert) โดยจาํแนกออกเป็น 5 ระดบัคือ 
 5  คะแนน  มีความคิดเห็น/ประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
 4  คะแนน  มีความคิดเห็น/ประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานมาก 
 3  คะแนน  มีความคิดเห็น/ประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานปานกลาง 
 2  คะแนน  มีความคิดเห็น/ประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานนอ้ย 
 1  คะแนน  มีความคิดเห็น/ประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด 
 
 การพฒันาคุณภาพเคร่ืองมือ 
 1) ความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) 
โดยให้ผูเ้ช่ียวชาญ จาํนวน 3 ท่าน ตรวจสอบคุณภาพ
เคร่ืองมือในดา้นความตรงตามเน้ือหา ความครอบคลุม
ของเน้ือหาและความถูกตอ้งชดัเจนของาภาษา ผูว้จิยัใช้
ดัชนี  IOC ในการให้คะแนน  โดยพบว่าข้อความ
ทั้งหมด มีค่าดชันี IOC อยูร่ะหวา่ง 0.80-1.00 

บรรยากาศในองค์การ 
1. โครงสร้างองคก์าร 
2. การตั้งมาตรฐานในการทาํงาน 
3. ความรับผดิชอบในการทาํงาน 
4. การช่ืนชม 
5. การสนบัสนุน 
6. ความรู้สึกผกูพนั และรับผดิชอบต่อองคก์ร 
 

ท่ีมา : Litwin and Stringer (2002)   

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
1. คุณภาพของงาน 
2. ปริมาณงาน 
3. เวลา 
 

ท่ีมา : Peterson and Plowman (1953) 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวจิยั 
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 2) หาค่าความเท่ียงตรง (Reliability) โดยใช้
สูตรสัมประสทิ ธ์ิความ เท่ี ยงตรงของครอนบาค 
(cronbach’s alpha coefficient) ผลการวิเคราะห์ พบว่า 
ความเท่ียงของแบบสอบถามทั้งฉบบัมีค่า 0.958  
 
 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีได้ดําเนินการรวบรวม
ขอ้มูลจากแบบสอบถาม มีขั้นตอน ดงัน้ี 
 1 . นําหนังสือขออนุญาตจากสํานักงาน
บัณ ฑิ ต ศึกษามหาวิท ยาลัยธน บุ รี  เพ่ื อขอความ
อนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลและสนับสนุน
การวิจยั และทาํการแจกแบบสอบถามออกไปยงักลุ่ม
ตวัอยา่ง จาํนวน 400 ชุด  
 2 . จัด เก็บ รวบรวมแบบสอบถาม  และ
ตรวจสอบความสมบูรณ์ของคาํตอบในแบบสอบถาม 
และจดัหมวดหมู่ของขอ้มูลในแบบสอบถาม เพ่ือนํา
ขอ้มูลไปวเิคราะห์ทางสถิติ 
 
 การวเิคราะห์ข้อมูล แบ่งเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่  
 1. การวิ เค ราะห์ โดยส ถิ ติ เชิ งพ รรณน า 
(Descriptive statistic) เ พ่ื อ ใ ช้ วิ เค ร า ะ ห์ ข้ อ มู ล 
ดงัต่อไปน้ี 
      1) ปัจจยัพ้ืนฐานส่วนบุคคลทาํการ
วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชค้วามถ่ีและค่าร้อยละ 
      2) บรรยากาศองคก์ารของพนกังานบริษทั 
รอแยลแคนอินดสัทรีส์ จาํกดั วิเคราะห์โดยใชค้่าเฉล่ีย 
และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
      3) ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน  บริษัท  รอแยลแคน อินดัสท รีส์  จํากัด 
วเิคราะห์โดยใชค้่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
            สําหรับขอ้มูลเก่ียวกบับรรยากาศองค์การของ
พนักงาน  และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ใชเ้กณฑ์แปลความหมาย มีรายละเอียดดงัน้ี 
(บุญชม, 2545) 
ค่าเฉล่ีย 4.21-5.00 หมายถึง มีความคิดเห็น /มีการ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากท่ีสุด 

 3.41-4.20 หมายถึง มีความคิดเห็น /มีการ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมาก 
 2.61-3.40 หมายถึง มีความคิดเห็น /มีการ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานปานกลาง 
 1.81-2.60 หมายถึง  มีความคิดเห็น /มีการ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานนอ้ย 
 1.00-1.80 หมายถึง  มีความคิดเห็น /มีการ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด 
 
