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บทคัดย่อ 

การค้นคว้าอิสระนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 2) ศึกษาวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 3) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด  

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานของบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด สายงาน
สนับสนุน จ านวน 312 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ประกอบด้วย ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์            
ความถดถอยพหุคูณ 

ผลการศึกษาพบว่า 1) ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน               
ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 2) วัฒนธรรมองค์กร ด้านการ
ก าหนดทิศทาง (X3) ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวมมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านความ
อดทนต่อความขัดแย้ง (X9) ด้านการควบคุม (X6) ด้านแบบของการสื่อสาร (X10) ด้านระบบการให้รางวัล (X8) 
ด้านการริเริ่มส่วนบุคคล (X1) ด้านการยอมรับในเรื่องความเสี่ยง (X2) ด้านการสนับสนุนการจัดการ (X5)                
ด้านเอกลักษณ์  (X7) และด้านการร่วมมือ (X4) ตามล าดับอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05                         
มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 0.928  3) คุณภาพชีวิตใน การท างานด้านความเป็นประโยชน์
ต่อสังคม (X18) ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวมมากท่ีสุด รองลงมาคือด้านการได้รับ
ค่าตอบแทนที่ เพียงพอและยุติธรรม (X11) ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน (X13)                   
ด้านสถานภาพการท างานมีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (X16) ด้านสิทธิของพนักงาน (X14)                
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืน (X15) ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (X17) และ
ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล (X12) ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05                     
มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 0.928 

 
ค าส าคัญ : วัฒนธรรมองค์กร คุณภาพชีวิตในการท างาน ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
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ABSTRACT 

The objectives of this independent study are 1) to study the personal factors 
that affect work efficiency of employees of Thailand Post Company Limited, 2)  to study 
organizational culture that affect work efficiency of employees of Thailand Post Company 
Limited and 3) to study quality of work life that affect work efficiency of employees of 
Thailand Post Company Limited. 

The samples used in this study are 312 employees of Thailand Post Company 
Limited in support team. The data were collected by questionnaire. The statistical 
methods used to analyze data were frequency, percentage, mean, standard deviation, and 
hypotheses were tested by multiple regression analysis.  

According to study, it was found as follow. Firstly, for personal factors, gender did 
not affect work efficiency, while age, status, educational level, salary, and work experience 
affected work efficiency at the significance level of 0.05. Secondly, organizational culture, 
in determining the direction ( X3) , affected work efficiency the most in an overview, 
followed by conflict tolerance (X9) , control (X6) , communication patterns (X10) , reward 
system (X8), individual initiative (X1), risk tolerance (X2), management support (X5), identity 
(X7), integration (X4), respectively at the significance level of 0.05.   The multiple correlation 
coefficient was (R) = 0.928. Thirdly, the quality of work life in social relevance (X18) affected 
the work efficiency the most in an overview, followed by adequate and fair compensation 
(X11) , social integration (X13) , safe and healthy working conditions (X16) , employee rights 
(X14), work and total life space (X15), opportunity for continued growth and security (X17), 
opportunity for developing and using human capacity (X12), respectively at the significance 
level of 0.05. The multiple correlation coefficient was (R) = 0.928. 

Keywords: organizational culture, quality of work life, work efficiency 
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กิตติกรรมประกาศ 
  
การศึกษาค้นคว้าอิสระเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ฉบับนี้ ส าเร็จสมบูรณ์ได้ด้วยดี 
ทางผู้ศึกษาขอกราบขอบพระคุณอย่างสูงต่อความกรุณาของ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ยอดยิ่ง ธนทวี ประธาน
กรรมการ ดร.กฤษดา เชียรวัฒนสุข กรรมการ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.มะดาโอะ สุหลง อาจารย์ ที่ปรึกษา                  
ที่ได้กรุณาสละเวลาให้ค าแนะน า ค าปรึกษา และข้อเสนอแนะในการปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ที่เกิดจาก
การศึกษาหาข้อมูลการค้นคว้าอิสระในครั้งนี้ จนเกิดความสมบูรณ์ทุกประการ 

ขอขอบพระคุณผู้ทรงคุณวุฒิที่ตรวจสอบและให้คำแนะนำในการสร้างเครื่องมือในการศึกษา 
ดังนี้ รองศาสตราจารย์ ดร.ชนงกรณ์ กุณฑลบุตร ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กนกพร ชัยประสิทธิ์ และ    
ดร.ด ารงค์พล วิโรจน์ธรรม ที่กรุณาสละเวลาตรวจทานแบบสอบถามการค้นคว้าอิสระในครั้งนี้ และ               
กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามทุกท่าน คือ พนักงานของบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด สายสนับสนุน             
ที่สละเวลาและให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเพ่ือเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาในครั้งนี้                    
ผู้ท าการศึกษาขอขอบพระคุณมา ณ ที่นี้ด้วย 

ขอกราบขอบพระคุณ คณาจารย์คณะบริหารธุรกิจทุกท่านที่ได้ประสิทธิ์ ประสาทวิชาให้
ความรู้ ให้ค าแนะน า ให้ก าลังใจตลอดการศึกษาที่ผ่านมาจนผู้ศึกษาสามารถน าหลักการมาประยุกต์ใช้
และอ้างอิงในการศึกษาครั้งนี้ 

ท้ายสุดนี้ ขอขอบพระคุณครอบครัว บิดา มารดาที่คอยช่วยเหลือ สนับสนุนการศึกษาและ
เป็นก าลังใจในการศึกษา ขอขอบคุณเจ้าหน้าที่ เพ่ือน ๆ คณะบริหารธุรกิจทุกท่าน ที่สนับสนุนให้ความ
ช่วยเหลือ แก้ไขปัญหาต่าง ๆ รวมถึงให้ก าลังในการศึกษาครั้งนี้ จนท าให้การศึกษาครั้งนี้ส าเร็จลุล่วงไป
ได้ด้วยดี ขออานิสงส์อันเกิดจากคุณประโยชน์ของการค้นคว้าอิสระฉบับนี้ จงบังเกิดแก่ผู้มีพระคุณต่อ 
ผู้ท าการศึกษา และหากมีข้อบกพร่องหรือความผิดพลาดในส่วนใดที่เกิดขึ้นในงานค้นคว้าอิสระครั้งนี้ 
ผู้ท าการศึกษากราบขออภัยมา ณ โอกาสนี้ด้วย 
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ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร โดยภาพรวม          62 
ตารางที่ 4.3  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย 

วัฒนธรรมองค์กร ด้านการริเริ่มส่วนบุคคล               62 
ตารางที่ 4.4  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย 

วัฒนธรรมองค์กร ด้านการยอมรับในเรื่องความเสี่ยง              63 
ตารางที่ 4.5  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย 

วัฒนธรรมองค์กร ด้านการก าหนดทิศทาง               64 
ตารางที่ 4.6  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย 

วัฒนธรรมองค์กร ด้านการร่วมมือ             64 
ตารางที่ 4.7  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย 

วัฒนธรรมองค์กร ด้านการสนับสนุนการจัดการ         65 
ตารางที่ 4.8  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย 

วัฒนธรรมองค์กร ด้านการควบคุม                66 
ตารางที่ 4.9  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย 

วัฒนธรรมองค์กร ด้านการควบคุม             66 
ตารางที่ 4.10  เฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย 

วัฒนธรรมองค์กร ด้านระบบการให้รางวัล              67 
ตารางที่ 4.11  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย 

วัฒนธรรรมองค์กร ด้านความอดทนต่อความขัดแย้ง              68 
ตารางที่ 4.12  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย 

วัฒนธรรมองค์กร ด้านแบบของการสื่อสาร            68 



(9) 
 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หน้า 
ตารางที่ 4.13  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย 

คุณภาพชีวิตในการท างาน โดยภาพรวม               70 
ตารางที่ 4.14 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย 

คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม      70 
ตารางที่ 4.15 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย 

คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล      71 
ตารางที่ 4.16  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย 

คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน      72 
ตารางที่ 4.17  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย 

คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านสิทธิของพนักงาน         72 
ตารางที่ 4.18  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย 

คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น      73 
ตารางที่ 4.19  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย 

คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านสถานภาพการท างานที่มีความปลอดภัย 
และส่งเสริมสุขภาพ            74 

ตารางที่ 4.20  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย 
คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน       74 

ตารางที่ 4.21  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย 
คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม        75 

ตารางที่ 4.22  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในภาพรวม          76 

ตารางที่ 4.23  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านคุณภาพงาน         76 

ตารางที่ 4.24 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านปริมาณงาน         77 

ตารางที่ 4.25  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านเวลา           77 

ตารางที่ 4.26  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านค่าใช้จ่าย         78 

ตารางที่ 4.27  เปรียบเทียบความแตกต่างของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด เก่ียวกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จ าแนกตามเพศ         79



(10) 
 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หน้า 
ตารางที่ 4.28  เปรียบเทียบความแตกต่างของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด  

เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จ าแนกตามอายุ        80 
ตารางที่ 4.29  เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงาน จ าแนกตามอายุ         81 
ตารางที่ 4.30  เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน จ าแนกตามอายุ         82 
ตารางที่ 4.31  เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานด้านเวลา จ าแนกตามอายุ          83 
ตารางที่ 4.32  เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่าย จ าแนกตามอายุ         84 
ตารางที่ 4.33  เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานโดยรวม จ าแนกตามอายุ          85 
ตารางที่ 4.34  เปรียบเทียบความแตกต่างของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด  

เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จ าแนกตามสถานภาพ       86 
ตารางที่ 4.35  เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงาน จ าแนกตามสถานภาพ        87 
ตารางที่ 4.36  เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน จ าแนกตามสถานภาพ        87 
ตารางที่ 4.37 เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานด้านเวลา จ าแนกตามสถานภาพ         88 
ตารางที่ 4.38  เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่าย จ าแนกตามสถานภาพ        89 
ตารางที่ 4.39  เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม จ าแนกตามสถานภาพ        90 
ตารางที่ 4.40  เปรียบเทียบความแตกต่างของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด  

เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จ าแนกตามระดับการศึกษา       91 
ตารางที่ 4.41  เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงาน จ าแนกตามระดับการศึกษา       92 
ตารางที่ 4.42 เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน จ าแนกตามระดับการศึกษา       92



(11) 
 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หน้า 
ตารางที่ 4.43  เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานด้านเวลา จ าแนกตามระดับการศึกษา        93 
ตารางที่ 4.44  เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่าย จ าแนกตามระดับการศึกษา        94 
ตารางที่ 4.45  เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานด้านโดยภาพรวม จ าแนกตามระดับการศึกษา       95 
ตารางที่ 4.46  เปรียบเทียบความแตกต่างของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด  

เกีย่วกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน       96 
ตารางที่ 4.47  เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงาน จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน        97 
ตารางที่ 4.48  เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน        98 
ตารางที่ 4.49  เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานด้านเวลา จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน      100 
ตารางที่ 4.50  เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่าย จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน      101 
ตารางที่ 4.51  เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน      102 
ตารางที่ 4.52  เปรียบเทียบความแตกต่างของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด  

เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จ าแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน    104 
ตารางที่ 4.53  เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงาน จ าแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน     105 
ตารางที่ 4.54  เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน จ าแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน     106 
ตารางที่ 4.55  เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานด้านเวลา จ าแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน      107 
ตารางที่ 4.56  เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่าย จ าแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน     108 
ตารางที่ 4.57  เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม จ าแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน     109 
ตารางที่ 4.58  วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ในภาพรวม     111



(12) 
 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หน้า 
ตารางที่ 4.59  วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ด้านคุณภาพงาน    112 
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บทท่ี 1 
บทน ำ  

 
1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

สถานการณ์ปัจจุบันธุรกิจโลจิสติกส์มีการแข่งขันรุนแรงมากขึ้น เพราะมีผู้ประกอบธุรกิจขนส่ง
รายใหม่ ๆ เข้ามาในตลาดและต่างมีการแข่งขันบริการในรูปแบบที่แตกต่างกัน เพ่ือให้สอดรับกับกระแส
การซื้อขายสินค้าและบริการออนไลน์ การที่ธุรกิจอีคอมเมิร์ซมีการขยายตัวอย่างก้าวกระโดดส่งผลให้
ความต้องการบริการโลจิสติกส์เพ่ิมข้ึนเป็นเงาตามตัว และภาคธุรกิจโลจิสติกส์ขยายตัวตามอย่างต่อเนื่อง 
พร้อมกับการดึงดูดให้เกิดผู้ประกอบธุรกิจขนส่งรายใหม่  ๆ มากขึ้น ซึ่งส่งผลให้ผู้ใช้บริการรู้สึกถึง             
การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว มีความทันสมัยมากขึ้น และสามารถเลือกใช้ผู้ประกอบธุรกิจขนส่งในแต่ละ
รายได้แตกต่างกันไป อย่างไรก็ตาม ไปรษณีย์ไทย ผู้ให้บริการด้านโลจิสติกส์ที่อยู่คู่กับคนไทยและ
สังคมไทยมาอย่างยาวนานกว่า 136 ปี และเป็นผู้ให้บริการด้านโลจิสติกส์รายแรกในประเทศไทย                 
ซึ่งปัจจุบันไปรษณีย์ไทย ได้จดทะเบียนจัดตั้งเป็นบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด มีระยะเวลาการด าเนินงาน
มาแล้ว 17 ปี ทั้งนี้การที่ตลาดอีคอมเมิร์ซขยายตัวอย่างรวดเร็ว จึงเป็นการผลักให้บริษัท ไปรษณีย์ไทย 
จ ากัด เติบโตอย่างมาก (ไปรษณยี์ไทย, 2561) 

 
ตำรำงท่ี 1.1  แสดงผลประกอบการไปรษณีย์ไทย ปี พ.ศ. 2558 - 2561 

ปี รำยได้ (ล้ำนบำท) ก ำไร (ล้ำนบำท) 
2558 22,765.98 2,569.90 
2559 25,975.49 3,499.30 
2560 28,293.82 4,212.42 
2561 29,728.25 3,827.54 

ที่มำ : รายงานประจ าปี 2561 บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 
จากผลประกอบการไปรษณีย์ไทยปี พ.ศ. 2558 - 2561 เห็นว่า ในปี 2559 รายได้เพ่ิมขึ้น

จากปี 2558 คิดเป็นร้อยละ 14.10 ในปี 2560 รายได้เพ่ิมขึ้นจากปี 2559 คิดเป็นร้อยละ 8.93 และ            
ในปี 2561 รายได้เพ่ิมขึ้นจากปี 2560 คิดเป็นร้อยละ 5.07 ซึ่งเป็นอัตรารายได้เพ่ิมขึ้นทุกปีแต่เพ่ิม              
ในอัตราที่ลดลง และในปี 2561 ไปรษณีย์ไทยมีอัตราก าไรลดลง สาเหตุที่ท าให้ไปรษณีย์ไทยมีก าไรลดลง 
เนื่องจากไปรษณีย์ไทยมีค่าใช้จ่ายการท าธุรกิจในแต่ละปีเพ่ิมมากขึ้นอย่างต่อเนื่อง และไปรษณีย์ไทยมี
การลงทุนในเทคโนโลยีใหม่ ๆ และไปรษณีย์ไทยมีการปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์กรและโครงสร้างธุรกิจ 
เนื่องจากมีจ านวนปริมาณงานและอัตราก าลังคนในองค์กรที่เพ่ิมขึ้น จึงมีการพัฒนาระบบการให้บริการ
ด้านต่าง ๆ เพ่ือก่อให้เกิดการบริการที่เป็นระบบ รวดเร็ว สะดวกต่อผู้ใช้บริการ และเพ่ือเป็นการเพ่ิม
ศักยภาพในการด าเนินงานเชิงรุกและสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน   
 ปัจจุบันถึงแม้ว่าไปรษณีย์ไทยได้มีการบริการที่เป็นระบบ รวดเร็ว และสะดวกต่อผู้ใช้บริการ
แล้วก็ตาม แต่ก็ยังพบว่ามีการร้องเรียนในเรื่องการบริการไปรษณีย์ คิดเป็นร้อยละ 51.97 การปฏิบัติ
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หน้าที่หรือพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน คิดเป็นร้อยละ 29.34 การปฏิบัติงานกรณีอ่ืน ๆ                   
คิดเป็นร้อยละ 10.52 การบริการที่เกี่ยวกับธุรกิจไปรษณีย์ คิดเป็นร้อยละ 8.17 ดังแสดงในตารางที่ 1.2 
แสดงให้เห็นว่าการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กรมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไม่เพียงพอ หากไม่
เร่งแก้ไขอย่างถูกต้องก็จะท าให้การปฏิบัติงานของพนักงานไม่เกิดประสิทธิภาพตามที่องค์กรต้องการ 
ก่อให้เกิดปัญหาต่าง ๆ ตามมาแล้วส่งผลกระทบต่อความส าเร็จของหน่วยงานและขององค์กร 

   
ตำรำงท่ี 1.2 แสดงจ านวนเรื่องร้องเรียนแยกตามประเภท ปี 2561 
   ประเภทของเรื่องร้องเรียน จ ำนวน (เรื่อง) คิดเป็น % 
1. การบริการไปรษณีย์ 395 51.97 
2. การปฏิบัติหน้าที่/พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 223 29.34 
3. การปฏิบัติกรณีอ่ืน ๆ 80 10.52 
4. การบริการที่เกี่ยวเนื่องกับธุรกิจไปรษณีย์ 62 8.17 

รวม 760 100 
ที่มำ : สรุปสถิติจ านวนเรื่องร้องเรียนปี 2561 บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 

การที่องค์กรประสบความส าเร็จในการบริหารงาน จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องมีการเตรียมความ
พร้อมและสร้างการยอมรับการเปลี่ยนแปลงให้กับพนักงาน ซึ่งสิ่งต่าง ๆ เหล่านี้มีรากฐานส าคัญมาจาก
วัฒนธรรมองค์กร วัฒนธรรมองค์กรเป็นสิ่งที่หล่อหลอมบุคลากรในองค์กรให้มีค่านิยม ความเชื่อ วิถีการ
ท างาน และพฤติกรรมในองค์การให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน องค์กรจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้อย่าง
มีประสิทธิภาพนั้น วัฒนธรรมองค์กรกับตัวบุคลากรเป็นปัจจัยส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กร Cumming 
& Worley (2014 อ้างถึงใน อัครกิตติ์ พัฒนสัมพันธ์, 2560) 

จากปัญหาข้างต้น ผู้ศึกษาเล็งเห็นถึงความส าคัญในการบริหารจัดการและพัฒนาในส่วน
ทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กร และเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน              
ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะ “พนักงาน” ถือเป็นสินทรัพย์ (Asset) ที่มีค่าที่สุดทางการบริหาร                
ในการขับเคลื่อนกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กรและสนับสนุนให้องค์กรบรรลุผลส าเร็จตามวิสัยทัศน์และ
พันธกิจ วัฒนธรรมองค์กรถือเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญขององค์กร เนื่องจากวัฒนธรรมองค์กรเป็นแนวทาง
ที่ช่วยก าหนดเป้าหมายขององค์กรให้เห็นชัดเจน และให้พนักงานเห็นภาพรวมไปในทิศทางเดียวกัน             
จะเห็นว่าองค์กรที่ก าหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายที่ชัดเจนนั้น ผู้น าจะใช้วิธีการถ่ายทอดวิสัยทัศน์               
พันธกิจขององค์กร โดยให้พนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นปรับเปลี่ยนวิธีการท างาน และมีอ านาจ
ตัดสินใจในการปฏิบัติงานได้อย่างอิสระ เพราะองค์กรจะต้องมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารจัดการ
และพัฒนาในส่วนทรัพยากรบุคคลให้ทันสมัยทันต่อสภาวการณ์การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม
ภายนอก จึงท าให้องค์กรต้องตื่นตัวและเตรียมพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์ กรจึง
เปรียบเสมือนรากแก้วขององค์กร ซึ่งจะเป็นตัวผลักดันและขับเคลื่อนให้องค์กรก้าวไปสู่ความส าเร็จตาม
วิสัยทัศน์ พันธกิจและเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ฉะนั้นการที่องค์กรมีวัฒนธรรมองค์กร มีผู้น าที่เข้าใจและคอย  
ส่งเสริมความต้องการของพนักงานก็จะท าให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
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การสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานให้มีความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว
และครอบครัวของพนักงานถือเป็นเครื่องมือหนึ่งที่ส าคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคล และเป็นปัจจัยส าคัญ
ในการก าหนดความส าเร็จขององค์กร องค์กรจึงต้องให้ความส าคัญและเสริมสร้าง เพราะถือเป็นปัจจัยพ้ืนฐาน
ที่ส าคัญของมนุษย์ และถือเป็นรากฐานของการส่งเสริมสุขภาพ พลานามัย ที่เติมเต็มความพึงพอใจและ
แรงจูงใจในการท างานของบุคลากร เพ่ือให้พนักงานทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจในการท างานให้กับ
องค์กรอย่างเต็มความสามารถ เมื่อพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีขึ้นก็ย่อมท าให้บุคลากร                
มีความพึงพอใจในการท างาน แล้วส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน เกิดการพัฒนาคุณภาพงาน            
ในองค์กร เกิดความคิดสร้างสรรค์ และอุทิศตนเพ่ือท างานให้บรรลุเป้าหมายของพนักงานและองค์กร  
ถ้าหากพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ไม่สมดุลกับการด าเนินชีวิตประจ าวัน ก็จะเกิดปัญหา
คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน แล้วส่งผลถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานอีกด้วย  

จากที่กล่าวมาข้างตัน ผู้ศึกษาจึงสนใจศึกษาวัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของพนักงานบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด สายงานสนับสนุน ได้แก่ สายงานด้านทรัพยากรบุคคล                
ด้านการเงินและบัญชี และด้านอ านวยการและบริหารทรัพย์สิน ซึ่งเป็นเสมือนจุดเริ่มต้นของการก าหนด
ทิศทาง หรือแนวทางการท างานขององค์กร ที่คอยบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรและเป็นหน่วยงาน
ที่สนับสนุนช่วยเหลือการปฏิบัติงานของสายงานอ่ืน ๆ ให้สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายส าเร็จ
อย่างมีประสิทธิภาพตามเป้าหมายขององค์กร รวมทั้งศึกษาถึงอิทธิพลของปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรและ
ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน ว่ามีปัจจัยใดบ้างที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ภายใต้การเปลี่ยนแปลงทั้งในเชิงโครงสร้างองค์กรและโครงสร้างธุรกิจของบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 
 
1.2  วัตถุประสงค์กำรวิจัย 

1.2.1  เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด   

1.2.2  เพ่ือศึกษาปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด  

1.2.3  เพ่ือศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 
 
1.3  สมมติฐำนกำรวิจัย 

1.3.1  ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติ งานที่ แตกต่างกัน ส่ งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติ งานของพนักงาน                      
บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ที่แตกต่างกัน 

1.3.2  ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 

1.3.3  ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด  
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1.4  ขอบเขตของกำรวิจัย 
1.4.1  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ กลุ่มพนักงานของบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด                             

(ส านักงานใหญ่) สายงานสนับสนุน ได้แก่ สายงานด้านทรัพยากรบุคคล ด้านการเงินและบัญชี และ          
ด้านอ านวยการและบริหารทรัพย์สิน รวมจ านวน 975 คน (ที่มา : รายงานอัตราก าลังฝ่ายทรัพยากร
บุคคลบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด วันที่ 31 ธันวาคม 2561) 

1.4.2  ขอบเขตด้านเนื้อหา ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 
1.4.2.1  ตัวแปรอิสระ ได้แก่ 

1)  ปัจจัยส่วนบุคคล 
(1)  เพศ 
(2)  อาย ุ
(3)  สถานภาพ 
(4)  ระดับการศึกษา 
(5)  รายได้ต่อเดือน 
(6)  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

2)  วัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย   
(1)  ด้านการริเริ่มส่วนบุคคล 
(2)  ด้านการยอมรับในเรื่องความเสี่ยง 
(3)  ด้านการก าหนดทิศทาง 
(4)  ด้านการร่วมมือ 
(5)  ด้านการสนับสนุนการจัดการ 
(6)  ด้านการควบคุม 
(7)  ด้านเอกลักษณ์ 
(8)  ด้านระบบการให้รางวัล 
(9)  ด้านความอดทนต่อความขัดแย้ง 
(10)  ด้านแบบของการสื่อสาร 

3)  คุณภาพชีวิตในการท างาน ประกอบด้วย  
(1)  ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  
(2)  ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล  
(3)  ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน  
(4)  ด้านสิทธิของพนักงาน  
(5)  ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น  
(6)  ด้านสถานภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  
(7)  ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน  
(8)  ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
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1.4.2.2  ตัวแปรตาม ได้แก่  
1)  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย  

(1)  ด้านคุณภาพงาน  
(2)  ด้านปริมาณงาน 
(3)  ด้านเวลา 
(4)  ด้านค่าใช้จ่าย 

1.4.3  ขอบเขตด้านระยะเวลา 
ตั้งแต่เดือนมิถุนายน 2562 ถึง เดือนพฤศจิกายน 2562 

 
1.5  ค ำจ ำกัดควำมในกำรวิจัย 

1.5.1  องค์กร หมายถึง บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด (ส านักงานใหญ่) 
1.5.2  พนักงาน หมายถึง บุลากรของบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด (ส านักงานใหญ่) สายงาน

สนับสนุน ได้แก่ สายงานด้านทรัพยากรบุคคล ด้านการเงินและบัญชี และด้านอ านวยการและบริหารทรัพย์สิน 
1.5.3  วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ค่านิยมความเชื่อที่ดีงามของบุคคลในองค์กรที่ได้เรียนรู้และ

ปฏิบัติตามจนเกิดเป็นพฤติกรรมขององค์กร ส่งผลให้องค์กรแต่ละองค์กรมีพฤติกรรมที่แตกต่างกันตามความ
เชื่อการปฏิบัติแบบแผนของแต่ละองค์กรซึ่งยึดถือปฏิบัติตามกัน ซึ่งส่งผลให้สามารถแยกแยะความแตกต่าง
ของแต่ละองค์กรได้ ประกอบด้วย 

1.5.3.1  การริเริ่มส่วนบุคคล หมายถึง ความเป็นอิสระในการคิดสิ่งใหม่ ๆ และองค์กรให้
ความสนับสนุนในอิสระด้านความคิดของพนักงาน  

1.5.3.2  การยอมรับในเรื่องความเสี่ยง หมายถึง การที่องค์กรยอมรับในความเสี่ยงในการ
ปฏิบัติงานและการตัดสินใจของพนักงานเพ่ือให้เกิดความคิดใหม่ ๆ เกิดขึ้นในองค์กร  

1.5.3.3  การก าหนดทิศทาง หมายถึง การที่องค์กรก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่
ชัดเจนในการท างาน  

1.5.3.4  การร่วมมือ หมายถึง การที่หน่วยงานต่าง ๆ ในองค์กรท างานร่วมกันให้การ
ช่วยเหลือร่วมมือกันในการปฏิบัติงานภายในองค์กร  

1.5.3.5  การสนับสนุนการจัดการ หมายถึง การที่ผู้บังคับบัญชาให้ความสนับสนุนในการ
ท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา  

1.5.3.6  การควบคุม หมายถึง การที่องค์กรมีกฎระเบียบข้อบังคับในการท างาน เพ่ือควบคุม
พฤติกรรมในการท างานของพนักงาน  

1.5.3.7  เอกลักษณ์ หมายถึง การท างานที่เห็นแก่ส่วนรวมมากกว่าการท างานเฉพาะกลุ่ม
งานหรือหน่วยงาน  

1.5.3.8  ระบบการให้รางวัล หมายถึง การก าหนดรางวัล เช่น การขึ้นเงินเดือน การเลื่อน
ต าแหน่งโดยพิจารณาจากความสามารถมิใช่จากความสนิทสนม  

1.5.3.9  ความอดทนต่อความขัดแย้ง หมายถึง การที่องค์กรให้ความสนับสนุนในการ
วิพากษ์วิจารณ์ในเรื่องความขัดแย้งอย่างเปิดเผย  
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1.5.3.10  แบบของการสื่อสาร หมายถึง การติดต่อสื่อสารภายในองค์กร และจ ากัดตามสาย
งานตามบังคับบัญชา 

1.5.4  คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ความพึงพอใจและรักในสภาพแวดล้อมการ
ท างานและการใช้ชีวิตความเป็นอยู่ที่ดีในการท างานเมื่อพนักงานมีความเป็นอยู่ที่ดี สภาพแวดล้อมใน
การท างานที่ดี มีความรู้สึกรักและพอใจในการท างานซึ่งจะส่งผลต่อการท างานที่มีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน ประกอบด้วย 

1.5.4.1  การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถงึ รายได้และผลตอบแทนมี
ความยุติธรรม และมีความเหมาะสมกับงานที่ได้รับ 

1.5.4.2  โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล หมายถึง บุคคลในองค์กรมีการพัฒนา
ตนเอง เช่น การเข้าร่วมฝึกอบรมเพ่ิมความรู้ เพ่ิมทักษะในการท างาน และสามารถวางแผนการท างานของ
ตนเองได้เป็นอย่างดี 

1.5.4.3  การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน หมายถึง การติดต่อระหว่างกลุ่ม
งานต่าง ๆ ภายในองค์กร มีการพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกันในการท างาน ยินดีให้ความช่วยเหลือเมื่อผู้อื่นร้องขอ
ความช่วยเหลือ ไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพรรค ชนชั้นวรรคนะในที่ท างาน 

1.5.4.4  สิทธิของพนักงาน หมายถึง การที่องค์กรให้โอกาสพนักงานบริหารจัดการวาง
แผนการปฏิบัติงานของตนเองในขอบเขตที่ได้รับมอบหมาย และได้รับการเคารพสิทธิส่วนตัว มีอิสระในการ
ท างานและแสดงความคิดเห็น 

1.5.4.5  ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืน หมายถึง บุคลากรสามารถจัดสรร
เวลาในการท างานและเวลาส่วนตัวได้ มีเวลาว่างในการท ากิจกรรมอ่ืน ๆ ที่นอกเหนือจากการท างาน 

1.5.4.6  สถานภาพการท างานปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ หมายถึงสภาพแวดล้อม
ภายในองค์กรที่มีความปลอดภัย สะอาด ไม่เป็นอันตรายต่อการท างาน มีบรรยากาศที่น่าท างานไม่รู้สึกหดหู่ 
และไม่เกิดผลเสียต่อสุขภาพในการท างาน 

1.5.4.7  ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน หมายถึง พนักงานมีโอกาสในการก้าวหน้า
และเติบโตในหน้าที่การงาน จากความสามารถและทักษะในการท างาน 

1.5.4.8  ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม หมายถึง พนักงานมีความภูมิใจที่ได้ท างานในองค์กร
ที่มีชื่อเสียงและมีความรับผิดชอบต่อสังคม 

1.5.5  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง ประสิทธิภาพของบุคคลในการปฏิบัติงานตามที่
ได้ตั้งเป้าหมายไว้และประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้วางแผนไว้ โดยใช้เวลาเร็วที่สุดและคุณภาพที่ดี
ทีสุ่ด ประกอบด้วย  

1.5.5.1  คุณภาพงาน หมายถึง ปริมาณงานที่ออกมานั้น ถูกต้อง เรียบร้อย ตามมาตรฐาน
ที่ก าหนด สร้างให้เกิดความพึงพอใจได้ และก่อให้เกิดประโยขน์ต่อองค์กร  

1.5.5.2  ปริมาณงาน หมายถึง งานที่เกิดขึ้นต้องเป็นไปตามความคาดหวังขององค์กร  
โดยงานที่ปฏิบัติมีปริมาณงานที่เหมาะสมและเป็นไปตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ ผลงานที่ออกมานั้นสมดุล
กับอัตราก าลังคนและเป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร 
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1.5.5.3  เวลา หมายถึง มีการก าหนดระยะเวลาในการด าเนินงานอย่างเหมาะสม องค์กรมี
การพัฒนาน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยเข้ามาใช้เพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติงานให้สะดวก รวดเร็วขึ้น และสามารถ
ท างานเสร็จและส่งมอบตามก าหนดระยะเวลา  

1.5.5.4  ค่าใช้จ่าย หมายถึง ความสามารถปฏิบัติงานส าเร็จด้วยความคุ้มค่าและประหยัด
ทรัพยากร โดยมีการน าทรัพยากรที่ใช้แล้วมาพัฒนาให้เกิดประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน ร่วมถึงตระหนักและ
กระตุ้นให้เพ่ือนร่วมงานใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างคุ้มค่า 
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1.6  กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
 
        ตัวแปรต้น      ตัวแปรตำม 

 
 
 
 
 
                 
 

            
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 
 

 
 
 
ภำพที ่1.1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

2)  วัฒนธรรมองค์กร 
(1)  การริเร่ิมส่วนบุคคล  
(2)  การยอมรับในเร่ืองความเสี่ยง   
(3)  การก าหนดทิศทาง 
(4)  การร่วมมือ 
(5)  การสนบัสนนุการจัดการ 
(6)  การควบคุม 
(7)  เอกลักษณ์ 
(8)  ระบบการให้รางวัล 
(9)  ความอดทนต่อความขัดแยง้ 
(10)  แบบของการสื่อสาร 

Robbins (1994) (อ้างถึงใน กาญจนาพร พันธ์เทศ, 2560) 

1)  ปัจจัยส่วนบุคคล 
(1)  เพศ   (5)  รายได้ต่อเดือน   
(2)  อายุ   (6)  ระยะเวลาที่ปฏบิัติงาน
(3)  สถานภาพ  
(4)  ระดับการศึกษา   

3)  คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน  
(1)  ด้านการได้รับคา่ตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  
(2)  ด้านโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล  
(3)  ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างาน  
      ร่วมกัน  
(4)  ด้านสิทธิของพนักงาน  
(5)  ด้านความสมดลุระหว่างชีวติงานกบัชีวิตดา้นอ่ืน  
(6)  ด้านสถานภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและ 
      ส่งเสริมสุขภาพ  
(7)  ด้านความก้าวหนา้และความมั่นคงในงาน 
(8)  ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

Walton (1975) (อ้างถึงใน เบญจมาศ อ่ิมมาก, 2558) 

 
 

 
1)  ประสิทธิภำพในกำรปฏบิัตงิำน 

(1)  ด้านคุณภาพของงาน  
(2)  ด้านปริมาณงาน 
(3)  ด้านเวลา 
(4)  ด้านคา่ใช้จา่ย 

Peterson & Plowman (1953)  
(อ้างถึงใน วิไลวรรณ บ้านกรด, 2558) 
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1.7  ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
การศึกษาในครั้งนี้ช่วยให้เกิดประโยชน์ใน 2 ส่วน คือ ประโยชน์ในเชิงวิชาการ และประโยชน์

ในเชิงปฏิบัติ โดยขอเสนอรายละเอียด ดังนี้ 
1.7.1  ประโยชน์ในเชิงวิชำกำร 

1.7.1.1  เข้าใจถึงวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 

1.7.1.2  เข้าใจถึงคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 

1.7.1.3  ผู้ที่สนใจศึกษาเกี่ยวกับเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด สามารถน าไป
เป็นข้อมูลในการศึกษาวิจัยในครั้งต่อไป 

1.7.2  ประโยชน์ในเชิงปฏิบัติ 
1.7.2.1  เป็นแนวทางส าหรับผู้บริหารในการพัฒนานโยบายในการจัดการทรัพยากร

มนุษย์ในองค์กร  
1.7.2.2   ผู้บริหารสามารถน าไปใช้วางแผนพัฒนาการท างานให้กับพนักงานในองค์กร 
1.7.2.3  ผู้บริหารสามารถน าไปใช้เป็นข้อเสนอแนะเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

รวมถึงการเพ่ิมศักยภาพในการแข่งขันทางธุรกิจขององค์กร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



    
 

บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การค้นคว้าอิสระเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ผู้ศึกษาได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี 
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้  

2.1  แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร 
2.2  แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
2.3  แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
2.4  ลักษณะส าคัญของบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 
2.5  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
2.1  แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับวฒันธรรมองค์กร 

ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร  
วัฒนธรรมองค์กรเป็นวิถีชีวิตเป็นแนวทางในการด าเนินปฏิบัติชีวิตในองค์กร ซึ่งมีจุดเริ่มต้น

จากกลุ่มคนภายในองค์กรที่ได้ปฏิบัติมา อาจเกิดจากพฤติกรรมของคนเพียงบางกลุ่มจนแปลเปลี่ยนเป็น
ความเคยชิน จากความเคยชินนั้นจึงน ามาปฏิบัติจนติดเป็นนิสัยและเป็นประเพณีความเชื่อค่านิยมที่สืบ
ต่อกันมา โดยแต่ละองค์กรจะมีวัฒนธรรมองค์กรที่แตกต่างกันไป โดยวัฒนธรรมองค์กร จะเป็นตัวที่
ก าหนด หรือท าให้บุคลากรภายในองค์กรสามารถอยู่ร่วมกันได้และปฏิบัติงานร่วมกันได้ อย่างมีระบบ
ระเบียบ  

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมีผู้ให้ความหมายของค าว่า “วัฒนธรรมองค์กร” 
ไว้หลายท่าน ดังนี้ 

Hoy and Miskel (2001 อ้างถึงใน ภัคพร เจริญลักษณ์ , 2561) ได้ให้ความหมายของค าว่า 
วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง วัฒนธรรมองค์การเป็นกระบวนการ ปรับตัวของบุคลากรในองค์การที่มีการ
ปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน ส่งผลให้เกิดเกิดเป็นเอกลักษณ์ขององค์การที่มีความโดดเด่น 

Cameron and Quinn Hoy and Miskel (2001 อ้างถึงใน ภัคพร เจริญลักษณ์, 2561) ได้ให้
ความหมายของค าว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง องค์การว่าเป็นสิ่งที่สะท้อนถึงคุณค่า รูปแบบการ
บริหารองค์กร การสื่อสาร สัญลักษณ์ กฎระเบียบ แนวทางการปฏิบัติงาน และความส าเร็จด้านต่าง ๆ ที่
สร้างเอกลักษณ์ให้กับองค์กรมีความโดดเด่นแตกต่างจากองค์การอื่น 

Cummings & Worley (2009 อ้างถึงใน ปิยะ ละมูลมอญ, 2556) ได้ให้ความหมายของค าว่า 
วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง แบบแผนของสิ่งประดิษฐ์ บรรทัดฐาน ค่านิยม และข้อสมมติพ้ืนฐานเกี่ยวกับ
การแก้ปัญหาที่ใช้การได้ดีเพียงพอที่จะนามาสอนให้แก่ผู้อ่ืน วัฒนธรรมเป็นกระบวนการเรียนรู้ทางสังคม
ซึ่งเป็นผลลัพธ์ที่มาจากทางเลือกและประสบการณ์จากการใช้กลยุทธ์และการออกแบบองค์การ 
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Robbins (2014 อ้างถึงใน เอกราช โฆษิตพิมานเวช และพา อักษรเสือ, 2561, น. 365) ได้ให้
ความหมายของค าว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง พฤติกรรมที่สร้างขึ้นจากสมาชิกภายในองค์กรโดยมี
การเรียนรู้ซึ่งกันและกัน และยึดถือปฏิบัติกันมาจนเป็นธรรมเนียมปฏิบัติภายในองค์กรนั้น ๆ 

Robbins and Judge (2015 อ้างถึงใน ภัคพร เจริญลักษณ์, 2561, น. 23) ได้ให้ความหมาย
ของค าว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง การก าหนดความหมายการด าเนินการเพ่ือไปสู่เป้าหมายของ
องค์การ รวมไปถึงระบบการปฏิบัติงานที่บุคลากรในองค์การมีการก าหนดร่วมกัน หรือมีรูปแบบการ    
ด าเนินการไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งมีความแตกต่างจากองค์การอ่ืนและเป็นพ้ืนฐานส าคัญส าหรับ
บุคลากรที่เข้ามาท างานใหม่ โดยจะมีการถ่ายทอดวัฒนธรรมองค์กรที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานและ
การปฏิบัติตนด้วยเช่นกัน 

ในส่วนของนักวิชาการไทยก็ได้ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์การทีแ่ตกต่างกันไปออก ดังนี้ 
ขจิตรพร คมข า (2554, น. 8) ได้ให้ความหมายของค าว่าวัฒนธรรมองค์กร ไว้ว่าเป็นระบบของ

การมีส่วนร่วมที่เกิดจากการกระท าค่านิยม และความเชื่อของสมาชิกในองค์กร รวมถึงพฤติกรรมที่มีการ
ปฏิบัติกันอย่างสม่ าเสมอ เป็นบรรทัดฐานของกลุ่มที่คาดหวังหรือสนับสนุนให้สมาชิกปฏิบัติตามและเป็น
สิ่งที่ท าให้องค์กรหนึ่งแตกต่างจากองค์กรอ่ืน ๆ  

โยษิตา กฤตพรพินิต (2557, น. 8) ได้ให้ความหมายของค าว่าวัฒนธรรมองค์กร ไว้ว่าเป็นความ
เชื่อ ค่านิยม ทัศนคติ ปทัสถาน ความคาดหวังที่องค์กรก าหนดขึ้นมาเพ่ือใช้เป็นแบบแผนส าหรับปฏิบัติ
ร่วมกันในองค์กร โดยแสดงออกมาเป็นพฤติกรรมส าหรับตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมขององค์กรที่
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว เพ่ือให้องค์กรสามารถอยู่รอดหรือประสบผลส าเร็จ ซึ่งวัฒนธรรมองค์การมี
ลักษณะเป็นรูปธรรมสามารถมองเห็นได้อย่างชัดเจนและนามธรรมที่ฝังลึกแล้วแสดงเป็นพฤติกรรมโดยไม่
รู้ตัว วัฒนธรรมองค์กรสามารถถ่ายทอดไปยังบุคคลรุ่นต่อ ๆ ไปในองค์กรได้ มีความมั่นคงยาวนานแต่
สามารถเปลี่ยนแปลงได้ 

วิไลวรรณ บ้านกรด (2558, น. 11) ได้ให้ความหมายของค าว่าวัฒนธรรมองค์กร ไว้ว่าเป็น    
วิถีชีวิตเป็นแนวทางในการด าเนินปฏิบัติชีวิตในองค์กร ซึ่งมีจุดเริ่มต้นจากกลุ่มคนภายในองค์กรที่ได้ปฏิบัติ
มาอาจเกิดจากพฤติกรรมของคนเพียงบางกลุ่มจนแปลงเปลี่ยนเป็นความเคยชินจากความเคยชินนั้น             
จึงน ามาปฏิบัติจนติดเป็นนิสัยและเป็นประเพณี ความเชื่อ ค่านิยมที่สืบต่อกันมา โดยแต่ละองค์กรจะมี
วัฒนธรรมองค์กรที่แตกต่างกันไป โดยวัฒนธรรมองค์กรจะเป็นตัวที่ก าหนดหรือท าให้บุคลากรภายใน
องค์กรสามารถอยู่ร่วมกันปฏิบัติงานร่วมกันได้อย่างมีระบบระเบียบ 

กาญจนาพร พันธ์เทศ (2560, น. 15) ได้ให้ความหมายของค าว่าวัฒนธรรมองค์กร ไว้ว่าเป็น
ค่านิยม ความเชื่อที่ดีงามของบุคคลในองค์การที่ได้เรียนรู้และปฏิบัติตามจนเกิดเป็นพฤติกรรมของ
องค์การ ซึ่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และส่งผลให้พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

ธนภรณ์ รุ่งวิไลเจริญ (2560, น. 18) ได้ให้ความหมายของค าว่าวัฒนธรรมองค์กร ไว้ว่าเป็น
ค่านิยม ความเชื่อ ความเข้าใจ พฤติกรรม ของสมาชิกภายในองค์กรที่ยึดถือปฏิบัติร่วมกัน และมีการ  
ถ่ายทอดสู่สมาชิกใหม่ขององค์กร  
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จากความหมายที่กล่าวมาทั้งหมดข้างต้น ผู้ศึกษาได้สรุปความหมายของ วัฒนธรรมองค์กร
หมายถึง แบบแผนหรือวิถีชีวิตขององค์กรที่บุคลากรในองค์กรยอมรับและยึดถือปฏิบัติร่วมกัน เป็นทั้ง
แบบแผนทางความคิด ความเชื่อ ค่านิยม อุดมการณ์ขององค์กร ปฏิสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์กร 
เพ่ือให้พนักงานมีรูปแบบการด าเนินการไปในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ ถ้าหากหน่วยงานใดมีวัฒนธรรม
องค์กรที่ดี เช่น พนักงานมีการท างานอย่างเต็มที่ เน้นคุณภาพและมีความรับผิดชอบสูง ย่อมส่งผลให้การ
ท างานของทุกคนดี มีประสิทธิภาพ 

แนวคิดด้านวัฒนธรรมองค์กร  
Sergiovanni (1988 อ้างถึงใน ภัคพร เจริญลักษณ์, 2561) กล่าวว่า ลักษณะของวัฒนธรรม

องค์กรว่า ในทุก ๆ องค์กรย่อมมีหลักประพฤติปฏิบัติที่พึงสังเกตได้ ซึ่งก าหนดขึ้นโดยกฎเกณฑ์ของการอยู่
ร่วมกัน จนกลายเป็นบรรทัดฐานที่บ่งชี้ว่าพฤติกรรมใดเป็นสิ่งที่ควรปฏิบัติและยอมรับได้ สิ่งใดเป็นสิ่งที่  
พึงประสงค์ และบรรทัดฐานของการแสดงออกซึ่งค่านิยม ความเชื่อในกลุ่มของผู้ร่วมงาน 

Alvesson (2000 อ้างถึงใน ภัคพร เจริญลักษณ์, 2561) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การมีลักษณะ
ส าคัญดังนี้           

1.  เป็นพฤติกรรมที่สังเกตเห็นได้อย่างสม่ าเสมอ (Observed behavioral regularities) เช่น 
การใช้ภาษาในการติดต่อสื่อสาร พิธีการต่าง ๆ และรูปแบบของพฤติกรรมที่บุคคลในองค์การยอมรับ  

2.  มีบรรทัดฐาน (Norms) ซึ่งยึดถือเป็นมาตรฐานของพฤติกรรมและแนวทางในการ ปฏิบัติงาน
ร่วมกันว่าสิ่งใดจะต้องท ามากน้อยแค่ไหนในการปฏิบัติงาน 

3.  ค่านิยมที่มีลักษณะเด่น (Dominant values) เป็นค่านิยมที่บุคคลในองค์กยอมรับ ให้การ
สนับสนุนและคาดหวังในการปฏิบัติงานร่วมกัน 

4.  มีปรัชญาขององค์กร (Philosophy) เป็นความเชื่อขององค์กรเกี่ยวกับการปฏิบัติและ
ให้บริการ 