 2. ก าร วิ เค ร าะ ห์ โด ยส ถิ ติ เชิ งอ นุ ม าน 
(Inferential statistic) เป็นการทดสอบสมติฐานสถิติท่ี
ใช้คือ  ค่ าสัมประสิท ธ์ิสหสัมพัน ธ์แบบเพียร์สัน 
( Pearson’s Correlation Coefficient) เ พ่ื อ ใ ช้ ห า ค่ า
ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การปฏิบัติงาน
กับประสิทธิภาพของพนักงาน  บริษัท  รอแยลแคน
อินดสัทรีส์ จาํกดั โดยมีค่านัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 ซ่ึงแปลความหมายของความสัมพนัธ์และแปลผล
ค่า r ตามเกณฑข์อง Davis’s Descriptors (Davis, 1971) 
โดยแสดงใหเ้ห็นถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร ดงัน้ี 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์       ระดบัความสัมพนัธ์ 
     0.70 หรือสูงกวา่            มีความสัมพนัธ์กนัสูงมาก      
     0.50-0.69            มีความสัมพนัธ์กนัสูง     
     0.30-0.49            มีความสัมพนัธ์กนัปาน
กลาง 
     0.10-0.29             มีความสัมพนัธ์กนัตํ่า     
     0.01-0.09            ไม่มีความสัมพนัธ์กนัเลย 
 
 
ผลการวจิัย 
 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัพ้ืนฐานส่วนบุคคลของ
กลุ่มตัวอย่าง พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง มีอายรุะหวา่ง 25-35 ปี สถานภาพสมรส มีระดบั
การศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย หรือปวช. มีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานระหว่าง 10-13 ปี มีรายได้เฉล่ียต่อ
เดื อ น  10,001–15,000 บ าท  แ ล ะ ส่ ว น ให ญ่ เป็ น
หน่วยงานฝ่ายผลิต 
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การวเิคราะห์เพ่ือตอบวตัถุประสงค์ในการวจิัย 
 1. ผลการวเิคราะห์บรรยากาศองคก์าร 
 ผลการศึกษา  พบว่า  ความ คิด เห็ นของ
พนกังานท่ีมีต่อบรรยากาศองคก์าร โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด คือ ด้านโครงสร้างองค์การ อยู่ในระดับมาก 
( X =3.80, S.D.=0.68) รองลงมา คือ  ด้านความรู้สึก
ผูกพนัและความรับผิดชอบต่อองค์การ อยู่ในระดับ
มาก ( X =3.72, S.D.=0.82) และลาํดบัสุดทา้ย คือ ดา้น
ก าร ช่ื น ช ม  อ ยู่ ใ น ร ะ ดั บ ป าน ก ล าง  ( X =3.28, 
S.D.=0.81) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่  
 ด้านโครงสร้างองค์การ เม่ือพิจารณาใน
รายละเอียด พบว่า ระดบัความคิดเห็นมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
คือ ความเข้าใจบทบาทการทํางานและหน้าท่ีความ
รับผิดชอบของสายงานตน เอง  อยู่ในระดับมาก 
( X =3.89, S.D.= 0.82) รองลงมา คือ  องค์การมีการ
แบ่งงานออกเป็นหมวดหมู่  องค์การมีการกําหนด
ลักษณะโครงสร้างการ อยู่ในระดับมาก ( X =3.88, 
S.D.= 0.78) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ องคก์ารมีการ
กาํหนดให้มีสายการบังคบับัญชาท่ีง่ายต่อการบังคบั
บัญชา เพ่ือควบคุมการทํางานและใช้ในการติดต่อ
ประสานงาน อยูใ่นระดบัมาก ( X =3.66, S.D.= 0.95)  
 ดา้นการตั้งมาตรฐานในการปฏิบติังาน พบวา่ 
พนักงานมีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
( X =3.66 , S.D.=0.74) เม่ือพิจารณาในรายละเอียด 
พบว่า  ระดับความ คิดเห็น ท่ี มีค่ าเฉ ล่ียสู งสุด  คือ 
มาตรฐานในการปฏิบติังานขององคก์ารอยูใ่นเกณฑ์ท่ี
พนักงานปฏิบัติงานได้ อยู่ในระดับมาก  ( X =3.70, 
S.D.= 0.90) รองลงมา คือ  องค์การมีการวัดผลการ
ปฏิบัติงานหรือการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ อยู่ในระดบัมาก ( X =3.66, S.D.= 0.91) 
และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ องคก์ารกาํหนดมาตรฐาน
การปฏิบัติงานท่ีมีความเหมาะสมและสอดคลอ้งกับ
ลักษณะงานของประเภทนั้ นๆ  อยู่ในระดับมาก 
( X =3.62, S.D.= 0.93)  