5.  มีกฎ ระเบียบ และข้อบังคับเป็นระเบียบแบบแผน เป็นแบบอย่างในการปฏิบัติงาน ซึ่งสมาชิก
จะต้องเรียนรู้เพ่ือประสิทธิภาพของกลุ่ม 

6.  มีบรรยากาศองค์กร (Organizational climate) เป็นสิ่งที่สมาชิกขององค์การก าหนดขึ้นจาก
การปฏิสัมพันธ์ของบุคคลในองค์กรและนอกองค์กรด้วย 

วิไลวรรณ บ้านกรด (2558, น. 76) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การในด้านการริเริ่มส่วนบุคคล 
การยอมรับในเรื่องความเสี่ยง การก าหนดทิศทางและเป้าหมาย การสนับสนุนในเรื่องการบริหาร                 
การควบคุมขององค์การ ลักษณะที่เป็นเอกลักษณ์ขององค์การ การยอมรับต่อความขัดแย้งขององค์การ 
แบบแผนการติดต่อสื่อสารภายในองค์การ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กัน อย่างที่
เราทราบกันดีว่าการที่องค์การจะเดินไปสู่เป้าหมายได้นั้น องค์การจะต้องมีปัจจัยในส่วนของวัฒนธรรม
องค์การที่ เป็นตัวช่วยในการท าให้องค์การบรรลุเป้าหมาย ซึ่งจะช่วยส่งผลให้งานที่ออกมานั้นมี
ประสิทธิภาพตามไปด้วย 

กาญจนาพร พันธ์เทศ (2560, น. 106) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การลักษณะที่เป็นเอกลักษณ์  
เป็นระบบการให้รางวัลและแบบของการสื่อสาร ช่วยท าให้พนักงานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การและส่งผลให้พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ คือพนักงานเกิดความภูมิใจในองค์การ
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ของตนเอง พร้อมที่จะแสดงตนว่าตนเองเป็นพนักงานขององค์การเมื่อมีใครมาว่าองค์การในทางเสียหาย 
พนักงานมีการท างานเป็นทีม พนักงานมีพฤติกรรมที่ชอบให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน ให้ค าแนะนา
เมื่อเพ่ือนร่วมงานประสบปัญหา พนักงานมีความพอใจระบบการให้รางวัล เช่น การขึ้นเงินเดือน การ
เลื่อนต าแหน่งโดยองค์การพิจารณาจากความสามารถมิใช่จากความสนิทสนม จึงท าให้พนักงานรู้สึกว่า
องค์การมีความตัดสินอย่างถูกต้องและยุติธรรม นอกจากนี้องค์การมีการสั่งการเป็นล าดับจากบนลงล่าง 
เพ่ือให้พนักงานสามารถสื่อสารกันได้ชัดเจนและอย่างมีประสิทธิภาพ การสื่อสารของแต่ละหน่วยงาน
ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น สามารถอธิบายและ
ชี้แจงเหตุผลต่าง ๆ ได้ ซึ่งการสื่อสารภายในองค์การมีส่วนช่วยให้ง่ายต่อการท างาน สามารถท างานได้
อย่างรวดเร็วและถูกต้อง ซึ่งจะท าให้พนักงานมีความกล้าที่จะติดต่อสื่อสารกันภายในองค์การ และ
ภายนอกองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์กร  
ทฤษฎีในการศึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร ผู้วิจัยเลือกใช้ทฤษฎีของ Robbins ในการวิจัย

ครั้งนี้ เพราะมีเนื้อความสอดคล้องและคลอบคลุมกับบริษัทที่ใช้ในการศึกษามากที่สุดซึ่ง (Robbins, 
1994, p. 254) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรเป็นสิ่งที่พนักงานในองค์กรยึดถือซึ่งจะแสดงให้เห็นได้จาก
คุณลักษณะส าคัญ 10 ประการ  

1.  การริเริ่มส่วนบุคคล ได้แก่ ระดับของความรับผิดชอบอิสรภาพทางความคิดของแต่ละคน
และมีโอกาสในการแสดงความคิดสร้างสรรค์ 

2.  การยอมรับในเรื่องความเสี่ยง ได้แก่ ระดับที่พนักงานสามารถอดทนต่อความไม่แน่นอน
และการเปลี่ยนแปลงได้ กล้ายอมรับความคิดเห็นของผู้อ่ืนรวมถึงการแสวงหาโอกาส และทดลองสิ่งใหม่ ๆ 
พนักงานรู้สึกว่ามีการกระท าในสิ่งที่ท้าทายอย่างเหมาะสม  

3.  การก าหนดทิศทาง ได้แก่ ระดับที่องค์กรก าหนดวัตถุประสงค์และความคาดหวังในการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจน  

4.  การร่วมมือ ได้แก่ ระดับที่หน่วยงานในองค์กรได้รับการกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมการ
ประสานงานและร่วมมือกัน  

5.  การสนับสนุนการจัดการ ได้แก่ ระดับที่ผู้จัดการได้ท าการติดต่อสื่อสารอย่างชัดเจน มีการ
ให้การสนับสนุน และช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชา  

6.  การควบคุม ได้แก่ จ านวนกฎระเบียบปริมาณการควบคุมบังคับบัญชาโดยตรงที่ใช้ในการ
ดูแลและควบคุมพฤติกรรมของพนักงาน  

7.  เอกลักษณ์ ได้แก่ ระดับของสิ่งที่สมาชิกสร้างเป็นเอกลักษณ์ขององค์กรในแบบส่วนรวม
มากกว่าแบบของกลุ่ม หรือความช านาญด้านวิชาชีพ  

8.  ระบบการให้รางวัล ได้แก่ ระดับของการก าหนดแนวทางการให้รางวัล เช่น การขึ้นเงินเดือน 
การเลื่อนต าแหน่ง โดยจะอาศัยเกณฑ์ต่าง ๆ จากการปฏิบัติงานหรือความอาวุโส เป็นต้น  

9.  ความอดทนต่อความขัดแย้ง ได้แก่ ระดับของการที่พนักงานได้รับจากการกระตุ้นจากสิ่งที่
ปรากฏของความขัดแย้งและการวิพากษ์วิจารณ์โดยตรง โดยผู้ปฏิบัติงานมั่นใจว่าสามารถทนต่อความ
ขัดแย้งหรือความแตกต่างกันได้  
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10.  แบบของการสื่อสาร ได้แก่ ระดับของการสื่อสารในองค์กรที่ถูกจ ากัดโดยระดับของค าสั่ง
ตามสายงานอย่างเป็นทางการ รวมถึงประเภทของระบบการติดต่อสื่อสาร 

Robbins & Coulter (1999 อ้างถึงใน ธนภรณ์  รุ่งวิไลเจริญ , 2560) ได้ศึกษาและรวบรวม 
ลักษณะต่าง ๆ ของวัฒนธรรมองค์กรไว้หลายประเภท ดังนี้     

1.  การส่งเสริมนวัตกรรมและยอมรับความเสี่ยง คือการที่สมาชิกองค์กรได้รับการกระตุ้นให้สรรค์
สร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ กล้าเสี่ยงในการด าเนินการด้วยการกระตุ้นให้แสวงหาโอกาส ทดลองสิ่งใหม่ และ
ยอมรับแนวคดิใหม ่ๆ      

2.  การใส่ใจต่อรายละเอียด คือ ระดับความคาดหวังที่สมาชิกองค์กรแสดงออกซึ่งความถูกต้องแม่
ย าในการวิเคราะห์ และใส่ใจในรายละเอียด  

3.  การมุ่งผลผลิต คือ ระดับการที่การบริหารมุ่งการปฏิบัติผลเพ่ือผลลัพธ์หรือผลผลิตมากกว่า
การใส่ใจต่อเทคนิค และวิธีการในการท าให้บรรลุผล  

4.  การให้ความส าคัญกับสมาชิก คือ ระดับการตัดสินใจในทางการบริหารที่ให้ความสนใจผลลัพธ์
ที่จะกระทบต่อสมาชิกในองค์กร ผู้บริหารใส่ใจ และให้ความยุติธรรม เคารพในสิทธิส่วนบุคคล ให้การส่งเสริม
สนับสนุนและไม่สร้างแรงกดดัน  

5.  การท างานเป็นทีม คือ ระดับที่กิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม
มากกว่าการเน้นความสามารถของรายบุคคลมุ่งกระตุ้นความร่วมมือของสมาชิก 

6.  การมุ่งมั่นสู่ชัยชนะ คือ ระดับที่สมาชิกในองค์กรมุ่งมั่นแข่งขันมากกว่าท างานกันตามสบาย 
Cameron & Quinn (2006) ได้กล่าวถึงรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรแบบการแข่งขันของค่านิยม              

มี 4 ประเภท ดังนี้ 
1.  วัฒนธรรมสัมพันธ์เกื้อกูล เป็นการเน้นภายในองค์กรและการบูรณาการ กับการจัดการตนเอง

และความยืดหยุ่น วัฒนธรรมนี้ เป็นวัฒนธรรมที่บรรยากาศภายในองค์กรมีลักษณะคล้ายกับความสัมพันธ์
ภายในครอบครัวขยาย มีฐานคติ คือสิ่งแวดล้อมขององค์กรจะได้รับการจัดการอย่างดีที่สุดโดยการท างาน
เป็นทีมและมีการพัฒนาบุคลากรผู้รับบริการได้รับการยึดถือว่าเป็นหุ้นส่วนขององค์กร และองค์กรคือแหล่งที่
พัฒนาสิ่งแวดล้อมในการท างานของบุคลากร  

ลักษณะทั่วไป คือการท างานเป็นทีม มีแผนงานและมีส่วนร่วมให้กับบุคลากร ความผูกพัน
ร่วมมือของบุคลากรช่วยเหลือเกื้อกูลกันฉันมิตร ผู้น าจะเป็นผู้ดูแลสอนงาน เอาใจใส่แม้แต่เรื่องส่วนตัว 
องค์กรถูกเชื่อมโยงด้วยจารีตประเพณี ขวัญก าลังใจและความสามัคคีเป็นสิ่งส าคัญส าหรับองค์กร                      

2.  วัฒนธรรมการปรับเปลี่ยน เป็นการเน้นภายนอกและความแตกต่างกับการจัดการตนเองและ
ความยืดหยุ่น วัฒนธรรมนี้เกิดขึ้นเพ่ือตอบสนองสภาพแวดล้อมที่มีความซับซ้อนและพลวัตสูง มีฐานคติ            
คือนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่มสร้างสรรค์น าไปสู่ความส าเร็จ และเชื่อว่าสิ่งเหล่านี้น าไปสู่การได้มาซึ่ ง
ทรัพยากรใหม่ ๆ และการมีก าไร     

ลักษณะทั่วไป คือการมีองค์กรที่มีความเชี่ยวชาญและการเปลี่ยนแปลงสูง แนวโน้มท างาน
เฉพาะกิจในรูปคณะกรรมการ เมื่องานบรรลุ เป้าหมายก็ยกเลิกคณะกรรมการนั้นและมีการจัดตั้ ง
คณะกรรมการใหม่ขึ้นมาท างาน การรวมศูนย์อ านาจการตัดสินใจจึงมีน้อย อ านาจกระจายไหลสู่ผู้ปฏิบัติและ
ทีมงานที่เป็นผู้จัดการกับปัญหานั้น ผู้น าเน้นการกล้าเสี่ยงในการตัดสินใจและการคาดการณ์ในอนาคต  
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3.  วัฒนธรรมล าดับขั้นหรือวัฒนธรรมสายบังคับบัญชา เป็นการเน้นภายในองค์กรและการบูรณา
การกับการควบคุมและความมีเสถียรภาพ กล่าวคือการมีโครงสร้างการท างานที่เป็นทางการสูง มีการก าหนด
กระบวนของการท างานให้บุคลากรปฏิบัติอย่างชัดเจน ผู้น าที่มีประสิทธิผลเป็นผู้มีทักษะในการจัดการและ
การประสานงานที่ดี สิ่งที่เชื่อมโยงองค์กรเข้าด้วยกัน คือกฎระเบียบและนโยบายที่เป็นทางการ ความส าเร็จ
ขององค์การ คือการท างานที่เชื่อถือได้ การปฏิบัติตามก าหนดเวลาและการมีต้นทุนต่ า การจัดการบุคลากร
เป็นเรื่องที่เกี่ยวกับการจ้างงานที่มั่นคงและสามารถท านายได้ 

4.  วัฒนธรรมการตลาด เป็นการเน้นภายนอกและความแตกต่างกับการควบคุมและความมี
เสถียรภาพ วัฒนธรรมนี้มุ่งภายนอกมากกว่าภายใน เน้นการด าเนินการกับพันธมิตรภายนอก เช่น หากเป็น
องค์กรธุรกิจจะเน้นผู้จัดส่งสินค้าและวัตถุดิบ ลูกค้า คู่สัญญา สหภาพและกลุ่มอ่ืน ๆ ส่วนองค์กรภาครัฐจะ
เน้นประชาชนเป็นศูนย์กลางและค่านิยมแกนกลาง คือความสามารถในการแข่งขันและผลิตภาพ  

ลักษณะทั่วไป คือเป็นองค์กรที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์และมุ่ งมั่นในการท างานให้ประสบ
ความส าเร็จบุคลากรมีการแข่งขันและเน้นเป้าหมายของงาน ผู้น าเป็นผู้ขับเคลื่อนผลักดันให้มีผลงานที่
เข้มข้นและเป็นผู้ผลิต ชอบการแข่งขันมีมาตรฐานงานสูงและเรียกร้องการทุ่มเทในการท างานจากลูกน้อง 

ณัฐธิดา ชูเจริญพิพัฒน์ (2555, น. 11) ได้กล่าวถึงวัฒนธรรมองค์มีองค์ประกอบอยู่ 7 ด้าน 
ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

1.  วัฒนธรรมที่เน้นรายละเอียด หมายถึง ระดับความคาดหวังที่มีต่อพนักงานในด้านการ
แสดงออกถึงความถูกต้องแม่นย า การวิเคราะห์ตลอดจนการเอาใจใส่รายละเอียดของงาน 

2.  วัฒนธรรมที่เน้นผลงาน หมายถึง ระดับของการที่องค์กรให้ความส าคัญต่อผลการ
ปฏิบัติงาน มากกว่าท าอย่างไรให้บรรลุวัตถุประสงค์ของการปฏิบัติงาน 

3.  วัฒนธรรมที่เน้นบุคลากร หมายถึง ระดับของการน าเอาผลกระทบต่อพนักงานภายใน
องค์กรมาใช้ในการพิจารณาตัดสินใจในระดับการบริหาร 

4.  วัฒนธรรมที่เน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม หมายถึง ระดับของการบริหารการจัดการใน
ลักษณะของการท างานเป็นทีม มากกว่าการให้ความส าคัญในด้านบุคคล 

5.  วัฒนธรรมที่เน้นการแข่งขันและการเอาชนะคู่แข่งขันทางธุรกิจ หมายถึง การที่องค์กรมี
การด าเนินธุรกิจและกิจกรรมทางธุรกิจ ที่มุ่งไปสู่การเอาชนะคู่แข่งขันทางธุรกิจ 
อย่างเอาจริงเอาจัง ตลอดจนสร้างให้มีสภาพการแข่งขันในการปฏิบัติงานในองค์กรมากกว่าการท างาน
แบบประสานความร่วมมือ 

6.  วัฒนธรรมที่เน้นความมั่นคง หมายถึง ระดับของการตัดสินใจและวิถีปฏิบัติขององค์กรที่
ให้ความส าคัญต่อการรักษาสถานภาพขององค์กร 

7.  วัฒนธรรมที่เน้นนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง หมายถึง ระดับของการที่พนักงาน
ได้รับการกระตุ้นและสนับสนุนให้มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงและการยอมรับความเสี่ยง 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์กรที่ได้กล่าวมา จะเห็นได้ว่า 
องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์กรมีความคล้ายคลึงและมีความแตกต่างกันบ้าง โดยจะขึ้นอยู่กับ
ลักษณะเฉพาะของแต่ละองค์กร ซึ่งสามารถสรุปองค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์กรได้ดังตารางที ่2.1   
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ตารางท่ี 2.1  แสดงตารางองค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์กร 

องค์ประกอบของ 
วัฒนธรรมองค์กร 

นักวิจัย 
Robbins Robbins & 

Coulter 
Cameron 
& Quinn 

ณัฐธิดา 
ชูเจริญพิพัฒน์ 

1.  การริเริ่มส่วนบุคคล  — — — 
2.  การยอมรับในเรื่องความเสี่ยง   —  
3.  การก าหนดทิศทาง  — — — 
4.  การร่วมมือ  — — — 
5.  การสนับสนุนการจัดการ  — — — 
6.  การควบคุม  — — — 
7.  เอกลักษณ์  — — — 
8.  ระบบการให้รางวัล  — — — 
9.  ความอดทนต่อความขัดแย้ง  — — — 
10.  แบบของการสื่อสาร  — — — 
11.  วัฒนธรรมสัมพันธ์เกื้อกูล — —  — 
12.  วัฒนธรรมการปรับเปลี่ยน — —  — 
13.  วัฒนธรรมสายบังคับบัญชา — —  — 
14.  วัฒนธรรมการตลาด — —  — 
15.  เน้นรายละเอียด —  —  
16.  เน้นผลงาน —  —  
17.  เน้นบุคลากร —  —  
18.  เน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม —  —  
19.  เน้นการแข่งขันทางธุรกิจ —  —  
20.  เน้นความมั่นคง — — —  

จากตารางสรุปองค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์กรจะเห็นได้ว่า ผู้ศึกษาได้เลือกศึกษาทฤษฎี
ของ Robbins 1994 ซึ่งมีองค์ประกอบทั้งหมด 10 ด้าน และมีเนื้อหาที่ครอบคลุมมีความสอดคล้องกับ
วัฒนธรรมองค์กรขององค์กรที่ผู้วิจัยเลือกศึกษามากท่ีสุด 
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2.2  แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นสิ่งที่มีความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่ง ที่ผู้บริหารต้องสร้างให้

เกิดขึ้นในองค์กร เพราะถ้าบุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี จะท าให้มีความพึงพอใจใน การท างาน
ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน เกิดการพัฒนาคุณภาพงานในองค์กร เกิดความคิดสร้างสรรค์ 
และอุทิศตนเพื่อท างานให้บรรลุเป้าหมายของพนักงานและองค์กร             

จากการศึกษาของเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมีผู้ให้ความหมายของค าว่า “คุณภาพชีวิต
ในการท างาน” ไว้หลายท่าน ดังนี้ 

Walton (1975 อ้างถึงใน เบญจมาศ อ่ิมมาก, 2558) ได้ให้ความหมายของค าว่า คุณภาพ
ชีวิตในการท างาน ไว้ว่า เป็นกระบวนการซึ่งองค์กรตอบสนองความต้องการของลูกจ้างในการพัฒนา
กลไกเพ่ือยอมให้ลูกจ้างได้มีส่วนร่วมตัดสินใจในชีวิตการท างานอย่างเต็มที่ 

Hackman and Suttle (1977 อ้างถึงใน อุสุมา ศักดิ์ไพศาล, 2556) ได้ให้ความหมายของค าว่า 
คุณภาพชีวิตในการท างาน ไว้ว่าบุคลากรในองค์กรทุกระดับ ซึ่งรวมไปถึงผู้บริหารหรือเจ้าของสถาน
ประกอบการ ที่มีความต้องการในคุณภาพชีวิตในการท างานเช่นกัน และเมื่อได้รับการตอบสนองที่ดีก็จะ
ส่งผลถึงสังคมในองค์กร มีสิ่งแวดล้อมที่ดี บุคคลมีขวัญและก าลังใจในการท างานก็จะส่งผลไปยังผลผลิต
ที่ดี มีปริมาณที่เพ่ิมขึ้น เป็นการเพ่ิมความผูกพันในองค์การ ลดปัญหาการลาออกและขาดแคลนอัตรา
ก าลังคน 

Huse & Commings (1985 อ้างถึงใน เบญจมาศ อ่ิมมาก, 2558) ได้ให้ความหมายของค าว่า 
คุณภาพชีวิตในการท างาน ไว้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นความสอดคล้องกันระหว่างความรู้สึกว่า
ได้รับสิ่งที่คาดหวังของบุคคลกับประสิทธิผลขององค์กร นั่นคือคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีประสิทธิผล
ขององค์กรอันเนื่องมาจากความผาสุกในงานของพนักงานเป็นผลสืบเนื่องมาจากการรับรู้ประสบการณ์
ในการท างาน ซึ่งท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในงานนั้น ๆ ส่งผลให้พนักงานมีขวัญก าลังใจที่ดีต้องการ
ปรับปรุงศักยภาพในการท างานและสามารถช่วยเพิ่มผลผลิตในงานได้ 

Cascio (2003 อ้างถึงใน สมพงศ์ รัตนนุพงศ์, 2558) ได้ให้ความหมายของค าว่า คุณภาพชีวิต
ในการท างาน ไว้ว่า คุณภาพชีวิตการท างานนั้นประกอบด้วย 2 ส่วน ส่วนแรก เป็นสิ่งที่องค์กรจัดให้แก่
บุคคลในองค์กรที่เป็นรูปธรรม เช่น การได้เลื่อนต าแหน่ง ความเสมอภาค และความเท่าเทียมกัน การได้
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ส่วนที่สอง คือ สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ภายในองค์กร เช่น ความปลอดภัยของ
สถานที่ปฏิบัติงานและสัมพันธภาพที่ดีระหว่างฝ่านบริหาร หรือหัวหน้างานกับลูกน้อง สิ่งเหล่านี้คือ
คุณภาพชีวิตการท างานที่ลูกจ้างเข้าใจและต้องการ 

Brooks and Anderson (2005 อ้างถึงใน ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ, 2560) ได้ให้ความหมาย
ของค าว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ไว้ว่า เป็นสิ่งที่แสดงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่สามารถ
ตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานได้มีความสมดุลทั้งชีวิตส่วนตัวและชีวิตการท างาน ในขณะที่สามารถน า
องค์กรสู่เป้าหมายและความส าเร็จ 
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ในส่วนของนักวิชาการไทยก็ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานที่แตกต่างกันไป ดังนี้ 
ลลิดา โกมลจันทร์ (2555, น. 13) ได้ให้ความหมายของค าว่า คุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า 

คุณภาพชีวิตในการท างาน คือการรับรู้ การตอบสนองความต้องการในด้านต่าง ๆ ของพนักงานที่จะท า
ให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างาน อาทิเช่น ในเรื่องตอบค่าตอบแทนที่เป็นธรรม สวัสดิการ
ต่างๆ การมีส่วนร่วมในงาน มีสภาพแวดล้อมและความปลอดภัยในการท างาน การมีชีวิตที่สมดุลในการ
ท างานมีโอกาสเจริญเติบโตในหน้าที่การงาน และประโยชน์ด้านอ่ืน ๆ ที่พนักงานคิดว่าจะได้รับอย่าง
ยุติธรรม เพียงพอเหมาะสมกับงานที่ท ารวมไปถึงการมีความสุขในการท างานมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นต่อไป
อีกด้วย 

เบญจมาศ อ่ิมมาก (2558, น. 46) การรับรู้ถึงสภาพความเป็นอยู่หรือความสุขในการดำเนิน
ชีวิตที่เก่ียวข้องกับการทำงาน ความสามารถในการจัดการบทบาทและความต้องการด้านต่าง ๆ ของชีวิต 
ทำให้ชีวิตมีคุณค่าหรือมีการทำงานที่ทำให้เกิดความเป็นอยู่ที่ดีตามการยอมรับของสังคมซึ่งเป็นการ
ผสมผสานกันระหว่างงานและชีวิตให้มีความพอเหมาะพอดีกัน การท าให้บุคลากร พึงพอใจต่อ
สภาพแวดล้อมการท างาน ระบบงานและบรรยากาศการท างาน 

สมพงศ์ รัตนนุพงศ์ (2558, น. 18) ได้ให้ความหมายของค าว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ไว้
ว่า สิ่งที่ส่งผลต่อความรู้สึกของพนักงานทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ ทั้งสภาพแวดล้อมในการทำงาน 
สภาพการท างาน ความปลอดภัยและมั่นคงในงาน และการได้รับการตอบสนองความต้องการจาก
องค์การ ที่เก่ียวข้องกับคุณภาพชีวิตการทางานให้บุคคลนั้นมี ความพึงพอใจ ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการทำงานของบุคคลในองค์กรด้วยเช่นกัน 

กาญจนาพร พันธ์เทศ (2560, น. 22) ได้ให้ความหมายของค าว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ไว้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นความรู้สึกที่พนักงานมีความพอใจในการท างาน มีความสมดุล
ระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืน ๆ ทั้งยังได้รับค่าตอบแทนที่มีความเหมาะสมกับงานที่ท า                 
มีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน และมีความปลอดภัยในการท างาน ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานมีแรงจูงใจใน
การท างานสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพตามความคาดหวังขององค์กร 

จากความหมายที่กล่าวมาทั้งหมดข้างต้น ผู้ศึกษาได้สรุปความหมายของ คุณภาพชีวิตในการ
ท างานไว้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างานหมายถึง การท างานของพนักงานในองค์กรซึ่งมีความสัมพันธ์กับ
ความรู้สึกรักชอบในงานที่ท า สภาพแวดล้อมของสถานที่ท างาน งานที่ท้าทาย การมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจในงาน เพ่ือนร่วมงานที่ดี ผลตอบแทนต่าง ๆ ที่ได้รับ ไม่ถูกเอารัดเอาเปรียบและสามารถสนอง
ความจ าเป็นพ้ืนฐานของพนักงาน การส่งเสริมปรับปรุงการท างานในแต่ละบุคคลให้มีความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน ซึ่งส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน พนักงานก็จะมีความสุขใจในงานที่ท า มีก าลังใจ
ในการท างาน ท าให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

แนวคิดด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 
Walton (1973 อ้างถึงใน กิติคุณ ซื่อสัตย์ดี, 2557) กล่าวว่า บุคคลต้องได้รับการเคารพ            

ในสิทธิส่วนตัวเป็นองค์ประกอบหนึ่งของการบ่งชี้คุณภาพชีวิตการท างาน ซึ่งสามารถพิจารณาได ้ดังนี้ 
1.  ความเฉพาะตน เป็นการปกป้องข้อมูลเฉพาะของตนในลักษณะการปฏิบัติงาน ผู้บริหารอาจ

ต้องการขอ้มลูต่าง ๆ เพ่ือการด าเนินงาน ซึ่งผู้ปฏิบัติกจ็ะให้ข้อมูลเฉพาะที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 
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2.  มีอิสระในการพูด คือ การมีสิทธิที่จะพูดถึงการปฏิบัติงาน นโยบาย เศรษฐกิจหรือสังคมของ
องค์กรต่อผู้บริหาร โดยปราศจากความกลัวว่าจะมีผลต่อการพิจารณาความดีความชอบของตน  

3.  มีความเสมอภาค เป็นการพิจารณาถึงความต้องการรักษาความเสมอภาคในเรื่องของบุคคล
กฎระเบียบ ผลที่พึงได้รับ ค่าตอบแทน และความมั่นคงในงาน  

4.  ในความเคารพต่อหน้าทีค่วามเป็นมนุษย์ของผู้รว่มงาน  
Huse and Cumming (1985 อ้างถึงใน ปราณีต อินทรประสิทธิ์, 2553) กล่าวว่า คุณภาพ

ชีวิตการท างาน ว่าเป็นความสอดคล้องกันระหว่างความสมปรารถนาหรือความพึงพอใจในงานของ
บุคคลกับประสิทธิผลขององค์กรหรืออีกมุมมองหนึ่ง คุณภาพชีวิตการท า งานคือ ประสิทธิผลของ
องค์การอันเป็นผลมาจากความผาสุขในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้คุณภาพชีวิตการท า งานส่งผลต่อ
องค์การสามประการ คือ  

ประการที่หนึ่ง ช่วยเพิ่มผลผลิตขององค์การ  
ประการที่สอง ช่วยเพิ่มขวัญและ ก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน และ 
ประการที่สาม คุณภาพชีวิตการท างานจะช่วยพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 
Bernardin and Russell (1998 อ้างถึงใน ปราณีต อินทรประสิทธิ์, 2553) กล่าวว่า คุณภาพชีวิต

การท างานเป็นระดับความพึงพอใจในการท างาน การจูงใจ การมีส่วนร่วมและความผูกพันในงานของบุคคลที่
มีต่อชีวิตการท างานของเขา 

กิติคุณ ซื่อสัตย์ดี (2557, น. 7) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน คือ ความพึงพอใจ รู้สึกมี
ความสุขในการท างานมีความมั่นคงในการท างาน มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน รวมถึงสภาพแวดล้อม
และบรรยากาศการท างานที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน ซึ่งสามารถสนองความต้องการทั้งด้านร่างกายและ
จิตใจ อันก่อให้เกิดผลดีแก่ตนเองและเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน ท าให้งานบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

เบญจมาศ อิ่มมาก (2558, น. 46) กล่าวว่า แนวคิดคุณภาพชีวิตในการท างาน เริ่มขึ้นจาก
แนวความคิดที่ว่าการที่บุคคลได้ใช้ชีวิตการท างานอยู่กับสิ่งที่ตนเองพอใจก็จะท าให้มีสภาพจิตใจที่ดี                   
ซึ่งส่งผลให้การท างานดีตามไปด้วย การท างานถือเป็นส่วนหนึ่งที่ส าคัญในการด ารงชีวิตของมนุษย์ ดังนั้น                
จึงจ าเป็นต้องท าให้บุคคลท างานได้อย่างมีความสุข มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีสามารถส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพของผลงาน ดังนั้นคุณภาพชีวิตในการท างาน จะท าให้พนักงานมีความรู้สึกที่ดีต่อองค์กร 
เสริมสร้างขวัญกาลังใจ มีความสุขกับงาน มีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมการท างานและบรรยากาศการ
ท างาน พึงพอใจในสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย 
และได้รับการเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารขององค์กรกับบุคลากรและในระหว่าง
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง จะช่วยลดอัตราการขาดงานและการลาออกของพนักงาน อีกท้ังยังท าให้
พนักงานท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความผูกพันและจงรักภักดีต่อองค์กร 

สมพงศ์ รัตนนุพงศ์ (2558, น. 11) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นสิ่งที่ส่งผลต่อ
ความรู้สึกของพนักงานทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ ทั้งสภาพแวดล้อมในการท างาน สภาพการท างาน 
ความปลอดภัยและมั่นคงในงาน และการได้รับการตอบสนองความต้องการจากองค์การที่เกี่ยวข้องกับ
คุณภาพชีวิตการท างานซึ่งท าให้พนักงานนั้นมีความพึงพอใจ หากพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีก็ 



33 
 

จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานในองค์กรด้วยเช่นกัน 
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ทฤษฎีในการศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ผู้วิจัยเลือกศึกษาทฤษฎีของ Walton  

ซึ่ง (Walton, 1975, p. 92) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตในแนวความเป็นบุคคล สภาพแวดล้อมตัวบุคคลหรือ
สังคมขององค์กร ที่จะท าให้งานประสบความส าเร็จ ผลผลิตของงาน ความปรารถนาของบุคคลในการ
ท างาน และคุณภาพชีวิตการท างานต้องมีองค์ประกอบ 8 ด้าน ได้แก่ 

1.  ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรม หมายถึง ค่าจ้างในรูปของเงินเดือนหรือผลประโยชน์ อ่ืน ๆ ที่เป็นตัวเงิน และไม่ใช่ตัวเงิน            
โดยองค์กรจ่ายให้กับพนักงาน เพ่ือเป็นสิ่งตอบแทนที่พนักงานได้ท างานกับองค์การ 

1.1  ความเพียงพอ คือ ค่าตอบแทนที่ได้จากการท างานนั้น ๆ ที่จะสามารถด ารงชีวิตภายใต้
มาตรฐานของสังคมได้อย่างเพียงพอ 

1.2  ความยุติธรรม สามารถประเมินได้จากค่าตอบแทนของงานอ่ืน ๆ ที่มีลักษณะคล้ายกับ
งานของตนมาเปรียบเทียบกัน 

ดังนั้น ค่าตอบแทน สามารถบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตในการท างานได้ เพราะบุคคลทุกคนล้วน
แล้วแต่มีความต้องการทางเศรษฐกิจ จึงท างานเพ่ือให้ได้รับการตอบสนองทางเศรษฐกิจ ซึ่งแสดงถึง
ความสามารถในการมีชีวิตอยู่รอดภายในสังคม 

2.  ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล หมายถึง การพัฒนาสมรรถภาพของ
พนักงานในการท างาน ให้ความส าคัญเกี่ยวกับการฝึกอบรบ มีการพัฒนาการท างานและอาชีพของพนักงาน 
ซึ่งจะบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตการท างานประการหนึ่ง สามารถท าให้พนักงานท าหน้าที่แก้ไขตอบสนอง
รูปแบบการด ารงชีวิตที่เหมาะสม ซึ่งจะท าให้พนักงานประสบความส าเร็จในชีวิต การพัฒนาสมรรถภาพ
ของพนักงานสามารถพิจารณาจากเรื่องต่าง ๆ คือความเป็นอิสระหรือความเป็นตัวของตัวเอง สามารถ
ควบคุมงานตนเองได้ มีการคาดคะเนแนวทางการปฏิบัติงานและผลที่จะเกิดขึ้นอย่ างถูกต้องและเป็น                    
ที่ยอมรับ ท าให้พนักงานได้พัฒนาทักษะความรู้ใหม่  ๆ ในการท างานและยังสามารถใช้ทักษะความรู้
ความสามารถของตนปฏิบัติงานนั้นได้ และมีการวางแผนที่ดีในการท างาน  

3.  ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน หมายถึง การท างานร่วมกับผู้อ่ืนและ
พนักงานเห็นว่าตนเองมีคุณค่า สามารถท่ีจะปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จมีการยอมรับและร่วมมือกัน
เป็นอย่างดี ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับสังคมขององค์กรบรรยากาศในการท างานมีความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลใน
องค์การ ซึ่งจะพิจารณาได้จากการไม่มีอคติ ไม่แบ่งพรรคแบ่งพวก ไม่แบ่งชนชั้นวรรณะ และไม่ยึดถือเรื่อง
ส่วนตัวมากกว่าความสามารถในการท างาน จะท างานร่วมกันช่วยเหลือซึ่งกันและกันติดต่อสื่อสารกันอย่าง
เปิดเผย พนักงานทุกคนมีความรู้สึกว่ามีการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดี 

4.  ด้านสิทธิของพนักงาน หมายถึง การบริหารจัดการให้พนักงานได้มีสิทธิ ในการปฏิบัติงาน
ตามขอบเขตที่ได้รับมอบหมาย แสดงออกถึงสิทธิซึ่งกันและกันมีการก าหนดแนวทางในการท างานร่วมกัน 
และได้รับการเคารพสิทธิส่วนบุคคล เป็นองค์ประกอบที่บ่งชี้การท างานพิจารณาได้จากสิทธิการให้ข้อมูล
อ่ืน ๆ ที่ไม่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน พนักงานมีอิสระในการพูด หรือแสดงความคิดเห็น มีความเสมอภาค
และความเท่าเทียมกันกับผู้อ่ืน ในเรื่องการปฏิบัติตามกฎระเบียบ การลงโทษและการได้รับค่าตอบแทน  
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5.  ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืน หมายถึง การที่พนักงานจัดสรรเวลาในการ
ท างานให้สมดุลกับคุณภาพชีวิตของตนเอง ให้เวลาตนเองกับการพักผ่อนกับครอบครัวและการท ากิจกรรม
อ่ืน ๆ  

6.  ด้านสถานภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง พนักงานอยู่ใน
สภาพแวดล้อมทางด้านร่างกายและสิ่งแวดล้อมการท างานที่มีความปลอดภัยไม่เกิดผลเสียต่อสุขภาพ และ
ได้ก าหนดมาตรฐานที่แน่นอนเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมสุขภาพและความปลอดภัย เป็นการควบคุม
สภาพกายภาพ  

7.  ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน หมายถึง งานที่พนักงานได้รับมอบหมายมีผลต่อ
การคงไว้และการขยายความสามารถของตนเองให้ได้ความรู้และทักษะใหม่ ๆ มีแนวทางหรือโอกาสในการ
เลื่อนต าแหน่งหน้าที่สูงขึ้น ในลักษณะของคุณภาพชีวิตการท างานมีตัวบ่งชี้เรื่องความก้าวหน้าและความ
มั่นคงในการท างาน ได้แก่ การมอบหมายงานมากขึ้นท างานมากขึ้นและมีการคาดหวังที่จะได้รับการเตรียม
ความรู้ทักษะเรื่องงานในหน้าที่ที่สูงขึ้น  

8.  ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม หมายถึง  กิจกรรมการท างานที่ด าเนินไปในลักษณะที่ได้
รับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งจะก่อให้เกิดการเพ่ิมคุณค่าความส าคัญของงานและอาชีพของผู้ปฏิบัติงาน 

Huse & Cummings (1985) ได้กล่าวถึงลักษณะของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่าจะต้องประกอบ 
ด้วยลักษณะต่าง  ๆ8 ด้าน ดังนี้ 

1.  รายได้และผลประโยชน์ตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ หมายถึง การได้รับรายได้และ
ผลตอบแทนที่เพียงพอและสอดคล้องกับมาตรฐานที่สังคมก าหนดไว้ และผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่าได้รับความ
เหมาะสมและเป็นธรรมเมื่อเทียบกับรายได้ผลตอบแทนจากงานอ่ืน 

2.  สถานที่ท างานที่ถูกสุขลักษณะปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ หมายถึง การที่
พนักงานได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม สถานที่ท างานไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เสี่ยง
อันตราย 

3.  โอกาสพัฒนาขีดความสามารถของผู้ปฏิบัติงานหรือโอกาสการพัฒนาศักยภาพ หมายถึงการ 
ที่ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานที่ท า โดยพิจารณาจากลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ ได้แก่ งานที่ใช้ทักษะและความสามารถหลากหลายงานที่มีความท้าทาย งานที่ผู้ปฏิบัติมีความเป็น
ตัวของตัวเองในการท างานงานที่ได้รับการยอมรับว่าส าคัญ และงานที่ผู้ปฏิบัติได้รับทราบผลการท างาน 

4.  ความก้าวหน้า หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะก้าวหน้าในอาชีพและต าแหน่งหน้าที่
การงานอย่างมั่นคง 

5.  การบูรณาการทางสังคมหรือความสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานเป็น
ที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน ที่ท างานมีบรรยากาศของความเป็นมิตรมีความอบอุ่นเอ้ืออาทรปราศจากการ
แบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า ผู้ปฏิบัติงานได้รับการยอมรับจากผู้อ่ืนและมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 

6.  ลักษณะการบริหารงานหรือการบริหารงานที่เป็นธรรมและเสมอภาค หมายถึง การมีความ
ยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม ได้รับการเคารพในสิทธิส่วนบุคคล 
ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังข้อคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององค์กรมีความเสมอภาคและความยุติธรรม 
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7.  ความสมดุลระหว่างชีวิตในการท างานกับชีวิตด้านอื่น หรือความสมดุลของช่วงเวลาที่ใช้ใน
การท างาน และช่วงเวลาที่ได้พักผ่อนมีความเป็นส่วนตัว หมายถึง ภาวะที่บุคคลความสมดุลของช่วง เวลา
การท างานกับช่วงเวลาการอิสระจากงาน มีความสมดุลของการท างานกับการใช้เวลาว่างและเวลาที่ใช้ใน
ครอบครัว มีช่วงเวลาที่ได้คลายเครียดจากภาวะหน้าที่รับผิดชอบ 

8.  ความภูมิใจในองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่มีความภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานใน
องค์กรที่มีชื่อเสียง และได้รับรู้ว่าองค์กรอ านวยประโยชน์ต่อสังคมและรับผิดชอบต่อสังคม 

Drafke and Kossen (2002, pp. 308-310) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีองค์ประกอบ
ดังนี้ 

1.  ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเหมาะสม คือ ค่าตอบแทนที่เพียงพอต่อค่าครองชีพและยุติธรรม 
โดยต าแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบที่ใกล้เคียงกันต้องได้รับค่าตอบแทนที่เท่ากัน 

2.  สภาพแวดล้อมการท างานที่ที่มีความปลอดภัย คือ ไม่ก่อให้เกิดอันตราย ความเจ็บป่วยแก่
พนักงาน 

3.  โอกาสในการใช้และพัฒนาตามขีดความสามารถ คือ การให้พนักงานมีการพัฒนาตนเองและ
ใช้ความสามารถทักษะและความรู้อย่างเต็มที่และมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 

4.  โอกาสในความก้าวหน้าและความมั่นคง คือ การพัฒนาความก้าวหน้าในการท างานมีโอกาส
ใช้ความรู้ความสามารถใหม่ ๆ และการเลื่อนต าแหน่งงานมีความมั่นคงในการท างาน 

5.  ความรู้สึกแบบเป็นส่วนหนึ่งของทีม คือ  การสร้างให้พนักงานมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่ง
ของกลุ่มกับเพ่ือนร่วมงาน มีการสนับสนุนการท างานซึ่งกันและกันและให้ร่วมมือกัน 

6.  สิทธิของพนักงาน คือ มีสิทธิในเรื่องส่วนตัวและมีอิสระในการพูด รวมถึงสิทธิที่จะได้รับจาก
องค์กรอย่างเสมอภาค เช่นการร้องทุกข์ 

7.  ความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว คือ ลักษณะการท างานมีผลกระทบต่อชีวิต
ส่วนตัวของพนักงานหรือไม่ เช่น การท างานล่วงเวลา และการไปท างานต่างจังหวัดเป็นประจ า 

Casio (2003, pp. 20-27) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน มีองค์ประกอบดังนี้  
1.  ความมั่นคงในงาน พนักงานต้องสามารถท างานได้จนเกษียณอายุ ไม่มีการเลิกจ้าง   
2.  สภาพแวดล้อมที่มีความปลอดภัย มีระบบรักษาความปลอดภัยในที่ท างานให้กับพนักงาน 

เพ่ือสร้างความมั่นใจในการท างานให้แก่พนักงานและสร้าง สุขลักษณะที่ดีด้วย  
3.  ผลตอบแทนที่ยุติธรรม ผลตอบแทนที่พนักงานได้รับนั้นต้องเป็นผลตอบแทนที่เปรียบเทียบ

หรือแข่งขันกับองคก์รอ่ืน ที่ประกอบธุรกิจประเภทเดียวกันได้ 
4.  ความภาคภูมิใจ องค์การที่พนักงานท างานแล้วองค์การนั้นสร้างความภาคภูมิใจให้กับบุคลากร 

องค์การและประชาชนให้ความร่วมมือในการรักษาสภาพแวดล้อม และให้ความร่วมมือเกี่ยวกับกฎมายของ
ประเทศ  

5.  การมีส่วนร่วมของบุคลากร พนักงานต้องมีส่วนร่วมในการท างานเป็นทีม มีการประชุมสัมมนา
ให้ความร่วมมือในการพัฒนาคุณภาพของทีมงาน  

6.  การพัฒนาเส้นทางอาชีพ มีการประชุม อบรม ให้ความรู้เพ่ือให้พนักงานได้มีโอกาสพัฒนา
ตนเอง ซึ่งจะส่งผลต่อการท างาน มีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือการปรับระดับเลื่อนต าแหน่ง  
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7.  การแก้ปัญหาความขัดแย้ง เปิดโอกาสให้พนักงานได้มีการส่งเรื่องร้องทุกข์ได้ตลอดเวลา 
โดยจัดการให้มีการแก้ไขปัญหาที่เป็นระบบและเป็นเป็นรูปธรรม  

8.  การติดต่อสื่อสารระหว่างบุคลากรและองค์การ การติดต่อสื่อสารจะต้องเป็นการให้ข่าวสาร
ที่ชัดเจน มีความถูกต้องและข้อมูลจะต้องมีเพียงพอ เพ่ือให้พนักงานเกิดความรู้ ความเข้าใจในเรื่อง
เดียวกัน ไม่ว่าจะเป็นการสื่อสารระหว่างบุคคล ระหว่างกลุ่มหรือทั้งองค์การ 

9.  ความมีสุขภาพที่ดี มีศูนย์พยาบาลส าหรับรักษาผู้ป่วย โปรแกรมให้ค าปรึกษาในเรื่องสุขภาพ 
โปรแกรมดูแลรักษาสุขภาพ เพ่ือที่จะให้พนักงานมีสุขภาพใจและสุขภาพกายที่ดีควบคู่กันไป 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่ เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการท างานที่ได้กล่าวมา                   
จะเห็นได้ว่า องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานมีความคล้ายคลึงและมีความแตกต่างกันบ้าง    
โดยจะขึ้นอยู่กับลักษณะเฉพาะของแต่ละองค์กร ซึ่งสามารถสรุปองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ได้ดังตารางที ่2.2   

 
ตารางท่ี 2.2  แสดงตารางองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน 

องค์ประกอบของ 
คุณภาพชีวิตในการท างาน 

นักวิจัย 

Walton 
Huse and 
Cummings 

Drafke and 
Kossen 

Cascio 

1.  คา่ตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม     
2.  โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล     
3.  การบรูณาการทางสังคมหรอืการท างานร่วมกัน   —  
4.  สิทธิของพนักงาน  —  — 
5.  ความสมดลุระหวา่งชีวติงานกับชีวิตด้านอ่ืน    — 
7.  ความก้าวหนา้และความมั่นคงในงาน      
8.  ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม  — — — 
9.  การบริหารงานที่เป็นธรรมและเสมอภาค —  — — 
10.  ความภูมิใจในองค์กร —  —  
11.  ความรู้สึกแบบเป็นสว่นหนึง่ของทีม — —  — 
12.  การแก้ปัญหาความขัดแย้ง — — —  
13.  การติดต่อสื่อสารระหว่างบุคลากรและองค์การ — — —  

จากตารางสรุปองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน จะเห็นได้ว่ามีผู้ให้ค านิยามที่มี
ความหมายคล้ายคลึงและแตกต่างกันออกไป ในการวิจัยครั้งนี้ผู้ศึกษาได้เลือกทฤษฎีของ Walton 1975  
ในการศึกษาการวิจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน เพราะมีเนื้อครอบคลุมมากท่ีสุดและยังมีความ
สอดคล้องกับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานในองค์กรที่เลือกศึกษา ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบ
ทั้งหมด 8 ข้อ 
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2.3  แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
เกณฑ์ที่ใช้วัดผลความส าเร็จในการปฏิบัติงานของพนักงาน ที่มีการพิจารณาทั้งในผลผลิต               

ที่ท าได้กับความคุ้มค่า และความสามารถส่วนบุคคลของผู้บริหาร คือ ความมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน (Operational Efficiency) และพฤติกรรมในการท างานนั้น หมายถึง องค์กรต้องสามารถท า
ก าไรได้มากกว่าคู่แข่งขัน องค์กรต้องเติบโตเร็วกว่าคู่แข่งขัน การวัดผลงานท าได้โดยการเทียบกับ
เป้าหมาย ถ้าหากสามารถท าได้ตามเป้าหมายที่วางไว้ก็แสดงว่ามีความส าเร็จในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

จากการศึกษาของเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมีผู้ให้ความหมายของค าว่า “ประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน” ไว้หลายท่าน ดังนี้ 

Simon (1960 อ้างถึงใน วิไลวรรณ บ้านกรด, 2558) ได้ให้ความหมายของค าว่า ประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน ไว้ว่า ประสิทธิภาพในเชิงธุรกิจเกี่ยวกับการท างานของเครื่องจักร โดยพิจารณาว่างานใด
มีประสิทธิภาพสูงสุดนั้น สามารถดูได้จากความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยการน าเข้ า (Input) และผลผลิต 
(Output) 

Millet (1964 อ้างถึงใน วิไลวรรณ บ้านกรด, 2558) ได้ให้ความหมายของค าว่า ประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน ไว้ว่า ผลการปฏิบัติงานที่ท าให้เกิดความพึงพอใจและได้รับผลความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานซึ่งความพึงพอใจหมายถึงความพึงพอใจในการบริการให้แก่ประชาชนโดยพิจารณาจาก 

1.  การให้บริการอย่างเท่าเทียมกัน    
2.  การบริการอย่างรวดเร็วทันเวลา     
3.  การให้บริการอย่างทันเวลา     
4.  การให้บริการอย่างต่อเนื่อง    
5.  การให้บริการอย่างก้าวหน้า  
Gibson and Others (1988 อ้างถึงใน กาญจนาพร พันธ์เทศ (2560) ได้ให้ความหมายของ                 

ค าว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คืออัตราส่วนของผลผลิตต่อปัจจัย (Ratio of outputs to inputs) 
การวัดประสิทธิภาพจะวัดตัวบ่งชี้หลายตัว ประกอบด้วยกัน เช่น 

1.  อัตราการได้ผลตอบแทน (Rate of return) ในเงินลงทุนหรือทรัพย์สินที่เป็นทุน 
2.  ค่าใช้จ่ายต่อหน่วยผลผลิต (Unit cost) 
3.  อัตราการสูญเปล่าสิ้นเปลืองการใช้ทรัพยากร 
4.  อัตราส่วนของผลก าไรต่อค่าใช้จ่ายในการลงทุน 
Certo (2009 อ้างถึงใน วิไลวรรณ บ้านกรด, 2558) ได้ให้ความหมายของค าว่า ประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงาน ไว้ว่า เป็นวิธีในการจัดการทรัพยากรในการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพมากที่สุด และเกิด
ความสิ้นเปลืองน้อยที่สุด ซึ่งสามารถบรรลุวัตถุประสงค์โดยที่ใช้ทรัพยากรน้อยที่สุด กล่าวคือเป็นการใช้
ทรัพยากรโดยมีเป้าหมาย 
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ในส่วนของนักวิชาการไทยก็ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานที่แตกต่างกันไป ดังนี้ 
ธนธรณ์ บูรณารมย์ (2553, น. 7) ได้ให้ความหมายของค าว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไว้

ว่า เป็นความสามารถในการใช้ทรัพยากรทางการบริหารที่มีอยู่ เช่น คน เงิน เวลา และทรัพยากรต่าง ๆ ให้
เกิดประโยชน์ต่อการด าเนินงานขององค์กรได้มากที่สุด เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของงานที่ตั้งไว้  ซึ่งครอบคลุม             
ถึงการมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน อาทิ ปริมาณงาน คุณภาพงาน ความรับผิดชอบต่อ
ความส าเร็จของงาน ความกระตือรือร้น และการพัฒนาตนเอง การวิเคราะห์และแก้ปัญหางาน การประสาน
และการร่วมมือกับผู้อื่นภายในองค์กร 

อุสุมา ศักดิ์ไพศาล (2556, น. 18) ได้ให้ความหมายของค าว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ไว้ว่า เป็นการกระท าของแต่ละบุคคล ที่มีความสามารถและความพร้อม พยายามทุ่มเทอย่างเต็มใจในการ
ปฏิบัติงานของตนอย่างคล่องแคล่ว ด้วยความมีระเบียบ มีกฎเกณฑ์ ปฏิบัติงานให้เสร็จทันเวลา รวดเร็ว 
ถูกต้อง มีคุณภาพและมาตรฐาน 

วิไลวรรณ บ้านกรด (2558, น. 16) ได้ให้ความหมายของค าว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ไว้ว่า เป็นสิ่งที่ผู้บริหาร หรือผู้ประกอบการเจ้าของธุรกิจองค์การมีความต้องการเป็นอย่างมาก เพราะถ้า
บุคลากรภายในองค์การสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น ก็จะส่งผลให้งานต่าง ๆ เกิดผลิตผล
ได้ตามเป้าหมายที่องค์การได้กาหนดไว้ อีกทั้งยังช่วยในเรื่องของผลิตผลในภายภาคหน้าที่จะสามารถ
เพ่ิมขึน้ได้ทันต่อความต้องการ 

สมพงศ์ รัตนนุพงศ์ (2558, น. 18) ได้ให้ความหมายของค าว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ไว้ว่า เป็นการใช้ทักษะและความสามารถ มีการก าหนดขั้นตอนและกระบวนการท างานที่แน่นอนและ
ชัดเจน ใช้ทรัพยากรที่มีอย่างคุ้มค่าและประหยัดที่สุด มีระเบียบวินัย ท าให้สามารถปฏิบัติงานได้ตาม
เป้าหมาย ถูกต้องแม่นย า มีคุณภาพและได้มาตรฐาน 

กาญจนาพร พันธ์เทศ (2560, น. 38) ได้ให้ความหมายของค าว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ไว้ว่า เป็นการกระท ากิจกรรมใด ๆ ที่บรรลุผลตามที่ต้องการและตั้งเป้าหมายไว้ โดยสามารถประหยัดและ
ลดการสูญเสียของทรัพยากรต่าง ๆ ในการด าเนินกิจกรรม ที่มุ่งผลิตผลลัพธ์ โดยมีสัดส่วนของต้นทุนหรือ
ปัจจัยน าเข้าในการลงทุนน้อยที่สุด เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้อย่างทันต่อสถานการณ์ และเป็น
ประโยชน์ต่อองค์กรอย่างคุ้มค่าโดยอาศัยปัจจัยจากประสิทธิภาพที่เกี่ยวกับด้านบุคคล ด้านงบประมาณ 
ด้านวัสดุอุปกรณ์เครื่องมือ รวมถึงด้านการจัดการ จนได้ผลลัพธ์ที่ก าหนดไว้ตามเงื่อนไขของเป้าหมาย             
ถูกต้องรวดเร็ว และเป็นที่พึงพอใจขององค์กร 

จากความหมายที่กล่าวมาทั้งหมดข้างต้น ผู้ศึกษาได้สรุปความหมายของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ไว้ว่า เป็นการกระท าของพนักงานแต่ละคนที่มีความสามารถและความพร้อมพยายามทุ่มเท
อย่างเต็มใจ ในการปฏิบัติงานของตนอย่างคล่องแคล่วด้วยความมีระเบียบแบบแผน มีกฎเกณฑ์ ปฏิบัติงาน
ให้เสร็จทันเวลา รวดเร็ว ถูกต้อง มีคุณภาพและได้มาตรฐาน เพ่ือประสิทธิภาพขององค์กร 

แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างาน 
Harrington Emerson (1913 อ้างถึงใน เมธี ไพรชิต, 2556) หลักวิธีท างานให้มีประสิทธิภาพมี

องค์ประกอบส าคัญ 12 ข้อ ดังนี้ 
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1.  ระบุวัตถุประสงค์ของการท างานอย่างชัดเจน  
2.  พึงระลึกถึงความเป็นไปได้ของงาน  
3.  การให้แนวทาง ค าชี้แนะถูกต้องแน่นอน  
4.  สร้างระเบียบวินัยต่อการท างาน  
5.  ปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์  
6.  ขั้นตอนงานต้องเชื่อถือได้ มีความเฉียบคม มีสมรรถภาพและจดบันทึกข้อมูล 
7.  ควรมีลักษณะชี้แจงกระบวนการด าเนินงาน 
8.  งานแล้วเสร็จทันเวลา 
9.  ผลลัพธ์ควรมีมาตรฐาน 
10.  แผนงานยึดเป็นมาตรฐานได้  
11.  ระบุมาตรฐานที่ใช้สอนงานได้   
12.  มอบรางวัลพิเศษชมเชยงานที่ดี 
Peterson & Plowman (1953, p. 433)  องคป์ระกอบ 4 ประการ ดังนี้ 
1.  คุณภาพของงาน หมายถึง งานจะต้องมีคุณภาพสูง โดยผู้ผลิตและผู้ใช้จะต้องได้ประโยชน์            

ที่คุ้มค่า มีความพึงพอใจ ผลการท างานต้องมีความถูกต้องได้มาตรฐาน รวดเร็วและก่อให้เกิดประโยชน์ต่อ
องค์กรและสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้าหรือหรือผู้ที่มารับบริการ                                           

2.  ปริมาณงาน หมายถึง งานที่เกิดขึ้นจะต้องเป็นไปตามเป้าหมายขององค์กรโดยผลงาน                  
ที่ปฏิบัติได้นั้นจะต้องมีปริมาณงานที่เหมาะสมตามแผนงานที่ได้ก าหนดหรือเป้าหมายที่องค์กรวางไว้ และ
ควรมีการก าหนดระยะเวลาหรือวางแผนบริหารเวลาเพ่ือให้ได้ปริมาณงานตามเป้าหมายที่มีการก าหนดไว้ 
โดยผลงานที่ออกมานั้นต้องสมดุลกับอัตราก าลังคนในสายงาน  

3.  เวลาที่ใช้ในงาน หมายถึง เวลาที่ต้องใช้ในการด าเนินงานจะต้องมีการก าหนดอย่างเหมาะสม
ตามลักษณะของงาน มีการพัฒนาเทคนิคการท างานให้มีความสะดวกและรวดเร็วมากข้ึนผลงานเสร็จตาม
ก าหนดเมื่อเทียบกับความยากง่ายของงานใช้เวลาในการปฏิบัติงานน้อย การส่งมอบตรงตามก าหนดและ
พนักงานท างานถูกต้องรวดเร็ว  

4.  ค่าใช้จ่าย หมายถึง ค่าใช้จ่ายของส่วนด าเนินงานทั้งหมดจะต้องมีความเหมาะสมกับงาน  
โดยจะต้องลงทุนให้น้อยที่สุดและได้ผลก าไรมากที่สุด และประสิทธิภาพในด้านค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนคือการ
ใช้ทรัพยากรด้านบุคคล วัสดุ เทคโนโลย ีและการเงินที่มีอยู่อย่างประหยัดและคุ้มค่าที่สุด 

สมพิศ สุขแสน ได้ศึกษา (อ้างถึงใน พีรญา ชื่นวงศ,์ 2560) กล่าวไว้ว่า การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ
ควรมีลักษณะ ดังนี้  

1.  ความฉับไว หมายถึง การใช้เวลาได้อย่างดีที่สุด รวดเร็ว ไม่ท างานล่าช้า นั่นคือ คนที่มี
ประสิทธิภาพควรท างานให้เสร็จตามก าหนดเวลาหรืองานบริการ ผู้รับบริการย่อมต้องการความรวดเร็ว 
ดังนั้น ผู้ให้บริการจะต้องสร้างวัฒนธรรมการให้บริการแบบเบ็ดเสร็จจุดเดียว (One Stop Service)  

2.  ความถูกต้องแม่นย า หมายถึง การผิดพลาดในงานน้อย มีความแม่นย าในกฎ ระเบียบข้อมูล 
ตัวเลข หรือ สถิติต่าง ๆ ไม่เลินเล่อจนท าให้เกิดความเสียหายแก่องค์กร  
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3.  ความรู้ หมายถึง การมีองค์ความรู้ในงานดีรู้จักศึกษาหาความรู้ในเรื่องงานที่ท าอยู่ตลอดเวลา 
คนที่มีประสิทธิภาพควรแสวงหาความรู้อยู่ตลอดเวลา ทั้งการเรียนรู้ด้วยตนเององค์กรผู้อ่ืน อินเทอร์เน็ต 
เป็นต้น และสามารถน าความรู้นั้นมาปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้น 

4.  ประสบการณ์ หมายถึง การรอบรู้หรือรู้รอบด้านจากการได้เห็น ได้สัมผัส ได้ลงมือปฏิบัติ
บ่อย ๆ มิใช่มีความรู้ด้านวิชาการแต่เพียงอย่างเดียว การเป็นผู้มีประสบการณ์ในการทท างานสูง จะท างาน
ผิดพลาดน้อย สมควรที่องค์กรจะต้องรักษาบุคคลเหล่านี้ให้อยู่กับองค์กรให้นานที่สุด เพราะคนเหล่านี้จะ
ท าให้องค์กรพัฒนาได้เร็ว  

5.  ความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง การคิดริเริ่มสิ่งใหม่ ๆ มาใช้ในองค์กร เช่น คิดระบบการ
ให้บริการที่ลดขั้นตอน การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบใหม่ การบริหารงานแบบเชิงรุก เป็นต้น คนที่มี
ประสิทธิภาพจึงเป็นคนทีชอบคิดหรือเก่งคิด หรือมองไปข้างหน้าตลอดเวลา ไม่ใช่คนที่ ชอบท างานตาม
ค าสั่ง และจะต้องไม่ท างานประจ าวันเหมือนกับหุ่นยนต์ 
 วิไลวรรณ วรรณโชติผาเวช ได้ศึกษา (อ้างถึงใน กาญจนาพร พันธ์เทศ , 2560) ได้ศึกษา
งานวิจัย พบว่า องค์ประกอบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีองค์ประกอบ ดังนี้  

1.  ปริมาณที่ได้จ านวนตรงตามเป้าหมายที่ก าหนด 
2.  คุณภาพงานท่ีได้ผลงานถูกต้องตามมาตรฐาน 
3.  การปฏิบัติงานตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชา และมีความกระตือรือร้นในการท างาน 
4.  ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ความขยัน และเอาใจใส่ให้กับงานอย่างเต็มที่  
5.  ความรอบรู้ในงานที่ได้รับผิดชอบ  
6.  ความคิดริเริ่มในการพัฒนาตนเองในการปรับปรุงการท างานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึนและ                

มีความกล้าที่จะแสดงความคิดเห็น 
7.  มีมนุษยสัมพันธ์ให้ความร่วมมือในการติดต่อกับบุคคลภายในและภายนอกองค์กร 
8.  การตัดสิงใจที่ถูกต้องและรอบคอบ  
9.  มีระเบียบวินัย มีความประพฤติดีปฏิบัติตามกฎระเบียบและนโยบายขององค์กร 
10.  การรักษาเวลา และมาท างานอย่างสม่ าเสมอ 
จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ได้กล่าวมา 

จะเห็นได้ว่า องค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีความคล้ายคลึงและมีความแตกต่างกัน 
โดยขึ้นอยู่กับลักษณะเฉพาะของแต่ละองค์กร ซึ่งสามารถสรุปองค์ประกอบของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานได้ดังตารางที ่2.3   
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ตารางท่ี 2.3  แสดงตารางองค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

องค์ประกอบของ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

นักวิจัย 
Petersen 

& 
Plowman 

Harrington 
Emerson 

สมพิศ 
สุขแสน 

วิไลวรรณ 
วรรณโชติผาเวช 

1.  คุณภาพของงาน   —  
2.  ปริมาณงาน  — —  
3.  เวลา     
4.  ค่าใช้จ่าย  — — — 
5.  ระบุวัตถุประสงค์ของการท างาน —  — — 
6.  พึงระลึกถึงความเป็นไปได้ของงาน —  — — 
7.  การให้แนวทาง ค าชี้แนะถูกต้องแน่นอน —  — — 
8.  สร้างระเบียบวินัยต่อการท างาน —  —  
9.  ปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์ —  — — 
10.  ขั้นตอนงานต้องเชื่อถือได้  —  — — 
11.  มีการชี้แจงกระบวนการด าเนินงาน —  — — 
12.  แผนงานยึดเป็นมาตรฐานได้ —  — — 
13.  ระบุมาตรฐานที่ใช้สอนงานได้ —  — — 
14.  มอบรางวัลพิเศษชมเชยงานที่ดี —  — — 
15.  มีความถูกต้องแม่นย า — —  — 
16.  มีประสบการณ์ — —  — 
17.  ปฏิบัติงานตามค าสั่งผู้บังคับบัญชา    — — —  
18.  มีความรับผิดชอบต่อหน้าที — — —  
19.  มีความรอบรู้ — —   
20.  มีความคิดริเริ่ม — —   
21.  มีมนุษยสัมพันธ์และให้ความร่วมมือ — — —  
22. มี การตัดสิงใจที่ถูกต้องและรอบคอบ — — —  

จากการศึกษาองค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ผู้ศึกษาจึงสรุปองค์ประกอบ                  
ที่เกี่ยวข้องและเหมาะสมที่จะใช้ในการวิจัยครั้งนี้ไว้ 4 ด้าน ของ Peterson & Plowman ดังนี้ ด้านคุณภาพ
ของงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา และด้านค่าใช้จ่าย เพราะมีเนื้อหาครอบคลุมและความคล้ายคลึงกับ            
การปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กรที่เลือกศึกษา นอกจากนี้ยังเป็นองค์ประกอบที่องค์กรส่วนใหญ่ให้
ความส าคัญมากที่สุด 
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2.4  ข้อมูลเกี่ยวกับบริษทั ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 
2.4.1  ประวัติบริษทั ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 

จากนโยบายรัฐบาลที่ต้องการแปรสภาพรัฐวิสาหกิจ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานให้
เทียบเท่าภาคเอกชน ซึ่ง กสท. เป็นหนึ่งในรัฐวิสาหกิจที่ต้องด าเนินการตามนโยบายดังกล่าว โดยเมื่อวันที่  
8 กรกฎาคม 2546 คณะรัฐมนตรีมีมติให้แปรสภาพ กสท. ตามแผนแม่บทพัฒนากิจการโทรคมนาคม และ
พระราชบัญญัติทุนรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2542 แยกกิจการเป็น 2 บริษัท คือ บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด และ
บริษัท กสท โทรคมนาคม จ ากัด (มหาชน) ซึ่งจดทะเบียนจัดตั้งเป็นบริษัทเมื่อวันที่ 14 สิงหาคม 2546 

ปัจจุบัน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด เป็นหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ ในสังกัดกระทรวงดิจิทัล
เพ่ือเศรษฐกิจและสังคม รับผิดชอบเกี่ยวกับกิจการไปรษณีย์ของประเทศไทย เป็นผู้ดูแลบริการด้าน
ไปรษณีย์ทั้งหมด 

2.4.2  ความหมายของสัญลักษณ์ของไปรษณีย์ไทย 
สัญลักษณ์แบรนด์ “ไปรษณีย์ไทย” เป็นรูปแบบซองจดหมายรูปร่างสามเหลี่ยมคล้าย

สิ่งบินความเร็วสูง เรียกว่า “ซองบิน”  
สีแดง หมายถึง กิจการไปรษณีย์ 
สีน้ าเงิน หมายถึง เครือข่ายของบริการที่กว้างไกลเหมือนมหาสมุทร 
สีเงิน หมายถึง พลังในการปฏิบัติงาน 

 

 
 
ภาพที่ 2.1  สัญลักษณ์แบรนด์ไปรษณีย์ไทย 

 
2.4.3  วิสัยทัศน์  

เป็นผู้ให้บริการไปรษณีย์และบริการ e-Commerce Logistics ครบวงจรด้วยมาตรฐาน 
สากลที่ผู้ใช้บริการไทยนึกถึงในล าดับแรก 

2.4.4  พันธกิจองค์กร 
2.4.4.1  ให้บริการจัดส่งสิ่งของ ข่าวสาร ข้อมูล และโอนเงินทั่วโลกที่ลูกค้าเข้าถึงได้

อย่างสะดวก  มีคุณภาพ มีมาตรฐานสากล ราคาสมเหตุสมผล และเชื่อถือได้ 
2.4.4.2  พัฒนาให้ไปรษณีย์ไทยเป็นศูนย์กลางธุรกิจไปรษณีย์และบริการ Logistics 

ส าหรับธุรกิจ e-Commerce ของประเทศ 
2.4.4.3  บริหารจัดการและใช้ประโยชน์จากข้อมูลการด าเนินงานในการสร้าง

ฐานความรู้และนวัตกรรมเพ่ือสนับสนุนและส่งเสริมการพัฒนาธุรกิจของลูกค้าให้เติบโตไปด้วยกัน 
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2.4.4.4  ใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือการเติบโตอย่างยั่งยืน (เศรษฐกิจ 
สังคม สิ่งแวดล้อม) 

2.4.5  ค่านิยมองค์กรและวัฒนธรรม 
ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรของ บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด คือ “I-SURE” 

ประกอบด้วย 
I ย่อมาจาก Integrity   หมายถึง ความซื่อสัตย์ 
S ย่อมาจาก Service Mind   หมายถึง การมีใจรักในการให้บริการ 
U ย่อมาจาก Unity    หมายถึง ความรักองค์กร 
R ย่อมาจาก Result Orientation  หมายถึง การท างานโดยมุ่งเน้นผลส าเร็จ 
E ย่อมาจาก Change Capability หมายถึง ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง 

2.4.6  โครงสร้างองค์กร 
 

 
 
ภาพที่ 2.2  โครงสร้างองค์กรไปรษณีย์ไทย 
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2.4.7  ความรับผิดชอบต่อสังคม (CSR) 
ตลอดระยะเวลาการด าเนินธุรกิจของบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด (ปณท) ได้แสดงให้

เห็นถึงเจตนารมณ์ในการสนับสนุนการด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (CSR) มาอย่างต่อเนื่อง
ด้วยส านึกของการเป็นองค์กรที่ เติบโตเคียงข้างสังคมไทยมาอย่างยาวนาน ได้มีการด าเนินโครงการ
กิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อสังคมในด้านการศึกษาและเยาวชน ด้านสังคม ด้านเศรษฐกิจ และด้าน
สิ่งแวดล้อม ภายใต้ภารกิจของการมีศักยภาพเครือข่ายไปรษณีย์ที่แข็งแกร่ง เข้าถึงทุกพ้ืนที่ทั่วประเทศ
ไทย อาทิเช่น  

1. โครงการไปรษณีย์เพ่ิมสุข ยกยอ ทอปั่น ส่งเสริมการท่องเที่ยวเกาะยอ จ.สงขลา
สนับสนุนการท่องเที่ยว พัฒนาจุด Landmark บนเกาะยอ  

2.  โครงการไปรษณีย์เพ่ิมสุขประชารัฐเข้มแข็ง แห่งเมืองสองแคว จ.พิษณุโลก
สนับสนุนกลุ่มวิสาหกิจชุมชน ยกระดับผลิตภัณฑ์ในด้านการพัฒนาตราสินค้าและบรรจุภัณฑ์  

3.  โครงการสนับสนุนเครื่องปั้นดินเผาบ้านด่านเกวียน สนับสนุนชุมชนให้เกิดกลุ่ม
เครื่องปั้นดินเผาบ้านด่านเกวียน ยกระดับผลิตภัณฑ์ชุมชนโดยการพัฒนาตราสินค้า บรรจุภัณฑ์  
ผลิตภัณฑ์รูปแบบใหม่ และจัดระบบอ านวยความสะดวกด้านการขนส่ง 

4. โครงการไปรษณีย์เพ่ิมสุข วิถีชุมชน คนตีมีดอรัญญิก จ.พระนครศรีอยุธยา
ยกระดับเศรษฐกิจชุมชนให้เกิดรายได้ ทั้งด้านผลิตภัณฑ์มีดจากภูมิปัญญาท้องถิ่น โดยการพัฒนา 
Landmark ในหมู่บ้านเพื่อสร้างจุดสนใจให้กับนักท่องเที่ยว 

 
2.5  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

งานวิจัยในประเทศ 
2.5.1  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องปัจจัยส่วนบุคคล 
นภารัตน์ ด่านกลาง (2550) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการ

มหาวิทยาลัยศิลปากร พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร 

วีระศักดิ์ ประพันธ์วิทย์ (2550) ศึกษาปัจจัยที่สัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจรถไฟกองก ากับการ 1 กองบังคับการต ารวจรถไฟ ส านักงานต ารวจแห่งชาติ พบว่า 
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยในการปฏิบัติงานด้านการควบคุมบังคับบัญชากับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในภาพรวมและรายข้อย่อยนั้นมีความสัมพันธ์กัน 

เสาวรักษ์ สุวรรณสว่าง (2550) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 
บริษัท ประกันชีวิต ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ลักษณะประชากรของพนักงานบริษัทประกันชีวิต 
ได้แก่ อายุ สถานภาพ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ประสบการณ์ท างาน และระดับการศึกษาแตกต่างกัน จะมี
ประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน 

ประสิทธิ์ชัย พิภักดี (2552) ศึกษาความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ของพนักงานบริษัทนิเด็คอิเล็กทรอนิกส์ (ประเทศไทย) จ ากัด สาขาโรจนะ พบว่า พนักงานที่มี
อายุการท างานต่างกัน มีระดับความเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน   
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ทิวา ปฏิญาณสัจ (2553) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานในทัศนะของพนักงาน 
บิ๊กซี ซูเปอร์เซ็นเตอร์ สาขาส าโรง พบว่า เมื่อจ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล พบว่ าพนักงานที่มีสภาพสมรส
ต่างกันให้ความส าคัญเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานในภาพรวมแตกต่างกัน   

ธัญญ์ณณัช รุ่งโรจนสุวรรณ (2553) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท อมรินทร์ บุค เซ็นเตอร์ จ ากัด  พบว่า ไม่ว่าพนักงานเพศชายหรือเพศหญิง ไม่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

กิตติยา ฐิติคุณรัตน์ (2556) ศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทซันไชน์
อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด พบว่า พนักงานที่มีเพศแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแผนกวางแผนผลิตโดยรวมไม่แตกต่างกัน 

นิ่มนวล ทองแสน (2557) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานกลุ่ม
ธุรกิจผลิตเครื่องส าอางในเขตจังหวัดปทุมธานี พบว่าพนักงานกลุ่มธุรกิจผลิตเครื่องส าอางที่มีอายุที่
แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน 

สกุลตรา กฤชเทียมเมฆ (2560) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของฝ่าย
ผลิต บริษัท พีแซท คัสสัน ประเทศไทย จ ากัด พบว่า เพศ ระดับการศึกษา รายได้ ลักษณะงาน และ
ประสบการณ์ ที่แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน 

สาวิตรี สองศรี และ ดร.กฤษฎา มูฮัมหมัด (2560) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเศรษฐกิจการคลัง พบว่า ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ ระดับ
การศึกษาที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติติงานของบุคลากรส านักงานเศรษฐกิจการ
คลังแตกต่างกัน 

ธัณย์สิตา รังสิวุฒิวงศ์ และ พัชร์หทัย จารุทวีผลนุก (2561) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรกลุ่มบริษัท ไทยรัฐ กรุ๊ป พบว่า ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ ระดับ
การศึกษาที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติติงานของบุคลากรต่างกัน 

2.5.2  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องวัฒนธรรมองค์กร  
วีระศักดิ์ ประพันธ์วิทย์ (2550) ศึกษาปัจจัยที่สัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการต ารวจรถไฟกองก ากับการ 1 กองบังคับการต ารวจรถไฟ ส านักงานต ารวจแห่งชาติ พบว่า 
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยในการปฏิบัติงานด้านการควบคุมบังคับบัญชากับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในภาพรวมและรายข้อย่อยนั้นมีความสัมพันธ์กัน 

นัฐวิชญ์ ฉัตรศุภกุล (2551) ศึกษาผลกระทบของวัฒนธรรมองค์กรและ สภาพแวดล้อมการ
ด าเนินงานที่มีผลการด าเนินงานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในประเทศไทย พบว่า วัฒนธรรมองค์กรด้าน
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มีความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมสร้างสรรค์ อยู่ในระดับมากทุ กด้าน เพ่ือเป็น
แนวทางในการสร้างสรรค์ผลงานและพัฒนา คุณภาพสินค้าได้อยางมีประสิทธิภาพ  

ณัฐธิดา ชูเจริญพิพัฒน์ (2555) ศึกษาวัฒนธรรมในองค์กรที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารไทยพาณิชย์ เขตนครสวรรค์ พบว่าวัฒนธรรมองค์กรด้านวัฒนธรรมที่เน้นนวัตกรรมและการยอมรับ
ความเสี่ยงมีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ เขตนครสวรรค์ 
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กนิษฐา สุขสมัย (2558) ศึกษาการบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรวิทยาลัยเทคโนโลยีสยาม พบว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากร 
ด้านการก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร 

วิไลวรรณ บ้านกรด (2558) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท พีทีจี เอ็นเนอยี จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ พบว่า วัฒนธรรม
องค์กรด้านการริเริ่มส่วนบุคคล การยอมรับในเรื่องความเสี่ยง การก าหนดทิศทางและเป้าหมาย การ
สนับสนุนในเรื่องการบริหาร การควบคุมขององค์การ ลักษณะที่เป็นเอกลักษณ์ขององค์การ การยอมรับ
ต่อความขัดแย้งขององค์การ แบบแผนการติดต่อสื่อสารภายในองค์การ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน ยกเว้นด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน พบว่าไม่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

อัครวัฒน์ นิธิจิรวงศ์ (2559) ศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่เทศกิจ ตามแผน
ปฏิบัติงานฝ่ายเทศกิจ กรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของเจ้าหน้าที่เทศกิจกรุงเทพมหานคร คือด้านการสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา ซึ่งมีค่าสหสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่เทศกิจตามแผนปฏิบัติงานฝ่ายเทศกิจ กรุงเทพมหานคร 

กาญจนาพร พันธ์เทศ (2560) ศึกษาวัฒนธรรมองค์การและคุณภาพชีวิตในการท างานที่
ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารภาครัฐแห่งหนึ่ง พบว่า วัฒนธรรมองค์การ ด้านเอกลักษณ์ ระบบการให้รางวัล และแบบของ
การสื่อสารส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
พนักงานธนาคารภาครัฐแห่งหนึ่ง  

พินิจตา ค ากรฤาชา (2560) ศึกษาวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากรส านักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจ าจังหวัด ในเขตภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า วัฒนธรรมองค์กรด้านค่านิยมความร่วมมือและประสานบูรณาการ มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรส านักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ
ประจ าจังหวัด ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

2.5.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
สุรีย์พร วิสุทธากรณ์ (2556) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร: กรณีศึกษาส านักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร พบว่า 
คุณภาพชีวิตในการท างานด้านผลตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ ด้านสภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะ
และปลอดภัย ด้านโอกาสการพัฒนาความรู้และความสามารถของตนเอง ด้านความมั่นคงและ
ความก้าวหน้าในงาน ด้านความสัมพันธ์ร่วมกันภายในของหน่วยงาน ด้านความเสมอภาคในการ
ปฏิบัติงาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานชีวิตส่วนตัว ด้านลักษณะงานที่มีคุณค่าต่อสังคมมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  

นาจรีย์  ทองวนิช (2558) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานที่ ส่ งผลต่อประสิทธิภาพ                 
การปฏิบัติงานของพนักงานใน บริษัท อิมเมจ โลโก้ จ ากัด พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน             
ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และค่าตอบแทนเพียงพอและ 



47 
 

เป็นธรรม ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
อุสุมา ศักดิ์ ไพศาล (2556) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อประสิทธิภาพใน              

การปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท อินเตอร์ เรียลตี้ แมเนจเม้นท์ จ ากัด พบว่าคุณภาพชีวิตในการท างาน
ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัย มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท อินเตอร์ 
เรียลตี้ แมเนจเม้นท์ จ ากัด 

เบญจมาศ อ่ิมมาก (2558) ศึกษาคุณภาพชีวิตและความเครียดในการปฏิบัติงานที่มีอิทธิพล
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมเครื่องปรับอากาศและเครื่องท าความเย็น 
พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกันมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานมากที่สุด รองลงมา คือปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน              
ด้านการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล  ด้านสถานภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น และด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคมตามล าดับ  

ปิยมาภรณ์ กู้กิตติไมตรี (2558) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานและประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา โรงงานผลิตอาหารแห่งหนึ่งในจังหวัดนครราชสีมา พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิต
การท างาน ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้านการบูรณาการทางสังคม ด้านธรรมนูญใน
องค์การ และด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ (2560) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้าอิเล็กทรอนิกส์และ
โทรคมนาคม พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล การบูรณาการ            
ด้านสังคม ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัวและความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

สิรินันท์ เกษมธาดาศักดิ์ (2560) ศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ผ่านความผูกพันธ์ต่อองค์กรด้านจิตใจยองพนักงาน บริษัท ส.ขอนแก่นฟู้ดส์ 
จ ากัด (มหาชน) อ าเภอบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานด้านสิทธิของ
พนักงานในการท างาน มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน 

งานวิจัยในต่างประเทศ  
Golembiewski and Sun (1990) ได้ศึกษาถึงคุณภาพชีวิตการท างาน (QWL) 4 ประการ 

ได้แก่ (1) ความมีอิสระในการท างานของพนักงาน (2) ความสมดุลของช่วงเวลาท างานกับการพักผ่อน              
(3) ความคาดหวังในผลงาน และ (4) ความพึงพอใจในงานต่อการพัฒนาคุณภาพงานและระดับความส าเร็จ 
จากกลุ่มตัวอย่าง 231 คน ผลการศึกษา พบว่าความมีอิสระในการท างานของพนักงาน และความสมดุล
ของช่วงเวลาท างานกับการพักผ่อน มีผลอย่างมากต่อการพัฒนาคุณภาพงานและระดับความส าเร็จในการ
ท าของบุคคล 

Nill and Sehibrowsky (2005) ได้ศึกษาถึงผลกระทบต่อวัฒนธรรมองค์กรของระบบการให้
ผลตอบแทนและระบบคุณธรรม พบว่า วัฒนธรรมองค์กรมีส่วนในการตัดสินใจและระบบการให้
ผลตอบแทน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   
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Manouchehr Jofreh, Khodabakhsh Dashgarzadeh and Fatemeh Khoshbeen (2012) 
ได้ท าการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพของ
พนักงานบริษัทวิศวกรรมแก๊สและการพัฒนาประเทศอิหร่าน พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบของ
คุณภาพชีวิตการท างานและประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมีความความสัมพันธ์กันในเชิงบวก และ
องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานมีผลต่อการด าเนินงานและเป็นปัจจัยที่จะต้องเพ่ิมประสิทธิภาพ
การท างาน ดังนั้น ผู้บริหารควรใช้กลยุทธ์ที่เหมาะสมในการท าหน้าที่ตรวจสอบการท างานของพนักงาน 
และสภาพแวดล้อมการท างานของพนักงานในองค์กร อีกท้ังผู้บริหารควรท างานให้เหมาะสมกับวัฒนธรรม
ขององค์กร เพ่ือสร้างความไว้วางใจระหว่างพนักงาน ให้พนักงานมีอ านาจในการตัดสินใจมากข้ึนตามความ
เหมาะสมและเคารพการตัดสินใจของพนักงาน เพ่ือสร้างความเข้มแข็งความรับผิดชอบและความเชี่ยวชาญ 
เพ่ือให้งานตรงกับคนและคนตรงกับงานในพ้ืนที่ เพ่ือปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานให้มี
ประสิทธิภาพ 

Parkash Vir Khatri (2013) พบว่า การมีชีวิตในการท างานที่สมดุลมีส่วนสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ 

Shno Mohammadi (2016) พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับการ
เพ่ิมประสิทธิภาพการท างานของพนักงานใน Bonyad organization โดยเฉพาะด้านของการพัฒนาขีด
ความสามารถของมนุษย์ การบูรณาการทางสังคม ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิต
ส่วนตัวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

บทท่ี 3 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 

การค้นคว้าอิสระเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ  
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
research) โดยใช้วิธีเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire) และได้ก าหนดแนวทางในการวิจัย โดยมี
ล าดับขั้นตอนในการวิจัย มีระเบียบวิธีวิจัยในด้านการก าหนดประชากร การสุ่มกลุ่มตัวอย่าง การเก็บ
รวบรวมข้อมูล การจัดท าและการวิเคราะห์ข้อมูล รวมถึงสถิติท่ีใช้ในการวิจัยดังต่อไปนี้  
  

3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.2  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.3  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.4  การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
3.1  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

ประชากรที่จะใช้ศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นพนักงานของบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ทั้งหมด 1 สาย 
คือ สายสนับสนุน มีจ านวนประชากร 975 คน (ข้อมูล) อ้างอิงจากรายงานอัตราก าลังฝ่ายทรัพยากรบุคคล
บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด วันที่ 31 ธันวาคม 2561  

 
ตำรำงท่ี 3.1  จ านวนประชากรของบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด สายงานสนับสนุน 
    ประเภทสำยงำน จ ำนวน (คน) 
1.  สายงานสนับสนุน 975 

รวม 975 
ที่มำ : รายงานอัตราก าลังฝ่ายทรัพยากรบุคคลบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด วันที่ 31 ธันวาคม 2561 

กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานของบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด โดยค านวณหาขนาดของกลุ่ม
ประชากร 975 คน โดยใช้สูตรค านวณกลุ่มตัวอย่างในกรณีที่ทราบจ านวนประชากรของ Yamane ซึ่งมีสูตร
ในการค านวณ ดังนี้ 

  n    =           N 
      1+ N (E)2 

ก าหนดให้ n คือ   ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
N คือ   จ านวนประชากร 
E   คือ   0.05 (ท่ีระดับความเชื่อม่ันร้อยละ 95) 

ในรายงานวิจัยฉบับนี้ได้ก าหนดระดับความเชื่อมั่นไว้ไว้ที่ 95% เพราะฉะนั้นจะได้ขนาดกลุ่ม
ตัวอย่าง ดังนี้ 
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   แทนค่า   n =                975 

                 1+ (975 x (0.05)2) 
       n =      283.66  284 

ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ได้จากการค านวณเท่ากับ 284 ตัวอย่าง ทั้งนี้ผู้ศึกษาได้ท าการเก็บ
ตัวอย่างส ารองเพ่ิมเติมอีกร้อยละ 10 ประมาณ 28 ตัวอย่าง เพ่ือเป็นการป้องกันความผิดพลาดจากการ
เก็บตัวอย่างและป้องกันการตอบแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ ดังนั้นจึงมีกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา
ทั้งสิ้น 312 ตัวอย่าง 

กำรสุ่มกลุ่มตัวอย่ำง 
ส าหรับวิธีการสุ่มตัวอย่างเพ่ือเลือกตัวแทนที่ใช้การศึกษาครั้งนี้มีล าดับขั้นตอน ดังนี้ 
ขั้นตอนที่ 1 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควตา (Quota Sampling) กับกลุ่มพนักงานของ บริษัท 

ไปรษณีย์ไทย จ ากัด หน่วยงานด้านทรัพยากรบุคคล หน่วยงานด้านการเงินและบัญชี และ หน่วยงานด้าน
อ านวยการและบริหารทรัพย์สิน และแจกแจงแบ่งสัดส่วนตามขนาดกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 312 ตัวอย่าง 
แสดงในตารางที ่3.2 

 
ตำรำงท่ี 3.2  การแบ่งชั้นภูมิของประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
    หน่วยงำน จ ำนวนประชำกร (คน) จ ำนวนกลุ่มตัวอย่ำง (คน) 
1.  ด้านทรัพยากรบุคคล 261 (261/975) x 312 =  84 
2.  ด้านการเงินและบัญชี 381 (381/975) x 312 = 121 
3.  ด้านอ านวยการและบริหารทรัพย์สิน 333 (333/975) x 312 = 107 

รวม 975 312 
ที่มำ : รายงานอัตราก าลัง ฝ่ายทรัพยากรบุคคลบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด วันที่ 31 ธันวาคม 2561 
 
3.2  เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ใช้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือที่ใช้ในการ
เก็บข้อมูล จากกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยได้รวบรวมและได้การศึกษาค้นคว้าจาก แนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆรวมทั้ง
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาเป็นแนวคิดในการสร้างแบบสอบถาม ลักษณะค าถามเป็นแบบปลายปิด (Closed 
Ended Question) ซึ่งลักษณะของค าถามจะเป็นค าตอบแบบหลายตัวเลือก (Multiple Choice Question) 
โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ได้แก ่

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบโดยจะเป็นแบบสอบถาม
เกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน เป็นลักษณะค าถามแบบส ารวจรายการ (Check List) มีจ านวน 6 ข้อ ดังนี้ 

ค าถามข้อที่ 1 เพศ ชาย/หญิง โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงข้อเดียว และใช้
ระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
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ค าถามข้อที่ 2 อายุ เป็นการวัด Scale เป็นการแบ่งตามช่วง โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบ
เพียงข้อเดียว จากค าตอบที่มีให้เลือกตอบหลายข้อเป็นแบบรายการ (Check List) และใช้ระดับการวัดข้อมูล
ประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) แบ่งเป็น 5 ช่วงอายุ ได้แก ่

1.  ต่ ากว่า 25 ปี 
2.  26 - 35 ปี 
3.  36 - 45 ปี 
4.  46 - 55 ปี 
5.  มากกว่า 55 ปี ขึ้นไป 
ค าถามข้อที่ 3 สถานภาพ โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงข้อเดียวจากค าตอบที่มีให้

เลือกตอบหลายข้อเป็นแบบรายการ (Check List) และใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
แบ่งเป็น 3 ระดับ ได้แก ่

1.  โสด 
2.  สมรส/อยู่ด้วยกัน 
3.  แยกกันอยู่/หย่าร้าง/หม้าย 
ค าถามข้อที่ 4 ระดับการศึกษา โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงข้อเดียวจากค าตอบที่มีให้

เลือกตอบหลายข้อเป็นแบบรายการ (Check List) และใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
แบ่งเป็น 3 ระดับ ได้แก ่

1.  ต่ ากว่าปริญญาตรี 
2.  ปริญญาตรี 
3.  สูงกว่าปริญญาตรี 
ค าถามข้อที่ 5 รายได้ต่อเดือน โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงข้อเดียวจากค าตอบที่มีให้

เลือกตอบหลายข้อเป็นแบบรายการ (Check List) และใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
แบ่งเป็น 6 ระดับ ได้แก ่

1.  น้อยกว่า 15,000 บาท 
2.  15,001 - 25,000 บาท 
3.  25,001 - 35,000 บาท 
4.  35,001 - 45,000 บาท 
5.  มากกว่า 45,001 บาท ขึ้นไป 
ค าถามข้อที่ 6 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงข้อเดียวจากค าตอบ 

ที่มีให้เลือกตอบหลายข้อ เป็นแบบรายการ (Check List) และใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal 
Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ ได้แก ่

1.  น้อยกว่า 2 ปี 
2.  2 -5 ปี 
3.  6 - 10 ปี 
4.  11 - 15 ปี 
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ส่วนที่ 2  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร เป็นแบบสอบถามที่สร้างขึ้นตามมาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) (แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัยนี้ได้พัฒนาแบบสอบถามมาจาก
งานวิจัย กาญจนาพร พันธ์เทศ, 2560) โดยให้เลือกตอบได้เพียงค าตอบเดียว จ านวน 30 ข้อ แบ่งออกเป็น 
10 ด้าน ดังนี้ 

1.  ด้านการริเริ่มส่วนบุคคล       จ านวน 3 ข้อ 
2.  ด้านการยอมรับในเรื่องความเสี่ยง      จ านวน 3 ข้อ 
3.  ด้านการก าหนดทิศทาง       จ านวน 3 ข้อ 
4.  ด้านการร่วมมือ        จ านวน 3 ข้อ 
5.  ด้านการสนับสนุนการจัดการ       จ านวน 3 ข้อ 
6.  ด้านการควบคุม        จ านวน 3 ข้อ 
7.  ด้านเอกลักษณ์        จ านวน 3 ข้อ 
8.  ด้านระบบการให้รางวัล       จ านวน 3 ข้อ 
9.  ด้านความอดทนต่อความขัดแย้ง      จ านวน 3 ข้อ 
10.  ด้านแบบของการสื่อสาร       จ านวน 3 ข้อ 
ส่วนที่ 3  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นแบบสอบถามที่สร้างข้ึน

ตามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) (แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัยนี้ ได้พัฒนา
แบบสอบถามมาจากงานวิจัยเบญจมาศ อ่ิมมาก, 2558) โดยให้เลือกตอบได้เพียงค าตอบเดียว จ านวน 24 ข้อ 
แบ่งออกเป็น 8 ด้าน ดังนี้ 

1.  ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม    จ านวน 3 ข้อ 
2.  ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล     จ านวน 3 ข้อ 
3.  ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน    จ านวน 3 ข้อ 
4.  ด้านสิทธิของพนักงาน       จ านวน 3 ข้อ 
5.  ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืน    จ านวน 3 ข้อ 
6.  ด้านสถานภาพการท างานมีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ   จ านวน 3 ข้อ 
7.  ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน     จ านวน 3 ข้อ 
8.  ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม      จ านวน 3 ข้อ 
ส่วนที่ 4  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เป็นแบบสอบถามที่สร้างขึ้น

ตามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) (แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัยนี้ ได้พัฒนา
แบบสอบถามมาจากงานวิจัย วิไลวรรณ บ้านกรด, 2558) โดยให้เลือกตอบได้เพียงค าตอบเดียว จ านวน 12 ข้อ 
แบ่งออกเป็น 4 ด้าน ดังนี้ 

1.  ด้านคุณภาพงาน        จ านวน 3 ข้อ 
2.  ด้านปริมาณงาน        จ านวน 3 ข้อ 
3.  ด้านเวลา         จ านวน 3 ข้อ 
4.  ด้านค่าใช้จ่าย        จ านวน 3 ข้อ 
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หลกัเกณฑ์ในการวดัข้อมูล 
โดยแบบสอบถามในส่วนที่ 2, 3 และ 4 เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ผู้วิจัยใช้

มาตรวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) ซึ่งแบ่งความคิดเห็น เป็น 5 ระดับ ดังนี้ 
ระดับควำมคิดเห็น ค่ำน้ ำหนักของตัวเลือก 
เห็นด้วยในระดับมากท่ีสุด เท่ากับ 5 
เห็นด้วยในระดบัมาก เท่ากับ 4 
เห็นด้วยในระดับปานกลาง เท่ากับ 3 
เห็นด้วยในระดบัน้อย เท่ากับ 2 
เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด เท่ากับ 1 

ผู้วิจัยน าคะแนนของแบบสอบถามในส่วนที่ 2, 3 และ 4 มาประเมินค่าเพ่ือแปลความหมายหา
ค่าคะแนนเฉลี่ยโดยใช้สูตร 

ความกว้างของอันตรภาคชั้น =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด                 
                                                         จ านวนชั้น                     

=      5 – 1                                                   
                                                    5                                            

=   0.8  
เกณฑ์ในการวัดระดับความคิดเห็นตามค่าน้ าหนักของตัวแปร ได้ก าหนดเกณฑ์การแปลความหมาย