 ด้านความรับผิดชอบในการทํางาน พบว่า 
พนักงานมีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
( X =3.70, S.D.=0.71) เม่ื อ พิ จารณาในรายละเอียด 
พบวา่ ระดบัความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ มีอิสระ
เตม็ท่ีในการวางแผนการทาํงานเพ่ือใหง้านออกมาดี อยู่
ในระดับมาก  ( X =3.79, S.D.= 0.89) รองลงมา  คือ 
ตรวจสอบผลการปฏิบติังานดว้ยตนเองทุกคร้ังก่อนให้
ผูบ้ ังคบับัญชาตรวจสอบ อยู่ในระดับมาก ( X =3.76, 
S.D.= 0.91) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ มีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ีไดรั้บผิดชอบ อยูใ่นระดบั
มาก ( X =3.61, S.D.= 0.89)  
 ด้านการช่ืนชม  พบว่า  พนักงานมีความ
คิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  ( X =3.28, 
S.D.=0.81) เม่ือพิจารณาในรายละเอียด พบว่า ระดับ
ความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ องค์การให้การ
สนับสนุนในด้านการศึกษาต่อ การพัฒนาและการ
ฝึกอบรมให้กบัพนักงานท่ีมีผลการปฏิบติังานดี อยูใ่น
ระดบัปานกลาง ( X =3.38, S.D.= 1.06) รองลงมา คือ 
องคก์ารมีนโยบายการให้ผลตอบแทน ดา้นค่าจา้งหรือ
เงินเดือน สวสัดิการหรือผลประโยชน์อ่ืนๆ เพ่ิมข้ึน
กรณีพนักงานทาํงานได้มีประสิทธิภาพ อยู่ในระดับ
ปานกลาง ( X =3.29, S.D.= 1.07) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ีย
ตํ่าสุด คือ ไดรั้บคาํชมเชย ขอบคุณ ยกย่อง จากเพ่ือน
ร่วมงานและหัวหน้างาน  อยู่ในระดับปานกลาง 
( X =3.17, S.D.= 0.93)  