ค่าเฉลี่ยของคะแนนที่ใช้ในการวัดระดับความคิดเห็นวัฒนธรรมองค์กร คุณภาพชีวิตในการท างาน และระดับ
ความคิดเห็นประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยอาศัยแนวคิดของจันทร์สุดา ธงงาม แล้วแปลความหมายของ
คะแนนเฉลี่ยตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ได้ ดังนี้ 

แปลควำมหมำย ค่ำน้ ำหนักของตัวเลือก 
ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 4.21 - 5.00 คะแนน 
ระดับความคิดเห็นมาก 3.41 - 4.20 คะแนน 
ระดับความคิดเห็นปานกลาง 2.61 - 3.40 คะแนน 
ระดับความคิดเห็นน้อย 1.81 - 2.60 คะแนน 
ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด 1.0  - 1.80 คะแนน 

แนวทำงในกำรพัฒนำเครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
การศึกษาวัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ได้ศึกษาและพัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ดังนี้ 
1.  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับเรื่องวัฒนธรรมองค์กรและ

คุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย 
จ ากัด จากหนังสือ วิชาการ บทความวิชาการ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง   

2.  ศึกษาข้อค าถามจากแบบสอบถามในงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือศึกษาถึงความสอดคล้อง 
ครอบคลุม และตรงประเด็นกับแนวคิดและทฤษฎีที่ต้องการศึกษาในเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพ
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ชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 
และน าข้อค าถามมาจัดให้อยูใ่นรูปแบบของแบบสอบถามที่สามารถน าไปใช้ในงานวิจัยได้   

3.  การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity)    
3.1  ผู้วิจัยน าแบบสอบถามเรื่องวัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผล

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ไปปรึกษาอาจารย์ที่ปรึกษา
เพ่ือตรวจสอบข้อค าถามว่าครอบคลุมเนื้อหาและเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยหรือไม่ 

3.2  น าแบบสอบถามมาหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยท าการหา
ค่าความสอดคล้องภายในของแบบสอบถาม IOC (Item - Objective Congruence Index) โดยให้                  
ผู้ เชี่ยวชาญ จ านวน 3 ท่าน เป็นผู้ประเมินข้อค าถามในแต่ละข้อว่ามีความสอดคล้อง เหมาะสมกับสิ่งที่
ต้องการวัดในแต่ละด้านและตรงกับประเด็นที่ต้องการศึกษาหรือไม่ หลังจากผู้เชี่ยวชาญท าการประเมิน
แบบสอบถามแล้ว น าแบบสอบถามที่ได้มาท าการหาค่า IOC ของแต่ละข้อค าถาม โดยข้อค าถามใดที่มี
ค่า IOC ตั้งแต่ 0.6 ขึ้น ไป ถือว่ามีคุณภาพและสามารถน าไปทดลองใช้ได้ ส่วนข้อค าถามใดที่มีค่า IOC 
น้อยกว่า 0.5 ก็น ามาปรับปรุงแก้ไขให้ได้ข้อค าถามที่มีค่า IOC ตามเกณฑ์ (Index of Item-Objective 
Congruence: IOC) (ศิริชัย พงษ์วิชัย, 2556, น.140-147) โดยใช้สูตรดังนี้สูตรในการค านวณหาค่า IOC    

โดยใช้สูตร         IOC        =       ∑R               
                                        N      

เมื่อ IOC หมายถึง     ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index Congruence)     
R หมายถึง     ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ    
N หมายถึง     จ านวนผู้เชี่ยวชาญ                 

หมายเหตุ    ค่า +1 หมายถึง  ข้อค าถามที่สามารถน าไปวัดได้อย่างนอน    
ค่า  0 หมายถึง  ไม่แน่ใจว่าจะวัดได้    
ค่า -1    หมายถึง ข้อค าถามที่ไม่สามารถน าไปวัดได้อย่างแน่นอน 

3.3  การหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาร์ค (Cronbach’s Coefficient Alpha) 
โดยท าการหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาร์ค โดยน าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) ซึ่งก าหนด               
ค่ามาตรฐานความเชื่อมั่นของทุกด้านไว้ที่ 0.80 ได้ดังตารางที่ 3.3 ดังนี้ 
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ตำรำงท่ี 3.3  ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
แบบสอบถำม ค่ำควำมเชื่อม่ัน 

ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 
1.  ด้านการริเริ่มส่วนบุคคล 
2.  ด้านความอดทนต่อความเสี่ยง 
3.  ด้านการก าหนดทิศทาง 
4.  ด้านการร่วมมือ 
5.  ด้านการสนับสนุนการจัดการ 
6.  ด้านการควบคุม 
7.  ด้านเอกลักษณ์ 
8.  ด้านระบบการให้รางวัล 
9.  ด้านความอดทนต่อความขัดแย้ง 
10.  ด้านแบบของการสื่อสาร                                                                                       

 

0.815 
0.820 
0.821 
0.898 
0.817 
0.825 
0.811 
0.815 
0.817 
0.836 

ปัจจัยคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน  
1.  ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  
2.  ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล  
3.  ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน  
4.  ด้านสิทธิของพนักงาน  
5.  ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น  
6.  ด้านสถานภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  
7.  ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  
8.  ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

 
0.883 
0.828 
0.815 
0.847 
0.816 
0.905 
0.832 
0.831 

ปัจจัยประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน  
1.  ด้านคุณภาพงาน  
2.  ด้านปริมาณงาน 
3.  ด้านเวลา 
4.  ด้านค่าใช้จ่าย 

 
0.822 
0.834 
0.851 
0.860 

ค่ำควำมเชื่อม่ันทั้งฉบับ 0.968 
 
3.3  กำรเก็บรวบรวมข้อมูล  

ผู้ศึกษาท าหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามจากคณะบริหารธุรกิจ          
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ไปยังบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ได้ติดต่อขอความร่วมมือจาก
สายงานสนับสนุน ในการแจกแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่าง โดยก าหนดกลุ่มตัวอย่าง 312 ชุด และรับ
แบบสอบถามกลับคืนด้วยตัวเอง ท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ของค าตอบในแบบสอบถามและจัด
หมวดหมู่ของข้อมูลในแบบสอบถาม เพ่ือน าข้อมูลมาวิเคราะห์ทางสถิติตามข้ันตอนต่อไป 
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3.4  กำรวิเครำะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในกำรวิจัย 
หลังจากท าการเก็บรวบรวมข้อมูลเรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่รวบรวมได้น ามา

ตรวจสอบความสมบูรณ์ของค าตอบที่ได้แล้วมาท าการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือท าการหาค าตอบในการศึกษาและ
ทดสอบสมมติฐาน ด้วยโปรแกรม (Statistical Package for the Social Science: SPSS for window)    
โดยใช้ค่าสถิติ ดังนี้   

3.4.1  กำรวิเครำะห์ข้อมูลเชิงพรรณนำ (Descriptive Statistics)  
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ใช้การแจกแจงความถี่ ร้อยละ โดยน าเสนอ
ข้อมูลในรูปแบบตารางควบคู่กับการบรรยายและสรุปผลการวิจัย 

ส่วนที่  2 ส่วนที่  3 และส่วนที่  4 แบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร 
แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน และแบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใช้ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยน าเสนอข้อมูลในรูปแบบตาราง
ควบคู่กับการบรรยายและสรุปผลการวิจัย 

3.4.2  กำรวิเครำะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมำน (Interferential Statistics) 
1.  ใช้สถิติทดสอบ t (t-test) สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน ด้านเพศ 

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ที่แตกต่างกัน 
2.  ใช้สถิติทดสอบค่า F (F-test) สมมติฐานที่  1 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน              

ด้านอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ที่แตกต่างกัน และใช้สถิติทดสอบ 
One-way ANOVA เพ่ือทดสอบความแตกต่างระหว่างประชากรมากกว่าสองกลุ่มขึ้นไป เมื่อพบว่า ค่า Sig.   
มีค่าน้อยกว่า 0.05 และเมื่อพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ก็จะท าการทดสอบ
ความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีของ LSD (Least Significant Difference) ในสมมติฐานที่ 1 

3.  วิเคราะห์ อิทธิพลของตัวแปรด้วยการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) โดยใช้เทคนิควิธีน าเข้า (Enter) สมมติฐานที่ 2 และสมมติฐานที่ 3 เพ่ือหาอิทธิพลว่า
ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร 10 ด้าน และปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 8 ด้าน ว่าปัจจัยด้านใดบ้างที่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 

สมการถดถอยพหุคูณเพ่ือใช้ในการพยากรณ์ ได้ดังนี ้ 
Ŷ =    b0 + b1(X1) + b2(X2)+ ………… + bn(Xn) + e 

เมื่อ          (Ŷ)   คือ สมการถดถอยพหุคูณของตัวแปรตาม 
(X1), (X2), (X3)+..,(Xn)  คือ ค่าตัวแปรอิสระที่ 1, 2, 3 …. จนถึงตัวแปรอิสระที่ n 
b0   คือ ค่าคงท่ีของสมการ 
b1, b2, b3 , .., bn คือ ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณของตัวแปรอิสระที่  

         1, 2, 3 …….. จนถึงตัวแปรอิสระที่ n 
e    คือ ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน   
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ตัวแปรตาม 
(ŶT) คือ สมการพยากรณโ์ดยภาพรวม  
(Ŷ1) คือ สมการพยากรณ์คุณภาพงาน 
(Ŷ2) คือ สมการพยากรณป์ริมาณงาน 
(Ŷ3) คือ สมการพยากรณเ์วลา 
(Ŷ4) คือ สมการพยากรณ์ค่าใช้จ่าย 

ตัวแปรอิสระ 
(X1) คือ ด้านการริเริ่มส่วนบุคคล 
(X2) คือ ด้านการยอมรบัในเรื่องความเสี่ยง 
(X3) คือ ด้านการก าหนดทิศทาง 
(X4) คือ ด้านการร่วมมือ 
(X5) คือ ด้านการสนับสนุนการจัดการ 
(X6) คือ ด้านการควบคุม 
(X7) คือ ด้านเอกลักษณ ์
(X8) คือ ด้านระบบการให้รางวัล 
(X9) คือ ด้านความอดทนต่อความขัดแย้ง 
(X10) คือ ด้านแบบของการสื่อสาร 
(X11) คือ ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
(X12) คือ ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 
(X13) คือ ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน 
(X14) คือ ด้านสิทธิของพนักงาน 
(X15) คือ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น 
(X16) คือ ด้านสถานภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
(X17) คือ ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
(X18) คือ ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
4.  ทดสอบความสัมพันธ์ด้วยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Product 

Moment Correlation) โดยใช้ทดสอบหาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กร และคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
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บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การค้นคว้าอิสระเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้ตอบแบบสอบถาม 
จ านวน 312 คน ผู้ศึกษาน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับหัวข้อ ดังนี้ 

4.1  การนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
4.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
4.3  ผลการสรุปการทดสอบสมมติฐาน 
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
เพ่ือให้เกิดความเข้าใจในการแปลความหมายผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้ศึกษาจึงก าหนด 

สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
n   แทน จ านวนตัวอย่าง 
x ̄   แทน ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง (Mean) 
S.D.   แทน ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
t    แทน ค่าสถิติท่ีใช้ในการแจกแจงแบบที (t - Distribution) 
F   แทน ค่าสถิติท่ีใช้ในการแจกแจงแบบเอฟ (F - Distribution) 
R   แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 
R Square : R2  แทน ค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์  
Adjusted R2  แทน ค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์เมื่อปรับแล้ว 
SEb   แทน  ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของค่าน้ าหนักความส าคัญ 

     ของตัวแปรพยากรณ์  
SEEst   แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ 
b   แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ถดถอยในรูปของคะแนนดิบ 
β    แทน  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ถดถอยในรูปของคะแนน 

มาตรฐาน (Beta Weight) 
Sig   แทน ระดับความมีนัยส าคัญ (Significant) 
LSD    แทน  Least Significant Difference 
*   แทน  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (95 เปอร์เซ็นต์) 
**   แทน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (99 เปอร์เซ็นต์) 
H0   แทน  สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis) 
H1    แทน  สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
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4.1  การนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
นำเสนอในรูปของตารางประกอบด้วยคำบรรยาย โดยแบ่งการนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล

ออกเป็น 5 ส่วน ดังนี้ 
ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ประกอบด้วย 

เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน โดยแสดงค่าความถี่ 
และค่าร้อยละ  

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 
เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร โดยแสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การแปลผล และจัดอันดับ 

ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 
เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยแสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การแปลผล และจัดอันดับ 

ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด กับปัจจัย
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยแสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การแปลผล และจัดอันดับ 

ส่วนที่ 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
4.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ประกอบด้วย 
เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน โดยแสดงค่าความถี่ 
และค่าร้อยละ 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด มีผู้ตอบแบบสอบถาม
ทั้งสิ้นจ านวน 312 คน ซึ่งสามารถสรุปข้อมูลน าเสนอในรูปแบบตารางปรากฏ ดังนี้ 

 
ตารางท่ี 4.1  แสดงจำนวนความถี่ และร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม                   

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน(คน) ร้อยละ 
เพศ 
ชาย 
หญิง 

 
115 
197 

 
36.86 
63.14 

รวม 312 100.00 
อายุ    
ต่ ากว่า 25 ปี 53 16.99 
26 - 35 ปี 110 35.26 
36 - 45 ปี 77 24.67 
46 - 55 ปี 56 17.95 
มากกว่า 55 ปี ขึ้นไป 16   5.13 

รวม 312 100.00 
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ตารางท่ี 4.1  แสดงจำนวนความถี่ และร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม (ต่อ)                   
ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน(คน) ร้อยละ 

สถานภาพ    
โสด 126 40.38 
สมรส/อยู่ด้วยกัน 158 50.64 
แยกกันอยู่/หย่าร้าง/หม้าย 28   8.98 

รวม 312 100.00 
ระดับการศึกษา    
ต่ ากว่าปริญญาตรี 48 15.39 
ปริญญาตรี 177 56.73 
สูงกว่าปริญญาตรี 87 27.88 

รวม 312 100.00 
รายได้ต่อเดือน    
น้อยกว่า 15,000 บาท 39 12.50 
15,001 - 25,000 บาท 126 40.38 
25,001 - 35,000 บาท 73 23.40 
35,001 - 45,000 บาท 40 12.82 
มากกว่า 45,001 บาทขึ้นไป 34 10.90 

รวม 312 100.00 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน    
น้อยกว่า 2 ปี  33 10.58 
2 - 5 ปี 101 32.37 
6 - 10 ปี 83 26.60 
11 - 15 ปี 53 16.99 
15 ปี ขึ้นไป 42 13.46 

รวม 312 100.00 
จากตารางที่ 4.1 แสดงจ านวนความถี่ และร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ทั้งสิ้นจ านวน 312 คน โดยจ าแนกตามเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และ
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ดังนี้ 

1.  จ าแนกตามเพศ พบว่า กลุ่มตัวอย่างพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ส่วนใหญ่เป็น   
เพศหญิง จ านวน 197 คน คิดเป็นร้อยละ 63.14 รองลงมาเป็นเพศชาย จ านวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 36.86 

2.  จ าแนกตามอายุ พบว่า กลุ่มตัวอย่างพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ส่วนใหญ่            
มีอายุ 26 - 35 ปี จ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 35.26 รองลงมาคือกลุ่มอายุ 36 - 45 ปี มีจ านวน            
77 คน คิดเป็นร้อยละ 24.67 อายุ 46 - 55 ปี มีจ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 17.95 อายุต่ ากว่า 25 ปี     
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มีจ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 16.99 และอายุที่มีจ านวนน้อยที่สุด คือ มากกว่า 55 ปี ขึ้นไป มีจ านวน 16 คน 
คิดเป็นร้อยละ 5.13 

3.  จ าแนกตามสถานภาพ พบว่า กลุ่มตัวอย่างพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ส่วนใหญ่                     
มีสถานภาพสมรส/ อยู่ด้วยกัน จ านวน 158 คน คิดเป็นร้อยละ 50.64 รองลงมาคือสถานภาพโสด จ านวน 
126 คน คิดเป็นร้อยละ 40.38 และสถานภาพที่มีจ านวนน้อยที่สุด คือ แยกกันอยู่/ หย่าร้าง/ หม้าย จ านวน 
28 คน คิดเป็นร้อยละ 8.9 

4.  จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด                 
ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีจำนวน 177 คน คิดเป็นร้อยละ 56.73 รองลงมาคือ สูงกว่าปริญญา
ตรี มีจ านวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 27.88 และระดับการศึกษาที่มีจ านวนน้อยที่สุด คือ ต่ ากว่าปริญญาตรี 
มีจ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 15.39 

5.  จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน พบว่า กลุ่มตัวอย่างพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด                   
ส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือน 15,001 - 25,000 บาท มีจำนวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 40.38 รองลงมาคือ                
มีรายได้ 25,001 - 35,000 บาท มีจ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 23.40 รายได้ 35,001 - 45,000 บาท           
มีจ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 12.82 รายได้ น้อยกว่า 15,000 บาท มีจ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 
12.50 และรายได้ต่อเดือนที่มีจ านวนน้อยที่สุด คือ มากกว่า 45,001 บาทข้ึนไป มีจ านวน 34 คน คิดเป็น
ร้อยละ 10.90 

6.  จ าแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 
ส่วนใหญ่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 2 - 5 ปี มีจำนวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 32.37 รองลงมาคือ  6 - 10 ปี 
มีจ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 26.60 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 11 - 15 ปี มีจ านวน 53 คน  คิดเป็นร้อยละ 
16.99 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 15 ปี ขึ้นไป มีจ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 13.46 และระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานที่น้อยที่สุด คือ น้อยกว่า 2 ปี มีจ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 10.58 
 

ส่วนที่ 2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด เกี่ยวกับ
วัฒนธรรมองค์กร  

การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 
สามารถแบ่งได้ 10 ด้าน คือ 1. ด้านการริเริ่มส่วนบุคคล 2. ด้านการยอมรับในเรื่องความเสี่ยง 3. ด้านการ
ก าหนดทิศทาง 4. ด้านการร่วมมือ 5. ด้านการสนับสนุนการจัดการ 6. ด้านการควบคุม 7. ด้านเอกลักษณ์     
8. ด้านระบบการให้รางวัล 9. ด้านความอดทนต่อความขัดแย้ง และ 10. ด้านแบบของการสื่อสาร สถิติที่ใช้
วิเคราะห์ คือ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน จากกลุ่มตัวอย่าง 312 คน ผลการวิเคราะห์ข้อมูลน าเสนอใน
รูปแบบตารางปรากฏ ดังนี้ 
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ตารางที่ 4.2 แสดงค่าเฉลี่ย (x)̄ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย 
 วัฒนธรรมองค์กร โดยภาพรวม 

ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

x ̄ S.D. แปลผล ล าดับที่ 
1. ด้านการริเริ่มส่วนบุคคล 3.746 1.019 มาก (7) 
2. ด้านการยอมรับในเรื่องความเสี่ยง 3.725 1.031 มาก (9) 
3. ด้านการก าหนดทิศทาง 3.864 1.010 มาก (3) 
4. ด้านการร่วมมือ 3.646 1.114 มาก (10) 
5. ด้านการสนับสนุนการจัดการ 3.732 1.056 มาก (8) 
6. ด้านการควบคุม 3.829 1.006 มาก (4) 
7. ด้านเอกลักษณ์ 3.917 1.138 มาก (1) 
8. ด้านระบบการให้รางวัล 
9. ด้านความอดทนต่อความขัดแย้ง 
10. ด้านแบบของการสื่อสาร                                                                                       

3.924 
3.770 
3.800 

1.101 
1.001 
1.059 

มาก 
มาก 
มาก 

(2) 
(6) 
(5) 

ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรโดยภาพรวม 3.795 0.931 มาก  
จากตารางที่ 4.2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร                 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.795 (SD = 0.931 ซึ่งด้านมีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ ด้านเอกลักษณ์ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.917 (SD = 1.138) รองลงมาคือ ด้านระบบ
การให้รางวัล ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.924 (SD = 1.101) ด้านการก าหนดทิศทาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.864 (SD = 
1.010) ด้านการควบคุม ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.829 (SD = 1.006) ด้านแบบของการสื่อสาร ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.800  
(SD = 1.059) ด้านความอดทนต่อความขัดแย้ง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.770 (SD = 1.001) ด้านการริเริ่มส่วนบุคคล 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.746 (SD = 1.019) ด้านการสนับสนุนการจัดการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.732 (SD = 1.056) 
ด้านการยอมรับในเรื่องความเสี่ยง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.725 (SD = 1.031) และด้านมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด อยู่ในระดับ
ความคิดเห็นมากคือ ด้านการร่วมมือ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.646 (SD = 1.114) ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.3  แสดงค่าเฉลี่ย (x)̄ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย

วัฒนธรรมองค์กร ด้านการริเริ่มส่วนบุคคล 
ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 
(ด้านการริเริ่มส่วนบุคคล) 

x ̄ S.D. การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

1. องค์กรของท่านสนับสนุนให้ท่านมีความ
ริเริ่มในโครงการใหม่ ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อ
องค์กร 

3.785 1.065 มาก (2) 

2. ท่านมีความเป็นอิสระในงานที่ท่านได้
รับผิดชอบอย่างเต็มที่ 

3.657 1.129 มาก (3) 
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ตารางท่ี 4.3  แสดงค่าเฉลี่ย (x)̄ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย
วัฒนธรรมองค์กร ด้านการริเริ่มส่วนบุคคล (ต่อ) 

ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 
(ด้านการริเริ่มส่วนบุคคล) 

x ̄ S.D. การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

3. องค์กรของท่านให้ท่านมีอิสระทาง
ความคิดและการปฏิบัติงาน 

3.795 1.182 มาก (1) 

โดยภาพรวม 3.746 1.019 มาก  
จากตารางที่ 4.3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร     

ด้านการริเริ่มส่วนบุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.746 (SD = 1.019) 
ซึ่งข้อมีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ องค์กรของท่านให้ท่านมีอิสระทางความคิดและการ
ปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.795 (SD = 1.182) รองลงมาคือ องค์กรของท่านสนับสนุนให้ท่านมีความริเริ่ม
ในโครงการใหม่ ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.785 (SD = 1.065) และข้อมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ ท่านมีความเป็นอิสระในงานที่ท่านได้รับผิดชอบอย่างเต็มที่มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.657 (SD = 1.129) ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.4  แสดงค่าเฉลี่ย (x)̄ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย 
  วัฒนธรรมองค์กร ด้านการยอมรับในเรื่องความเสี่ยง 
ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 
(ด้านการยอมรับในเรื่องความเสี่ยง) 

x ̄ S.D. การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

1. ท่านกล้าที่จะแสดงออกซ่ึงความคิดใหม่ ๆ  
อันจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กรในที่ประชุม 
แม้ว่าความคิดดังกล่าวในที่ประชุมอาจจะ  
ไม่เห็นด้วยกต็าม 

3.788 1.128 มาก (1) 

2. ท่านพร้อมที่จะรับการเปลี่ยนแปลง          
ที่จะกระทบต่อตัวท่านในการท างาน                
เพ่ือความก้าวหน้าขององค์กร 

3.651 1.124 มาก (3) 

3. องค์กรของท่านมีการแสวงหาโอกาสและ 
ให้พนักงานทดลองงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ 

3.737 1.176 มาก (2) 

โดยภาพรวม 3.725 1.031 มาก  
จากตารางที่ 4.4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร ด้าน

การยอมรับในเรื่องความเสี่ยง โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.725 (SD = 
1.031) ซึ่งข้อมีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ ท่านกล้าที่จะแสดงออกซึ่งความคิดใหม่ ๆ อัน
จะเป็นประโยชน์ต่อองค์กรในที่ประชุม แม้ว่าความคิดดังกล่าวในที่ประชุมอาจจะไม่เห็นด้วยก็ตาม มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.788 (SD = 1.128) รองลงมาคือ องค์กรของท่านมีการแสวงหาโอกาสและให้พนักงานทดลองงานใหม่  ๆ
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อยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.737 (SD = 1.176) และข้อมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก              
คือ ท่านพร้อมที่จะรับการเปลี่ยนแปลงที่จะกระทบต่อตัวท่านในการท างาน เพ่ือความก้าวหน้าขององค์กรมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.651 (SD = 1.124) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.5  แสดงค่าเฉลี่ย (x)̄ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย

วัฒนธรรมองค์กร ด้านการก าหนดทิศทาง 
ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 
(ด้านการก าหนดทิศทาง) 

x ̄ S.D. การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

1. องค์กรมีการก าหนดเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ที่ชัดเจน 

3.846 1.053 มาก (3) 

2. ท่านรู้ว่าองค์กรคาดหวังในการปฏิบัติงาน
อย่างไรจากตัวท่าน และสามารถวัด
ความก้าวหน้าขององค์กรได้ 

3.865 1.094 มาก (2) 

3. องค์กรของท่านได้ก าหนดแนวทางและ
ความคาดหวังกับผลปฏิบัติงานไว้ชัดเจน 

3.881 1.121 มาก (1) 

โดยภาพรวม 3.864 1.010 มาก  
จากตารางที่ 4.5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร                     

ด้านการก าหนดทิศทาง โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.864 (SD = 1.010) 
ซึ่งข้อมีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ องค์กรของท่านได้ก าหนดแนวทางและความคาดหวัง
กับผลปฏิบัติงานไว้ชัดเจน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.881 (SD = 1.121) รองลงมาคือ ท่านรู้ว่าองค์กรคาดหวังในการ
ปฏิบัติงานอย่างไรจากตัวท่าน และสามารถวัดความก้าวหน้าขององค์กรได้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.865 (SD = 
1.094) และข้อมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด อยู่ ในระดับความคิดเห็นมากคือ องค์กรมีการก าหนดเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ท่ีชัดเจน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.846 (SD = 1.053) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.6  แสดงค่าเฉลี่ย (x)̄ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย

วัฒนธรรมองค์กร ด้านการร่วมมือ 
ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 
(ด้านการร่วมมือ) 

x ̄ S.D. การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

1. พนักงานในองค์กรมีการประสานงานให้
ร่วมมือกันระหว่างฝ่ายงานต่าง ๆ ในองค์กร 

3.612 1.232 มาก (2) 

2. องค์กรมักจัดกิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือกระตุ้น 
ให้ฝ่ายงานต่าง ๆ ในองค์กรเกิดพฤติกรรมการ
ประสานและการร่วมมือกันในการท างาน 

3.724 1.184 มาก (1) 
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ตารางท่ี 4.6 แสดงค่าเฉลี่ย (x)̄ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย
วัฒนธรรมองค์กร ด้านการร่วมมือ (ต่อ) 

ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 
(ด้านการร่วมมือ) 

x ̄ S.D. การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

3. ท่านมีส่วนร่วมและจะเข้าร่วมกิจกรรม               
ต่าง ๆ ภายในฝ่ายงาน เช่น กีฬาสี เป็นต้น 

3.603 1.158 มาก (3) 

โดยภาพรวม 3.646 1.114 มาก  
จากตารางที่ 4.6 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร                  

ด้านการร่วมมือ โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.646 (SD = 1.114) ซึ่งข้อ            
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ องค์กรมักจัดกิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือกระตุ้นให้ฝ่ายงานต่าง ๆ  
ในองค์กรเกิดพฤติกรรมการประสานและการร่วมมือกันในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.724 (SD = 1.184) 
รองลงมาคือ พนักงานในองค์กรมีการประสานงานให้ร่วมมือกันระหว่างฝ่ายงานต่าง ๆ ในองค์กร มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.612 (SD = 1.232) และข้อมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ ท่านมีส่วนร่วมและ             
จะเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ภายในฝ่ายงาน อย่างเช่น กีฬาสีภายในฝ่ายงาน เป็นต้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.603 
(SD = 1.158) ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.7  แสดงค่าเฉลี่ย (x)̄ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย

วัฒนธรรมองค์กร ด้านการสนับสนุนการจัดการ 
ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 
(ด้านการสนับสนุนการจัดการ) 

x ̄ S.D. การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

1. หัวหน้ามีช่องทางในการติดต่อสื่อสาร            
ถึงท่านอย่างชัดเจน 

3.599 1.217 มาก (3) 

2. เมื่อท่านมีปัญหาในการท างานที่ไม่
สามารถแก้ไขได้ด้วยตนเอง หัวหน้าจะให้
ความช่วยเหลือการแก้ไขปัญหาอย่างเต็มที่ 

3.804 1.136 มาก (1) 

3. องค์กรของท่านสนับสนุนพนักงานให้มี     
ส่วนร่วมในการบริหารงานอยู่เสมอ 

3.792 1.197 มาก (2) 

โดยภาพรวม 3.732 1.056 มาก  
จากตารางที่ 4.7 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร                      

ด้านการสนับสนุนการจัดการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.732 (SD = 
1.056) ซึ่งข้อมีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ เมื่อท่านมีปัญหาในการท างานที่ไม่สามารถ
แก้ไขได้ด้วยตนเอง หัวหน้าจะให้ความช่วยเหลือการแก้ไขปัญหาอย่างเต็มที่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.804 (SD = 
1.136) รองลงมาคือ องค์กรของท่านสนับสนุนพนักงานให้มีส่วนร่วมในการบริหารงานอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.792 (SD = 1.197) และข้อมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ หัวหน้ามีช่องทางในการ 
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ติดต่อสื่อสารถึงท่านอย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.599 (SD = 1.217) ตามล าดับ 

ตารางท่ี 4.8  แสดงค่าเฉลี่ย (x)̄ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย
วัฒนธรรมองค์กร ด้านการควบคุม 

ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 
(ด้านการควบคุม) 

x ̄ S.D. การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

1. องค์กรมีกฎ ระเบียบ ข้อบังคบัต่าง ๆ                  
ในการควบคุมพฤติกรรมการท างานของ
พนักงาน 

3.881 1.095 มาก (1) 

2. หัวหน้าท่านจะคอยควบคุมการปฏิบัติงาน
ของท่านโดยตรง เพ่ือให้ท่านท างานให้เกิด
ประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 

3.827 1.089 มาก (2) 

3. องค์กรของท่านได้ก าหนดกฎระเบียบ
ข้อบังคับภายในฝ่ายงานอย่างเหมาะสม 

3.779 1.076 มาก (3) 

โดยภาพรวม 3.829 1.006 มาก  
จากตารางที่ 4.8 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร                

ด้านการควบคุม โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.829 (SD = 1.006) ซ่ึงข้อมี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ องค์กรของท่านมีกฎ ระเบียบข้อบังคับต่าง ๆ ในการควบคุม
พฤติกรรมการท างานของพนักงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.881 (SD = 1.095) รองลงมาคือ หัวหน้าท่านจะคอย
ควบคุมการปฏิบัติงานของท่านโดยตรง เพ่ือให้ท่านท างานให้เกิดประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.827 (SD = 1.089) และข้อมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ องค์กรของท่านได้
ก าหนดกฎ ระเบียบ ข้อบังคับภายในฝ่ายงานอย่างเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.779 (SD = 1.076) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.9  แสดงค่าเฉลี่ย (x)̄ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย

วัฒนธรรมองค์กร ด้านการควบคุม 
ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 
(ด้านเอกลักษณ์) 

x ̄ S.D. การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

1. ท่านยินดีที่จะแสดงตนและภูมิใจว่าท างาน  
ที่องค์กรแห่งนี้ 

3.981 1.208 มาก (1) 

2. เมื่อมใีครว่าองค์กรที่ท่านท างานอยู่ในทาง
เสียหาย ท่านพร้อมที่จะแสดงตนว่าเป็น
บุคลากรคนหนึ่งขององค์กรและพร้อมที่จะ
ชี้แจงเพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่ดีต่อองค์กร     

3.946 1.216 มาก (2) 
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ตารางท่ี 4.9  แสดงค่าเฉลี่ย (x)̄ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย
วัฒนธรรมองค์กร ด้านการควบคุม (ต่อ) 

ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 
(ด้านเอกลักษณ์) 

x ̄ S.D. การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

3. องค์กรของท่านมีการสนับสนุนการ
ท างานเป็นทีม 

3.824 1.167 มาก (3) 

โดยภาพรวม 3.917 1.138 มาก  
จากตารางที่ 4.9 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร                  

ด้านเอกลักษณ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.917 (SD = 1.138) ซึ่งข้อมี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ ท่านยินดีที่จะแสดงตนและภูมิใจว่าท างานที่องค์กรแห่งนี้                  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.981 (SD = 1.208) รองลงมาคือ เมื่อมีใครว่าองค์กรที่ท่านท างานอยู่ในทางเสียหาย               
ท่านพร้อมที่จะแสดงตนว่าเป็นบุคลากรคนหนึ่งขององค์กรและพร้อมที่จะชี้แจงเพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่ดีต่อ
องค์กรที่ท างานอยู่  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.946 (SD = 1.216) และข้อมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด อยู่ในระดับความคิดเห็น
มากคือ องค์กรของท่านมีการสนับสนุนการท างานเป็นทีม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.824 (SD = 1.167) ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.10  แสดงค่าเฉลี่ย (x)̄ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย

วัฒนธรรมองค์กร ด้านระบบการให้รางวัล 
ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 
(ด้านระบบการให้รางวัล) 

x ̄ S.D. การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

1. องค์กรมีระบบที่ชัดเจนในการขึน้เงินเดือน 
การเลื่อนขั้น หรือการเลื่อนต าแหน่งให้แก่
พนักงาน 

3.946 1.159 มาก (1) 

2. ท่านเห็นว่าการขึ้นเงินเดือน การเลื่อนขั้น 
หรือการเลื่อนต าแหน่ง ขององค์กรดูจาก
ผลงานของท่านมากกว่าความสนิทสนมระบบ
อาวุโสหรือความชอบส่วนตัว 

3.952 1.132 มาก (2) 

3. องค์กรของท่านได้ก าหนดการให้รางวัล  
เมื่อปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ 

3.875 1.157 มาก (3) 

โดยภาพรวม 3.924 1.101 มาก  
จากตารางที่ 4.10 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร                

ด้านระบบการให้รางวัล โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.924 (SD = 1.101) 
ซ่ึงข้อมีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ องค์กรมรีะบบที่ชัดเจนในการขึ้นเงินเดือน การเลื่อนขั้น 
หรือการเลื่อนต าแหน่งให้แก่พนักงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.946 (SD = 1.159) รองลงมาคือ ท่านเห็นว่าการขึ้น
เงินเดือน การเลื่อนขั้น หรือการเลื่อนต าแหน่งขององค์กรดูจากผลงานของท่านมากกว่าความสนิทสนมระบบ



68 
 

อาวุโส หรือความชอบส่วนตัว มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.952 (SD = 1.132) และข้อมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด อยู่ในระดับความ
คิดเห็นมากคือ องค์กรของท่านได้ก าหนดการให้รางวัลเมื่อปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.875 (SD = 1.157) ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.11  แสดงค่าเฉลี่ย (x)̄ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย

วัฒนธรรมองค์กร ด้านความอดทนต่อความขัดแย้ง 
ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 
(ด้านความอดทนต่อความขัดแย้ง) 

x ̄ S.D. การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

1. เมื่อมีความขัดแย้ง หัวหน้าจะน าความ
ขัดแย้งมาปรึกษาหรือหารือกัน เพ่ือหาทาง
ออกร่วมกัน 

3.808 1.080 มาก (2) 

2. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถ
วิพากษ์ วิจารณ์นโยบายขององค์กรที่ท่านไม่
เห็นด้วยได้อย่างเปิดเผย 

3.827 1.065 มาก (1) 

3. ท่านสามารถอดทนต่อความขัดแย้งและ
สามารถแก้ปัญหาในเบื้องต้นได้ 

3.672 1.145 มาก (3) 

โดยภาพรวม 3.770 1.000 มาก  
จากตารางที่ 4.11 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร               

ด้านความอดทนต่อความขัดแย้ง โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.770 (SD = 
1.000) ซึ่งข้อมีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถ
วิพากษ์วิจารณ์นโยบายขององค์กรที่ท่านไม่เห็นด้วยได้อย่างเปิดเผย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.827 (SD = 1.065) 
รองลงมาคือ เมื่อมีความขัดแย้ง หัวหน้าจะน าความขัดแย้งมาปรึกษาหรือหารือกันเพ่ือหาทางออกร่วมกัน                 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.808 (SD = 1.080) และข้อมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ ท่านสามารถ
อดทนต่อความขัดแย้งและสามารถแก้ปัญหาในเบื้องต้นได้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.672 (SD = 1.145) ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.12  แสดงค่าเฉลี่ย (x)̄ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย

วัฒนธรรมองค์กร ด้านแบบของการสื่อสาร 
ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 
(ด้านแบบของการสื่อสาร) 

x ̄ S.D. การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

1. การติดต่อสื่อสารมักจะเป็นเรื่องการสั่งการ
ตามล าดับของการบังคับบัญชาตามสายงาน
จากบนลงล่าง 

3.864 1.143 มาก (1) 
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ตารางท่ี 4.12  แสดงค่าเฉลี่ย (x)̄ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย
วัฒนธรรมองค์กร ด้านแบบของการสื่อสาร (ต่อ) 

ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 
(ด้านแบบของการสื่อสาร) 

x ̄ S.D. การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

2. หัวหน้าท่านเปิดโอกาสให้ท่านได้ชี้แจง
เหตุผลต่างๆ เกี่ยวกับข้อผิดพลาดในการ
ปฏิบัติงานตามสายการบังคับบัญชา 

3.779 1.111 มาก (2) 

3. การติดต่อสื่อสารภายในองค์กรของท่านมี
การติดต่อสื่อสารอย่างเป็นทางการตามสาย
การบังคับบัญชา 

3.775 1.099 มาก (3) 

โดยภาพรวม 3.800 1.059 มาก  
จากตารางที่ 4.12 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร                

ด้านแบบของการสื่อสาร โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.800 (SD = 
1.059) ซึ่งข้อมีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ การติดต่อสื่อสารมักจะเป็นเรื่องการสั่งการ
ตามล าดับของการบังคับบัญชาตามสายงานจากบนลงล่าง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.864 (SD = 1.143) รองลงมาคือ 
หัวหน้าท่านเปิดโอกาสให้ท่านได้ชี้แจงเหตุผลต่าง ๆ เกี่ยวกับข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงานตามสายการบังคับ
บัญชา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.779 (SD = 1.111) และข้อมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ การ
ติดต่อสื่อสารภายในองค์กรของท่านมีการติดต่อสื่อสารอย่างเป็นทางการตามสายการบังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.775 (SD = 1.099) ตามล าดับ 

 
ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของพนักงานบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด กับปัจจัย

คุณภาพชีวิตในการท างาน  
การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย 

จ ากัด สามารถแบ่งได้ 8 ด้าน คือ 1. ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 2. ด้านโอกาสในการ
พัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 3. ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน 4. ด้านสิทธิของพนักงาน 
5. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น 6. ด้านสถานภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ 7. ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน และ 8. ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม สถิติที่
ใช้วิเคราะห์ คือ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน จากกลุ่มตัวอย่าง 312 คน ผลการวิเคราะห์ข้อมูลน าเสนอ
ในรูปแบบตารางปรากฏ ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.13  แสดงค่าเฉลี่ย (x)̄ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย
คุณภาพชีวิตในการท างาน โดยภาพรวม 

ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

x ̄ S.D. แปลผล ล าดับที่ 
1. ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 3.834 1.025 มาก (3) 
2. ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 3.628 1.069 มาก (8) 
3. ด้านการบูรณาการทางสังคม การท างานร่วมกัน 3.740 1.032 มาก (7) 
4. ด้านสิทธิของพนักงาน 3.934 1.069 มาก (1) 
5. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น 3.749 1.053 มาก (6) 
6. ด้านสถานภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและ 
    ส่งเสริมสุขภาพ 

3.901 1.117 มาก (2) 

7. ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน 3.756 1.049 มาก (5) 
8. ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 3.807 1.060 มาก (4) 

ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานโดยภาพรวม 3.790 0.939 มาก  
จากตารางที่ 4.13 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยคุณภาพชีวิตในการ

ท างาน โดยภาพรวมอยู่ ในระดับความคิดเห็ นมาก มีค่ าเฉลี่ ยรวมเท่ ากับ 3.790 (SD = 0.939)                    
ซึ่งด้านมีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ ด้านสิทธิของพนักงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.934 (SD = 
1.069) รองลงมาคือ ด้านสถานภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.901 
(SD = 1.117) ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.834 (SD = 1.025)               
ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.807 (SD = 1.060) ด้านความ ก้าวหน้าและความมั่นคง
ในงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.756 (SD = 1.049) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.749 (SD = 1.053) ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.740 (SD 
= 1.069) และด้านมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของ
บุคคล มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.628 (SD = 1.069) ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.14  แสดงค่าเฉลี่ย (x)̄ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย

คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน 
(ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอ 
และยุติธรรม) 

x ̄ S.D. การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

1. เงินเดือนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับหน้าที่             
ทีร่ับผิดชอบ 

3.821 1.058 มาก (3) 
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ตารางท่ี 4.14  แสดงค่าเฉลี่ย (x)̄ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย
คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (ต่อ) 

ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน 
(ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอ 
และยุติธรรม) 

x ̄ S.D. การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

2. ท่านได้รับการพิจารณาปรับเงินเดือน
ประจ าปีอย่างยุติธรรม 

3.830 1.117 มาก (2) 

3. ในภาพรวมสิทธิและสิ่งตอบแทนที่ท่าน
ได้รับเหมาะสมดแีล้ว 

3.853 1.133 มาก (1) 

โดยภาพรวม 3.834 1.025 มาก  
จากตารางที่ 4.14 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยคุณภาพชีวิตในการ

ท างาน ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ย
รวมเท่ากับ 3.834 (SD = 1.025) ซึ่งข้อมีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ ในภาพรวมสิทธิและ
สิ่งตอบแทนที่ท่านได้รับเหมาะสมดีแล้ว มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.853 (SD = 1.133) รองลงมาคือ ท่านได้รับการ
พิจารณาปรับเงินเดือนประจ าปีอย่างยุติธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.830 (SD = 1.117) และข้อมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ เงินเดือนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับหน้าที่ที่รับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.821 
(SD = 1.058) ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.15  แสดงค่าเฉลี่ย (x)̄ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย

คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 
ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน 
(ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพ  
ของบุคคล) 

x ̄ S.D. การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

1. องค์กรมีนโยบายให้พนักงานได้พัฒนา
ความรู้ ความสามารถ ทักษะในการ
ปฏิบัติงาน 

3.574 1.214 มาก (3) 

2. ท่านมโีอกาสได้รับมอบหมายให้ท างานที่
ต้องใช้ความสามารถและมีความรับผิดชอบ
มากข้ึน 

3.712 1.117 มาก (1) 

3. ท่านได้รับการสนับสนุนเข้าอบรมสัมมนา 3.599 1.118 มาก (2) 
โดยภาพรวม 3.628 1.069 มาก  

จากตารางที่  4.15 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยคุณภาพชีวิ ต                  
ในการท างาน ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก                
มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.628 (SD = 1.069) ซึ่งข้อมีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ ท่านมี
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โอกาสได้รับมอบหมายให้ท างานที่ต้องใช้ความสามารถและมีความรับผิดชอบมากขึ้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.712 
(SD = 1.117) รองลงมาคือ ท่านได้รับการสนับสนุนให้เข้าอบรมสัมมนา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.599 (SD = 
1.118) และข้อมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ องค์กรมีนโยบายให้พนักงานได้พัฒนาความรู้ 
ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.574 (SD = 1.214) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.16  แสดงค่าเฉลี่ย (x)̄ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย

คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน 
ปัจจัยคุณภาพชีวติในการท างาน 
(ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการ
ท างานร่วมกัน) 

x ̄ S.D. การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

1. ท่านได้รับค าแนะน าและความช่วยเหลือ
จากเพ่ือนร่วมงานอยู่เสมอ 

3.785 1.077 มาก (1) 

2. องค์กรของท่านในภาพรวมมีความสามัคคี 3.654 1.143 มาก (3) 
3. องค์กรของท่านจัดให้มีกิจกรรมเพ่ือสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างพนักงาน 

3.782 1.194 มาก (2) 

โดยภาพรวม 3.740 1.032 มาก  
จากตารางที่  4.16 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยคุณภาพชีวิต                  

ในการท างาน ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นด้วย
มาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.740 (SD = 1.032) ซึ่งข้อมีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ ท่าน
ได้รับค าแนะน าและความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.785 (SD = 1.077) 
รองลงมาคือ องค์กรของท่านจัดให้มีกิจกรรมเพ่ือสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างพนักงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.782 (SD = 1.194) และข้อมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ องค์กรของท่านในภาพรวมมี
ความสามัคค ี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.654 (SD = 1.143) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.17  แสดงค่าเฉลี่ย (x)̄ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย

คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านสิทธิของพนักงาน 
ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน 
(ด้านสิทธิของพนักงาน) 

x ̄ S.D. การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

1. ผู้ร่วมงานของท่านให้ความเคารพในสิทธิ
ส่วนบุคคล และไม่ก้าวก่ายในเรื่องส่วนตัว
ของท่านที่ไม่เก่ียวข้องกับการท างาน 

4.013 1.125 มาก (1) 

2. ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่าง
เต็มที่ในการประชุมของส่วนงาน 

3.958 1.157 มาก (2) 
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ตารางท่ี 4.17  แสดงค่าเฉลี่ย (x)̄ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย
คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านสิทธิของพนักงาน (ต่อ) 

ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน 
(ด้านสิทธิของพนักงาน) 

x ̄ S.D. การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

3. ท่านมีอิสระการปฏิเสธงานที่ได้รับ
มอบหมาย ซึ่งท่านคิดว่าท่านไม่มี
ความสามารถที่จะปฏิบัติ หรืองานนั้น
นอกเหนือขอบเขตความรับผิดชอบ 

3.830 1.134 มาก (3) 

โดยภาพรวม 3.934 1.069 มาก  
จากตารางที่  4.17 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยคุณภาพชีวิต                   

ในการท างาน ด้านสิทธิของพนักงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.934 
(SD = 1.069) ซ่ึงข้อมีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ ผู้ร่วมงานของท่านให้ความเคารพในสิทธิ
ส่วนบุคคล และไม่ก้าวก่ายในเรื่องส่วนตัวของท่านที่ไม่เกี่ยวข้องกับการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.013 (SD = 
1.125) รองลงมาคือ ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่างเต็มที่ในการประชุมของส่วนงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.958 (SD = 1.157) และข้อมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ ท่านมีอิสระการปฏิเสธงานที่
ได้รับมอบหมาย ซึ่งท่านคิดว่าท่านไม่มีความสามารถที่จะปฏิบัติ หรืองานนั้นนอกเหนือขอบเขตความ
รับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.830 (SD = 1.134) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.18  แสดงค่าเฉลี่ย (x)̄ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย

คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น 
ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน 
(ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับ 
ชีวิตด้านอ่ืน) 

(x̄) S.D. การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

1. ท่านมีวันหยุดเพ่ือพักผ่อนอยู่กับ
ครอบครัวอย่างเพียงพอ 

3.801 1.139 มาก (1) 

2. การท างานประจ าของท่านไม่เป็น
อุปสรรคต่อการด าเนินชีวิตครอบครัว                
หรือชีวิตส่วนตัว 

3.712 1.140 มาก (3) 

3. ท่านไม่จ าเป็นต้องน างานกลับไปท า              
ที่บ้านในช่วงหลังเลิกงาน 

3.734 1.201 มาก (2) 

โดยภาพรวม 3.749 1.053 มาก  
จากตารางที่  4.18 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยคุณภาพชีวิต              

ในการท างาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืน โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก                
มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.749 (SD = 1.053) ซึ่งข้อมีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ ท่านมี
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วันหยุดเพ่ือพักผ่อนอยู่กับครอบครัวอย่างเพียงพอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.801 (SD = 1.139) รองลงมาคือ             
ท่านไม่จ าเป็นต้องน างานกลับไปท าที่บ้านในช่วงหลังเลิกงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.734 (SD = 1.201) และข้อมี
ค่าเฉลี่ยต่ าสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ การท างานประจ าของท่านไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวิต
ครอบครัวหรือชีวิตส่วนตัว มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.712 (SD = 1.140) ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.19  แสดงค่าเฉลี่ย (x)̄ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย

คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านสถานภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน 
(ด้านสถานภาพการท างานที่มีความ
ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ) 

x ̄ S.D. การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

1. ท่านพอใจที่องค์กรให้มีการตรวจสุขภาพ
ประจ าปีให้กับพนักงานทุกคน 

3.913 1.190 มาก (1) 

2. องค์กรของท่านมีการรักษาความ
ปลอดภัยเพียงพอ 

3.929 1.154 มาก (2) 

3. องค์กรของท่านสนับสนุนให้สภาพการ
ท างานมีสุขอนามัยและมีความปลอดภัย 

3.859 1.165 มาก (3) 

โดยภาพรวม 3.901 1.117 มาก  
จากตารางที่  4.19 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยคุณภาพชีวิต               

ในการท างาน ด้านสถานภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ โดยภาพรวมอยู่ในระดับความ
คิดเห็นมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.901 (SD = 1.117) ซึ่งข้อมีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับความคิดเห็น
มากคือ ท่านพอใจที่องค์กรให้มีการตรวจสุขภาพประจ าปีให้กับพนักงานทุกคน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.913 (SD = 
1.190) รองลงมาคือ องค์กรของท่านสนับสนุนให้สภาพการท างานของท่านมีสุขอนามัยและมีความปลอดภัย  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.929 (SD = 1.154) และข้อมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด  อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ องค์กรของ
ท่านมีการรักษาความปลอดภัยเพียงพอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.859 (SD = 1.165) ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.20  แสดงค่าเฉลี่ย (x)̄ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย

คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน 
(ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน) 

x ̄ S.D. การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

1. ท่านได้รับการสนับสนุนและส่งเสริม              
ให้เข้ารับการฝึกอบรม ศึกษาดูงาน 

3.628 1.188 มาก (3) 

2. องค์กรของท่านมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเพ่ือพัฒนา               
ศักยภาพในการท างาน 

3.817 1.129 มาก (2) 
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ตารางท่ี 4.20  แสดงค่าเฉลี่ย (x)̄ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย
คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (ต่อ) 

ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน 
(ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน) 

x ̄ S.D. การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

3. ท่านมีโอกาสปรับปรุงตนเองเพ่ือการ
ปฏิบัติงานตามเป้าหมายขององค์กร 

3.824 1.158 มาก (1) 

โดยภาพรวม 3.756 1.049 มาก  
จากตารางที่ 4.20 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน 

ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 
3.756 (SD = 1.049) ซึ่งข้อมีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ ท่านมีโอกาสปรับปรุงตนเองเพ่ือ
การปฏิบัติงานตามเป้าหมายขององค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.824 (SD = 1.158) รองลงมาคือ องค์กรของท่านมี
การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเพ่ือพัฒนาศักยภาพในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.817 (SD = 
1.129) และข้อมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ ท่านได้รับการสนับสนุนและส่งเสริมให้เข้ารับ
การฝึกอบรม ศึกษาดูงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.628 (SD = 1.188) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.21  แสดงค่าเฉลี่ย (x)̄ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย

คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน 
(ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม) 

x ̄ S.D. การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

1. องค์กรของท่านให้ความร่วมมือกับชุมชนในการ
ท ากิจกรรมเพ่ือเป็นสาธารณะประโยชน์ 

3.853 1.144 มาก (1) 

2. การปฏิบัติหน้าที่ในองค์กรของท่านได้รับ 
การยอมรับว่าส าคัญต่อสังคมโดยรวมและ
ประเทศชาติ 

3.785 1.112 มาก (2) 

3. ท่านมีส่วนร่วมในโครงการท าประโยชน์ต่อ 
สังคมขององค์กรของท่าน 

3.781 1.100 มาก (3) 

โดยภาพรวม 3.807 1.060 มาก  

จากตารางที่  4.21 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยคุณภาพชี วิต                 
ในการท างาน ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยรวม
เท่ากับ 3.807 (SD = 1.060) ซึ่งข้อมีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ องค์กรของท่านให้ความ
ร่วมมือกับชุมชนในการท ากิจกรรมเพ่ือเป็นสาธารณะประโยชน์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.853 (SD = 1.144) 
รองลงมาคือ การปฏิบัติหน้าที่ในองค์กรของท่านได้รับการยอมรับว่าส าคัญต่อสังคมโดยรวมและประเทศชาติ 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.785 (SD = 1.112) และข้อมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ ท่านมีส่วน
ร่วมในโครงการท าประโยชน์ต่อสังคมขององค์กรของท่าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.781 (SD = 1.100) ตามล าดับ 
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ส่วนที่ 4  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของพนักงานบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด กับปัจจัย
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน        
 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยการวิเคราะห์ ข้อมูลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 
ไปรษณีย์ไทย จ ากัด สามารถแบ่งได้ 4 ด้าน คือ 1. ด้านคุณภาพงาน 2. ด้านปริมาณงาน 3. ด้านเวลา และ  
4. ด้านค่าใช้จ่าย สถิติที่ใช้วิเคราะห์ คือ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน จากกลุ่มตัวอย่าง 312 คน                 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลน าเสนอในรูปแบบตารางปรากฏ ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.22  แสดงค่าเฉลี่ย (x)̄ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในภาพรวม 

ปัจจัยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

x ̄ S.D. แปลผล ล าดับที่ 
1. ด้านคุณภาพงาน 3.890 0.958 มาก (2) 
2. ด้านปริมาณงาน 3.865 0.947 มาก (4) 
3. ด้านเวลา 3.875 0.941 มาก (3) 
4. ด้านค่าใช้จ่าย 3.913 0.931 มาก (1) 
ปัจจัยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม 3.886 0.936 มาก  

จากตารางที่  4.22 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยประสิทธิภาพ                 
ในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.886 (SD = 0.936) ซ่ึงด้าน
มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ ด้านค่าใช้จ่าย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.913 (SD = 0.931) 
รองลงมาคือ ด้านคุณภาพงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.890 (SD = 0.958) ด้านเวลา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.875 (SD 
= 0.941) และด้านมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ ด้านปริมาณงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.865 
(SD = 0.947) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.23  แสดงค่าเฉลี่ย (x)̄ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านคุณภาพงาน 
ปัจจัยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
(ด้านคุณภาพของงาน) 

x ̄ S.D. การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

1. ท่านสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายได้
อย่างถูกต้อง และมีคุณภาพตามมาตรฐาน
ตามที่องค์กรก าหนด 

3.904 0.977 มาก (2) 

2. ท่านมีความพึงพอใจในคุณภาพงานของท่าน 3.904 1.022 มาก (1) 
3. งานที่ท่านได้รับมอบหมายก่อให้เกิด               
ประโยขน์ต่อองค์กร 

3.862 1.025 มาก (3) 

โดยภาพรวม 3.890 0.958 มาก  
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จากตารางที่  4.23 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยประสิทธิภาพ                
ในการปฏิบัติงาน ด้านคุณภาพงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.890 (SD 
= 0.958)  ซ่ึงข้อมีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ ท่านมีความพึงพอใจในคุณภาพงานของท่าน 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.904 (SD = 1.022) รองลงมาคือ ท่านสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างถูกต้อง และ
มีคุณภาพตามมาตรฐานตามที่องค์กรก าหนด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.904 (SD = 0.977) และข้อมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ งานที่ท่านได้รับมอบหมายก่อให้เกิดประโยขน์ต่อองค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.862 (SD = 1.025) ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.24  แสดงค่าเฉลี่ย (x)̄ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านปริมาณงาน 
ปัจจัยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
(ด้านปริมาณงาน) 

x ̄ S.D. การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

1. ท่านสามารถท างานได้จ านวนตามความ
คาดหวังขององค์กร 

3.864 1.009 มาก (2) 

2. งานที่ปฏิบัติมีปริมาณงานที่เหมาะสม               
และเป็นไปตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ 

3.879 0.951 มาก (1) 

3. ผลงานที่ออกมานั้นสมดุลกับอัตรา
ก าลังคนในองค์กร 

3.853 1.007 มาก (3) 

โดยภาพรวม 3.865 0.947 มาก  
จากตารางที่ 4.24 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยประสิทธิภาพใน       

การปฏิบัติงาน ด้านปริมาณงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.865 (SD = 
0.947) ซึ่งข้อมีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ งานที่ปฏิบัติมีปริมาณงานที่เหมาะสมและ
เป็นไปตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.879 (SD = 0.951) รองลงมาคือ ท่านสามารถท างานได้
จ านวนตามความคาดหวังขององค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.864 (SD = 1.009) และข้อมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด อยู่ใน
ระดับความคิดเห็นมากคือ ผลงานที่ออกมานั้นสมดุลกับอัตราก าลังคนในองค์กรมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.853 (SD = 
1.007) ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.25  แสดงค่าเฉลี่ย (x)̄ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านเวลา 
ปัจจัยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
(ด้านเวลา) 

x ̄ S.D. การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

1. ท่านมีการก าหนดระยะเวลาในการ
ด าเนิน งานอย่างเหมาะสม ตามลักษณะ
ของงาน 

3.818 0.998 มาก (2) 
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ตารางท่ี 4.25  แสดงค่าเฉลี่ย (x)̄ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านเวลา (ต่อ) 

ปัจจัยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
(ด้านเวลา) 

x ̄ S.D. การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

2. องค์กรมีการพัฒนาน าเทคโนโลยีที่
ทันสมัยเข้ามาใช้  

3.904 0.977 มาก (3) 

3. ท่านสามารถท างานเสร็จตามก าหนด 3.904 1.022 มาก (1) 
โดยภาพรวม 3.875 0.941 มาก  

จากตารางที่  4.25 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยประสิทธิภาพ              
ในการปฏิบัติงาน ด้านเวลา โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.875 (SD = 
0.941) ซึ่งข้อมีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ ท่านสามารถท างานเสร็จตามก าหนด                  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.904 (SD = 1.022) รองลงมาคือ ท่านมีการก าหนดระยะเวลาในการด าเนินงานอย่าง
เหมาะสมตามลักษณะของงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.818 (SD = 0.998) และข้อมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด อยู่ในระดับ
ความคิดเห็นมากคือ องค์กรมีการพัฒนาน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยเข้ามาใช้เพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติงานให้สะดวก
รวดเร็วขึ้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.904 (SD = 0.977) ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.26  แสดงค่าเฉลี่ย (x)̄ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านค่าใช้จ่าย 
ปัจจัยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
(ด้านค่าใช้จ่าย) 

x ̄ S.D. การแปล
ความหมาย 

อันดับที่ 

1. ท่านปฏิบัติงานส าเร็จด้วยความคุ้มค่า
และประหยัดทรัพยากร 

3.933 1.001 มาก (1) 

2. ท่านมีการน าทรัพยากรที่ใช้แล้วมาพัฒนา
ให้เกิดประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน  

3.904 0.977 มาก (3) 

3. ท่านตระหนักและกระตุ้นให้เพื่อนร่วมงาน
ใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างคุ้มค่า 

3.904 1.022 มาก (2) 

โดยภาพรวม 3.913 0.931 มาก  
จากตารางที่  4.26 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยประสิทธิภาพ            

ในการปฏิบัติงาน ด้านค่าใช้จ่าย โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.913 (SD = 
0.931) ซึ่งข้อมีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ ท่านตระหนักและกระตุ้นให้เพ่ือนร่วมงานใช้
ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างคุ้มค่า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.933 (SD = 1.001) รองลงมาคือ ท่านมีการน าทรัพยากรที่ใช้
แล้วมาพัฒนาให้เกิดประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.904 (SD = 1.022) และข้อมีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ ท่านปฏิบัติงานส าเร็จด้วยความคุ้มค่าและประหยัดทรัพยากรมีค่าเฉลี่ย 
เท่ากับ 3.904 (SD = 0.977) ตามล าดับ  
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ส่วนที่ 6 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ที่แตกต่างกัน โดยสามารถเขียนสมมติฐาน ได้ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1.1 เพศที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ที่แตกต่างกัน สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ได้ดังนี้ 

H0 : เพศที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไปรษณีย์
ไทย จ ากัด ไม่แตกต่างกัน 

H1 : เพศที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไปรษณีย์
ไทย จ ากดั ที่แตกต่างกัน 

สถิติทดสอบ ใช้ Independent Sample t-test เพ่ือทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย
ของประชากร 2 กลุ่ม ที่เป็นอิสระต่อกัน และก าหนดนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) เมื่อพบว่า ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานดังตารางที่ 4.27 
 
ตารางท่ี 4.27  แสดงค่าเปรียบเทียบความแตกต่างของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด เกี่ยวกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จ าแนกตามเพศ 

ประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงาน 

Independent samples t-test 

เพศ n x ̄ SD t 
Mean 

Difference 
Sig. 

(2-tailed) 

ด้านคุณภาพงาน 
ชาย 115 3.911 0.991 

0.301 0.034 0.763 
หญิง 197 3.877 0.940 

ด้านปริมาณงาน 
ชาย 115 3.878 1.002 

0.183 0.020 0.855 
หญิง 197 3.858 0.916 

ด้านเวลา 
ชาย 115 3.899 0.967 

0.340 0.038 0.734 
หญิง 197 3.862 0.927 

ด้านค่าใช้จ่าย 
ชาย 115 3.939 0.956 

0.371 0.041 0.711 
หญิง 197 3.898 0.919 

ในภาพรวม 
ชาย 115 3.907 0.971 

0.301 0.033 0.763 
หญิง 197 3.874 0.916 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
จากตารางที่ 4.27 พบว่า เพศที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน เนื่องจากมีค่า Sig. = 0.763 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเมื่อเปรียบเทียบเป็นรายด้าน พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานด้านคุณภาพงาน (Sig. = 0.763) ด้านปริมาณงาน (Sig. = 0.855) ด้านเวลา (Sig. = 0.734) และด้าน
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ค่าใช้จ่าย (Sig. = 0.711) มีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 แล
ปฏิเสธสมมติฐาน H1 

 
สมมติฐานที่ 1.2 อายุที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ที่แตกต่างกัน สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ได้ดังนี้ 
H0 : อายุที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไปรษณีย์

ไทย จ ากัดไม่แตกต่างกัน 
H1 : อายุที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไปรษณีย์

ไทย จ ากดัทีแ่ตกต่างกัน 
สถิติทดสอบใช้ One-way ANOVA เพ่ือทดสอบความแตกต่างระหว่างประชากรมากกว่าสอง

กลุ่มข้ึนไป ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) เมื่อพบว่า ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 และเมื่อพบความ
แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ก็จะท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีของ  LSD 
(Least Significant Difference) ผลการทดสอบสมมติฐานดังตารางที่ 4.28 
 
ตารางท่ี 4.28  แสดงค่าเปรียบเทียบความแตกต่างของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด เกี่ยวกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จ าแนกตามอายุ 
ประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติงาน 

ค่าความ 
แปรปรวน 

One-Way ANOVA: F-test 
SS df MS F Sig. 

ด้านคุณภาพงาน 
ระหว่างกลุ่ม 14.202 4 3.551 4.022 0.003** 
ภายในกลุ่ม 271.014 307 0.883   

รวม 285.217 311    

ด้านปริมาณงาน 
ระหว่างกลุ่ม 15.073 4 3.768 4.384 0.002** 
ภายในกลุ่ม 263.898 307 0.860   

รวม 278.971 311    

ด้านเวลา 
ระหว่างกลุ่ม 12.995 4 3.249 3.802 0.005** 
ภายในกลุ่ม 262.321 307 0.854   

รวม 275.316 311    

ด้านค่าใช้จ่าย 
ระหว่างกลุ่ม 13.066 4 3.266 3.906 0.004** 
ภายในกลุ่ม 256.709 307 0.836   

รวม 269.775 311    

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 13.728 4 3.432 4.076 0.003** 
ภายในกลุ่ม 258.468 307 0.842   

รวม 272.196 311    
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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จากตารางที่ 4.28 พบว่า อายุที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด โดยภาพรวมที่แตกต่างกัน เนื่องจากมีค่า Sig. = 0.001 ซึ่งมีค่า
น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และเมื่อเปรียบเทียบเป็นรายด้าน พบว่า ประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานด้านคุณภาพงาน (Sig. = 0.003) ด้านปริมาณงาน (Sig. = 0.002) ด้านเวลา 
(Sig. = 0.005) และด้านค่าใช้จ่าย (Sig. = 0.003) ซ่ึงมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
จึงยอมรับสมมติฐาน H1 และปฏิเสธสมมติฐาน H0 ดังนั้น จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่
ต่อไป โดยใช้สถิติทดสอบ LSD รายละเอียดดังตารางที่ 4.29 - 4.33 
 
ตารางท่ี 4.29  แสดงค่าเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานด้านคุณภาพงาน จ าแนกตามอายุ 

อายุ 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

ต่ ากว่า  
 25 ปี 

26 - 35  
ปี 

36 - 45  
ปี 

46 - 55  
ปี 

มากกว่า 
55 ปี ขึ้นไป 

กลุ่ม I x ̄ 3.522 3.826 4.010 4.056 4.385 
ต่ ากว่า 25 ปี 3.522 - -0.304 

(0.054) 
-0.488 

(0.004**) 
-0.534 

(0.003**) 
-0.863 

(0.001**) 
26 - 35 ปี 3.826 - - -0.184 

(0.188) 
-0.230 
(0.138) 

-0.559 
(0.027*) 

36 - 45 ปี 4.010 - - - -0.045 
(0.783) 

-0.375 
(0.147) 

46 - 55 ปี 4.056 - - - - -0.330 
(0.217) 

มากกว่า 
55 ปี ขึ้นไป 

4.385 - - - - - 

หมายเหตุ * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
จากตารางที่ 4.29 พบว่า พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ที่มีอายุแตกต่างกัน ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน               
4 คู่ ได้แก ่

1. พนักงานอายุต่ ากว่า 25 ปี กับพนักงานอายุ 36 - 45 ปี (Sig.= 0.004) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานที่มีอายุต่ ากว่า 25 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้าน
คุณภาพงานน้อยกว่าพนักงานอายุ 36 - 45 ปี ขึ้นไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.488 

2. พนักงานอายุต่ ากว่า 25 ปี กับพนักงานอายุ 46 - 55 ปี (Sig. = 0.003) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานอายุต่ ากว่า 25 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้าน
คุณภาพงานน้อยกว่าพนักงานอายุ 46 - 55 ปี ขึ้นไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.534 
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3. พนักงานอายุต่ ากว่า 25 ปี กับพนักงานอายุมากกว่า 55 ปี ขึ้นไป (Sig. = 0.001) ซึ่งมีค่าน้อย
กว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานอายุต่ ากว่า 25 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ด้านคุณภาพงานน้อยกว่าพนักงานอายุมากกว่า 55 ปี ขึ้นไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.863 

4. พนักงานอายุ 26 - 35 ปี กับพนักงานอายุมากกว่า 55 ปี ขึ้นไป (Sig. = 0.027) ซึ่งมีค่าน้อยกว่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นั่นคือพนักงานอายุ 26 - 35 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้าน
คุณภาพงานน้อยกว่าพนักงานอายุมากกว่า 55 ปี ขึ้นไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.559 
 
ตารางท่ี 4.30  แสดงค่าเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน จ าแนกตามอายุ 

อายุ 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

ต่ ากว่า  
25 ปี 

26 - 35  
ปี 

36 - 45  
ปี 

46 - 55  
ปี 

มากกว่า 
55 ปี ขึ้นไป 

กลุ่ม I x ̄ 3.486 3.786 4.000 4.071 4.297 
ต่ ากว่า 25 ปี 3.486 - -0.301 

(0.053) 
-0.514 

(0.002**) 
-0.586 

(0.001**) 
-0.811 

(0.002**) 
26 - 35 ปี 3.786 - - -0.214 

(0.122) 
-0.285 
(0.062) 

-0.511 
(0.40) 

36 - 45 ปี 4.000 - - - -0.071 
(0.661) 

-0.297 
(0.245) 

46 - 55 ปี 4.071 - - - - -0.226 
(0.392) 

มากกว่า 
55 ปี ขึ้นไป 

4.297 - - - - - 

หมายเหตุ * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
จากตารางที่ 4.30 พบว่า พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ที่มีอายุแตกต่างกัน ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน              
3 คู่ ได้แก ่

1. พนักงานอายุต่ ากว่า 25 ปี กับพนักงานอายุ 36 - 45 ปี (Sig. = 0.002) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับ 
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานอายุต่ ากว่า 25 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้าน
ปริมาณงานน้อยกว่าพนักงานอายุ 36 - 45 ปี ขึ้นไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.514 

2. พนักงานอายุต่ ากว่า 25 ปี กับพนักงานอายุ 46 - 55 ปี (Sig. = 0.001) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานอายุต่ ากว่า 25 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้าน
ปริมาณงานน้อยกว่าพนักงานอายุ 46 - 55 ปี ขึ้นไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.586 
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3. พนักงานอายุต่ ากว่า 25 ปี กับพนักงานอายุมากกว่า 55 ปี ขึ้นไป (Sig. = 0.002) ซึ่งมีค่าน้อย
กว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานอายุต่ ากว่า 25 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ด้านปริมาณงานน้อยกว่าพนักงานอายุมากกว่า 55 ปีขึ้นไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.811 

 
ตารางท่ี 4.31  แสดงค่าเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานด้านเวลา จ าแนกตามอายุ 

อายุ 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

ต่ ากว่า  
25 ปี 

26 - 35 
ปี 

36 - 45 
ปี 

46 - 55  
ปี 

มากกว่า 
55 ปี ขึ้นไป 

กลุ่ม I x ̄ 3.514 3.811 3.990 4.075 4.260 
ต่ ากว่า 25 ปี 3.514 - -0.297 

(0.056) 
-0.476 

(0.004**) 
-0.561 

(0.002**) 
-0.746 

(0.005**) 
26 - 35 ปี 3.811 - - -0.179 

(0.193) 
-0.264 
(0.083) 

-0.449 
(0.070) 

36 - 45 ปี 3.990 - - - -0.085 
(0.601) 

-0.270 
(0.288) 

46 - 55 ปี 4.075 - - - - -0.185 
(0.480) 

มากกว่า 
55 ปี ขึ้นไป 

4.260 - - - - - 

หมายเหตุ * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
จากตารางที่ 4.31 พบว่า พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ที่มีอายุแตกต่างกัน ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านเวลาแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จ านวน 3 คู่ ได้แก ่
1. พนักงานอายุต่ ากว่า 25 ปี กับพนักงานอายุ 36 - 45 ปี (Sig. = 0.004) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับ

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานอายุต่ ากว่า 25 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านเวลา
น้อยกว่าพนักงานอายุ 36 - 45 ปี ขึ้นไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.476 

2. พนักงานอายุต่ ากว่า 25 ปี กับพนักงานอายุ 46 - 55 ปี (Sig. = 0.002) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานอายุต่ ากว่า 25 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านเวลา
น้อยกว่าพนักงานอายุ 46 - 55 ปี ขึ้นไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.561 

3. พนักงานอายุต่ ากว่า 25 ปี กับพนักงานอายุมากกว่า 55 ปี ขึ้นไป (Sig. = 0.005) ซึ่งมีค่าน้อย
กว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานอายุต่ ากว่า 25 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ด้านเวลาน้อยกว่าพนักงานอายุมากกว่า 55 ปี ขึ้นไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.746 
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ตารางท่ี 4.32  แสดงค่าเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่าย จ าแนกตามอายุ 

อายุ 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

ต่ ากว่า  
25 ปี 

26 - 35  
ปี 

36 - 45  
ปี 

46 - 55  
ปี 

มากกว่า 
55 ปี ขึ้นไป 

กลุ่ม I x ̄ 3.547 3.876 3.987 4.101 4.375 
ต่ ากว่า 25 ปี 3.547 - -0.329 

(0.032*) 
-0.440 

(0.007**) 
-0.554 

(0.002**) 
-0.828 

(0.002**) 
26 - 35 ปี 3.876 - - -0.111 

(0.414) 
-0.225 
(0.134) 

-0.499 
(0.042*) 

36 - 45 ปี 3.987 - - - -0.114 
(0.478) 

-0.388 
(0.124) 

46 - 55 ปี 4.101 - - - - -0.274 
(0.292) 

มากกว่า 
55 ปี ขึ้นไป 

4.375 - - - - - 

หมายเหตุ * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
จากตารางที่  4.32 พบว่า พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ที่มีอายุแตกต่างกัน ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่ายแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จ านวน 5 คู่ ได้แก ่
1. พนักงานอายุต่ ากว่า 25 ปี กับพนักงานอายุ 26 - 35 ปี (Sig. = 0.032) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับ

นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 นั่นคือพนักงานอายุต่ ากว่า 25 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ด้านค่าใช้จ่ายน้อยกว่าพนักงานอายุ 26 - 35 ปี ขึ้นไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.329 

2. พนักงานอายุต่ ากว่า 25 ปี กับพนักงานอายุ 36 - 45 ปี (Sig. = 0.007) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานอายุต่ ากว่า 25 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน                  
ด้านค่าใช้จ่ายน้อยกว่าพนักงานอายุ 36 - 45 ปี ขึ้นไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.440  

3. พนักงานอายุต่ ากว่า 25 ปี กับพนักงานอายุ 46 - 55 ปี (Sig. = 0.002) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานอายุต่ ากว่า 25 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน                   
ด้านค่าใช้จ่ายน้อยกว่าพนักงานอายุ 46 - 55 ปี ขึ้นไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.554 

4. พนักงานอายุต่ ากว่า 25 ปี กับพนักงานอายุมากกว่า 55 ปีขึ้นไป (Sig. = 0.002) ซึ่งมีค่าน้อย
กว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานอายุต่ ากว่า 25 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ด้านค่าใช้จ่ายน้อยกว่าพนักงานอายุมากกว่า 55 ปี ขึ้นไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.828 

5. พนักงานอายุ 26 - 35 ปี กับพนักงานอายุมากกว่า 55 ปี ขึ้นไป (Sig. = 0.042) ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 
ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 นั่นคือพนักงานอายุ 26 - 35 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน                
ด้านค่าใช้จ่ายน้อยกว่าพนักงานอายุมากกว่า 55 ปี ขึ้นไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.499 
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ตารางท่ี 4.33  แสดงค่าเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่  เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยรวม จ าแนกตามอายุ 

อายุ 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

ต่ ากว่า  
25 ปี 

26 - 35 
ปี 

36 – 45 
 ปี 

46 - 55  
ปี 

มากกว่า 
55 ปี ขึ้นไป 

กลุ่ม I x ̄ 3.517 3.825 3.997 4.076 4.329 
ต่ ากว่า 25 ปี 3.517 - -0.308 

(0.046*) 
-0.480 

(0.004**) 
-0.559 

(0.002**) 
-0.812 

(0.002**) 
26 - 35 ปี 3.825 - - -0.172 

(0.208) 
-0.251 
(0.097) 

-0.505 
(0.041**) 

36 - 45 ปี 3.997 - - - -0.079 
(0.624) 

-0.333 
(0.188) 

46 - 55 ปี 4.076 - - - - -0254 
(0.330) 

มากกว่า 
55 ปี ขึ้นไป 

4.329 - - - - - 

หมายเหตุ * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
จากตารางที่ 4.33 พบว่า พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ที่มีอายุแตกต่างกัน ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จ านวน 4 คู ่ได้แก ่
1. พนักงานอายุต่ ากว่า 25 ปี กับพนักงานอายุ 26 - 35 ปี (Sig.= 0.046) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับ

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นั่นคือพนักงานอายุต่ ากว่า 25 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม
น้อยกว่าพนักงานอายุ 26 - 35 ปี ขึ้นไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.046  

2. พนักงานอายุต่ ากว่า 25 ปี กับพนักงานอายุ 36 - 45 ปี (Sig.= 0.004) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานอายุต่ ากว่า 25 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม
น้อยกว่าพนักงานอายุ 36 - 45 ปี ขึ้นไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.480 

3. พนักงานอายุต่ ากว่า 25 ปี กับพนักงานอายุ 46 - 55 ปี (Sig.= 0.002) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานอายุต่ ากว่า 25 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
โดยรวมน้อยกว่าพนักงานอายุ 46 - 55 ปี ขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.559 

4. พนักงานอายุต่ ากว่า 25 ปี กับพนักงานอายุมากกว่า 55 ปี ขึ้นไป (Sig.= 0.002) ซึ่งมีค่าน้อย
กว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานอายุต่ ากว่า 25 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
โดยรวมน้อยกว่าพนักงานอายุมากกว่า 55 ปีขึ้นไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.812 

5. พนักงานอายุ 26 - 35 ปี กับพนักงานอายุมากกว่า 55 ปีขึ้นไป (Sig. = 0.041) ซึ่งมคี่าน้อยกว่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นั่นคือพนักงานอายุ 26 - 35 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
โดยรวมน้อยกว่าพนักงานอายุมากกว่า 55 ปี ขึ้นไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.505 
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สมมติฐานที่ 1.3 สถานภาพที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ที่แตกต่างกัน สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ได้ดังนี ้

H0 : สถานภาพที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 
ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ไม่แตกต่างกัน 

H1 : สถานภาพที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 
ไปรษณีย์ไทย จ ากัด แตกต่างกัน 

สถิติทดสอบใช้ One-way ANOVA เพ่ือทดสอบความแตกต่างระหว่างประชากรมากกว่าสอง
กลุ่มข้ึนไป ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เมื่อพบว่า ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 และเมื่อพบความ
แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ก็จะท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีของ LSD 
(Least Significant Difference) ผลการทดสอบสมมติฐานดังตารางที่ 4.34 
 
ตารางท่ี 4.34 แสดงค่าเปรียบเทียบความแตกต่างของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด เกี่ยวกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จ าแนกตามสถานภาพ 
ประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติงาน 

ค่าความ 
แปรปรวน 

One-Way ANOVA: F-test 
SS df MS F Sig. 

ด้านคุณภาพงาน 
ระหว่างกลุ่ม 11.359 2 5.680 6.408 0.002* 
ภายในกลุ่ม 273.857 309 0.886   

รวม 285.217 311    

ด้านปริมาณงาน 
ระหว่างกลุ่ม 12.013 2 6.007 6.953 0.001** 
ภายในกลุ่ม 266.958 309 0.864   

รวม 278.971 311    

ด้านเวลา 
ระหว่างกลุ่ม 12.226 2 6.113 7.180 0.001** 
ภายในกลุ่ม 263.090 309 0.851   

รวม 275.316 311    

ด้านค่าใช้จ่าย 
ระหว่างกลุ่ม 13.551 2 6.776 8.171 0.000** 
ภายในกลุ่ม 256.224 309 0.829   

รวม 269.775 311    

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 12.236 2 6.118 7.272 0.001** 
ภายในกลุ่ม 259.960 309 0.841   

รวม 272.196 311    
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.34 พบว่า สถานภาพที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด โดยรวมแตกต่างกัน เนื่องจากมีค่า Sig. = 0.001 ซึ่งมีค่าน้อย
กว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และเมื่อเปรียบเทียบเป็นรายด้าน พบว่า ประสิทธิภาพใน             
การปฏิบัติงานของพนักงาน ได้แก่ ด้านคุณภาพงาน (Sig. = 0.002) ด้านปริมาณงาน (Sig. = 0.001) 
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ด้านเวลา (Sig. = 0.001) และด้านค่าใช้จ่าย (Sig. = 0.000) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 จึงยอมรับสมมติฐาน H1 และปฏิเสธสมมติฐาน H0 ดังนั้น จึงท าการทดสอบความแตกต่าง
เป็นรายคู่ต่อไป โดยใช้สถิติทดสอบ LSD รายละเอียดดังตารางที่ 4.35 - 4.39 
 
ตารางท่ี 4.35  แสดงค่าเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานด้านคุณภาพงาน จ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

โสด สมรส/ อยู่ด้วยกัน 
แยกกันอยู่/               

หย่าร้าง/ หม้าย 
กลุ่ม I x ̄ 4.121 3.727 3.768 
โสด 4.121 - 0.394* 

(0.001**) 
0.353 
(0.073) 

สมรส/ อยู่ด้วยกัน 3.727 - - -0.041 
(0.193) 

แยกกันอยู่/  
หย่าร้าง/ หม้าย 

3.768 - - - 

หมายเหตุ * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
จากตารางที่ 4.35 พบว่า พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จ านวน 1 คู ่
ได้แก่ พนักงานที่มีสถานภาพโสดกับพนักงานสถานภาพสมรส/ อยู่ด้วยกัน (Sig. = 0.001) ซึ่งมีค่าน้อยกว่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานที่มีสถานภาพโสดมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน             
ด้านคุณภาพงานมากกว่าพนักงานสถานภาพสมรส/ อยู่ด้วยกัน มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.394 

 
ตารางท่ี 4.36  แสดงค่าเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน จ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

โสด สมรส/ อยู่ด้วยกัน 
แยกกันอยู่/               

หย่าร้าง/ หม้าย 
กลุ่ม I x ̄ 4.103 3.712 3.661 
โสด 4.103 - 0.391* 

(0.000**) 
0.442* 

(0.023*) 
สมรส/ อยู่ด้วยกัน 3.712 - - 0.051 

(0.788) 
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ตารางท่ี 4.36  แสดงค่าเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน จ าแนกตามสถานภาพ (ต่อ) 

สถานภาพ 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

โสด สมรส/ อยู่ด้วยกัน 
แยกกันอยู่/               

หย่าร้าง/ หม้าย 
แยกกันอยู่/  
หย่าร้าง/ หม้าย 

3.661 - - - 

หมายเหตุ * มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
จากตารางที่ 4.36 พบว่า พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จ านวน    
2 คู่ ได้แก ่  

1. พนักงานสถานภาพโสดกับพนักงานสถานภาพสมรส/ อยู่ด้วยกัน (Sig. = 0.000) ซึ่งมีค่าน้อย
กว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานที่มีสถานภาพโสดมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน              
ด้านปริมาณงานมากกว่าพนักงานที่มสีถานภาพสมรส/ อยู่ด้วยกัน มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.391  

2. พนักงานสถานภาพโสดกับพนักงานสถานภาพแยกกันอยู่/ หย่าร้าง/ หม้าย (Sig. = 0.023) ซึ่งมี
ค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นั่นคือพนักงานสถานภาพโสดมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานมากกว่าพนักงานสถานภาพแยกกันอยู่/ หย่าร้าง/ หม้าย มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.442  
 
ตารางท่ี 4.37  แสดงค่าเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานด้านเวลา จ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

โสด สมรส/ อยู่ด้วยกัน 
แยกกันอยู่/               

หย่าร้าง/ หม้าย 
กลุ่ม I x ̄ 4.115 3.722 3.663 
โสด 4.115 - 0.393* 

(0.000**) 
0.452* 

(0.020*) 
สมรส/ อยู่ด้วยกัน 3.722 - - 0.059 

(0.756) 
แยกกันอยู่/  
หย่าร้าง/ หม้าย 

3.663 - - - 

หมายเหตุ * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
จากตารางที่ 4.37 พบว่า พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านเวลาแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 จ านวน 2 คู่ ได้แก ่
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1. พนักงานสถานภาพโสดกับพนักงานสถานภาพสมรส/ อยู่ด้วยกัน (Sig.= 0.000) ซึ่งมีค่าน้อยกว่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานสถานภาพโสดมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านเวลา
มากกว่าพนักงานสถานภาพสมรส/ อยู่ด้วยกัน มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.393  

2. พนักงานสถานภาพโสดกับพนักงานสถานภาพแยกกันอยู่/ หย่าร้าง/ หม้าย (Sig. = 0.020) ซึ่งมี
ค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นั่นคือพนักงานสถานภาพโสดมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านเวลามากกว่าพนักงานสถานภาพแยกกันอยู่/ หย่าร้าง/ หม้าย มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.452  

 
ตารางท่ี 4.38  แสดงค่าเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่าย จ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

โสด สมรส/ อยู่ด้วยกัน 
แยกกันอยู่/               

หย่าร้าง/ หม้าย 
กลุ่ม I x ̄ 4.167 3.743 3.738 
โสด 4.167 - 0.424* 

(0.000**) 
0.429 

(0.025*) 
สมรส/ อยู่ด้วยกัน 3.743 - - 0.005 

(0.981) 
แยกกันอยู่/  
หย่าร้าง/ หม้าย 

3.738 - - - 

หมายเหตุ * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
จากตารางที่ 4.38 พบว่า พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่ายแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จ านวน 2 คู่ 
ได้แก ่  

1. พนักงานสถานภาพโสดกับพนักงานสถานภาพสมรส/ อยู่ด้วยกัน (Sig. = 0.000) ซึ่งมีค่าน้อย
กว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นั่นคือพนักงานสถานภาพโสดมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน            
ด้านค่าใช้จ่ายมากกว่าพนักงานสถานภาพสมรส/ อยู่ด้วยกัน มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.424  

2. พนักงานสถานภาพโสดกับพนักงานสถานภาพแยกกันอยู่/ หย่าร้าง/ หม้าย (Sig. = 0.025) ซึ่งมี
ค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 หมายความว่าพนักงานสถานภาพโสดมีประสิทธิภาพใน            
การปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่ายมากกว่าพนักงานสถานภาพแยกกันอยู่/ หย่าร้าง/ หม้าย  มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
0.429 
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ตารางท่ี 4.39  แสดงค่าเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยภาพรวม จ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

โสด สมรส/ อยู่ด้วยกัน 
แยกกันอยู่/               

หย่าร้าง/ หม้าย 
กลุ่ม I x ̄ 4.127 3.726 3.707 
โสด 4.127 - 0.401* 

(0.001**) 
0.419 
(0.029) 

สมรส/ อยู่ด้วยกัน 3.726 - - 0.018 
(0.922) 

แยกกันอยู่/  
หย่าร้าง/ หม้าย 

3.707 - - - 

หมายเหตุ * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
จากตารางที่ 4.39 พบว่า พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน 

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
จ านวน 1 คู่ ได้แก่ พนักงานสถานภาพโสดกับพนักงานสถานภาพสมรส/ อยู่ด้วยกัน (Sig. = 0.001)             
ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานสถานภาพโสดมีประสิทธิภาพใน             
การปฏิบัติงานโดยภาพรวมมากกว่าพนักงานสถานภาพสมรส/ อยู่ด้วยกัน โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
0.401 

 
สมมติฐานที่ 1.4 ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ที่แตกต่างกัน สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ได้ดังนี ้
H0 : ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ไม่แตกต่างกัน 
H1 : ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด แตกต่างกัน 

สถิติทดสอบใช้ One-way ANOVA เพ่ือทดสอบความแตกต่างระหว่างประชากรมากกว่าสองกลุ่ม
ขึ้นไป ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เมื่อพบว่า ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 และเมื่อพบความแตกต่าง
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ก็จะท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีของ LSD (Least 
Significant Difference) ผลการทดสอบสมมติฐานดังตารางที่ 4.40 
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ตารางท่ี 4.40  แสดงค่าเปรียบเทียบความแตกต่างของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด เกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติงาน 

ค่าความ 
แปรปรวน 

One-Way ANOVA: F-test 
SS df MS F Sig. 

ด้านคุณภาพงาน 
ระหว่างกลุ่ม 35.970 2 17.985 22.297 0.000** 
ภายในกลุ่ม 249.246 309 0.807   

รวม 285.217 311    

ด้านปริมาณงาน 
ระหว่างกลุ่ม 39.341 2 19.671 25.365 0.000** 
ภายในกลุ่ม 239.630 309 0.776   

รวม 278.971 311    

ด้านเวลา 
ระหว่างกลุ่ม 36.883 2 18.442 23.900 0.000** 
ภายในกลุ่ม 238.433 309 0.772   

รวม 275.316 311    

ด้านค่าใช้จ่าย 
ระหว่างกลุ่ม 35.048 2 17.524 23.069 0.000** 
ภายในกลุ่ม 234.727 309 0.760   

รวม 269.775 311    

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 36.763 2 18.381 24.125 0.000** 
ภายในกลุ่ม 235.433 309 0.762   

รวม 272.196 311    
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.40 พบว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด โดยรวมแตกต่างกัน เนื่องจากมีค่า Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และเมื่อเปรียบเทียบเป็นรายด้าน พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ได้แก่ ด้านคุณภาพงาน (Sig. = 0.000) ด้านปริมาณงาน (Sig. = 0.000) ด้านเวลา (Sig. = 0.000) 
และด้านค่าใช้จ่าย (Sig. = 0.000) ซ่ึงมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงยอมรับสมมติฐาน 
H1 และปฏิเสธสมมติฐาน H0 ดังนั้น จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ต่อไป โดยใช้สถิติทดสอบ LSD 
รายละเอียดดังตารางที่ 4.41 - 4.45 
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ตารางท่ี 4.41  แสดงค่าเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านคุณภาพงาน จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

กลุ่ม I x ̄ 3.095 4.016 4.072 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 3.095 - -0.920 

(0.000**) 
-0.976 

(0.000**) 
ปริญญาตรี 4.016 - - -0.056 

(0.633) 
สูงกว่าปริญญาตรี 4.072 - - - 

หมายเหต ุ* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
จากตารางที่ 4.41 พบว่า พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน 

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
จ านวน 2 คู่ ได้แก ่ 

1. พนักงานการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีกับพนักงานการศึกษาปริญญาตรี (Sig. = 0.000)                
ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงานน้อยกว่าพนักงานการศึกษาปริญญาตรี มีผลต่างค่าเฉลี่ย
เท่ากับ -0.920  

2. พนักงานการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีกับพนักงานการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี (Sig. = 0.000) 
ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงานน้อยกว่าพนักงานการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีผลต่าง
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.976 

 
ตารางท่ี 4.42  แสดงค่าเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ 

ปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

กลุ่ม I x ̄ 3.036 3.990 4.069 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 3.036 - -0.954 

(0.000**) 
-1.033 

(0.000**) 
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ตารางท่ี 4.42  แสดงค่าเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ 
ปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน จ าแนกตามระดับการศึกษา (ต่อ) 

ระดับการศึกษา 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

กลุ่ม I x ̄ 3.036 3.990 4.069 
ปริญญาตรี 3.990 - - -0.079 

(0.495) 
สูงกว่าปริญญาตรี 4.069 - - - 

หมายเหตุ * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
จากตารางที่ 4.42 พบว่า พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน 

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
จ านวน 2 คู่ ได้แก ่ 

1. พนักงานการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีกับพนักงานการศึกษาปริญญาตรี (Sig. = 0.000)                
ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณน้อยกว่าพนักงานการศึกษาปริญญาตรี มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ                
-0.954 

2. พนักงานการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีกับพนักงานการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี (Sig. = 0.000) 
ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณน้อยกว่าพนักงานการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีผลต่างค่าเฉลี่ย
เท่ากับ -1.033 
 
ตารางท่ี 4.43  แสดงค่าเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานด้านเวลา จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

กลุ่ม I x ̄ 3.07 4.01 4.04 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 3.069 - -0.944 

(0.000**) 
-0.969 

(0.000**) 
ปริญญาตรี 4.014 - - -0.025 

(0.826) 
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ตารางท่ี 4.43  แสดงค่าเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านเวลา จ าแนกตามระดับการศึกษา (ต่อ) 

ระดับการศึกษา 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

กลุ่ม I x ̄ 3.07 4.01 4.04 
สูงกว่าปริญญาตรี 4.039 - - - 

หมายเหตุ * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
จากตารางที่ 4.43 พบว่า พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน 

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านเวลาแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จ านวน  
2 คู่ ได้แก ่ 

1. พนักงานการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีกับพนักงานการศึกษาปริญญาตรี (Sig. = 0.000)                 
ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านเวลาน้อยกว่าพนักงานการศึกษาปริญญาตรี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ              
-0.944 

2. พนักงานการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีกับพนักงานการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี (Sig. = 0.000) 
ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านเวลาน้อยกว่าพนักงานการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย
เท่ากับ -0.969 

 
ตารางที่ 4.44 แสดงค่าเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่  เกี่ยวกั บประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่าย จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

กลุ่ม I x ̄ 3.132 4.028 4.111 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 3.132 - -0.896 

(0.000**) 
-0.979 

(0.000**) 
ปริญญาตรี 4.028 - - -0.083* 

(0.468) 
สูงกว่าปริญญาตรี 4.111 - - - 

หมายเหตุ * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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จากตารางที่ 4.44 พบว่า พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่ายแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จ านวน            
2 คู่ ได้แก ่ 

1. พนักงานการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีกับพนักงานการศึกษาปริญญาตรี (Sig. = 0.000)                  
ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่ายน้อยกว่าพนักงานการศึกษาปริญญาตรี มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
-0.896 

2. พนักงานการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีกับพนักงานการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี (Sig. = 0.000) ซึ่งมี
ค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่ายน้อยกว่าพนักงานการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.979 
 
ตารางท่ี 4.45  แสดงค่าเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานด้านโดยภาพรวม จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

กลุ่ม I x ̄ 3.083 4.012 4.073 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 3.083 - -0.929 

(0.000**) 
-0.989 

(0.000**) 
ปริญญาตรี 4.012 - - -0.061 

(0.595) 
สูงกว่าปริญญาตรี 4.073 - - - 

หมายเหตุ * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
จากตารางที่ 4.45 พบว่า พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน 

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
จ านวน 2 คู่ ได้แก ่ 

1. พนักงานการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีกับพนักงานการศึกษาปริญญาตรี (Sig. = 0.000)                   
ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมน้อยกว่าพนักงานการศึกษาปริญญาตรี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย
เท่ากับ -0.929 

2. พนักงานการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีกับพนักงานการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี (Sig.= 0.000) ซึ่ง
มีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมน้อยกว่าพนักงานการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีผลต่างค่าเฉลี่ย
เท่ากับ -0.989 
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สมมติฐานที่ 1.5 รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ที่แตกต่างกัน สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ได้ดังนี ้

H0 : รายได้ต่อเดือน ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ไม่แตกต่างกัน 

H1 : รายได้ต่อเดือน ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด แตกต่างกัน 

สถิติทดสอบใช้ One-way ANOVA เพ่ือทดสอบความแตกต่างระหว่างประชากรมากกว่าสอง
กลุ่มข้ึนไป ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เมื่อพบว่า ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 และเมื่อพบความ
แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ก็จะท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีของ  LSD 
(Least Significant Difference) ผลการทดสอบสมมติฐานดังตารางที่ 4.46 
 
ตารางที่ 4.46 แสดงค่าเปรียบเทียบความแตกต่างของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด เกี่ยวกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 
ประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติงาน 

ค่าความ 
แปรปรวน 

One-Way ANOVA: F-test 
SS df MS F Sig. 