ดา้นการสนับสนุน พบว่า พนักงานมีความ
คิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X =3.49, S.D.=0.71) 
เม่ือพิจารณาในรายละเอียด พบวา่ ระดบัความคิดเห็นท่ี
มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ไดรั้บการช่วยเหลือในการทาํงาน
ซ่ึ งกัน และกัน ภายใน ที มงาน  อยู่ ใน ระดับม าก 
( X =3.56, S.D.= 0.94) รองลงมา คือ ได้รับคาํแนะนํา
ในการปฏิบัติงานจากเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างาน 
อยู่ในระดับมาก  ( X =3.54, S.D.= 0.86) และข้อท่ี มี
ค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ ไดรั้บการสนับสนุนจากองคก์ารใน
ด้านของการพัฒนาทักษะการทํางานเสมอ ๆ อยู่ใน
ระดบัมาก ( X =3.41, S.D.= 0.95)  
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ด้านความรู้สึกผูกพัน  และรับผิดชอบต่อ
องคก์าร พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่น
ระดับ ม าก  ( X =3.72, S.D.=0.82) เม่ื อ พิ จารณ าใน
รายละเอียด พบวา่ ระดบัความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
คือ องค์การพยายามท่ีจะสร้างจิตสํานึกในการทาํงาน
ร่วมกนัเป็นทีม เพ่ือประสิทธิภาพของงาน อยูใ่นระดบั
มาก  ( X =3.74, S.D.= 0.98) รองลงมา  คื อ  มี ความ
จงรักภักดี ต่อองค์การ  อยู่ในระดับมาก  ( X =3.73, 
S.D.= 0.96) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ มีความรู้สึก
รับผิดชอบในการสร้างความสําเร็จให้องค์การ อยู่ใน
ระดบัมาก ( X =3.69, S.D.= 0.91)  
 2. ผลการวเิคราะห์ประสิทธิภาพการทาํงาน 
 ผลการศึกษา  พบว่า  ความ คิด เห็ นของ
พนักงาน ท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดย
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นคุณภาพของงาน พบว่า 
พนักงานมีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
( X =3.74, S.D.=0.66) รองลงมา คือ ด้านปริมาณงาน 
พนักงานมีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
( X =3.58, S.D.=0.79) และมีระดบัความคิดเห็นตํ่าสุด 
ดา้นเวลา พนักงานมีความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก ( X =3.58, S.D.=0.79) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบวา่ 
 ดา้นคุณภาพของงาน พบวา่ พนกังานมีความ
คิดเห็น โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X =3.74, S.D.=0.66) 
เม่ือพิจารณาในรายละเอียด พบวา่ ระดบัความคิดเห็นท่ี
มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผลงานมีคุณภาพสูง มีความถูกตอ้ง 
ตามมาตรฐานท่ีองคก์ารกาํหนด อยูใ่นระดบัปานกลาง 
( X =3.79, S.D.= 0.71) และคาํนึงถึงความเป็นระเบียบ
เรียบร้อยของงานท่ีปฏิบัติเป็นหลกั อยู่ในระดับมาก 
( X =3.79, S.D.= 0.94) รองลงมา คือ ผลการทาํงานมี
ความครบถว้นสมบูรณ์ตามมาตรฐานท่ีองคก์ารกาํหนด 
อยู่ในระดับมาก  ( X =3.71, S.D.= 0.81) และข้อท่ี มี
ค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ สามารถปฏิบติังานดว้ยความรวดเร็ว
ประสบผลสําเร็จในเวลาท่ีกาํหนด อยู่ในระดับมาก 
( X =3.69, S.D.= 0.76) 

 ด้านปริมาณงาน  พบว่า พนักงานมีความ
คิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X =3.58, S.D.=0.79) 
เม่ือพิจารณาในรายละเอียด พบวา่ ระดบัความคิดเห็นท่ี
มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ งานท่ีปฏิบัติเป็นไปตามความ
เหมาะสมกับตาํแหน่งหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบอยู่ อยู่ใน
ระดบัมาก ( X =3.69, S.D.= 0.92) รองลงมา คือ ผลงาน
ท่ีปฏิบติัมีปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีกาํหนดในแผนงาน
ห รือ เป้ าหมาย ท่ี บ ริษัท วางไว้ อยู่ ใน ระดับม าก 
( X =3.57, S.D.= 0.91) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ ใน
แต่ละปีจะตอ้งทาํข้อตกลงในการปฏิบัติงานกับทาง
องคก์าร ซ่ึงทางองคก์ารจะเป็นผูก้าํหนดงานให้ อยูใ่น
ระดบัมาก ( X =3.39, S.D.= 0.63) 
 ด้านเวลา พบว่า พนักงานมีความคิดเห็น
โดยรวมอยู่ในระดับมาก  ( X =3.58, S.D.=0.79) เม่ือ
พิจารณาในรายละเอียด พบว่า ระดบัความคิดเห็นท่ีมี
ค่าเฉ ล่ียสูงสุด  คือ  สามารถปฏิบัติงานสําเร็จตาม
ระยะเวลาท่ีองคก์ารกาํหนด อยูใ่นระดบัมาก ( X =3.68, 
S.D.= 0.90) รองลงมา คือ เวลาท่ีใชใ้นการดาํเนินงานมี
การวางแผนเวลาในลักษณะท่ีถูกต้องตามหลักการ
เหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั อยู่ในระดบัมาก ( X =3.60, 
S.D.= 0.89) และข้อท่ี มีค่าเฉ ล่ียตํ่ าสุด  คือ  สามารถ
ปฏิบติังานสําเร็จก่อนเวลาท่ีกาํหนดเสมอ อยูใ่นระดบั
มาก ( X =3.48, S.D.= 0.97)  

3. สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั
บรรยากาศองคก์ารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนกังาน  

ผลการศึกษาสรุปไดว้า่บรรยากาศองคก์าร
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูงมาก (r=0.756) 
อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตาม
สมมติฐาน (ตารางท่ี 1) 