ด้านคุณภาพงาน 
ระหว่างกลุ่ม 17.606 4 4.401 5.049 0.001** 
ภายในกลุ่ม 267.611 307 0.872   

รวม 285.217 311    

ด้านปริมาณงาน 
ระหว่างกลุ่ม 16.947 4 4.237 4.964 0.001** 
ภายในกลุ่ม 262.024 307 0.853   

รวม 278.971 311    

ด้านเวลา 
ระหว่างกลุ่ม 15.903 4 3.976 4.705 0.001** 
ภายในกลุ่ม 259.413 307 0.845   

รวม 275.316 311    

ด้านค่าใช้จ่าย 
ระหว่างกลุ่ม 15.710 4 3.927 4.746 0.001** 
ภายในกลุ่ม 254.065 307 0.828   

รวม 269.775 311    

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 16.486 4 4.121 4.948 0.001** 
ภายในกลุ่ม 255.710 307 0.833   

รวม 272.196 311    
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที ่4.46 พบว่า รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด โดยรวมแตกต่างกัน เนื่องจากมีค่า Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และเมื่อเปรียบเทียบเป็นรายด้าน พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
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พนักงาน ได้แก่ ด้านคุณภาพงาน (Sig. = 0.001) ด้านปริมาณงาน (Sig. = 0.001) ด้านเวลา (Sig. = 0.001) 
และด้านค่าใช้จ่าย (Sig. = 0.001) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงยอมรับสมมติฐาน 
H1 และปฏิเสธสมมติฐาน H0 ดังนั้น จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ต่อไป โดยใช้สถิติทดสอบ LSD 
รายละเอียดดังตารางที่ 4.47 - 4.51 

 
ตารางที่ 4.47  แสดงค่าเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ 

ปฏิบัติงานด้านคุณภาพงาน จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 

รายได้ต่อเดือน  

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

น้อยกว่า 
15,000 
บาท 

15,001 - 
25,000 
บาท 

25,001 - 
35,000 
บาท 

35,001 - 
45,000 
บาท 

45,001 
บาท 
ขึ้นไป 

กลุ่ม I x ̄ 3.629 3.687 4.047 4.223 4.212 
น้อยกว่า 
15,000 บาท 

3.629 - -0.57 
(0.739) 

-0.417 
(0.025*) 

-0.593 
(0.005**) 

-0.582 
(0.008**) 

15,001- 25,000 บาท 3.687 - - 
 

-0.360 
(0.009**) 

-0.536 
(0.002**) 

-0.525 
(0.004**) 

25,001 - 35,000 บาท 4.047 - - 
 

- 
 

-0.176 
(0.338) 

-0.165 
(0.395) 

35,001 - 45,00 บาท 4.223 - - 
 

- 
 

- 
 

0.011 
(0.959) 

45,001 บาท ขึ้นไป 4.212 - - - - - 
หมายเหตุ * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.47 พบว่า พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จ านวน 6 คู่ ได้แก ่ 

1. พนักงานรายได้ต่อเดือนน้อยกว่า 15,000 บาท กับพนักงานรายได้ต่อเดือน 25,001 - 35,000 
บาท (Sig. = 0.025) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นั่นคือพนักงานรายได้ต่อเดือน      
น้อยกว่า 15,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงานน้อยกว่าพนักงานรายได้ต่อเดือน 
25,001 - 35,000 บาท มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.417 

2. พนักงานรายได้ต่อเดือนน้อยกว่า 15,000 บาท กับพนักงานรายได้ต่อเดือน 35,001 - 45,000 
บาท (Sig. = 0.005) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานรายได้ต่อเดือน 
น้อยกว่า 15,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงานน้อยกว่าพนักงานรายได้ต่อเดือน 
35,001 - 45,000 บาท มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.593 
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3. พนักงานรายได้ต่อเดือนน้อยกว่า 15,000 บาท กับพนักงานรายได้ต่อเดือน 45,001 บาท ขึ้นไป 
(Sig. = 0.008) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานรายได้ต่อเดือนน้อยกว่า 
15,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงานน้อยกว่าพนักงานรายได้ต่อเดือน 45,001 บาท
ขึ้นไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.582 

4. พนักงานรายได้ต่อเดือน 15,001 - 25,000 บาท กับพนักงานรายได้ต่อเดือน 25,001 -35,000 
บาท (Sig. = 0.009) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานรายได้ต่อเดือน 
น้อยกว่า 15,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงานน้อยกว่าพนักงานรายได้ต่อเดือน 
25,001 - 35,000 บาท มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.360 

5. พนักงานรายได้ต่อเดือน 15,001 - 25,000 บาท กับพนักงานรายได้ต่อเดือน 35,001 - 45,000 
บาท (Sig. = 0.002) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานรายได้ต่อเดือน 
น้อยกว่า 15,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงานน้อยกว่าพนักงานรายได้ต่อเดือน 
35,001 - 45,000 บาท มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.536 

6. พนักงานรายได้ต่อเดือน 15,001 - 25,000 บาท กับพนักงานรายได้ต่อเดือน 45,001 บาท                 
ขึ้นไป (Sig. = 0.004) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานรายได้ต่อเดือน
น้อยกว่า 15,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงานน้อยกว่าพนักงานรายได้ต่อเดือน 
45,001 บาท ขึ้นไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.525 

 
ตารางท่ี 4.48  แสดงค่าเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 

รายได้ต่อเดือน  

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

น้อยกว่า 
15,000 
บาท 

15,001 - 
25,000 
บาท 

25,001 - 
35,000 
บาท 

35,001 - 
45,000 
บาท 

45,001
บาท 
ขึ้นไป 

กลุ่ม I x ̄ 3.628 3.665 3.997 4.206 4.199 
น้อยกว่า 
15,000 บาท 

3.628 - 
 

-0.036 
(0.830) 

-0.368 
(0.045*) 

-0.578 
(0.006**) 

-0.570 
(0.009**) 

15,001- 25,000 บาท 3.665 - - 
 

-0.332 
(0.015*) 

-0.541 
(0.001**) 

-0.534 
(0.003**) 

25,001 - 35,000 บาท 3.997 - - 
 

- 
 

-0.210 
(0.250) 

-0.202 
(0.293) 

35,001 - 45,00 บาท 4.206 - - 
 

- 
 

- 
 

0.008 
(0.971) 

45,001 บาท ขึ้นไป 4.199 - - - - - 
หมายเหตุ * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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จากตารางที่ 4.48 พบว่า พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.5 จ านวน  
6 คู่ ได้แก ่ 

1. พนักงานรายได้ต่อเดือนน้อยกว่า 15,000 บาท กับพนักงานรายได้ต่อเดือน 25,001 - 35,000 
บาท (Sig. = 0.045) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นั่นคือพนักงานรายได้ต่อเดือน 
น้อยกว่า 15,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงานน้อยกว่าพนักงานรายได้ต่อเดือน 
25,001 - 35,000 บาท มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.368 

2. พนักงานรายได้ต่อเดือนน้อยกว่า 15,000 บาท กับพนักงานรายได้ต่อเดือน 35,001 - 45,000 
บาท (Sig. = 0.006) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานรายได้ต่อเดือน 
น้อยกว่า 15,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงานน้อยกว่าพนักงานรายได้ต่อเดือน 
35,001 - 45,000 บาท มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.578 

3. พนักงานรายได้ต่อเดือนน้อยกว่า 15,000 บาท กับพนักงานรายได้ต่อเดือน 45,001 บาท ขึ้นไป 
(Sig. = 0.009) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานรายได้ต่อเดือนน้อยกว่า 
15,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงานน้อยกว่าพนักงานรายได้ต่อเดือน 45,001 บาท
ขึ้นไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.570 

4. พนักงานรายได้ต่อเดือน 15,001 - 25,000 บาท กับพนักงานรายได้ต่อเดือน 25,001 -35,000 
บาท (Sig. = 0.015) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นั่นคือพนักงานรายได้ต่อเดือน 
น้อยกว่า 15,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงานน้อยกว่าพนักงานรายได้ต่อเดือน 
25,001 -35,000 บาท มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.332 

5. พนักงานรายได้ต่อเดือน 15,001 - 25,000 บาท กับพนักงานรายได้ต่อเดือน 35,001 - 45,000 
บาท (Sig. = 0.001) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานรายได้ต่อเดือน 
น้อยกว่า 15,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงานน้อยกว่าพนักงานรายได้ต่อเดือน 
35,001 - 45,000 บาท มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.542 

6. พนักงานรายได้ต่อเดือน 15,001 - 25,000 บาท กับพนักงานรายได้ต่อเดือน 45,001 บาท                 
ขึ้นไป (Sig. = 0.003) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานรายได้ต่อเดือน
น้อยกว่า 15,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงานน้อยกว่าพนักงานรายได้ต่อเดือน 
45,001 บาท ขึ้นไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.534 
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ตารางที่ 4.49  แสดงค่าเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านเวลา จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 

รายได้ต่อเดือน  

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

น้อยกว่า 
15,000 
บาท 

15,001 - 
25,000 
บาท 

25,001 - 
35,000 
บาท 

35,001 - 
45,000 
บาท 

45,001
บาท 
ขึ้นไป 

กลุ่ม I x ̄ 3.665 3.676 3.997 4.226 4.181 
น้อยกว่า 
15,000 บาท 

3.665 - -0.012 
(0.944) 

-0.333 
(0.069) 

-0.561 
(0.007**) 

-0.517 
(0.017*) 

15,001- 25,000 บาท 3.676 - - 
 

-0.321 
(0.018*) 

-0.550 
(0.001**) 

-0.505 
(0.005**) 

25,001 - 35,000 บาท 3.997 - - 
 

- 
 

-0.229 
(0.207) 

-0.184 
(0.335) 

35,001 - 45,00 บาท 4.226 - - 
 

- 
 

- 
 

0.044 
(0.836) 

45,001 บาท ขึ้นไป 4.188 - - - - - 
หมายเหตุ * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

จากตารางที่ 4.49 พบว่า พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านเวลาแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน  
5 คู่ ได้แก ่

1. พนักงานรายได้ต่อเดือนน้อยกว่า 15,000 บาท กับพนักงานรายได้ต่อเดือน 35,001 - 45,000 
บาท (Sig. = 0.007) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานรายได้ต่อเดือน 
น้อยกว่า 15,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านเวลาน้อยกว่าพนักงานรายได้ต่อเดือน 35,001 - 
45,000 บาท มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.561 

2. พนักงานรายได้ต่อเดือนน้อยกว่า 15,000 บาท กับพนักงานรายได้ต่อเดือน 45,001 บาท ขึ้นไป 
(Sig. = 0.005) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นั่นคือพนักงานรายได้ต่อเดือนน้อยกว่า 
15,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านเวลาน้อยกว่าพนักงานรายได้ต่อเดือน 45,001 บาท ขึ้นไป  
มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.517 

3. พนักงานรายได้ต่อเดือน 15,001 - 25,000 บาท กับพนักงานรายได้ต่อเดือน 25,001 -35,000 
บาท (Sig. = 0.018) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นั่นคือพนักงานรายได้ต่อเดือน  
น้อยกว่า 15,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านเวลาน้อยกว่าพนักงานรายได้ต่อเดือน 25,001 -
35,000 บาท มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.321 

4. พนักงานรายได้ต่อเดือน 15,001 - 25,000 บาท กับพนักงานรายได้ต่อเดือน 35,001 - 45,000 
บาท (Sig. = 0.001) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานรายได้ต่อเดือน 
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น้อยกว่า 15,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านเวลาน้อยกว่าพนักงานรายได้ต่อเดือน 35,001 - 
45,000 บาท มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.550 

5. พนักงานรายได้ต่อเดือน 15,001 - 25,000 บาท กับพนักงานรายได้ต่อเดือน 45,001 บาท               
ขึ้นไป (Sig. = 0.005) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานรายได้ต่อเดือน
นอ้ยกว่า 15,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านเวลาน้อยกว่าพนักงานรายได้ต่อเดือน 45,001 บาท 
ขึ้นไป  มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.505 

 
ตารางท่ี 4.50  แสดงค่าเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่าย จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 

รายได้ต่อเดือน  

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

น้อยกว่า 
15,000 
บาท 

15,001 - 
25,000 
บาท 

25,001 - 
35,000 
บาท 

35,001 - 
45,000 
บาท 

45,001
บาท 
ขึ้นไป 

กลุ่ม I x ̄ 3.701 3.714 4.046 4.208 4.265 
น้อยกว่า 
15,000 บาท 

3.701 - -0.013 
(0.936) 

-0.345 
(0.057) 

-0.507 
(0.014*) 

-0.564 
(0.009**) 

15,001- 25,000 บาท 3.714 - - 
 

-0.331 
(0.014*) 

-0.494 
(0.003**) 

-0.550 
(0.002**) 

25,001 - 35,000 บาท 4.046 - - 
 

- 
 

-0.163 
(0.364) 

-0.219 
(0.247) 

35,001 - 45,00 บาท 4.208 - - 
 

- 
 

- 
 

-0.056 
(0.791) 

45,001 บาท ขึ้นไป 4.265 - - - - - 
หมายเหตุ * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.50 พบว่า พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่ายแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จ านวน 5 คู่ ได้แก ่ 

1. พนักงานรายได้ต่อเดือนน้อยกว่า 15,000 บาท กับพนักงานรายได้ต่อเดือน 35,001 - 45,000 
บาท (Sig. = 0.014) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นั่นคือพนักงานรายได้ต่อเดือน 
น้อยกว่า 15,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่ายน้อยกว่าพนักงานรายได้ต่อเดือน 
35,001 - 45,000 บาท มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.507 

2. พนักงานรายได้ต่อเดือนน้อยกว่า 15,000 บาท กับพนักงานรายได้ต่อเดือน 45,001 บาท ขึ้นไป 
(Sig. = 0.009) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานรายได้ต่อเดือนน้อยกว่า 
15,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่ายน้อยกว่าพนักงานรายได้ต่อเดือน 45,001 บาท  
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ขึ้นไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.564 
3. พนักงานรายได้ต่อเดือน 15,001 - 25,000 บาท กับพนักงานรายได้ต่อเดือน 25,001 -35,000 

บาท (Sig. = 0.014) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นั่นคือพนักงานรายได้ต่อเดือน 
น้อยกว่า 15,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่ายน้อยกว่าพนักงานรายได้ต่อเดือน 
25,001 -35,000 บาท มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.331 

4. พนักงานรายได้ต่อเดือน 15,001 - 25,000 บาท กับพนักงานรายได้ต่อเดือน 35,001 - 45,000 
บาท (Sig. = 0.003) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานรายได้ต่อเดือน 
น้อยกว่า 15,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่ายน้อยกว่าพนักงานรายได้ต่อเดือน 
35,001 - 45,000 บาท มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.494 

5. พนักงานรายได้ต่อเดือน 15,001 - 25,000 บาท กับพนักงานรายได้ต่อเดือน 45,001 บาท  
ขึ้นไป (Sig. = 0.002) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานรายได้ต่อเดือน
น้อยกว่า 15,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่ายน้อยกว่าพนักงานรายได้ต่อเดือน 
45,001 บาท ขึ้นไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.550 
 
ตารางท่ี 4.51  แสดงค่าเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานโดยภาพรวม จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 

รายได้ต่อเดือน  

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

น้อยกว่า 
15,000 
บาท 

15,001 - 
25,000 
บาท 

25,001 - 
35,000 
บาท 

35,001 - 
45,000 
บาท 

45,001
บาท 
ขึ้นไป 

กลุ่ม I x ̄ 3.656 3.685 4.022 4.216 4.214 
น้อยกว่า 
15,000 บาท 

3.656 - -0.030 
(0.859) 

-0.366 
(0.044*) 

-0.560 
(0.007**) 

-0.558 
(0.010**) 

15,001- 25,000 บาท 3.685 - - 
 

-0.336 
(0.013*) 

-0.530 
(0.002**) 

-0.529 
(0.003**) 

25,001 - 35,000 บาท 4.022 - - 
 

- 
 

-0.194 
(0.280) 

-0.193 
(0.310) 

35,001 - 45,00 บาท 4.216 - - 
 

- 
 

- 
 

0.002 
(0.993) 

45,001 บาท ขึ้นไป 4.214 - - - - - 
หมายเหตุ * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.51 พบว่า พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จ านวน 6 คู่ ได้แก ่ 
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1. พนักงานรายได้ต่อเดือนน้อยกว่า 15,000 บาท กับพนักงานรายได้ต่อเดือน 25,001 - 
35,000 บาท (Sig. = 0.044) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นั่นคือพนักงาน
รายได้ต่อเดือน น้อยกว่า 15,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมน้อยกว่าพนักงาน
รายได้ต่อเดือน 25,001 - 35,000 บาท มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.366 

2. พนักงานรายได้ต่อเดือนน้อยกว่า 15,000 บาท กับพนักงานรายได้ต่อ เดือน 35,001 - 
45,000 บาท (Sig. = 0.007) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงาน
รายได้ต่อเดือน น้อยกว่า 15,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมน้อยกว่าพนักงาน
รายได้ต่อเดือน 35,001 - 45,000 บาท มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.560 

3. พนักงานรายได้ต่อเดือนน้อยกว่า 15,000 บาท กับพนักงานรายได้ต่อเดือน 45,001 บาท 
ขึ้นไป (Sig. = 0.010) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานรายได้ต่อ
เดือนน้อยกว่า 15,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมน้อยกว่าพนักงานรายได้ต่อ
เดือน 45,001 บาท ขึ้นไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.558 

4. พนักงานรายได้ต่อเดือน 15,001 - 25,000 บาท กับพนักงานรายได้ต่อเดือน 25,001 -
35,000 บาท (Sig. = 0.013) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นั่นคือพนักงาน
รายได้ต่อเดือน น้อยกว่า 15,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมน้อยกว่าพนักงาน
รายได้ต่อเดือน 25,001 -35,000 บาท มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.336 

5. พนักงานรายได้ต่อเดือน 15,001 - 25,000 บาท กับพนักงานรายได้ต่อเดือน 35,001 - 
45,000 บาท (Sig. = 0.002) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงาน
รายได้ต่อเดือน น้อยกว่า 15,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมน้อยกว่าพนักงาน
รายได้ต่อเดือน 35,001 - 45,000 บาท มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.530 

6. พนักงานรายได้ต่อเดือน 15,001 - 25,000 บาท กับพนักงานรายได้ต่อเดือน 45,001 
บาท ขึ้นไป (Sig. = 0.003) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานรายได้
ต่อเดือนน้อยกว่า 15,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมน้อยกว่าพนักงานรายได้
ต่อเดือน 45,001 บาท ขึ้นไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.529 

 
สมมติฐานที่ 1.6 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ที่แตกต่างกัน สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ได้ดังนี้ 
H0 : ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ไม่แตกต่างกัน 
H1 : ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด แตกต่างกัน 
สถิติทดสอบใช้  One-way ANOVA เพ่ือทดสอบความแตกต่างระหว่างประชากรมากกว่า               

สองกลุ่มขึ้นไป ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เมื่อพบว่า ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 และเมื่อพบความ
แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 ก็จะท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี                  
ของ LSD (Least Significant Difference) ผลการทดสอบสมมติฐานดังตารางที่ 4.52 
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ตารางท่ี 4.52  แสดงค่าเปรียบเทียบความแตกต่างของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด เกี่ยวกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จ าแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
ประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติงาน 

ค่าความ 
แปรปรวน 

One-Way ANOVA: F-test 
SS df MS F Sig. 

ด้านคุณภาพงาน 
ระหว่างกลุ่ม 14.733 4 3.683 4.180 0.003** 
ภายในกลุ่ม 270.484 307 0.881   

รวม 285.217 311    

ด้านปริมาณงาน 
ระหว่างกลุ่ม 11.900 4 2.975 3.420 0.009** 
ภายในกลุ่ม 267.071 307 0.870   

รวม 278.971 311    

ด้านเวลา 
ระหว่างกลุ่ม 14.357 4 3.589 4.223 0.002** 
ภายในกลุ่ม 260.959 307 0.850   

รวม 275.316 311    

ด้านค่าใช้จ่าย 
ระหว่างกลุ่ม 13.481 4 3.370 4.037 0.003** 
ภายในกลุ่ม 256.293 307 0.835   

รวม 269.775 311    

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 13.496 4 3.374 4.004 0.004** 
ภายในกลุ่ม 258.700 307 0.843   

รวม 272.196 311    
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่  4.52 พบว่า ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพใน              
การปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด โดยรวมแตกต่างกัน เนื่องจากมีค่า Sig. = 0.004 ซึ่งมี
ค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และเมื่อเปรียบเทียบเป็นรายด้าน พบว่า ประสิทธิภาพ               
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน ได้แก่ ด้านคุณภาพงาน (Sig. = 0.003) ด้านปริมาณงาน (Sig. = 0.009) ด้าน
เวลา (Sig. = 0.002) และด้านค่าใช้จ่าย (Sig. = 0.003) ซ่ึงมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01                  
จึงยอมรับสมมติฐาน H1 และปฏิเสธสมมติฐาน H0 ดังนั้น จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ต่อไป              
โดยใช้สถิติทดสอบ LSD รายละเอียดดังตารางที่ 4.53 - 4.57 
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ตารางท่ี 4.53  แสดงค่าเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านคุณภาพงาน จ าแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

น้อยกว่า 
2 ปี 

2 - 5  
ปี 

6 - 10  
ปี 

11 - 15  
ปี 

15 ปี 
ขึ้นไป 

กลุ่ม I x ̄ 3.386 3.794 4.020 3.941 4.194 
น้อยกว่า 2 ปี 3.386 - -0.407 

(0.031*) 
-0.634 

(0.001**) 
-0.555 

(0.008**) 
-0.807 

(0.000**) 
2 - 5 ปี 3.794 - - -0.227 

(0.104) 
-0.147 
(0.356) 

-0.400 
(0.021*) 

6 - 10 ปี 4.020 - - - 0.080 
(0.630) 

-0.173 
(0.331) 

11 - 15 ปี 3.941 - - - - -0.253 
(0.193) 

15 ปี ขึ้นไป 4.194 - - - - - 
หมายเหตุ * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.53 พบว่า พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จ านวน 5 คู่ ได้แก ่ 

1. พนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานน้อยกว่า 2 ปี กับพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 2 - 5 ปี 
(Sig. = 0.031) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นั่นคือพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน
น้อยกว่า 2 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงานน้อยกว่าพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน    
2 - 5 ปี มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.407 

2. พนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานน้อยกว่า 2 ปี  กับพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน                  
6 - 10 ปี (Sig. = 0.001) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานที่มีระยะเวลา
ปฏิบัติงานน้อยกว่า 2 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงานน้อยกว่าพนักงานที่มีระยะเวลา
ปฏิบัติงาน 6 - 10 ปี มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.634 

3. พนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานน้อยกว่า 2 ปี กับพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน                
11 - 15 ปี (Sig. = 0.008) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานที่มีระยะเวลา
ปฏิบัติงานน้อยกว่า 2 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงานน้อยกว่าพนักงาน ที่มีระยะเวลา
ปฏิบัติงาน 11 - 15 ปี มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.555 

4. พนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานน้อยกว่า 2 ปี กับพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 15 ปี             
ขึ้นไป (Sig. = 0.000) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานทีม่ีระยะเวลา            
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ปฏิบัติงานน้อยกว่า 2 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงานน้อยกว่าพนักงานที่มีระยะเวลา
ปฏิบัติงาน 15 ปีขึ้นไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.807 

5. พนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานน้อยกว่า 2 ปี กับพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 2 - 5 ปี 
(Sig. = 0.021) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 นั่นคือพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 
2 - 5 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงานน้อยกว่าพนักงานที่มีระยะเวลา 
ปฏิบัติงาน 15 ปีขึ้นไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.400 
 
ตารางท่ี 4.54  แสดงค่าเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน จ าแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

น้อยกว่า 
2 ปี 

2 - 5  
ปี 

6 - 10  
ปี 

11 - 15  
ปี 

15 ปี 
ขึ้นไป 

กลุ่ม I x ̄ 3.379 3.804 3.991 3.901 4.101 
น้อยกว่า 2 ปี 3.379 - -0.426 

(0.024*) 
-0.612 

(0.002**) 
-0.522 

(0.012*) 
-0.722 

(0.001**) 
2 - 5 ปี 3.804 - - -0.187 

(0.178) 
-0.096 
(0.542) 

-0.297 
(0.084) 

6 - 10 ปี 3.991 - - - 0.090 
(0.583) 

-0.110 
(0.533) 

11 - 15 ปี 3.901 - - - - -0.200 
(0.300) 

15 ปี ขึ้นไป 4.101 - - - - - 
หมายเหตุ * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.54 พบว่า พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จ านวน 4 คู่ ได้แก ่ 

1. พนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานน้อยกว่า 2 ปี กับพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 2 - 5 ปี 
(Sig. = 0.024) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 นั่นคือพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน
น้อยกว่า 2 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงานน้อยกว่าพนักงานมีระยะเวลาปฏิบัติงาน 2 - 5 ปี 
โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.426 

2. พนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานน้อยกว่า 2 ปี  กับพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน             
6 - 10 ปี (Sig. = 0.002) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานที่มีระยะเวลา
ปฏิบัติงานน้อยกว่า 2 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงานน้อยกว่าพนักงานที่มีระยะเวลา
ปฏิบัติงาน 6 - 10 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.612 
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3. พนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานน้อยกว่า 2 ปี กับพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 11 - 15 ปี 
(Sig. = 0.012) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นั่นคือพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน
น้อยกว่า 2 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงานน้อยกว่าพนักงานที่         
มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 11 - 15 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.522 

4. พนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานน้อยกว่า 2 ปี กับพนักงานทระยะเวลาปฏิบัติงาน 15 ปีขึ้นไป 
(Sig. = 0.001) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน
น้อยกว่า 2 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงานน้อยกว่าพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน             
15 ปีขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.722 

 
ตารางท่ี 4.55  แสดงค่าเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานด้านเวลา จ าแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

น้อยกว่า 
2 ปี 

2 - 5  
ปี 

6 - 10  
ปี 

11 - 15  
ปี 

15 ปี 
ขึ้นไป 

กลุ่ม I x ̄ 3.322 3.813 4.009 3.952 4.097 
น้อยกว่า 2 ปี 3.322 - -0.491 

(0.008**) 
-0.687 

(0.000**) 
-0.630 

(0.002**) 
-0.775 

(0.000**) 
2 - 5 ปี 3.813 - - -0.196 

(0.152) 
-0.139 
(0.375) 

-0.284 
(0.095) 

6 - 10 ปี 4.009 - - - 0.057 
(0.162) 

-0.088 
(0.615) 

11 - 15 ปี 3.952 - - - - -0.145 
(0.447) 

15 ปี ขึ้นไป 4.097 - - - - - 
หมายเหตุ * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.55 พบว่า พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านเวลาแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน  
4 คู่ ได้แก ่ 

1. พนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานน้อยกว่า 2 ปี กับพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 2 - 5 ปี 
(Sig. = 0.008) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน
น้อยกว่า 2 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านเวลาน้อยกว่าพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 2 - 5 ปี             
มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.491 

2. พนักงานที่มรีะยะเวลาปฏิบัติงานน้อยกว่า 2 ปี กับพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 6 - 10 ปี  
(Sig. = 0.000) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 
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น้อยกว่า 2 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านเวลาน้อยกว่าพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 6 - 10 ปี 
มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.687 

3. พนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานน้อยกว่า 2 ปี กับพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 11 - 15 ปี 
(Sig. = 0.002) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน
น้อยกว่า 2 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านเวลาน้อยกว่าพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 11 - 15 ปี 
มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.630 

4. พนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานน้อยกว่า 2 ปี กับพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 15 ปี              
ขึ้นไป (Sig. = 0.000) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานที่มีระยะเวลา
ปฏิบัติงานน้อยกว่า 2 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านเวลาน้อยกว่าพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 
15 ปีขึ้นไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.775 
 
ตารางท่ี 4.56  แสดงค่าเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่าย จ าแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

น้อยกว่า 
2 ปี 

2 - 5  
ปี 

6 - 10  
ปี 

11 - 15  
ปี 

15 ปี 
ขึ้นไป 

กลุ่ม I x ̄ 3.424 3.835 4.028 3.950 4.214 
น้อยกว่า 2 ปี 3.424 - -0.411 

(0.026*) 
-0.604 

(0.001**) 
-0.525 

(0.010**) 
-0.790 

(0.000**) 
2 - 5 ปี 3.835 - - -0.193 

(0.155) 
-0.115 
(0.460) 

-0.379 
(0.024*) 

6 - 10 ปี 4.028 - - - 0.078 
(0.626) 

-0.186 
(0.283) 

11 - 15 ปี 3.950 - - - - -0.265 
(0.162) 

15 ปี ขึ้นไป 4.214 - - - - - 
หมายเหตุ * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.56 พบว่า พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่ายแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จ านวน 5 คู่ ได้แก ่ 

1. พนักงานมีระยะเวลาปฏิบัติงานน้อยกว่า 2 ปี กับพนักงานมีระยะเวลาปฏิบัติงาน 2 - 5 ปี   
(Sig. = 0.026) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นั่นคือพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน
น้อยกว่า 2 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่ายน้อยกว่าพนักงานที่มีระยะเวลา 
ปฏิบัติงาน 2 - 5 ปี มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.411 
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2. พนักงานที่มรีะยะเวลาปฏิบัติงานน้อยกว่า 2 ปี กับพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน  6 - 10 ปี 
(Sig. = 0.001) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน
น้อยกว่า 2 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่ายน้อยกว่าพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 6 - 
10 ปี มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.604 

3. พนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานน้อยกว่า 2 ปี กับพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 11 - 15 ปี 
(Sig. = 0.010) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน
น้อยกว่า 2 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่ายน้อยกว่าพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 11 - 15 ปี 
มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.525 

4. พนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานน้อยกว่า 2 ปี กับพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 15 ปี                 
ขึ้นไป (Sig. = 0.000) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานที่มีระยะเวลา
ปฏิบัติงานน้อยกว่า 2 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่ายน้อยกว่าพนักงานที่มีระยะเวลา
ปฏิบัติงาน 15 ปีขึ้นไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.790 

5. พนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 2 - 5 ปี กับพนักงานระยะเวลาปฏิบัติงาน 15 ปีขึ้นไป (Sig. = 
0.024) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นั่นคือพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 2 - 5 
ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่ายน้อยกว่าพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 15 ปีขึ้นไป มี
ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.379 

 
ตารางท่ี 4.57  แสดงค่าเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานโดยภาพรวม จ าแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I - J) 
กลุ่ม J 

น้อยกว่า 
2 ปี 

2 - 5  
ปี 

6 - 10  
ปี 

11 - 15  
ปี 

15 ปี 
ขึ้นไป 

กลุ่ม I x ̄ 3.378 3.812 4.012 3.936 4.152 
น้อยกว่า 2 ปี 3.378 - -0.434 

(0.019*) 
-0.634 

(0.001**) 
-0.558 

(0.006**) 
-0.774 

(0.000**) 
2 - 5 ปี 3.812 - - -0.201 

(0.141) 
-0.124 
(0.425) 

-0.340 
(0.045*) 

6 - 10 ปี 4.012 - - - 0.076 
(0.637) 

-0.139 
(0.423) 

11 - 15 ปี 3.936 - - - - -0.216 
(0.256) 

15 ปี ขึ้นไป 4.152 - - - - - 
หมายเหตุ * มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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จากตารางที่ 4.57 พบว่า พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จ านวน 5 คู่ ได้แก ่ 

1. พนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานน้อยกว่า 2 ปี กับพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 2 - 5 ปี 
(Sig. = 0.019) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นั่นคือพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน
น้อยกว่า 2 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมน้อยกว่าพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 2 - 5 ปี 
มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.434 

2. พนักงานที่มรีะยะเวลาปฏิบัติงานน้อยกว่า 2 ปี กับพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 6 - 10 ปี 
(Sig. = 0.001) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน
น้อยกว่า 2 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมน้อยกว่าพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 6 - 10 
ปี มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.634 

3. พนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานน้อยกว่า 2 ปี กับพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 11 - 15 ปี 
(Sig. = 0.006) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน
น้อยกว่า 2 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมน้อยกว่าพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 11 - 
15 ปี มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.558 

4. พนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานน้อยกว่า 2 ปี กับพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 15 ปี                 
ขึ้นไป (Sig. = 0.000) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือพนักงานที่มีระยะเวลา
ปฏิบัติงานน้อยกว่า 2 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมน้อยกว่าพนักงานที่มีระยะเวลา
ปฏิบัติงาน 15 ปีขึ้นไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.774 

5. พนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 2 - 5 ปี กับพนักงานระยะเวลาปฏิบัติงาน 15 ปีขึ้นไป (Sig. = 
0.045) ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นั่นคือพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 2 - 5 
ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมน้อยกว่าพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 15 ปีขึ้นไป มี
ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.340 

สมมติฐานที่ 2  ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 

สมมติฐานที่ 2.1  ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด โดยภาพรวม  
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ตารางท่ี 4.58  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ในภาพรวม 

ตัวแปร 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวม 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

 

B S.E. β t Sig. 
ค่าคงท่ี 0.365 0.086  4.270 0.000 
(X1) ด้านการริเริ่มส่วนบุคคล  0.087 0.040 0.095 2.199 0.029* 
(X2) ด้านการยอมรับในเรื่อง 

   ความเสี่ยง 
0.082 0.040 0.090 2.033 0.043* 

(X3) ด้านการก าหนดทิศทาง 0.132 0.058 0.142 2.261 0.024* 
(X4) ด้านการร่วมมือ 0.053 0.027 0.063 1.973 0.049* 
(X5) ด้านการสนับสนุนการ 
      จัดการ 

0.067 0.033 0.076 2.039 0.042* 

(X6) ด้านการควบคุม 0.116 0.055 0.124 2.099 0.037* 
(X7) ด้านเอกลักษณ์ 0.060 0.029 0.073 2.041 0.042* 
(X8) ด้านระบบการให้รางวัล 0.089 0.044 0.105 2.047 0.042* 
(X9) ด้านความอดทนต่อความ 
      ขัดแย้ง 

0.129 0.055 0.138 2.347 0.020* 

(X10) ด้านแบบของการสื่อสาร                                                                                       0.111 0.048 0.125 2.323 0.021* 
R = 0.928, R2 = 0.861, Adjusted R2 = 0.856, SEEst = 0.355, F = 185.676, p = 0.000*    

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ผลจากตารางที่  4.58 พบว่า ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร ด้านการก าหนดทิศทาง (X3) ส่งผล              

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติ งานในภาพรวม (ŶT) มากที่ สุด รองลงมาคือ ด้ านความอดทนต่อ                    
ความขัดแย้ง (X9) ด้านการควบคุม (X6) ด้านแบบของการสื่อสาร (X10) ด้านระบบการให้รางวัล (X8) ด้านการ
ริเริ่มส่ วนบุคคล (X1) ด้านการยอมรับในเรื่องความเสี่ ยง (X2) ด้านการสนับสนุนการจัดการ (X5)                         
ด้านเอกลักษณ์  (X7) และด้านการร่วมมือ (X4) ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05                   
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 0.928 และสามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพใน                  
การปฏิบัติงานของพนักงานได้ร้อยละ 85.60 โดยมีค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการท านาย เท่ากับ 
0.355 สามารถเขียนสมการพยากรณ ์ได้ดังนี้ 

Ŷ =  0.365 + 0.132(X3) + 0.129(X9) + 0.116(X6) + 0.111(X10) + 0.089(X8) + 0.087 (X1) + 
0.082(X2) + 0.067(X5) + 0.060(X7) + 0.053(X4)   
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สมมติฐานที่ 2.2  ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ด้านคุณภาพงาน  

 
ตารางท่ี 4.59  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน                  

การปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ด้านคุณภาพงาน 

ตัวแปร 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพของงาน 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

 

B S.E. β t Sig. 
ค่าคงท่ี 0.334 0.094  3.567 0.000 
(X1) ด้านการริเริ่มส่วนบุคคล  0.060 0.043 0.064 1.378 0.169 
(X2) ด้านการยอมรับในเรื่อง 

   ความเสี่ยง 
0.095 0.044 0.103 2.162 0.031* 

(X3) ด้านการก าหนดทิศทาง 0.113 0.064 0.119 1.777 0.077 
(X4) ด้านการร่วมมือ 0.048 0.029 0.056 1.642 0.102 
(X5) ด้านการสนับสนุนการ 
      จัดการ 

0.078 0.036 0.086 2.173 0.031* 

(X6) ด้านการควบคุม 0.118 0.060 0.124 1.953 0.052 
(X7) ด้านเอกลักษณ์ 0.063 0.032 0.075 1.959 0.051 
(X8) ด้านระบบการให้รางวัล 0.074 0.048 0.086 1.561 0.120 
(X9) ด้านความอดทนต่อความ 
      ขัดแย้ง 

0.139 0.060 0.145 2.313 0.021* 

(X10) ด้านแบบของการสื่อสาร                                                                                       0.147 0.052 0.162 2.813 0.005** 
R = 0.917, R2 = 0.841, Adjusted R2 = 0.835, SEEst = 0.388, F = 158.908, p = 0.000*    

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ผลจากตารางที่ 4.59 พบว่า ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร ด้านแบบของการสื่อสาร (X10) ส่งผล              

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงาน  (Ŷ1) มากที่สุด รองลงมาคือ ด้านความอดทน                   
ต่อความขัดแย้ง (X9) ด้านการยอมรับในเรื่องความเสี่ยง (X2) และด้านการสนับสนุนการจัดการ (X5) 
ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 0.917 
และสามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานได้ร้อยละ 83.50 โดยมีค่าความ
คลาดเคลื่อนมาตรฐานของการท านาย เท่ากับ 0.388 สามารถเขียนสมการพยากรณ ์ได้ดังนี้ 

Ŷ =  0.334 + 0.147(X10) + 0.139 (X9) + 0.118(X6) + 0.113(X3) + 0.095(X2) + 0.078 (X5) + 
0.074(X8) + 0.063(X7) + 0.060(X1) + 0.048(X4)   
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สมมติฐานที่ 2.3  ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ด้านปริมาณงาน  

 
ตารางท่ี 4.60  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน                

การปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ด้านปริมาณงาน 

ตัวแปร 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

 

B S.E. β t Sig. 
ค่าคงท่ี 0.310 0.088  3.524 0.000 
(X1) ด้านการริเริ่มส่วนบุคคล  0.097 0.041 0.105 2.391 0.017 
(X2) ด้านการยอมรับในเรื่อง 

   ความเสี่ยง 
0.096 0.041 0.105 2.327 0.021* 

(X3) ด้านการก าหนดทิศทาง 0.125 0.060 0.133 2.091 0.037* 
(X4) ด้านการร่วมมือ 0.049 0.028 0.058 1.784 0.075 
(X5) ด้านการสนับสนุนการ 
      จัดการ 

0.071 0.034 0.079 2.104 0.036* 

(X6) ด้านการควบคุม 0.172 0.057 0.183 3.046 0.003** 
(X7) ด้านเอกลักษณ์ 0.046 0.030 0.056 1.528 0.127 
(X8) ด้านระบบการให้รางวัล 0.096 0.045 0.112 2.156 0.032* 
(X9) ด้านความอดทนต่อความ 
      ขัดแย้ง 

0.092 0.057 0.098 1.633 0.104 

(X10) ด้านแบบของการสื่อสาร                                                                                       0.088 0.049 0.099 1.802 0.073 
R = 0.925, R2 = 0.856, Adjusted R2 = 0.852, SEEst = 0.365, F = 179.406, p = 0.000*    

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ผลจากตารางที่ 4.60 พบว่า ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร ด้านการควบคุม (X6) ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน (Ŷ2) มากที่สุด รองลงมาคือ ด้านการก าหนดทิศทาง (X3) ด้านระบบการให้
รางวัล (X8) ด้านการยอมรับในเรื่องความเสี่ยง (X2) และด้านการสนับสนุนการจัดการ (X5) ตามล าดับ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 0.925 และสามารถ
พยากรณ์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานได้ร้อยละ 85.20 โดยมีค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน
ของการท านาย เท่ากับ 0.365 สามารถเขียนสมการพยากรณ ์ได้ดังนี้ 

Ŷ =  0.310 + 0.172(X6) + 0.125(X3) + 0.097(X1) + 0.096(X8) + 0.096(X2) + 0.092 (X9) + 
0.088(X10) + 0.071(X5) + 0.049(X4) + 0.046(X7)   
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สมมติฐานที่ 2.4  ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ด้านเวลา  

 
ตารางท่ี 4.61  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน                  

การปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ด้านเวลา 

ตัวแปร 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านเวลา 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

 

B S.E. β t Sig. 
ค่าคงท่ี 0.379 0.092  4.114 0.000 
(X1) ด้านการริเริ่มส่วนบุคคล  0.096 0.043 0.104 2.258 0.025* 
(X2) ด้านการยอมรับในเรื่อง 

   ความเสี่ยง 
0.090 0.043 0.099 2.075 0.039* 

(X3) ด้านการก าหนดทิศทาง 0.111 0.063 0.119 1.775 0.077 
(X4) ด้านการร่วมมือ 0.053 0.029 0.063 1.824 0.069 
(X5) ด้านการสนับสนุนการ    
      จัดการ 

0.065 0.035 0.073 1.846 0.066 

(X6) ด้านการควบคุม 0.086 0.059 0.092 1.450 0.148 
(X7) ด้านเอกลักษณ์ 0.058 0.032 0.071 1.841 0.067 
(X8) ด้านระบบการให้รางวัล 0.079 0.047 0.092 1.678 0.094 
 (X9) ด้านความอดทนต่อความ 
      ขัดแย้ง 

0.149 0.059 0.159 2.523 0.012* 

(X10) ด้านแบบของการสื่อสาร                                                                                       0.134 0.051 0.150 2.606 0.010** 
R = 0.917, R2 = 0.841, Adjusted R2 = 0.835, SEEst = 0.382, F = 158.696, p = 0.000*    

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ผลจากตารางที่ 4.61 พบว่า ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร ด้านความอดทนต่อความขัดแย้ง (X9) ส่งผล

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านเวลา (Ŷ3) มากที่สุด รองลงมาคือ ด้านแบบของการสื่อสาร (X10) ด้าน
การริเริ่มส่วนบุคคล (X1) และด้านการยอมรับในเรื่องความเสี่ยง (X2) ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 0.917 และสามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานได้ร้อยละ 83.50 โดยมีค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการท านาย เท่ากับ 
0.382 สามารถเขียนสมการพยากรณ ์ได้ดังนี้ 

Ŷ =  0.379 + 0.149(X9) + 0.134(X10) + 0.111(X3) + 0.096(X1) + 0.090(X2) + 0.086 (X6) + 
0.079(X8) + 0.065(X5) + 0.058(X7) + 0.053(X4)   
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สมมติฐานที่ 2.5  ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ด้านค่าใช้จ่าย  

 
ตารางท่ี 4.62  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน                

การปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ด้านค่าใช้จ่าย 

ตัวแปร 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่าย 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

 

B S.E. β t Sig. 
ค่าคงท่ี 0.440 0.090  4.876 0.000 
(X1) ด้านการริเริ่มส่วนบุคคล  0.095 0.042 0.104 2.283 0.023* 
(X2) ด้านการยอมรับในเรื่อง 

    ความเสี่ยง 
0.046 0.042 0.051 1.089 0.277 

(X3) ด้านการก าหนดทิศทาง 0.177 0.061 0.192 2.890 0.004** 
(X4) ด้านการร่วมมือ 0.062 0.028 0.074 2.185 0.030* 
(X5) ด้านการสนับสนุนการ 
      จัดการ 

0.054 0.035 0.061 1.551 0.122 

(X6) ด้านการควบคุม 0.087 0.058 0.094 1.494 0.136 
(X7) ด้านเอกลักษณ์ 0.073 0.031 0.089 2.348 0.020* 
(X8) ด้านระบบการให้รางวัล 0.107 0.046 0.127 2.337 0.020* 
(X9) ด้านความอดทนต่อความ 
      ขัดแย้ง 

0.136 0.058 0.146 2.346 0.020* 

 (X10) ด้านแบบของการสื่อสาร                                                                                       0.074 0.050 0.085 1.482 0.139 
R = 0.919, R2 = 0.844, Adjusted R2 = 0.839, SEEst = 0.374, F = 162.704, p = 0.000*    

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ผลจากตารางที่  4.62 พบว่า ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร ด้านการก าหนดทิศทาง (X3) ส่งผล                  

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่าย (Ŷ4) มากที่สุด รองลงมาคือ ด้านความอดทนต่อ                  
ความขัดแย้ง (X9) ด้านระบบการให้รางวัล (X8) ด้านการริเริ่มส่วนบุคคล (X1) ด้านเอกลักษณ์  (X7)                  
และด้านการร่วมมือ (X4) ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
พหุคูณ (R) เท่ากับ 0.919 และสามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานได้ร้อยละ 
83.90 โดยมีค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการท านาย เท่ากับ 0.374 สามารถเขียนสมการพยากรณ ์            
ไดด้ังนี้ 

Ŷ =  0.440 + 0.177(X3) + 0.136(X9) + 0.107(X8) + 0.095(X1) + 0.087(X6) + 0.074 (X10) + 
0.073(X7) + 0.062(X4) + 0.054(X5) + 0.046(X2)   
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สมมติฐานที่ 3  ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด  

สมมติฐานที่ 3.1  ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ในภาพรวม 
 
ตารางท่ี 4.63  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด โดยภาพรวม 

ตัวแปร 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

 

B S.E. β t Sig. 
ค่าคงท่ี 0.378 0.085  4.469 0.000 
(X11) ด้านการได้รับค่าตอบแทน      
        ที่เพียงพอและยุติธรรม  