เ ม่ื อ พิ จ า รณ าร าย ด้ าน  พ บ ว่ า  ด้ าน
โครงสร้างองคก์าร มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน ในระดับสูง (r=0.599) 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ด้านการตั้ งมาตรฐานในการทํางาน  มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนักงาน ในระดบัสูง (r=0.600) อย่างมีนัยสําคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 

ด้านความ รับผิ ดชอบ ในการทํางาน  มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนักงาน ในระดบัสูง (r=0.627) อย่างมีนัยสําคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
 ด้ าน ก าร ช่ื น ช ม  มี ค ว าม สั ม พั น ธ์ กั บ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  ใน
ระดบัสูง (r=0.565) อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 
 ด้านการสนับสนุน  มีความสัมพัน ธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  ใน
ระดบัสูง (r=0.620) อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 
 ด้านความรู้สึกผูกพัน  และรับผิดชอบต่อ
องค์กร  มีความสัมพัน ธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ในระดบัสูง (r=0.640) อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ตารางที่ 1 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บรรยากาศองคก์ารกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน บริษทั รอแยลแคนอินดสัทรีส์ จาํกดั 
 

บรรยากาศองค์การ 

ภาพรวมประสิทธิภาพ 
ในการปฎบิัตงิาน 

r p-value 
ระดบั

ความสัมพนัธ์ 

1. ดา้นโครงสร้างองคก์าร 0.599 0.000* สูง 
2. ดา้นการตั้งมาตรฐาน  
ในการทาํงาน 

0.600 0.000* สูง 

3. ดา้นความรับผิดชอบ
ในการทาํงาน   

0.627 0.000* สูง 

4. ดา้นการช่ืนชม  0.565 0.000* สูง 
5. ดา้นการสนบัสนุน   0.620 0.000* สูง 
6. ดา้นความรู้สึกผกูพนั 
และรับผิดชอบต่อองคก์ร 

0.640 0.000* สูง 

ภาพรวม 0.756 0.000* สูงมาก 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
อภิปรายผล 
 จากผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
บรรยากาศองคก์ารกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน สามารถนาํมาอภิปรายผลดงัน้ี 

1. ผลการวเิคราะห์บรรยากาศองคก์าร 
 ก ลุ่ ม ตั ว อ ย่ า ง มี ค ว าม คิ ด เห็ น เก่ี ย วกับ
บรรยากาศองคก์าร โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้น
โครงสร้างองคก์าร รองลงมา คือ ดา้นความรู้สึกผูกพนั
และความรับผิดชอบต่อองคก์าร และลาํดบัสุดทา้ย คือ 
ด้านการช่ืนชม  จากผลการศึกษา แสดงให้ เห็นว่า
บรรยากาศองคก์ารท่ีดีจะนาํไปสู่การเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานตามท่ีองคก์ารตอ้งการ สอดคลอ้งกบั
ทฤษฎีของ Litwin and Stringer (2002) ท่ีแบ่งออกเป็น 
6 ด้าน คือ โครงสร้างองค์กร (Structure) เป็นมิติการ
รับรู้โครงสร้างขององค์กรของพนักงาน  พนักงาน
เขา้ใจบทบาทการทาํงานของตนเองอย่างชัดเจน ซ่ึง
การจัดโครงสร้างการทํางาน ท่ี เหมาะสม  จะเป็น
แรงจูงใจให้พนักงานทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ การ
ตั้งมาตรฐานในการทาํงาน (Standards) เป็นมิติวดัผล
การปฏิบติังาน เพ่ือการพฒันา และวดัระดบัความภูมิใจ
ของพนักงานท่ีสามารถทํางานได้มีประสิทธิภาพ 
องค์การท่ีมีการกาํหนดมาตรฐานการทาํงานท่ีชดัเจน 
ระบบการประเมินผลท่ีมีประสิทธิภาพเป็นไปอย่างมี
ระบบ ทําให้พนักงานมีขวญัและกาํลังใจท่ีดีในการ
ทาํงาน ความรับผิดชอบในการทาํงาน(Responsibility) 
เป็นมิติท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้สึกของพนักงานท่ี
ได้เป็นเจ้าของงาน มีอิสระเต็มท่ีในการวางแผนการ
ทาํงาน เพ่ือให้งานออกมาดี ความรู้สึกเหล่าน้ีส่งเสริม
ให้พนักงานกลา้ตดัสินใจ และกลา้ลองผิดลองถูก ซ่ึง
เป็นผลดีกบัองค์กรท่ีส่งเสริมให้พนักงานกลา้ท่ีจะคิด
น วัต ก ร รม ให ม่ ๆ  ใน ก ารทํ า ง าน  ก าร ช่ื น ช ม 
(Recognition) เป็น มิ ติ ท่ี ว ัดขวัญ  และกําลังใจของ
พนักงานท่ีได้รับจากการปฏิบัติงานดี เป็นท่ียอมรับ 
เน่ืองจาก ระบบการให้รางวลั ผลตอบแทน เป็นหน่ึง
ในปัจจยัหลกัท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการ
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ทาํงานของพนักงาน การสนับสนุน (Support) เป็นมิติ
ท่ีสะทอ้นความรู้สึกไวว้างใจ ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั
ภายในทีมงาน บรรยากาศการทาํงานท่ีมีการสนบัสนุน
กนัสูง จะทาํให้พนักงานรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึง
ของทีมงานท่ีดี ความรู้สึกผูกพนั และรับผิดชอบต่อ
องค์การ (Commitment) เป็นมิติท่ีวดัความรู้สึกภูมิใจ
ของพนักงานท่ีได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์การ และมี
ความรู้สึกรับผิดชอบในการสร้างความสําเร็จให้
องคก์าร ซ่ึงความรู้สึกน้ีสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อ
องคก์าร และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ รัชนู (2554) 
ไดศึ้กษางานวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้
บรรยากาศองค์การ การเสริมสร้างพลงัอาํนาจในงาน
เชิงโครงสร้าง และความพึงพอใจในงานของบุคลากร
ศูนยเ์ทคโนโลยีโลหะและวสัดุแห่งชาติ ผลการวิจัย
พบวา่ บุคลากรศูนยเ์ทคโนโลยโีลหะและวสัดุแห่งชาติ 
มีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัปาน
กลาง 
 2. ก ลุ่มตัวอย่างมีความ คิด เห็น เก่ี ยวกับ
ประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงาน โดยดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นการคุณภาพงาน รองลงมา คือ 
ดา้นการปริมาณงาน และอนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นเวลา 
จากผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า สะทอ้นจากคุณภาพ
ของงานท่ีใหค้วามสาํคญักบัผลของงานมีประโยชน์ต่อ
องค์กร มีการเพ่ิมคุณภาพด้านปริมาณ  โดยการนํา
เทคโนโลยีมาช่วยในการทาํงานทาํให้ไดป้ริมาณงาน
เพ่ิม ข้ึน  ความสามารถในการบริหารจัดการเวลา
สามารถตอบสนองความพึงพอใจลูกคา้ได้ทันท่วงที 
สอดคลอ้งกบัแนวความคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพของ 
Peterson and Plowman (1953) ท่ี เสนอแนวคิดไว้ว่า 
ประสิทธิภาพประกอบดว้ย 4 ดา้น คือ คุณภาพของงาน 
(Quality) จะต้องมีคุณภาพสูง คือผูผ้ลิตและผู ้ใช้ได้
ประโยชน์คุม้ค่าและมีความพึงพอใจ ผลการทาํงานมี
ความถูกตอ้งไดม้าตรฐาน รวดเร็ว นอกจากน้ีผลงานท่ี
มีคุณภาพควรก่อเกิดประโยชน์ต่อองค์กรและสร้าง
ความพึงพอใจของลูกคา้หรือผูม้ารับบริการ ปริมาณ
งาน (Quantity) งานท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งเป็นไปตามความ

คาดหวงัของหน่วยงานโดยผลงานท่ีปฏิบติัไดมี้ปริมาณ
ท่ีเหมาะสมตามท่ีกาํหนดในแผนงานหรือเป้าหมายท่ี
บริษัทวางไว้และควรมีการวางแผน  บริหารเวลา 
เพ่ือให้ไดป้ริมาณงานตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้เวลา 
(Time) คือ เวลาท่ีใช้ในการดาํเนินงานจะต้องอยู่ใน
ลกัษณะท่ีถูกตอ้งตามหลกัการเหมาะสมกับงานและ
ทันสมัย มีการพัฒนาเทคนิคการทํางานให้สะดวก
ทันสมัย มีการพัฒนาเทคนิคการทํางานให้สะดวก 
รวดเร็วข้ึน ค่าใชจ่้าย (Costs) ในการดาํเนินการทั้งหมด
จะตอ้งเหมาะสมกบังาน และวิธีการคือจะตอ้ง ลงทุน
น้อยและได้ผลกําไรมากท่ีสุด  และสอดคล้องกับ
งานวิจยัของไพบูลย ์(2554) ไดศึ้กษาประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน ตามหลักอิทธิบาท 4 : 
กรณีศึกษา บริษทั แอมพาส อินดัสตรี จากัด จังหวดั
สมุทรปราการ ผลการศึกษาพบว่า ประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานตามหลักอิทธิบาท  4 
กรณีศึกษาบริษทั แอมพาสอินดสัตรี จากดั อาํเภอเมือง 
จงัหวดัสมุทรปราการ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 3. ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองคก์าร
กบัประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน ผลการศึกษา 
พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  ใน
ภาพรวมมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงมาก สอดคลอ้งกบั
แนวคิดของ  Campbell (1970 อ้างถึงใน  Schneider, 
1990) บรรยากาศขององค์การ คือกระบวนการทาง
จิตวิทยาซ่ึ งเป็น ส่ือกลางความสัมพัน ธ์ระหว่าง
สภาพแวดล้อมในงาน (วตัถุประสงค์ของการจัดตั้ ง 
นโยบาย การดาํเนินงาน และระเบียบวิธี ปฏิบัติงาน
ขององคก์าร) กบัพฤติกรรมและทศันคติในการทาํงาน  
และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Ryan, Smith (1954) ได้
กล่าวว่า ประสิทธิภาพของบุคคลเป็นความสัมพนัธ์
ระหวา่งผลลพัธ์ในแง่บวก และส่ิงท่ีทุ่มเทให้กบังาน ท่ี
มีประสิทธิภาพในการทาํงานนั้นจะมองจากแง่มุมใน
การทํางานของแต่ละบุคคล  และยงัสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ เกษรี  (2553) ได้ศึกษางานวิจัย เร่ือง
ตวักาํหนดประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงาน
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ธน าคารออม สิน เขตลําป าง  ส รุปผลการศึกษ า
ตวักาํหนดประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงาน
ธนาคารออมสินเขตลาํปาง ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การทาํงานดา้นความถูกตอ้งในการทาํงานและดา้นการ
บรรลุวตัถุประสงค์ในการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก 
 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิัย 
 จากผลการวจิยัพบวา่ บรรยากาศองคก์ารดา้น
การช่ืนชมท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่ าสุด ดังนั้ น  เพ่ือการพัฒนา
ทีมงานให้มีประสิทธิภาพผูบ้ริหารองค์การควรให้
ความสํ าคัญ กับการสนับส นุน  นโยบายการให้
ผลตอบแทน ดา้นค่าจา้งหรือเงินเดือน สวสัดิการหรือ
ผลประโยชน์อ่ืนๆ เพ่ิมข้ึนกรณีพนักงานท่ีมีผลการ
ปฏิบติังานดีตรงตามมาตรฐานท่ีองคก์ารกาํหนด หรือ
การส่งเสริมการเจริญเติบโตและการเล่ือนขั้นเล่ือน
ตําแหน่งให้กับพนักงาน  การสนับสนุนในด้าน
การศึกษาต่อ  การพัฒนาและการฝึกอบรม  ให้กับ
พนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานดี ตลอดจนการไดรั้บคาํ
ชมเชย ขอบคุณ ยกยอ่ง จากเพ่ือนร่วมงานและหัวหนา้
งาน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะช่วยเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
อนัจะเป็นประโยชน์ต่อการดาํเนินธุรกิจต่อไป 
 
 ข้อเสนอแนะในการวจิัยคร้ังต่อไป 

ควรมีการศึกษาปัจจัยด้านอ่ืนๆ เพ่ิมเติม ท่ี
อาจมีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงาน 
อาทิเช่น ดา้นส่ิงจูงใจในการปฏิบติังาน ความผกูพนัต่อ
องค์กร เป็นตน้ เพ่ือนํามากาํหนดแนวทางการพฒันา
ระบบการบริหารด้านการให้ค่ าตอบแทนให้กับ
องคก์าร  เพิ่มเติมจากผลการศึกษาคร้ังน้ี 
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