0.148 0.042 0.162 3.542 0.000** 

(X12) ด้านโอกาสในการพัฒนา 
     สมรรถภาพของบุคคล 

0.088 0.028 0.101 3.143 0.002** 

(X13) ด้านการบูรณาการทาง 
       สังคมหรือการท างาน 
       รว่มกัน 

0.111 0.036 0.122 3.071 0.002** 

(X14) ด้านสิทธิของพนักงาน 0.106 0.040 0.121 2.627 0.009** 
(X15) ด้านความสมดุลระหว่าง  
       ชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น 

0.099 0.038 0.111 2.596 0.010** 

(X16) ด้านสถานภาพการท างาน 
       มีความปลอดภัยและ 
       ส่งเสริมสุขภาพ 

0.109 0.040 0.131 2.702 0.007** 

(X17) ด้านความก้าวหน้าและ 
       ความมั่นคงในงาน 

0.093 0.035 0.104 2.654 0.008** 

(X18) ด้านความเป็นประโยชน์ 
       ต่อสังคม 

0.168 0.042 0.191 4.054 0.000** 

R = 0.928, R2 = 0.861, Adjusted R2 = 0.858, SEEst = 0.353, F = 235.422, p = 0.000*    
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ผลจากตารางที่  4.63 พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความเป็นประโยชน์                
ต่อสังคม (X18) ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวม (ŶT) มากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านการ
ได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (X11) ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน (X13) 
ด้านสถานภาพการท างานมีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (X16) ด้านสิทธิของพนักงาน (X14)  ด้านความ
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สมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืน (X15) ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (X17) และด้านโอกาส
ในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล (X12) ตามล าดับ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 
0.928 และสามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานได้ร้อยละ 85.80 โดยมีค่าความ
คลาดเคลื่อนมาตรฐานของการท านาย เท่ากับ 0.353 สามารถเขียนสมการพยากรณ ์ได้ดังนี้ 

Ŷ =  0 .378 + 0.168(X18) + 0 .148(X11 ) + 0 .111(X13) + 0 .109(X16) + 0 .106 (X14) + 
0.099(X15) + 0.093(X17) + 0.88(X12) 

สมมติฐานที่ 3.2  ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ด้านคุณภาพงาน  
 
ตารางท่ี 4.64  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ด้านคุณภาพงาน 

ตัวแปร 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงาน 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

 

B S.E. β t Sig. 
ค่าคงท่ี 0.348 0.092  3.774 0.000 
(X11) ด้านการได้รับค่าตอบแทน      
        ที่เพียงพอและยุติธรรม  

0.150 0.046 0.160 3.277 0.001** 

(X12) ด้านโอกาสในการพัฒนา 
     สมรรถภาพของบุคคล 

0.084 0.031 0.093 2.737 0.007** 

(X13) ด้านการบูรณาการทาง 
       สังคมหรือการท างาน 
       รว่มกัน 

0.080 0.039 0.087 2.042 0.042* 

(X14) ด้านสิทธิของพนักงาน 0.114 0.044 0.127 2.583 0.010** 
 (X15) ด้านความสมดุลระหว่าง  

     ชวีิตงานกับชีวิตด้านอื่น 
0.109 0.041 0.120 2.624 0.009** 

(X16) ด้านสถานภาพการท างาน 
       มีความปลอดภัยและ   
       ส่งเสริมสุขภาพ 

0.105 0.044 0.123 2.386 0.018* 

 (X17) ด้านความกา้วหน้าและ 
       ความมั่นคงในงาน 

0.084 0.038 0.092 2.205 0.028* 

(X18) ด้านเป็นประโยชน์ต่อสังคม 0.205 0.045 0.227 4.528 0.000** 
R = 0.918, R2 = 0.843, Adjusted R2 = 0.839, SEEst = 0.385, F = 202.952, p = 0.000*    

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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จากตารางที่ 4.64 พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
(X18) ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงาน (Ŷ1) มากที่สุด รองลงมาคือ ด้านการได้รับ
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (X11) ด้านสิทธิของพนักงาน (X14) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับ
ชีวิตด้านอื่น (X15) ด้านสถานภาพการท างานมีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (X16) ด้านโอกาสในการ
พัฒนาสมรรถภาพของบุคคล (X12) ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (X17) และด้านการบูรณาการ
ทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน (X13) ตามล าดับ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 0.918 
และสามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานได้ร้อยละ 83.90 โดยมีค่าความ
คลาดเคลื่อนมาตรฐานของการท านาย เท่ากับ 0.385 สามารถเขียนสมการพยากรณ ์ได้ดังนี้ 

Ŷ =  0 .348 + 0.205(X18) + 0 .150(X11) + 0 .114(X14) + 0 .109 (X15) + 0 .105 (X16) + 
0.084(X12) + 0.084(X17) + 0.80(X13) 

สมมติฐานที่ 3.3  ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ด้านปริมาณงาน  
 
ตารางท่ี 4.65  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ด้านปริมาณงาน 

ตัวแปร 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

 

B S.E. β t Sig. 
ค่าคงท่ี 0.330 0.088  3.752 0.000 
(X11) ด้านการได้รับค่าตอบแทน      
        ที่เพียงพอและยุติธรรม  

0.138 0.044 0.150 3.177 0.002** 

(X12) ด้านโอกาสในการพัฒนา 
     สมรรถภาพของบุคคล 

0.073 0.029 0.082 2.494 0.013* 

(X13) ด้านการบูรณาการทาง 
       สังคมหรือการท างาน 
       รว่มกัน 

0.127 0.038 0.138 3.377 0.001** 

(X14) ด้านสิทธิของพนักงาน 0.132 0.042 0.149 3.140 0.002** 
(X15) ด้านความสมดุลระหว่าง  
     ชวีิตงานกับชีวิตด้านอื่น 

0.097 0.040 0.107 2.444 0.015* 

(X16) ด้านสถานภาพการท างาน 
       มีความปลอดภัยและ   
       ส่งเสริมสุขภาพ 

0.103 0.042 0.121 2.442 0.015* 

(X17) ด้านความก้าวหน้าและ 
       ความมั่นคงในงาน 

0.096 0.036 0.106 2.630 0.009** 
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ตารางท่ี 4.65  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ด้านปริมาณงาน (ต่อ) 

ตัวแปร 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

 

B S.E. β t Sig. 
ค่าคงท่ี 0.330 0.088  3.752 0.000 
(X18) ด้านความเป็นประโยชน์ 
       ต่อสังคม 

0.164 0.043 0.183 3.796 0.000** 

R = 0.924, R2 = 0.854, Adjusted R2 = 0.850, SEEst = 0.367, F = 221.125, p = 0.000*    
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ผลจากตารางที่  4.65 พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความเป็นประโยชน์                  
ต่อสังคม (X18) ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน (Ŷ2) มากที่สุด รองลงมาคือ ด้านการ
ได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (X11) ด้านสิทธิของพนักงาน (X14) ด้านการบูรณาการทางสังคม
หรือการท างานร่วมกัน (X13) ด้านสถานภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (X16) ด้าน
ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืน (X15) ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (X17) และด้าน
โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล (X12) ตามล าดับ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) 
เท่ากับ 0.924 และสามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานได้ร้อยละ 85.00 โดยมีค่า
ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการท านาย เท่ากับ 0.367 สามารถเขียนสมการพยากรณ์ ได้ดังนี้ 

Ŷ =  0 .330 + 0.164(X18) + 0 .138(X11 ) + 0 .132(X14) + 0 .127(X13) + 0 .103(X16 ) + 
0.097(X15) + 0.096(X17) + 0.73(X12) 
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สมมติฐานที่ 3.4  ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ด้านเวลา  

 
ตารางท่ี 4.66  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ด้านเวลา 

ตัวแปร 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านเวลา 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

 

B S.E. β t Sig. 
ค่าคงท่ี 0.392 0.091  4.324 0.000 
(X11) ด้านการได้รับค่าตอบแทน      
        ที่เพียงพอและยุติธรรม  

0.137 0.045 0.149 3.052 0.002** 

(X12) ด้านโอกาสในการพัฒนา 
     สมรรถภาพของบุคคล 

0.088 0.030 0.100 2.933 0.004** 

(X13) ด้านการบูรณาการทาง 
       สังคมหรือการท างาน 
       รว่มกัน 

0.109 0.039 0.119 2.807 0.005** 

 (X14) ด้านสิทธิของพนักงาน 0.081 0.043 0.092 1.865 0.063 
 (X15) ด้านความสมดุลระหว่าง  

     ชวีิตงานกับชีวิตด้านอื่น 
0.118 0.041 0.133 2.903 0.004** 

(X16) ด้านสถานภาพการท างาน 
       มีความปลอดภัยและ   
       ส่งเสริมสุขภาพ 

0.102 0.043 0.121 2.353 0.019* 

 (X17) ด้านความก้าวหน้าและ 
       ความมั่นคงในงาน 

0.088 0.038 0.098 2.348 0.020* 

(X18) ด้านความเป็นประโยชน์ 
       ต่อสังคม 

0.194 0.045 0.219 4.359 0.000** 

R = 0.918, R2 = 0.842, Adjusted R2 = 0.838, SEEst = 0.378, F = 202.450, p = 0.000*    
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.66 พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม (X18) 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านเวลา (Ŷ3) มากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม (X11) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น (X15) ด้านการบูรณาการทาง
สังคมหรือการท างานร่วมกัน (X13) ด้านสถานภาพการท างานมีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (X16)   
ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล (X12) และด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน (X17) 
ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 0.918 
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และสามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานได้ร้อยละ 83.80 โดยมีค่าความ
คลาดเคลื่อนมาตรฐานของการท านาย เท่ากับ 0.378 สามารถเขียนสมการพยากรณ ์ได้ดังนี้ 

Ŷ =  0 .392 + 0.194(X18) + 0 .137(X11 ) + 0 .118(X15) + 0 .109(X13) +  0 .102(X16) + 
0.088(X17) + 0.088(X12) + 0.081(X14) 

สมมติฐานที่ 3.5  ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ด้านค่าใช้จ่าย  
 
ตารางท่ี 4.67  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ด้านค่าใช้จ่าย 

ตัวแปร 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่าย 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

 

B S.E. β t-test Sig. 
ค่าคงท่ี 0.441 0.089  4.980 0.000 
(X11) ด้านการได้รับค่าตอบแทน      
        ที่เพียงพอและยุติธรรม  

0.168 0.044 0.185 3.830 0.000** 

(X12) ด้านโอกาสในการพัฒนา 
     สมรรถภาพของบุคคล 

0.108 0.029 0.124 3.673 0.000** 

(X13) ด้านการบูรณาการทาง 
       สังคมหรือการท างาน 
       รว่มกัน 

0.128 0.038 0.142 3.371 0.001** 

 (X14) ด้านสิทธิของพนักงาน 0.098 0.042 0.113 2.314 0.021* 
(X15) ด้านความสมดุลระหว่าง  

     ชวีิตงานกับชีวิตด้านอื่น 
0.071 0.040 0.080 1.780 0.076 

(X16) ด้านสถานภาพการท างาน 
       มีความปลอดภัยและ   
       ส่งเสริมสุขภาพ 

0.127 0.042 0.153 2.998 0.003** 

 (X17) ด้านความกา้วหน้าและ 
       ความมั่นคงในงาน 

0.104 0.037 0.117 2.822 0.005** 

(X18) ด้านความเป็นประโยชน์ 
       ต่อสังคม 

0.110 0.044 0.126 2.534 0.012* 

R = 0.920, R2 = 0.846, Adjusted R2 = 0.842, SEEst = 0.370, F = 208.499, p = 0.000*    
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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ผลจากตารางที่ 4.77 พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานด้านการได้รับค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม (X11) ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่าย (Ŷ4) มากที่สุดรองลงมาคือ
ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน (X13) ด้านสถานภาพการท างานมีความปลอดภัยและ
ส่งเสริมส่งเสริมสุขภาพ (X16) ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม (X18) ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพ
ของบุคคล (X12) ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (X17) และด้านสิทธิของพนักงาน (X14) ตามล าดับ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 0.920 และ
สามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานได้ร้อยละ 84.20 โดยมีค่าความคลาดเคลื่อน
มาตรฐานของการท านายเท่ากับ 0.370 สามารถเขียนสมการพยากรณ ์ได้ดังนี้ 

Ŷ =  0.441 + 0.168(X11) + 0.128(X13) +0.127(X16) + 0.110(X18) + 0.108(X12) + 0.104(X17) 
+ 0.098(X14) + 0.071(X15) 
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ตารางท่ี 4.68  การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กร และคุณภาพชีวิตใน         
การท างาน กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 

 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 
X1 1.000        
X2 0.746** 1.000       
X3 0.780** 0.808** 1.000      
X4 0.659** 0.673** 0.662** 1.000     
X5 0.744** 0.717** 0.740** 0.649** 1.000    
X6 0.823** 0.805** 0.889** 0.673** .0.750** 1.000   
X7 0.708** 0.703** 0.746** 0.561** 0.668** 0.746** 1.000  
X8 0.789** 0.831** 0.856** 0.668** 0.726** 0.839** 0.747** 1.000 
X9 0.884** 0.639** 0.750** 0.896** 0.719** 0.859** 0.884** 0.639** 
X10 0.796** 0.789** 0.896** 0.671** 0.743** 0.853** 0.685** 0.831** 
XT1 0.885** 0.892** 0.932** 0.777** 0.846** 0.933** 0.826** 0.920** 
X11 0.732** 0.775** 0.948** 0.672** 0.712** 0.840** 0.713** 0.824** 
X12 0.665** 0.668** 0.690** 0.748** 0.650** 0.695** 0.588** 0.663** 
X13 0.989** 0.749** 0.784** 0.646** 0.724** 0.827** 0.721** 0.790** 
X14 0.766** 0.805** 0.812** 0.661** 0.725** 0.807** 0.829** 0.840** 
X15 0.757** 0.945** 0.790** 0.657** 0.721** 0.798** 0.701** 0.816** 
X16 0.771** 0.816** 0.847** 0.650** 0.707** 0.824** 0.774** 0.973** 
X17 0.744** 0.780** 0.795** 0.607** 0.817** 0.812** 0.664** 0.770** 
X18 0.791** 0.778** 0.882** 0.670** 0.750** 0.843** 0.674** 0.821** 
XT2 0.878** 0.893** 0.926** 0.751** 0.821** 0.911** 0.802** 0.920** 
Y1 0.802** 0.818** 0.866** 0.686** 0.766** 0.863** 0.742** 0.842** 
Y2 0.819** 0.825** 0.872** 0.695** 0.771** 0.878** 0.747** 0.853** 
Y3 0.811** 0.817** 0.864** 0.689** 0.764** 0.860** 0.741** 0.844** 
Y4 0.810** 0.809** 0.872** 0.692** 0.760** 0.863** 0.752** 0.850** 
YT 0.818** 0.825** 0.876** 0.697** 0.772** 0.874** 0.752** 0.855** 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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ตารางท่ี 4.68  การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กร และคุณภาพชีวิตใน         
การท างาน กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 
(ต่อ) 

 X9 X10 XT1 X11 X12 X13 X14 X15 

X1         
X2         
X3         
X4         
X5         
X6         
X7         
X8         
X9 1.000        
X10 0.841** 1.000       
XT1 0.926** 0.915** 1.000      
X11 0.839** 0.859** 0.893** 1.000     
X12 0.682** 0.688** 0.762** 0.683** 1.000    
X13 0.806** 0.789** 0.883** 0.737** 0.658** 1.000   
X14 0.791** 0.784** 0.885** 0.776** 0.670** 0.766** 1.000  
X15 0.813** 0.771** 0.877** 0.752** 0.669** 0.760** 0.813** 1.000 
X16 0.844** 0.820** 0.907** 0.815** 0.645** 0.772** 0.844** 0.801** 
X17 0.813** 0.782** 0.856** 0.762** 0.634** 0.751** 0.752** 0.761** 
X18 0.832** 0.994** 0.907** 0.845** 0.687** 0.774** 0.778** 0.760** 
XT2 0.908** 0.917** 0.986** 0.900** 0.799** 0.879** 0.906** 0.893** 
Y1 0.862** 0.853** 0.915** 0.839** 0.719** 0.794** 0.827** 0.813** 
Y2 0.866** 0.852** 0.923** 0.839** 0.719** 0.814** 0.838** 0.819** 
Y3 0.863** 0.851** 0.915** 0.835** 0.722** 0.803** 0.821** 0.816** 
Y4 0.863** 0.844** 0.916** 0.841** 0.732** 0.810** 0.827** 0.808** 
YT 0.871** 0.858** 0.926** 0.846** 0.729** 0.813** 0.836** 0.822** 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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ตารางท่ี 4.68  การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กร และคุณภาพชีวิตใน         
การท างาน กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 
(ต่อ) 

 X16 X17 X18 XT2 Y1 Y2 Y3 Y4 YT 

X1          
X2          
X3          
X4          
X5          
X6          
X7          
X8          
X9          
X10          
XT1          
X11          
X12          
X13          
X14          
X15          
X16 1.000         
X17 0.751** 1.000        
X18 0.811** 0.773** 1.000       
XT2 0.912** 0.874** 0.909** 1.000      
Y1 0.837** 0.793** 0.854** 0.916** 1.000     
Y2 0.843** 0.803** 0.851** 0.923** 0.977** 1.000    
Y3 0.835** 0.795** 0.853** 0.916** 0.981** 0.977** 1.000   
Y4 0.842** 0.800** 0.839** 0.919** 0.974** 0.970** 0.974** 1.000  
YT 0.847** 0.805** 0.857** 0.927** 0.992** 0.990*** 0.992** 0.989** 1.000 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05, ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
จากตารางที่ 4.68 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านการริเริ่มส่วนบุคคล (X1) ด้านการยอมรับในเรื่อง

ความเสี่ยง (X2) ด้านการก าหนดทิศทาง (X3) ด้านการร่วมมือ (X4) ด้านการสนับสนุนการจัดการ (X5) ด้าน
การควบคุม (X6) ด้านเอกลักษณ์ (X7) ด้านระบบการให้รางวัล (X8) ด้านความอดทนต่อความขัดแย้ง (X9) 
ด้านแบบของการสื่อสาร (X10) ผลรวมปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร (XT1) ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม (X11) ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล (X12) ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการ
ท างานร่วมกัน (X13)  ด้านสิทธิของพนักงาน (X14) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น (X15) 
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ด้านสถานภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (X16) ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงใน
งาน (X17) ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม (X18) ผลรวมปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน (XT2) ด้านคุณภาพ
งาน (Y1) ด้านปริมาณงาน (Y2) ด้านเวลา (Y3) ด้านค่าใช้จ่าย (Y4) ผลรวมปัจจัยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
(YT) พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรแต่ละด้าน และปัจจัยคุณภาพชีวิตใน
การท างานแต่ละด้านมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.634 ถึง 0.994 โดยมีความสัมพันธ์ทางบวก 
แสดงถึงความสัมพันธ์เป็นไปในทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกค่า เมื่อพิจารณาค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรแต่ละด้าน และปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานแต่ละ
ด้าน กับปัจจัยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแต่ละด้าน มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.686 ถึง 
0.926 โดยมีความสัมพันธ์ทางบวก แสดงถึงความสัมพันธ์เป็นไปในทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 ทุกค่า 
 
4.3  ผลการสรุปการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 

 
ตารางท่ี 4.69  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล  

ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ใน
ภาพรวม 

ด้าน 
คุณภาพ

งาน 

ด้าน 
ปริมาณ

งาน 

ด้าน 
เวลา 

ด้าน     
ค่าใช้   
จ่าย 

เพศ ของพนักงานทีแ่ตกต่างกันส่งผล   
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานที่แตกต่างกัน 

— — — — — 

อาย ุของพนักงานที่แตกต่างกันส่งผล   
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานแตกต่างกัน 

     

สถานภาพ ของพนักงานที่แตกต่างกัน
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานแตกต่างกัน 

     

ระดับการศึกษา ของพนักงานทีแตกต่าง
กัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแตกต่างกัน 
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ตารางท่ี 4.69  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล (ต่อ) 

ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ใน
ภาพรวม 

ด้าน 
คุณภาพ

งาน 

ด้าน 
ปริมาณ

งาน 

ด้าน 
เวลา 

ด้าน     
ค่าใช้   
จ่าย 

รายได้ต่อเดือน ของพนักงานที่แตกต่าง
กันส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแตกต่างกัน 

     

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ของพนักงาน
แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติงานของพนักงานแตกต่างกัน 

     

สัญลักษณ์   คือ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
สัญลักษณ์  —   คือ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 
สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 
 

ตารางท่ี 4.70  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร 

ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ใน
ภาพรวม

(ŶT) 

ด้าน 
คุณภาพ
งาน (Ŷ1) 

ด้าน 
ปริมาณ
งาน (Ŷ2) 

ด้าน 
เวลา 
(Ŷ3) 

ด้าน     
ค่าใช้   

จ่าย (Ŷ4) 
(X1) ด้านการริเริ่มส่วนบุคคล   — —   
(X2) ด้านการยอมรับในเรื่องความเสี่ยง     — 
(X3) ด้านการก าหนดทิศทาง  —  —  
(X4) ด้านการร่วมมือ  — — —  
(X5) ด้านการสนับสนุนการจัดการ    — — 
(X6) ด้านการควบคุม  —  — — 
(X7) ด้านเอกลักษณ์   — —  
(X8) ด้านระบบการให้รางวัล  —  —  
(X9) ด้านความอดทนต่อความขัดแย้ง   —   
(X10) ด้านแบบของการสื่อสาร                                                                                         —  — 

สัญลักษณ์   คือ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
สัญลักษณ์  —   คือ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 

 
ตารางท่ี 4.71  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 

ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ใน
ภาพรวม

(ŶT) 

ด้าน 
คุณภาพ
งาน (Ŷ1) 

ด้าน 
ปริมาณ
งาน (Ŷ2) 

ด้าน 
เวลา 
(Ŷ3) 

ด้าน     
ค่าใช้   

จ่าย (Ŷ4) 
(X11) ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่   
       เพียงพอและยุติธรรม       

(X12) ด้านโอกาสในการพัฒนา 
     สมรรถภาพของบุคคล      

(X13) ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือ 
       การท างานร่วมกัน      

(X14) ด้านสิทธิของพนักงาน    —  
(X15) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงาน 
       กับชวีิตด้านอื่น     — 

(X16) ด้านสถานภาพการท างานมีความ 
       ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ      

(X17) ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง 
       ในงาน      

(X18) ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม      
สัญลักษณ์   คือ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
สัญลักษณ์  —   คือ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
การค้นคว้าอิสระเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา (1) เพ่ือศึกษาปัจจัย
ส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด (2) เพ่ือศึกษา
ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 
(3) เพ่ือศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 
ไปรษณีย์ไทย จ ากัด เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้วิธีเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม ประชากรที่ใช้ใน
การศึกษา ได้แก่ พนักงานของบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด (ส านักงานใหญ่) จ านวน 975 คน ค านวณหา
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 312 คน             
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วย ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
ทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ โดยใช้วิธี Enter โดยสรุปผลการศึกษาออกเป็น 5 ส่วน 
ดังนี้ 

ส่วนที่ 1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด  
ส่วนที่ 2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด

เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร 
ส่วนที่ 3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 

เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน  
ส่วนที่ 4  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด เกี่ยวกับ

ปัจจัยประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  
ส่วนที่ 5  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

ผลการศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด สรุปผลการศึกษา ได้ดังนี้ 

ส่วนที่ 1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด  พบว่า                 
กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานของบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด จ านวน 312 ตัวอย่าง ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
จ านวน 197 คน คิดเป็นร้อยละ 63.14 มีอายุอยู่ระหว่าง 26 - 35 ปี จ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 
35.26 มีสถานภาพสมรส/ อยู่ด้วยกัน จ านวน 158 คน คิดเป็นร้อยละ 50.64 มีการศึกษาระดับ                
ปริญญาตรี จ านวน 177 คน คิดเป็นร้อยละ 56.73 มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 15,001 - 25,000 บาท 
จ านวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 40.38 และ มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 2 - 5 ปี จ านวน 101 คน คิดเป็น
ร้อยละ 32.37 
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ส่วนที่  2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 
เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร พบว่า ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก                
ซึ่งด้านมีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ ด้านเอกลักษณ์  รองลงมาคือ ด้านระบบ                  
การให้รางวัล และด้านมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ ด้านการร่วมมือ ตามล าดับ                   
สามารถอธิบายเป็นรายด้านตามล าดับระดับความคิดเห็น ดังนี้ 

ด้านเอกลักษณ์ พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก ซึ่งข้อมีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ใน
ระดับความคิดเห็นมากคือ ท่านยินดีที่จะแสดงตนและภูมิใจว่าท างานที่องค์กรแห่งนี้ คือเมื่อมีใครว่าองค์กร
ที่ท่านท างานอยู่ในทางเสียหาย ท่านพร้อมที่จะแสดงตนว่าเป็นบุคลากรคนหนึ่งขององค์กรและพร้อมที่จะ
ชี้แจงเพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่ดีต่อองค์กรที่ท างานอยู่ และข้อมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมาก
คือ องค์กรของท่านมีการสนับสนุนการท างานเป็นทีม ตามล าดับ 

ด้านระบบการให้รางวัล พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก ซึ่งข้อมีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ องค์กรมีระบบที่ชัดเจนในการขึ้นเงินเดือน การเลื่อนขั้นหรือการเลื่อน
ต าแหน่งให้แก่พนักงาน รองลงมาคือ ท่านเห็นว่าการขึ้นเงินเดือน การเลื่อนขั้น หรือการเลื่อนต าแหน่งของ
องค์กรดูจากผลงานของท่านมากกว่าความสนิทสนมระบบอาวุโส หรือความชอบส่วนตัว และข้อมีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ องค์กรของท่านได้ก าหนดการให้รางวัลเมื่อปฏิบัติงานบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ ตามล าดับ 

ด้านการก าหนดทิศทาง พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก ซึ่งข้อมีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ องค์กรของท่านได้ก าหนดแนวทางและความคาดหวังกับผลปฏิบัติงานไว้
ชัดเจน รองลงมาคือ ท่านรู้ว่าองค์กรคาดหวังในการปฏิบัติงานอย่างไรจากตัวท่าน และสามารถวัด
ความก้าวหน้าขององค์กรได้ และข้อมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ องค์กรมีการก าหนด
เป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจน ตามล าดับ 

ด้านการควบคุม พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก ซึ่งข้อมีค่าเฉลี่ยสูงสุด                 
อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ องค์กรของท่านมีกฎระเบียบข้อบังคับต่าง ๆ ในการควบคุมพฤติกรรมการ
ท างานของพนักงาน รองลงมาคือ หัวหน้าท่านจะคอยควบคุมการปฏิบัติงานของท่านโดยตรง เพ่ือให้ท่าน
ท างานให้เกิดประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ และข้อมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ 
องค์กรของท่านได้ก าหนดกฎระเบียบข้อบังคับภายในฝ่ายงานอย่างเหมาะสม ตามล าดับ 

ด้านแบบของการสื่อสาร พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมากที่สุด ซึ่งข้อมีค่าเฉลี่ย
สูงสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ การติดต่อสื่อสารมักจะเป็นเรื่องการสั่งการตามล าดับของการบังคับ
บัญชาตามสายงานจากบนลงล่าง รองลงมาคือ หัวหน้าท่านเปิดโอกาสให้ท่านได้ชี้แจงเหตุผลต่าง ๆ 
เกี่ยวกับข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงานตามสายการบังคับบัญชา และข้อมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด อยู่ในระดับความ
คิดเห็นมากคือ การติดต่อสื่อสารภายในองค์กรของท่านมีการติดต่อสื่อสารอย่างเป็นทางการตามสายการ
บังคับบัญชา ตามล าดับ 

ด้านความอดทนต่อความขัดแย้ง พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก ซึ่งข้อมี
ค่าเฉลี่ย อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถวิพากษ์วิจารณ์นโยบาย
ขององค์กรที่ท่านไม่เห็นด้วยได้อย่างเปิดเผย รองลงมาคือ เมื่อมีความขัดแย้ง หัวหน้าจะน าความขัดแย้งมา
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ปรึกษาหรือหารือกันเพ่ือหาทางออกร่วมกัน และข้อมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ ท่าน
สามารถอดทนต่อความขัดแย้งและสามารถแก้ปัญหาในเบื้องต้นได้ ตามล าดับ 

ด้านการริเริ่มส่วนบุคคล พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก ซึ่งข้อมีค่าเฉลี่ยสูง
ที่สุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ องค์กรของท่านให้ท่านมีอิสระทางความคิดและการปฏิบัติงาน 
รองลงมาคือ องค์กรของท่านสนับสนุนให้ท่านมีความริเริ่มในโครงการใหม่ ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 
และข้อมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ ท่านมีความเป็นอิสระในงานที่ท่านได้รับผิดชอบ
อย่างเต็มที่ ตามล าดับ 

ด้านการสนับสนุนการจัดการ พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก ซึ่งข้อมีค่าเฉลี่ย
สูงสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ เมื่อท่านมีปัญหาในการท างานที่ไม่สามารถแก้ไขได้ด้วยตนเอง 
หัวหน้าจะให้ความช่วยเหลือการแก้ไขปัญหาอย่างเต็มที่ รองลงมาคือ องค์กรของท่านสนับสนุนพนักงานให้
มีส่วนร่วมในการบริหารงานอยู่เสมอ และข้อมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ หัวหน้ามี
ช่องทางในการติดต่อสื่อสารถึงท่านอย่างชัดเจน ตามล าดับ 

ด้านการยอมรับในเรื่องความเสี่ยง พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก ซึ่งข้อมี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ ท่านกล้าที่จะแสดงออกซึ่งความคิดใหม่  ๆ อันจะเป็น
ประโยชน์ต่อองค์กรในที่ประชุม แม้ว่าความคิดดังกล่าวในที่ประชุมอาจจะไม่เห็นด้วยก็ตาม รองลงมาคือ 
องค์กรของท่านมีการแสวงหาโอกาสและให้พนักงานทดลองงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ และข้อมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด  
อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ ท่านพร้อมที่จะรับการเปลี่ยนแปลงที่จะกระทบต่อตัวท่านในการท างาน
เพ่ือความก้าวหน้าขององค์กร ตามล าดับ 

ด้านการร่วมมือ พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก ซึ่งข้อมีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ใน
ระดับความคิดเห็นมากคือ องค์กรมักจัดกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อกระตุ้นให้ฝ่ายงานต่าง ๆ ในองค์กรเกิด
พฤติกรรมการประสานและการร่วมมือกันในการท างาน รองลงมาคือ พนักงานในองค์กรมีการประสานงานให้
ร่วมมือกันระหว่างฝ่ายงานต่าง ๆ ในองค์กร และข้อมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ ท่านมี
ส่วนร่วมและจะเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ภายในฝ่ายงาน อย่างเช่น กีฬาสีภายในฝ่ายงาน เป็นต้น ตามล าดับ 

ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด เกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตในการท างาน พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็น
มาก ซึ่งด้านมีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ ด้านสิทธิของพนักงาน รองลงมาคือ ด้าน
สถานภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ และด้านมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด อยู่ในระดับความ
คิดเห็นมากคือ ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ตามล าดับ สามารถอธิบายเป็นรายด้าน
ตามล าดับระดับความคิดเห็น ดังนี้ 

ด้านสิทธิของพนักงาน พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก ซึ่งข้อมีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ ผู้ร่วมงานของท่านให้ความเคารพในสิทธิส่วนบุคคล และไม่ก้าวก่ายในเรื่อง
ส่วนตัวของท่านที่ไม่เกี่ยวข้องกับการท างาน รองลงมาคือ ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่างเต็มที่ใน
การประชุมของส่วนงาน และข้อมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ ท่านมีอิสระการปฏิเสธ
งานที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งท่านคิดว่าท่านไม่มีความสามารถที่จะปฏิบัติ หรืองานนั้นนอกเหนือขอบเขตความ 
รับผิดชอบ ตามล าดับ 
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ด้านสถานภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ พบว่า โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับความคิดเห็นมาก ซึ่งข้อมีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับความคิดด้วยมากคือ ท่านพอใจที่องค์กรให้มีการ
ตรวจสุขภาพประจ าปีให้กับพนักงานทุกคน รองลงมาคือ องค์กรของท่านสนับสนุนให้สภาพการท างานของ
ท่านมีสุขอนามัยและมีความปลอดภัย และข้อมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ องค์กรของ
ท่านมีการรักษาความปลอดภัยเพียงพอ ตามล าดับ 

ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็น
มาก ซึ่งข้อมีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ ในภาพรวมสิทธิและสิ่งตอบแทนที่ท่านได้รับ
เหมาะสมดีแล้ว รองลงมาคือ ท่านได้รับการพิจารณาปรับเงินเดือนประจ าปีอย่างยุติธรรม และข้อมีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ เงินเดือนทีท่่านได้รับเหมาะสมกับหน้าที่ที่รับผิดชอบ ตามล าดับ 

ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก ซึ่งข้อมี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ องค์กรของท่านให้ความร่วมมือกับชุมชนในการท ากิจกรรม
เพ่ือเป็นสาธารณะประโยชน์ รองลงมาคือ การปฏิบัติหน้าที่ในองค์กรของท่านได้รับการยอมรับว่าส าคัญต่อ
สังคมโดยรวมและประเทศชาติ และข้อมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ ท่านมีส่วนร่วมใน
โครงการท าประโยชน์ต่อสังคมขององค์กรของท่าน ตามล าดับ 

ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก ซึ่ง
ข้อมีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ ท่านมีโอกาสปรับปรุงตนเองเพ่ือการปฏิบัติงานตาม
เป้าหมายขององค์กร รองลงมาคือ องค์กรของท่านมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเพ่ือพัฒนา
ศักยภาพในการท างาน และข้อมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ ท่านได้รับการสนับสนุน
และส่งเสริมให้เข้ารับการฝึกอบรม ศึกษาดูงาน ตามล าดับ 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็น
มาก ซึ่งข้อมีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ ท่านมีวันหยุดเพ่ือพักผ่อนอยู่กับครอบครัว
อย่างเพียงพอ รองลงมาคือ ท่านไม่จ าเป็นต้องน างานกลับไปท าที่บ้านในช่วงหลังเลิกงาน และข้อมีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ การท างานประจ าของท่านไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวิต
ครอบครัวหรือชีวิตส่วนตัว ตามล าดับ 

ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับความ
คิดเห็นมาก ซึ่งข้อมีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ ท่านได้รับค าแนะน าและความช่วยเหลือ
จากเพ่ือนร่วมงานอยู่เสมอ รองลงมาคือ องค์กรของท่านจัดให้มีกิจกรรมเพ่ือสร้างความสัมพันธ์อันดี
ระหว่างพนักงาน และข้อมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ องค์กรของท่านในภาพรวมมี
ความสามัคคี ตามล าดับ 

ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก 
ซึ่งข้อมีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ ท่านมีโอกาสได้รับมอบหมายให้ท างานที่ต้องใช้
ความสามารถและมีความรับผิดชอบมากขึ้น รองลงมาคือ ท่านได้รับการสนับสนุนให้เข้าอบรมสัมมนา และ
ข้อมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ องค์กรมีนโยบายให้พนักงานได้พัฒนาความรู้ 
ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงาน ตามล าดับ 
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ส่วนที่ 4  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด เกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า ปัจจัยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานโดย
ภาพรวมอยู่ ในระดับความคิดเห็นมาก ซึ่ งด้าน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ ในระดับความคิดเห็นมากคื อ                   
ด้านค่าใช้จ่าย รองลงมาคือ ด้านคุณภาพงาน และด้านมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ 
ด้านปริมาณงาน ตามล าดับ สามารถอธิบายเป็นรายด้านตามล าดับระดับความคิดเห็น ดังนี้ 

ด้านค่าใช้จ่าย พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก ซึ่งข้อมีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ใน
ระดับความคิดเห็นมากคือ ท่านตระหนักและกระตุ้นให้เพ่ือนร่วมงานใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างคุ้มค่า 
รองลงมาคือ ท่านมีการน าทรัพยากรที่ใช้แล้วมาพัฒนาให้เกิดประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน และข้อมีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ ท่านปฏิบัติงานส าเร็จด้วยความคุ้มค่าและประหยัดทรัพยากร 
ตามล าดับ 

ด้านคุณภาพงาน พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก ซึ่งข้อมีค่าเฉลี่ยสูงสุด               
อยู่ ในระดับความคิดเห็นด้วยมากคือ ท่านมีความพึงพอใจในคุณภาพงานของท่าน รองลงมาคือ                
ท่านสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างถูกต้อง และมีคุณภาพตามมาตรฐานตามที่องค์กรก าหนด 
และข้อมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ งานที่ท่านได้รับมอบหมายก่อให้เกิดประโยขน์ต่อ
องค์กร ตามล าดับ 

ด้านเวลา พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก ซึ่งข้อมีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับ
ความคิดเห็นมากคือ ท่านสามารถท างานเสร็จและส่งมอบตามก าหนด รองลงมาคือ ท่านมีการก าหนด
ระยะเวลาในการด าเนินงานอย่างเหมาะสม ตามลักษณะของงาน และข้อมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด อยู่ในระดับความ
คิดเห็นมากคือ องค์กรมีการพัฒนาน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยเข้ามาใช้ เพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติงานให้สะดวก
รวดเร็ว ตามล าดับ 

ด้านปริมาณงาน พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก ซึ่งข้อมีค่าเฉลี่ยสูงสุด                   
อยู่ในระดับความคิดเห็นมากคือ งานที่ปฏิบัติมีปริมาณงานที่เหมาะสมและเป็นไปตามเป้าหมายที่ได้ก าหนด
ไว้ รองลงมาคือ ท่านสามารถท างานได้จ านวนตามความคาดหวังขององค์กร และข้อมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด อยู่ใน
ระดับความคิดเห็นมากคือ ผลงานที่ออกมานั้นสมดุลกับอัตราก าลังคนในองค์กร ตามล าดับ 

ส่วนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน แบ่งออกได้ดังนี้ 
สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไปรษณีย์
ไทย จ ากัด แตกต่างกัน สรุปผลการวิเคราะห์ ได้ดังนี้ 

1.1 เพศ พบว่า เพศของพนักงานที่แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด โดยภาพรวม และรายด้านไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ            
ที่ระดับ 0.05 สรุปว่า พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ที่มีเพศต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพใน          
การปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 

1.2 อาย ุพบว่า อายุของพนักงานที่แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ในภาพรวม และรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สรุปว่า 
พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ที่มีอายุต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
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1.3 สถานภาพ พบว่า สถานภาพของพนักงานที่แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด โดยภาพรวม และรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 สรุปว่า พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ที่มีสถานภาพต่างกันส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

1.4 ระดับการศึกษา พบว่า ระดับการศึกษาของพนักงานที่แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด โดยภาพรวม และรายด้านแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สรุปว่า พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ที่มีระดับการศึกษาที่ต่างกัน
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน  

1.5 รายได้ต่อเดือน พบว่า รายได้ต่อเดือนของพนักงานที่แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ในภาพรวม และรายด้านแตกต่างกั นอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สรุปว่า พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ที่มีรายได้ต่อเดือนต่างกัน
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน  

1.6 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน พบว่า ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานของพนักงานที่แตกต่างกันส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ในภาพรวม และรายด้านแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สรุปว่า พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ที่มีระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน  

สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด สรุปผลการวิเคราะห์ได้ ดังนี้ 

โดยภาพรวม พบว่า ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรด้านการก าหนดทิศทาง ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานโดยภาพรวมมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านความอดทนต่อความขัดแย้ง ด้านแบบของการ
สื่อสาร ด้านการควบคุม ด้านระบบการให้รางวัล ด้านการริเริ่มส่วนบุคคล ด้านการยอมรับในเรื่องความ
เสี่ยง ด้านการสนับสนุนการจัดการ ด้านเอกลักษณ์ และด้านการร่วมมือ ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 

ด้านคุณภาพงาน พบว่า ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรด้านแบบของการสื่อสารส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงานมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านความอดทนต่อความขัดแย้ง ด้านการยอมรับ
ในเรื่องความเสี่ยง และด้านการสนับสนุนการจัดการ ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ด้านปริมาณงาน พบว่า ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรด้านการควบคุมส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านปริมาณงานมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านการก าหนดทิศทาง ด้านระบบการให้รางวัล ด้านการ
ยอมรับในเรื่องความเสี่ยง และด้านการสนับสนุนการจัดการ ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ               
ที่ระดับ 0.05 

ด้านเวลา พบว่า ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรด้านความอดทนต่อความขัดแย้งส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานด้านเวลามากที่สุด รองลงมาคือ ด้านแบบของการสื่อสาร ด้านการริเริ่มส่วนบุคคล และ
ด้านการยอมรับในเรื่องความเสี่ยง ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ด้านค่าใช้จ่าย พบว่า ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรด้านการก าหนดทิศทางส่งผลต่อประสิทธิภาพ               
ในการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่ายมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านความอดทนต่อความขัดแย้ง ด้านระบบการ                 
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ให้รางวัล ด้านการริเริ่มส่วนบุคคล ด้านเอกลักษณ์ และด้านการร่วมมือ ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 

สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด สรุปผลการวิเคราะห์ได้ ดังนี้ 

โดยภาพรวม พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคมส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรม ด้านสถานภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านการบูรณาการทางสังคม
หรือการท างานร่วมกัน ด้านสิทธิของพนักงาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืน ด้าน
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน และด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลตามล าดับ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ด้านคุณภาพงาน พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคมส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงานมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม ด้านสิทธิของพนักงาน ด้านสถานภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 
ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน และด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน 
ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 

ด้านปริมาณงาน พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคมส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงานมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านการได้รับค่าตอบแทน                   
ที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านสิทธิของพนักงาน ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน             
ด้านสถานภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิต               
ด้านอ่ืน ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน และด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 
ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05      

ด้านเวลา พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคมส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านเวลามากที่สุด รองลงมาคือ ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืน ด้านสถานภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพ
ของบุคคล และด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 

ด้านค่าใช้จ่าย พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอ           
และยุติธรรมส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่ายมากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านสถานภาพ
การท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริม ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน ด้านความ
เป็นประโยชน์ต่อสังคม ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคง
ในงาน และด้านสิทธิของพนักงานตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 
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5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 

จากการวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด สามารถอภิปรายผล ได้ดังนี้ 

5.2.1 อภิปรายผลการวิจัยตามสมมติฐานการวิจัย 
สมมติฐานที่  1 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้           

ต่อเดือน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ที่แตกต่างกัน ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า  

เพศที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไปรษณีย์ไทย 
จ ากัด ไม่แตกต่างกัน เนื่องจาก องค์กรมีการปลูกฝังค่านิยมในการปฏิบัติงานอย่างเสมอ และพนักงานทั้ง
เพศชายและเพศหญิงมีระดับความรู้ ความสามารถ ในการปฏิบัติงานมีความเท่าเทียมกัน และเพศเป็น
ตัวก าหนดใหพนักงานได้ปฏิบัติงานในต าแหนงที่เหมาะสม มีลักษณะงานที่เหมาะกับเพศตั้งแต่เริ่มงาน 
ดังนั้น เพศท่ีแตกต่างกันจึงไม่เป็นเหตุใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตางกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ ธัญญ์ณณัช รุ่งโรจน์สุวรรณ (2553) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท อมรินทร์ บุค เซ็นเตอร์ จ ากัด  พบว่า ไม่ว่าพนักงานเพศชายหรือเพศหญิง ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงาน และสอดคล้องงานวิจัยของ กิตติยา ฐิติคุณรัตน์ (2556) ศึกษาประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ซันไชน์อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด พบว่า พนักงานที่มีเพศแตกต่างกัน           
มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกวางแผนผลิตโดยรวมไม่แตกต่างกัน 

อายุที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไปรษณีย์ไทย 
จ ากัด แตกต่างกัน เนื่องจาก การท างานร่วมกันในองค์กรย่อมจะมีความหลากหลายของวัยการท างาน 
พนักงานที่มีอายุมากกว่าจะมีความอดทน มีประสบการณ์ ความช านาญและเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน            
ที่ถูกต้องแม่นย ามากกว่าคนที่อายุน้อย ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ นภารัตน์ ด่านกลาง (2550) ศึกษา
ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร พบว่าปัจจัยส่วนบุคคล
ด้านอายุ ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร และสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ นิ่มนวล ทองแสน (2557) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานกลุ่ม
ธุรกิจผลิตเครื่องส าอางในเขตจังหวัดปทุมธานี พบว่าพนักงานกลุ่มธุรกิจผลิตเครื่องส าอางที่มีอายุที่แตกต่าง
กันส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน  

สถานภาพแตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไปรษณีย์
ไทย จ ากัด แตกต่างกัน เนื่องจาก การมีครอบครัวต้องมีภาระรับผิดชอบนอกเหนือจากหน้าที่การงาน                  
เพ่ือหารายได้เข้าสู่ครอบคัวให้เพียงพอกับค่าใช้จ่ายที่เพ่ิมขึ้น จึงจ าเป็นที่จะต้องปฏิบัติงานให้กับองค์กร               
จึงส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ เสาวรักษ์ สุวรรณสว่าง 
(2550) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน บริษัท ประกันชีวิต ในเขต
กรุงเทพมหานคร พบว่าลักษณะประชากรของพนักงานบริษัทประกันชีวิต ได้แก่ อายุ สถานภาพ รายได้
เฉลี่ยต่อเดือน ประสบการณ์ท างาน และระดับการศึกษาแตกต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการท างานแตกต่าง
กัน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ทิวา ปฏิญาณสัจ (2553) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
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ท างานในทัศนะของพนักงาน บิ๊กซี ซูเปอร์เซ็นเตอร์ สาขาส าโรง พบว่า เมื่อจ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล
พบว่าพนักงานที่มีสถานภาพสมรสต่างกันให้ความส าคัญเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
แตกต่างกัน    

ระดับการศึกษาแตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
ไปรษณีย์ไทย จ ากัด แตกต่างกัน เนื่องจาก พนักงานที่ระดับการศึกษาสูงจะสามารถใช้ความรู้จาก
การศึกษาเข้ามาประยุกต์ใช้กับงานที่ท ามากกว่าพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่า ที่ต้องอาศัยการเรียนรู้
จดจ าจากประสบการณ์ท างาน จึงส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ สาวิตรี สองศรี และ ดร.กฤษฎา มูฮัมหมัด (2560) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเศรษฐกิจการคลัง พบว่า ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ ระดับ
การศึกษาที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติติงานของบุคลากรส านักงานเศรษฐกิจการคลัง
แตกต่างกัน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธัณย์สิตา รังสิวุฒิวงศ์ และ พัชร์หทัย จารุทวีผลนุก (2561) 
ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรกลุ่มบริษัท ไทยรัฐ กรุ๊ป พบว่า ปัจจัย
ด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติติงานของ
บุคลากรกลุ่มบริษัท ไทยรัฐ กรุ๊ป ต่างกัน 

รายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
ไปรษณีย์ไทย จ ากัด แตกต่างกัน เนื่องจาก พนักงานที่มีรายได้สูงมักมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูง
เพราะองค์กรมีการพิจารณาปรับเงินเดือน การเลื่อนขั้นประจ าทุกปี ซึ่งดูจากผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
จึงท าให้ปริมาณงานที่ออกมานั้น ถูกต้อง เรียบร้อย ตามมาตรฐานที่ก าหนด ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
เสาวรักษ์ สุวรรณสว่าง (2550) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน บริษัท ประกัน
ชีวิต ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าลักษณะประชากรของพนักงานบริษัทประกันชีวิต ได้แก่ อายุ 
สถานภาพ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ประสบการณ์ท างาน และระดับการศึกษาแตกต่างกัน จะมีประสิทธิภาพ
การท างานแตกต่างกัน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ สกุลตรา กฤชเทียมเมฆ (2560) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของฝ่ายผลิต บริษัท พีแซท คัสสัน ประเทศไทย จ ากัด พบว่า เพศ ระดับ
การศึกษา รายได้ ลักษณะงาน และประสบการณ์ ที่แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่
แตกต่างกัน    

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่แตกต่างกันแตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด แตกต่างกัน เนื่องจาก พนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานมากกว่า               
มีประสบการณ์ เชี่ยวชาญในงาน การปฏิบัติงานมีความถูกต้องแม่นย า การปฏิบัติงานออกมาจึงมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ประสิทธิ์ชัย พิภักดี (2552) ศึกษาความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มี           
ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท นิเด็ค อิเล็กทรอนิกส์ (ประเทศไทย) จ ากัด สาขา
โรจนะ พบว่า พนักงานที่มีอายุการท างานต่างกัน มีระดับความเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ สกุลตรา กฤชเทียมเมฆ (2560) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของฝ่ายผลิต บริษัท พีแซท คัสสัน ประเทศไทย จ ากัด พบว่า เพศ ระดับ
การศึกษา รายได้ ลักษณะงาน และประสบการณ์ ที่แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน          
ที่แตกต่างกัน   
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สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด       

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรในภาพรวมส่งผลเชิงบวกต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซึ่งเป็นตามสมมติฐาน สามารถอธิบายเป็นรายด้าน ดังนี้    

ด้านการริเริ่มส่วนบุคคล ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 
ไปรษณีย์ไทย จ ากัด เนื่องจากองค์กรมีการเปิดโอกาสให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานในองค์กร  
ทั้งการเปิดโอกาสให้พนักงานได้ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์กับงานที่ได้รับผิดชอบ ซึ่งการริเริ่มส่วนบุคคลต้อง
เริ่มมาจากตัวของแต่ละบุคคล แล้วน าความคิดริเริ่มนั้นมาพัฒนาในการท างาน จึงก่อให้เกิดเป็นการท างาน
รูปแบบใหม่ ๆ แล้วส่งผลให้การปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กรมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้ทางองค์กรต้อง
สนับสนุนให้พนักงานมีความริเริ่ม เพราะพนักงานโดยทั่วไปจะขาดความคิดริเริ่มและไม่ชอบการเปลี่ยนแปลง 
ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Robbins (2001) กล่าวว่า การริเริ่มส่วนบุคคล คือ ระดับของความรับผิดชอบ
อิสรภาพทางความคิดของแต่ละคนและมีโอกาสในการแสดงความคิดสร้างสรรค์ และสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ นัฐวิชญ์ ฉัจตศุภกุล (2552) ศึกษาผลกระทบของวัฒนธรรมองค์กร  และสภาพแวดล้อมการด าเนินงาน
ที่มีผลการด าเนินงานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในประเทศไทย พบว่า วัฒนธรรมองค์กรด้านความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์มีความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมสร้างสรรค์อยู่ในระดับมากทุกด้าน เพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างสรรค์
ผลงานและพัฒนาคุณภาพสินค้าได้อย่างมีประสิทธิภาพ  และสอดคล้องกับงานวิจัยของ วิไลวรรณ บ้านกรด 
(2558) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน   
บริษัท พีทีจี เอ็นเนอยี จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ พบว่า วัฒนธรรมองค์การด้านการริเริ่มส่วนบุคคล                 
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ด้านการยอมรับในเรื่องความเสี่ยง ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด เนื่องจากพนักงานแต่ละบุคคลกล้าที่จะแสดงความคิดริเริ่มและพร้อมกับการ
เปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ ในการท างาน องค์กรมีการยอมรับในความเสี่ยงในการปฏิบัติงานและการตัดสินใจของ
พนักงานเพ่ือให้เกิดความคิดใหม่ ๆ เกิดขึ้นในองค์กร และมีแผนเตรียมพร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่  
จะเกิดขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Gordon (1999) กล่าวว่า การส่งเสริมนวัตกรรมและยอมรับการเสี่ยง 
คือการที่สมาชิกขององค์กรได้รับการกระตุ้นให้สรรค์สร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ กล้าเสี่ยงในการด าเนินการด้วย
การมุ่งกระตุ้นให้แสวงหาโอกาส ทดลองสิ่งใหม่และยอมรับแนวความคิดใหม่ ๆ และสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Robbins (2001) กล่าวว่า การยอมรับในเรื่องความเสี่ยง คือระดับพนักงานสามารถอดทนต่อความไม่แน่นอน
และการเปลี่ยนแปลงได้ กล้ายอมรับความคิดเห็นของผู้อ่ืนรวมถึงการแสวงหาโอกาส และทดลองสิ่งใหม่ ๆ 
พนักงานรู้สึกว่ามีการกระท าในสิ่งที่ท้าทายอย่างเหมาะสม และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐธิดา ชูเจริญ
พิพัฒน์ (2555) ศึกษาวัฒนธรรมในองค์กรที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์                  
เขตนครสวรรค์  พบว่าวัฒนธรรมองค์กรด้านวัฒนธรรมที่ เน้นนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยงมี
ความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ เขตนครสวรรค์ และสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ วิไลวรรณ บ้านกรด (2558) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิภาพในการ
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ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท พีทีจี เอ็นเนอยี จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ พบว่า วัฒนธรรมองค์กร 
ด้านการยอมรับในเรื่องความเสี่ยง มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ด้านการก าหนดทิศทาง ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 
ไปรษณีย์ไทย จ ากัด เนื่องจากองค์กรมีการก าหนดทิศทาง เป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนในการท างาน 
จึงช่วยให้บุคลากรในองค์กรได้เข้าใจและรับรู้ถึงแนวทางปฏิบัติที่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และปฏิบัติงานนั้น
ออกมาได้อย่างมีประสิทธิภาพ ช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Robbins (2001) 
กล่าวว่า การก าหนดทิศทาง คือระดับที่องค์กรก าหนดวัตถุประสงค์และความคาดหวังในการปฏิบัติงาน                 
ที่ชัดเจน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ กนิษฐา สุขสมัย (2558) ศึกษาการบริหารแบบมีส่วนร่วมของ
บุคลากรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยเทคโนโลยีสยาม พบว่า การบริหาร
แบบมีส่วนร่วมของบุคลากร ด้านการก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของบุคลากร และสอดคล้องกับงานวิจัยของ วิไลวรรณ บ้านกรด (2558) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
วัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท พีทีจี เอ็นเนอยี จ ากัด (มหาชน) 
ส านักงานใหญ่  พบว่า วัฒนธรรมองค์การด้านการก าหนดทิศทางและเป้าหมาย มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  

ด้านการร่วมมือ ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์
ไทย จ ากัด เนื่องจาก องค์กรได้จัดกิจกรรมต่าง ๆ เช่น กีฬาสีภายในองค์กร กีฬาสีระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ 
จึงเป็นการกระตุ้นให้พนักงานหน่วยงานต่าง ๆ ในองค์กรเกิดพฤติกรรมการท างานร่วมกัน ให้การช่วยเหลือ
ร่วมมือกันในการปฏิบัติงานภายในองค์กร จึงส่งผลให้การปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กรมีประสิทธิภาพ 
ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Robbins (2001) กล่าวว่า การประสานกันหรือการร่วมมือกัน คือระดับที่
หน่วยงานต่าง ๆ ในองค์กรได้รับการกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมการประสานงานและร่วมมือกัน และสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ พินิจตา ค ากรฤาชา (2560) ศึกษาวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากรส านักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจ าจังหวัด ในเขตภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า วัฒนธรรมองค์กรด้านความร่วมมือและประสานบูรณาการ มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร  
ด้านการสนับสนุนทางการจัดการ ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 
ไปรษณีย์ ไทย จ ากัด เนื่องจาก ผู้บั งคับบัญชามีช่องทางในการติดต่อสื่อสารชัดเจน เมื่อพนักงาน                 
มีปัญหาในการท างานที่ไม่สามารถแก้ไขได้ด้วยตนเอง ผู้บังคับบัญชาก็ให้ความช่วยเหลือและสนับสนุนการ
แก้ไขปัญหาอย่างเต็มที่  องค์กรสนับสนุนพนักงานให้มีส่วนร่วมในการบริหารงานอยู่เสมอ จึงส่งผลให้           
การปฏิบัติงานของพนักงานมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Robbins (2001) กล่าวว่า                  
การสนับสนุนการจัดการ คือระดับที่ผู้จัดการได้ท าการติดต่อสื่อสารอย่างชัดเจน มีการให้การสนับสนุน และ
ช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชา และสอดคล้องกับงานวิจัยของ วิไลวรรณ บ้านกรด (2558)  ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท พีทีจี เอ็นเนอยี จ ากัด 
(มหาชน) ส านักงานใหญ่ พบว่า วัฒนธรรมองค์การด้านการสนับสนุนในเรื่องการบริหาร มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  และสอดคล้องกับงานวิจัยของ อัครวัฒน์ นิธิจิรวงศ   (2559) 
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ศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่เทศกิจตามแผนปฏิบัติงานฝ่ายเทศกิจ กรุงเทพมหานคร 
พบว่า ปัจจัยด้านการสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่  

ด้านการควบคุม ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์
ไทย จ ากัด เนื่องจาก การควบคุมของผู้บริหาร หรือองค์กรได้ก าหนดกฎ ระเบียบ ข้อบังคับต่าง ๆ ในการ
ควบคุมพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างเหมาะสม ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Robbins (2001) 
กล่าวว่า การควบคุม คือจ านวนกฎ ระเบียบ ปริมาณการควบคุมบังคับบัญชาโดยตรงที่ใช้ในการดูแลและ
ควบคุมพฤติกรรมของพนักงาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ วีระศักดิ์ ประพันธ์วิทย์ (2550) ศึกษาปัจจัย
ที่สัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจรถไฟกองก ากับการ 1 กองบังคับการ
ต ารวจรถไฟ ส านักงานต ารวจแห่งชาติ พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยในการปฏิบัติงานด้านการควบคุม
บังคับบัญชากับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวมและรายข้อย่อยนั้นมีความสัมพันธ์กัน และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ วิไลวรรณ บ้านกรด (2558) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท พีทีจี เอ็นเนอยี จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ พบว่า 
วัฒนธรรมองค์การด้านการควบคุมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ด้านเอกลักษณ์ ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย 
จ ากัด เนื่องจากพนักงานมีความภูมิใจในองค์กรของตนเอง พร้อมที่จะแสดงตนว่าตนเองเป็นพนักงานของ
องค์กรเมื่อมีใครมาว่าองค์กรในทางเสียหาย แสดงให้เห็นว่าพนักงานรู้สึกผูกพันต่อองค์กรย่อมส่งผลให้
พนักงานปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Robbins (2001) กล่าวว่า เอกลักษณ์ 
คือระดับของสิ่งที่สมาชิกสร้างเป็นเอกลักษณ์ขององค์กรในแบบส่วนรวมมากกว่าแบบของกลุ่ม หรือความ
ช านาญด้านวิชาชีพ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ วิไลวรรณ บ้านกรด (2558) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
วัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท พีทีจี เอ็นเนอยี จ ากัด (มหาชน) 
ส านักงานใหญ่ พบว่า วัฒนธรรมองค์การด้านเอกลักษณ์ขององค์การ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพใน            
การปฏิบัติงานของพนักงาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ  กาญจนาพร พันธ์เทศ (2560) ศึกษาวัฒนธรรม
องค์การและคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารภาครัฐแห่งหนึ่ง พบว่าด้านเอกลักษณ์ ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ด้านระบบการให้รางวัล ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 
ไปรษณีย์ไทย จ ากัด เนื่องจากองค์กรมีนโยบายในเรื่องของการขึ้นเงินเดือน การเลื่อนขั้น และการเลื่อน
ต าแหน่งอย่างชัดเจนและเป็นธรรม เมื่อพนักงานรู้สึกว่าองค์กรมีความยุติธรรม พนักงานก็มีความพึงพอใจ
และส่งผลให้การปฏิบัติงานของพนักงานมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของ Robbins (2001)              
กล่าวว่า ระบบการให้รางวัล คือระดับของการก าหนดแนวทางการให้รางวัล เช่น การขึ้นเงินเดือน การเลื่อน
ต าแหน่ง โดยจะอาศัยเกณฑ์ต่าง ๆ จากการปฏิบัติงานหรือความอาวุโส เป็นต้น และสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ Nill and Sehibrowsky (2005) ได้ศึ กษาถึ งผลกระทบต่อวัฒนธรรมองค์กรของระบบการให้
ผลตอบแทนและระบบคุณธรรม พบว่า วัฒนธรรมองค์กรมีส่วนในการตัดสินใจและระบบการให้ผลตอบแทน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ กาญจนาพร พันธ์เทศ (2560) ศึกษา
วัฒนธรรมองค์การและคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและ
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารภาครัฐแห่งหนึ่ง พบว่าด้านระบบการให้รางวัล ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  

ด้านความอดทนต่อความขัดแย้ง ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด เนื่องจาก องค์กรให้ความสนับสนุนในการวิพากษ์ วิจารณ์ในเรื่องความขัดแย้ง
อย่างเปิดเผย เมื่อมีความขัดแย้งเกิดขึ้น ผู้บังคับบัญชาจะน าความขัดแย้งจากผู้ที่เกี่ยวข้องมาปรึกษาหรือ
หารือกันในที่ประชุมเพ่ือหาทางออกร่วมกัน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Robbins (2001) กล่าวว่า ความอดทน
ต่อความขัดแย้ง คือระดับของการที่พนักงานได้รับจากการกระตุ้นจากสิ่งที่ปรากฏของความขัดแย้งและการ
วิพากษ์วิจารณ์โดยตรง โดยผู้ปฏิบัติงานมั่นใจว่าสามารถทนต่อความขัดแย้งหรือความแตกต่างกันได้ และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ วิไลวรรณ บ้านกรด (2558) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท พีทีจี เอ็นเนอยี จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ พบว่า 
วัฒนธรรมองค์การด้านการยอมรับต่อความขัดแย้งขององค์การ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพใน             
การปฏิบัติงานของพนักงาน  

ด้านแบบของการสื่อสาร ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 
ไปรษณีย์ไทย จ ากัด เนื่องจากองค์กรเป็นองค์กรขนาดใหญ่ มีระบบการด าเนินการสื่อสารภายในองค์กร             
ที่ค่อนข้างชัดเจน มีการสั่งการเป็นล าดับจากบนลงล่าง จากผู้บังคับบัญชาสู่ผู้ใต้บังคับบัญชาจึงท าให้
พนักงานสามารถสื่อสารกันได้ชัดเจนมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้องค์กรมีการน าเทคโนโลยีใหม่ๆ เข้ามาช่วย
ในการสื่อสาร จึงส่งผลให้การสื่อสารกันได้รวดเร็ว ถูกต้องและชัดเจนยิ่งขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Robbins (2001) กล่าวว่า แบบของการสื่อสาร คือ ระดับของการสื่อสารในองค์กรที่ถูกจ ากัดโดยระดับของ
ค าสั่งตามสายงานอย่างเป็นทางการ รวมถึงประเภทของระบบการติดต่อสื่อสาร และสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ วิไลวรรณ บ้านกรด (2558) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท พีทีจี เอ็นเนอยี จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ พบว่า วัฒนธรรมองค์การ
ด้านแบบแผนการติดต่อสื่อสารภายในองค์การ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ กาญจนาพร พันธ์เทศ (2560) ศึกษาวัฒนธรรมองค์การและคุณภาพ
ชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารภาครัฐแห่งหนึ่ง พบว่าวัฒนธรรมองค์การด้านแบบของการสื่อสารส่งผลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  

สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด        

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมส่งผลเชิงบวก
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ซึ่งเป็นตามสมมติฐาน สามารถอธิบายเป็นรายด้าน ดังนี้  

ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่ เพียงพอและยุติธรรม ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด เนื่องจากพนักงานในองค์กรได้รับเงินเดือน หรือสิ่งตอบ
แทนจากการปฏิบัติงานเหมาะสมกับหน้าที่ที่รับผิดชอบ และพนักงานได้รับการพิจารณาปรับเงินเดือน
ประจ าปีอย่างยุติธรรม เพราะค่าตอบแทนถือว่าเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ท าให้พนักงาน
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ทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจในการท างานให้กับองค์กรอย่างเต็มความสามารถ ส่งผลให้พนักงานปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับกับทฤษฎีของ Walton (1975) กล่าวคือ ค่าตอบแทนที่เป็นทั้งตัวเงิน
และไม่ใช่ตัวเงินที่ได้จากการท างาน ซึ่งต้องเพียงพอที่จะด ารงชีวิตประจ าวัน ต้องได้รับน่างความเหมาะสม
เมื่อเปรียบเทียบกับทักษะฝีมือ หน้าที่ความรับชอบ ปริมาณงานที่ท า หรือความเท่าเทียมกันเมื่อเปรียบเทียบ
จากผลการปฏิบัติงาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุรีย์พร วิสุทธากรณ์ (2556) ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร: กรณีศึกษาส านักงานปลัดกระทรวง
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานด้านผลตอบแทนที่เป็นธรรมและ
เพียงพอมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ นาจรีย์ ทองวนิช (2558) 
ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานใน บริษัท อิมเมจ โลโก้ 
จ ากัด พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานด้านค่าตอบแทนเพียงพอและเป็นธรรม ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงาน  

ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด เนื่องจาก องค์กรมีนโยบายให้พนักงานได้พัฒนาความรู้ ความสามารถ
ทักษะในการปฏิบัติงาน องค์กรมีการสนับสนุนให้พนักงานเข้าอบรมสัมมนา จึงท าให้พนักงานมีโอกาสพัฒนารู้
ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Walton (1975) กล่าวคือ 
การพัฒนาสมรรถภาพของพนักงานในการท างาน ให้ความส าคัญเกี่ยวกับการฝึกอบรบ สามารถท าให้พนักงาน
ท าหน้าที่แก้ไขตอบสนองรูปแบบการด ารงชีวิตที่เหมาะสม ท าให้พนักงานได้พัฒนาทักษะความรู้ใหม่ ๆ ในการ
ท างานและยังสามารถใช้ทักษะความรู้ความสามารถของตนปฏิบัติงานนั้นได้ และมีการวางแผนที่ดีในการท างาน 
และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Shno Mohammadi (2016) พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการ
ท างานกับการเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานของพนักงานใน Bonyad Organization โดยเฉพาะด้านของการ
พัฒนาขีดความสามารถของมนุษย์ การบูรณาการทางสังคม ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิต
ส่วนตัวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ             
สุรีย์พร วิสุทธากรณ์ (2556) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต ในการท างานกับผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร: กรณีศึกษาส านักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร พบว่า คุณภาพชีวิตในการ
ท างานด้านโอกาสการพัฒนาความรู้ ความสามารถของตนเอง มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
และสอดคล้องกับงานวิจัยของเบญจมาศ อ่ิมมาก (2558) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตและความเครียดใน                     
การปฏิบัติงานที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมเครื่องปรับอากาศและ
เครื่องท าความเย็น พบว่า คุณภาพชีวิตด้านการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ (2560) ศึกษาคุณภาพชีวิต                    
ในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมไฟฟ้าอิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคม พบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานด้านการพัฒนา
ความสามารถของบุคคลมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  

ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด เนื่องจาก การติดต่อระหว่างกลุ่มงานต่าง ๆ ภายใน
องค์กร มีการพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกันในการท างาน ยินดีให้ความช่วยเหลือเมื่อผู้อ่ืนร้องขอความช่วยเหลือ     
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ไม่มีการแบ่งชั้นวรรคนะในที่ท างาน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Walton (1975) กล่าวคือ เป็นการสร้าง
ความสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์กร เป็นส่วนหนึ่งของการมีคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างาน เพราะการท างาน
ร่วมกันจะช่วยส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานเห็นถึงความส าคัญของตัวเอง การมีตัวตนในงาน การยอมรับความ
คิดเห็นจากบุคคลอ่ืนอย่างไม่มีอคติ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Shno Mohammadi (2016) พบว่า 
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับการเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานของพนักงานใน Bonyad 
organization โดยเฉพาะด้านของการพัฒนาขีดความสามารถของมนุษย์ การบูรณาการทางสังคม ด้านความ
สมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ เบญจมาศ อ่ิมมาก (2558) ศึกษา คุณภาพชีวิตและความเครียดในการ
ปฏิบัติงานที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมเครื่องปรับอากาศและ
เครื่องท าความเย็น พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกันมี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานมากที่สุด และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปิยมาภรณ์            
กู้กิตติไมตรี (2558) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานและประสิทธิภาพในการปฏิบัติ งาน 
กรณีศึกษา โรงงานผลิตอาหารแห่งหนึ่งในจังหวัดนครราชสีมา พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานด้าน
การบูรณาการทางสังคม มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ประพันธ์ 
ชัยกิจอุราใจ (2560) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การและประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้าอิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคม พบว่า คุณภาพชีวิตใน
การท างานด้านการบูรณาการด้านสังคม มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ด้านสิทธิของพนักงาน ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 
ไปรษณีย์ไทย จ ากัด เนื่องจาก ผู้ร่วมงานให้ความเคารพในสิทธิส่วนบุคคล และไม่ก้าวก่ายในเรื่องส่วนตัวที่ไม่
เกี่ยวข้องกับการท างาน และพนักงานมีอิสระการปฏิเสธงานที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งคิดว่าตนไม่มีความสามารถ          
ที่จะปฏิบัติ หรืองานนั้นนอกเหนือขอบเขตความรับผิดชอบ จึงท าให้พนักงานมีทัศนคติและความสัมพันธ์อันดี
ในการท างานร่วมกันกับเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Walton (1975) กล่าวคือ 
การเคารพในสิทธิส่วนบุคคลซึ่งกันและกัน การให้ความเสมอภาคให้อิสระในการแสดงความคิดเห็น ช่วยให้เป็น
การก าหนดแนวทางในการอยู่ร่วมกัน ซึ่งเป็นองค์ประกอบหนึ่งของการมีคุณภาพชีวิตในการท างาน และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุรีย์พร วิสุทธากรณ์ (2556) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน
กับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร: กรณีศึกษาส านักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานด้านความเสมอภาคในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ สิรินันท์ เกษมธาดาศักดิ์ (2560) ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของคุณภาพ
ชีวิตในการท างานที่มีผลต่อการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ผ่านความผูกพันธ์ต่อองค์กรด้านจิตใจยองพนักงาน 
บริษัท ส. ขอนแก่นฟู้ดส์ จ ากัด (มหาชน) อ าเภอบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน
ด้านสิทธิของพนักงานในการท างานมีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน  

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืน ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด เนื่องจาก พนักงานมีมีวันหยุดเพ่ือพักผ่อนอยู่กับครอบครัวอย่าง
เพียงพอ พนักงานมีการวางแผนในการท างานที่ชัดเจน พนักงานจึงไม่จ าเป็นต้องน างานกลับไปท าที่บ้านในช่วง
หลังเลิกงาน และมีเวลาว่างในการท ากิจกรรมอ่ืน ๆ ที่นอกเหนือจากการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 
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Walton (1975) กล่าวคือ การบริหารจัดการเวลาให้เหมาะสมกับการด าเนินชีวิต เนื่องจากการท างานจะส่งผล
ต่อความสัมพันธ์ระหว่างเวลาส่วนตัวเวลาส าหรับครอบครัวหรือคนรัก และสังคมภายนอกของบุคลากร เพ่ือให้
เกิดความสุมดุลของชีวิตด้วยเช่นกัน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Parkash Vir Khatri (2013) พบว่า การมี
ชีวิตในการท างานที่สมดุลมีส่วนสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Shno Mohammadi (2016) พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับการเพ่ิม
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานใน Bonyad Organization โดยเฉพาะด้านของการพัฒนาขีดความสามารถ
ของมนุษย์ การบูรณาการทางสังคม ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัวกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ นาจรีย์ ทองวนิช 
(2558) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานใน บริษัท อิมเมจ 
โลโก้ จ ากัด พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง ความสมดุลระหว่างชีวิต
กับการท างาน และค่าตอบแทนเพียงพอและเป็นธรรม ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ เบญจมาศ อ่ิมมาก (2558) ศึกษาคุณภาพชีวิตและความเครียดในการปฏิบัติงานที่             
มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมเครื่องปรับอากาศและเครื่องท าความเย็น 
พบว่า คุณภาพชีวิตด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปิยมาภรณ์ กู้กิตติไมตรี (2558) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิต
การท างานและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน กรณีศึกษาโรงงานผลิตอาหารแห่งหนึ่งในจังหวัดนครราชสีมา 
พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืนมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน 

ด้านสถานภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพ               
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด เนื่องจากองค์กรได้สนับสนุน ให้สภาพการท างาน
ของพนักงานมีสุขอนามัยและมีความปลอดภัย โดยมีการตรวจสุขภาพประจ าปีให้กับพนักงานทุกคนในองค์กร 
และมีการรักษาความปลอดภัยที่เพียงพอ จึงท าให้สภาพแวดล้อมภายในองค์กรมีความปลอดภัย สะอาด ไม่เป็น
อันตรายต่อการท างาน มีบรรยากาศที่น่าท างานไม่รู้สึกหดหู่ และไม่เกิดผลเสียต่อสุขภาพในการท างาน                   
ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Walton (1975) กล่าวคือ สถานที่ที่ปฏิบัติงานต้องมีอากาศถ่ายเทได้สะดวก มีการ
ส่งเสริมสุขภาพให้บุคลากรด้วยการจัดกิจกรรมนันทนาการ จัดสถานที่ส าหรับออกก าลังกายหลังเลิกงาน                   
จัดมุมพักผ่อนเพ่ือให้บุคลากรผ่อนคลายลดความเครียดจากการท างาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุรีย์พร   
วิสุทธากรณ์ (2556) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร                  
: กรณีศึกษาส านักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานด้าน
สภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ อุสุมา ศักดิ์ไพศาล (2556) ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท อินเตอร์ เรียลตี้ แมเนจเม้นท์ จ ากัด พบว่าคุณภาพชีวิตในการทำงานด้าน
สถานภาพการท างานที่มีความปลอดภัย มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ เบญจมาศ อ่ิมมาก (2558) ศึกษาคุณภาพชีวิตและความเครียดในการปฏิบัติงานที่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมเครื่องปรับอากาศและเครื่องท าความเย็น พบว่า 
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คุณภาพชีวิตด้านสถานภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 

ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด เนื่องจากองค์กรได้ให้การสนับสนุนและส่งเสริมให้พนักงานเข้าฝึกอบรม 
ศึกษาต่อหรือดูงาน จ ึงท าให้พนักงานมีโอกาสในการก้าวหน้าและเติบโตในหน้าที่การงานจากความสามารถและ
ทักษะในการท างาน จึงส่งผลให้การปฏิบัติงานของพนักงานมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Walton (1975) กล่าวคือ การท าให้บุคลากรรู้สึกถึงความเชื่อมั่นและความมั่นคงในงาน ให้รักษาและเพ่ิมศักยภาพ
ในการท างาน เพ่ือใช้เป็นโอกาสในการปรับเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้นไป และรายได้ที่มั่นคงในอนาคต และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุรีย์พร วิสุทธากรณ์ (2556) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับ
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร : กรณีศึกษาส านักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร พบว่า 
คุณภาพชีวิตในการท างานด้านความม่ันคงและความก้าวหน้าในงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปิยมาภรณ์ กู้กิตติไมตรี (2558) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิต
การท างานและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา โรงงานผลิตอาหารแห่งหนึ่งในจังหวัดนครราชสีมา 
พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ นาจรีย์ ทองวนิช (2558) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานใน บริษัท อิมเมจ โลโก้ จ ากัด พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน
ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  

ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด เนื่องจาก องค์กรให้ความร่วมมือกับชุมชนในการท ากิจกรรม เพ่ือเป็นสาธารณะ
ประโยชน์ และมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบต่อสังคม ส่งผลให้องค์กรมีภาพลักษณ์ท่ีดีต่อบุคคลภายนอก จึงท าให้
พนักงานเกิดความรู้สึกว่ามีความภูมิใจในองค์กรของตนเอง จึงส่งผลให้การปฏิบัติงานของพนักงานมีประสิทธิภาพ 
ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Walton (1975) กล่าวคือ กิจกรรมการท างานที่ด าเนินไปในลักษณะที่มีความผิดชอบ
ต่อสังคม ซึ่งจะก่อให้เกิดการเพ่ิมคุณค่าความส าคัญของงาน และอาชีพของผู้ปฏิบัติ เช่น บุคลากรรู้สึกถึงความ
ภาคภูมิใจองค์การของตนที่มีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อสังคมและสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุรีย์พร วิสุทธากรณ์ 
(2556) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร : กรณีศึกษา
ส านักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานด้านลักษณะงาน
ที่มีคุณค่าต่อสังคมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ เบญจมาศ 
อ่ิมมาก (2558) ศึกษาคุณภาพชีวิตและความเครียดในการปฏิบัติงานที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในอุตสาหกรรมเครื่องปรับอากาศและเครื่องท าความเย็น พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานด้าน
ความเป็นประโยชน์ต่อสังคมมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  
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5.3   ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 
จากการศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ผู้ศึกษามีข้อเสนอแนะ ดังต่อไปนี้ 
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
1.  ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรด้านการก าหนดทิศทาง ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมาก

ที่สุด เห็นได้ว่า องค์กรควรต้องมีแผนงานและรูปแบบในการพัฒนานโยบายการปฏิบัติ เป้าหมาย และ
วัตถุประสงค์ขององค์กรที่ชัดเจน เป็นรูปธรรมอย่างสม่ าเสมอ 

2.  ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรด้านการร่วมมือ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานน้อยที่สุด   
มีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นด้วยต่ าสุด อยู่ในระดับความคิดเห็นมาก เห็นได้ว่า องค์กรควรมีนโยบายการจัด
กิจกรรมเพ่ือเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีของพนักงานในระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ ในองค์กร  

3.  ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานด้านการมีโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานน้อยที่สุด มีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นด้วยต่ าสุด อยู่ในระดับความ
คิดเห็นมาก เห็นได้ว่า องค์กรควรมีนโยบาย แผนงานและรูปแบบในการพัฒนาความรู้ความสามารถของ
พนักงานอย่างชัดเจน ทั้งพนักงานใหม่และพนักงานเก่า และให้การช่วยเหลือ สนับสนุนส่งเสริมในการ
เรียนรู้ทักษะใหม ่ๆ ให้กับพนักงานในทุกระดับให้เหมาะสมกับต าแหน่งอย่างต่อเนื่อง  

ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
1.  ผู้บริหารจะต้องก าหนดเป้าหมายของการท างาน โดยการจัดท าตารางเวลา การก าหนด

กระบวนการท างานให้พนักงานอย่างชัดเจน และการก าหนดแนวทางและความคาดหวังกับผลปฏิบัติงานไว้
ชัดเจน เพ่ือสอดคล้องกับเป้าหมายหลักขององค์กรแนวคิดของ Robbins (1994)  

2.  ผู้บริหารควรสนับสนุน ส่งเสริมการจัดกิจกรรมที่ท าให้พนักงานมีความร่วมมือร่วมใจในการ
ปฏิบัติงาน โดยผู้บริหารให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม เช่น การจัดกิจกรรมกีฬาสีระหว่างหน่วยงาน
ให้กับพนักงาน การจัดสัมมนาระหว่างหน่วยงาน เพ่ือให้พนักงานมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน เกิดความสนิท
สนมกันระหว่างหน่วยงานมากขึ้น และมีความรักใคร่กลมเกลียวเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ตามแนวคิดของ 
Robbins & Coulter (1999) 

3.  ผู้บริหารควรสนับสนุน ส่งเสริมการจัดการฝึกอบรมให้แก่พนักงานใหม่และพนักงานเก่า และ
พนักงานที่เปลี่ยนต าแหน่ง หน้าที่การท างานเป็นประจ าทุกปี และจัดให้พนักงานได้มีโอกาสไปฝึกอบรม
หรือดูงานทั้งภายในหรือภายนอก และผู้บริหารควรเปิดโอกาศให้พนักงานใช้ทักษะความรู้ ความสามารถ
ของตนปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างเต็มที่ตามแนวคิดของ Drafke and Kossen (2002) 

ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ 
1. ควรท าการศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่ งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเพ่ิมเติมทุกระดับในองค์กร เพ่ือที่จะได้ทราบว่าแต่ละระดับมี
วฒันธรรมองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานเป็นอย่างไร 

2. ควรขยายการศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่ อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด เป็นเชิงเปรียบเทียบ โดยเลือก
ศึกษาบริษัทที่มีธุรกิจประเภทเดียวกัน 
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5.4  งานวิจัยที่เกี่ยวเนื่องในอนาคต 
1.  ในการศึกษาครั้งนี้ ศึกษาเฉพาะการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด  

สายงานสนับสนุน ในการศึกษาครั้งต่อไปควรศึกษาการปฏิบัติงานของพนักงาน สายงานปฏิบัติการ 
เพ่ือที่จะได้ทราบถึงข้อมูลของวัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานอย่างครอบคลุม 

2.  ควรศึกษาถึงปัจจัยอื่น ๆ ที่คาดว่าจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
เช่น แรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในการท างาน สภาพแวดล้อมในการท างาน และตัวแปรอื่น ๆ            
ทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานและขององค์กร 

3.  ควรศึกษาวัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน                 
การปฏิบัติงานของพนักงานโดยการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีอ่ืน เช่น การวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการ
สัมภาษณ์ เชิงลึกหรือการสนทนากลุ่ม เพ่ือให้ได้ข้อมูลหลากหลายและเข้าใจถึงปัญหาและสามารถแก้ไข
ปัญหาได้อย่างตรงประเด็นและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น อันจะเป็นประโยชน์ในการน ามาใช้ในการศึกษา
ต่อไป 
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แบบอบถาม 
เรื่อง วัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 
 
 แบบสอบถามชุดนี้จัดท าขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพชีวิตในการ
ท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ซึ่งการวิจัยใน
ครั้งนี้เป็นส่วนหนึ่งของวิทยานิพนธ์ของนักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
สาขาการจัดการทั่วไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ทางผู้วิจัยใคร่ขอความร่วมมือจากผู้ตอบ
แบบสอบถามในการให้ข้อมูลที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงมากที่สุด โดยที่ข้อมูลทั้งหมดของท่านจะถูก
เก็บเป็นความลับและใช้เพื่อประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น  
 
 ขอขอบพระคุณทุกท่านที่กรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้ 
 
 

นางนวรัตน์ เพชรพรหม 
นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

สาขาการจัดการทั่วไป  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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แบบสอบถามเพื่องานวิจัย 
เรื่อง วัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 
 
ค าชี้แจง 
แบบสอบถามชุดนี้มีทั้งหมด 4 ส่วน ซึ่งประกอบด้วย (โปรดตอบให้ครบทุกข้อ) 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล 
ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย () ลงในช่องว่าง ให้ตรงกับความเป็นจริง 
 
1. เพศ 
 (  ) ชาย  (  ) หญิง 
2. อายุ 
 (  ) ต่ ากว่า 25 ปี (  ) 26 - 35 ปี  (  ) 36 - 45 ปี   
 (  ) 46 - 55 ปี  (  ) มากกว่า 55 ปี ขึ้นไป  
3. สถานภาพ  
 (  ) โสด    (  ) สมรส/อยู่ด้วยกัน (  ) แยกกันอยู่/หย่าร้าง/หม้าย 
4. ระดับการศึกษา 
(  ) ต่ ากว่าปริญญาตรี (  ) ปริญญาตรี  (  ) สูงกว่าปริญญาตรี 
5. รายได้ต่อเดือน  
 (  ) น้อยกว่า 15,000 บาท   (  ) 15,001 - 25,000 บาท 
(  ) 25,001 - 35,000 บาท  (  ) 35,001 - 45,000 บาท 
(  ) มากกว่า 45,001 บาทขึ้นไป   
6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
(  ) น้อยกว่า 2 ปี   (  ) 2 - 5 ปี 
(  ) 6 - 10 ปี    (  ) 11 - 15 ปี 
(  ) 15 ขึ้นไป 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร 
ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย () ลงในช่องว่าง ให้ตรงกับความเป็นจริง 
 

วัฒนธรรมองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ด้านการริเริ่มส่วนบุคคล      
1. องค์กรของท่านสนับสนุนให้ท่านมีความริเริ่มในโครงการ

ใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 
     

2. ท่านมีความเป็นอิสระในงานที่ท่านได้รับผิดชอบอย่าง
เต็มที่ 

     

3. องค์กรของท่านให้ท่านมีอิสระทางความคิดและการ
ปฏิบัติงาน 

     

ด้านความอดทนต่อความเสี่ยง      
4. ท่านกล้าที่จะแสดงออกซ่ึงความคิดใหม่ๆ อันจะเป็น

ประโยชน์ต่อองค์กรในที่ประชุม แม้ว่าความคิดดังกล่าว
ในที่ประชุมอาจ จะไม่เห็นด้วยก็ตาม 

     

5. ท่านพร้อมที่จะรับการเปลี่ยนแปลงที่จะกระทบต่อตัว
ท่านในการท างานเพ่ือความก้าวหน้าขององค์กร 

     

6. องค์กรของท่านมีการแสวงหาโอกาสและให้พนักงาน
ทดลองงานใหม่ๆ อยู่เสมอ 

     

ด้านการก าหนดทิศทาง      
7. องค์กรมีการก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจน      
8. ท่านรู้ว่าองค์กรคาดหวังในการปฏิบัติงานอย่างไรจากตัว

ท่าน และสามารถวัดความก้าวหน้าขององค์กรได้ 
     

9. องค์กรของท่านได้ก าหนดแนวทางและความคาดหวัง
กับผลปฏิบัติงานไว้ชัดเจน 

     

ด้านการร่วมมือ      
10. พนักงานในองค์กรมีการประสานงานให้ร่วมมือกัน

ระหว่างฝ่ายงานต่างๆ ในองค์กร 
     

11. องค์กรมักจัดกิจกรรมต่างๆ เพ่ือกระตุ้นให้ฝ่ายงาน
ต่างๆ ในองค์กรเกิดพฤติกรรมการประสานและการ
ร่วมมือกันในการท างาน 
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วัฒนธรรมองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 
12. ท่านมีส่วนร่วมและจะเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ภายใน

ฝ่ายงาน อย่างเช่น กีฬาสี เป็นต้น 
     

ด้านการสนับสนุนการจัดการ      
13. หัวหน้ามีช่องทางในการติดต่อสื่อสารถึงท่านอย่าง

ชัดเจน 
     

14. เมื่อท่านมีปัญหาในการท างานที่ไม่สามารถแก้ไขได้
ด้วยตนเอง หัวหน้าของท่านได้ให้ความช่วยเหลือและ
สนับสนุนการแก้ไขปัญหาแก่ท่านอย่างเต็มที่ 

     

15. องค์กรของท่านสนับสนุนพนักงานให้มีส่วนร่วมใน 
การบริหารงานอยู่เสมอ 

     

ด้านการควบคุม      
16. องค์กรของท่านมีกฎระเบียบข้อบังคับต่างๆ ในการ

ควบคุมพฤติกรรมการท างานของพนักงาน 
     

17. หัวหน้าท่านจะคอยควบคุมการปฏิบัติงานของท่าน
โดยตรง เพ่ือให้ท่านท างานให้เกิดประสิทธิผลและมี
ประสิทธิภาพ 

     

18. องค์กรของท่านได้ก าหนดกฎระเบียบข้อบังคับภายใน
ฝ่ายงานอย่างเหมาะสม 

     

ด้านเอกลักษณ์      
19. ท่านยินดีที่จะแสดงตนและภูมิใจว่าท างานที่องค์กรแห่ง

นี้ 
     

20. เมือ่มีใครว่าองค์กรที่ท่านท างานอยู่ในทางเสียหาย ท่าน
พร้อมที่จะแสดงตนว่าเป็นบุคลากรคนหนึ่งขององค์กร
และพร้อมที ่จะชี้แจงเพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่ดีต่อ
องค์กรที่ท างานอยู่  

     

21. องค์กรของท่านมีการสนับสนุนการท างานเป็นทีม      
ด้านระบบการให้รางวัล      
22. องค์กรมีระบบที่ชัดเจนในการขึ้นเงินเดือน การเลื่อน

ขั้น หรือการเลื่อนต าแหน่งให้แก่พนักงาน 
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วัฒนธรรมองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 
23. ท่านเห็นว่าการข้ึนเงินเดือน การเลื่อนขั้น หรือการ

เลื่อนต าแหน่ง ขององค์กรดูจากผลงานของท่าน
มากกว่าความสนิทสนมระบบอาวุโสหรือความชอบ
ส่วนตัว 

     

24. องค์กรของท่านได้ก าหนดการให้รางวัล เมื่อปฏิบัติงาน
บรรลุตามวัตถุประสงค์ 

     

ด้านความอดทนต่อความขัดแย้ง      
25. เมื่อมีความขัดแย้งเกิดขึ้น หัวหน้าท่านจะน าความ

ขัดแย้งจากผู้ที่เก่ียวข้องมาปรึกษาหรือหารือกันในท่ี
ประชุมเพ่ือหาทางออกร่วมกัน 

     

26. ผู้บริหารขององค์กรเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถ
วิพากษ์ วิจารณ์นโยบายขององค์กรที่ท่านไม่เห็นด้วย
ได้อย่างเปิดเผย 

     

27. ท่านสามารถอดทนต่อความขัดแย้งและสามารถ
แก้ปัญหาในเบื้องต้นได้ 

     

ด้านแบบของการสื่อสาร      
28. การติดต่อสื่อสารมักจะเป็นเรื่องการสั่งการตามล าดับ 
ของการบังคับบัญชาตามสายงานจากบนลงล่าง 

     

29. หัวหน้าท่านเปิดโอกาสให้ท่านได้ชี้แจงเหตุผลต่าง ๆ 
เกี่ยวกับข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงานตามสายการ
บังคับบัญชา 

     

30. การติดต่อสื่อสารภายในองค์กรของท่านมีการติดต่อ 
สื่อสารอย่างเป็นทางการตามสายการบังคับบัญชา 
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย () ลงในช่องว่าง ให้ตรงกับความเป็นจริง 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม      
31. เงินเดือนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับหน้าที่ที่รับผิดชอบ      
32. ท่านได้รับการพิจารณาปรับเงินเดือนประจ าปีอย่าง

ยุติธรรม 
     

33. ในภาพรวมสิทธิและสิ่งตอบแทนที่ท่านได้รับเหมาะสม
ดีแล้ว 

     

ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล      
34. องค์กรมีนโยบายให้พนักงานได้พัฒนาความรู้ 

ความสามารถทักษะในการปฏิบัติงาน 
     

35. ท่านมีโอกาสได้รับมอบหมายให้ท างานที่ต้องใช้
ความสามารถและมีความรับผิดชอบมากขึ้น 

     

36. ท่านได้รับการสนับสนุนให้เข้าอบรมสัมมนา      
ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน      
37. ท่านได้รับค าแนะน าและความช่วยเหลือจากเพ่ือน

ร่วมงานอยู่เสมอ 
     

38. องค์กรของท่านในภาพรวมมีความสามัคคี      
39. องค์กรของท่านจัดให้มีกิจกรรมเพ่ือสร้างความสัมพันธ์

อันดีระหว่างพนักงาน 
     

ด้านสิทธิของพนักงาน      
40. ผู้ร่วมงานของท่านให้ความเคารพในสิทธิส่วนบุคคล 

และไม่ก้าวก่ายในเรื่องส่วนตัวของท่านที่ไม่เก่ียวข้อง
กับการท างาน 

     

41. ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่างเต็มท่ีในการ
ประชุมของส่วนงาน 

     

42. ท่านมีอิสระการปฏิเสธงานที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งท่าน
คิดว่าท่านไม่มีความสามารถที่จะปฏิบัติ หรืองานนั้น
นอกเหนือขอบเขตความรับผิดชอบ 
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คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืน      
43. ท่านมีวันหยุดเพื่อพักผ่อนอยู่กับครอบครัวอย่าง

เพียงพอ 
     

44. การท างานประจ าของท่านไม่เป็นอุปสรรคต่อการ
ด าเนินชีวิตครอบครัว หรือชีวิตส่วนตัว 

     

45. ท่านไม่จ าเป็นต้องน างานกลับไปท าที่บ้านในช่วงหลัง
เลิกงาน 

     

ด้านสถานภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ 

     

46. ท่านพอใจที่องค์กรให้มีการตรวจสุขภาพประจ าปีให้กับ 
พนักงานทุกคน 

     

47. ทีอ่งค์กรของท่านมีการรักษาความปลอดภัยเพียงพอ      
48. ทีอ่งค์กรของท่านสนับสนุนให้สภาพการท างานของ

ท่านมีสุขอนามัยและมีความปลอดภัย 
     

ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน      
49. ท่านได้รับการสนับสนุนและส่งเสริมให้เข้ารับการ

ฝึกอบรม ศึกษาดูงาน 
     

50. องค์กรของท่านมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานเพ่ือพัฒนาศักยภาพในการท างาน 

     

51. ท่านมีโอกาสปรับปรุงตนเองเพ่ือการปฏิบัติงานตาม
เป้าหมายขององค์กร 

     

ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม      
52. ทีอ่งค์กรของท่านให้ความร่วมมือกับชุมชนในการท า

กิจกรรมเพ่ือเป็นสาธารณะประโยชน์ 
     

53. การปฏิบัติหน้าที่ในองค์กรของท่านได้รับการยอมรับว่า
ส าคัญต่อสังคมโดยรวมและประเทศชาติ 

     

54. ท่านมีส่วนร่วมในโครงการท าประโยชน์ต่อสังคมของ
องค์กรของท่าน 
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ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย () ลงในช่องว่าง ให้ตรงกับความเป็นจริง 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ด้านคุณภาพงาน      
55. ท่านสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างถูกต้อง                  

และมีคุณภาพตามมาตรฐานตามท่ีองค์กรก าหนด 
     

56. ท่านมีความพึงพอใจในคุณภาพงานของท่าน      
57. งานที่ท่านได้รับมอบหมายก่อให้เกิดประโยขน์ต่อ

องค์กร 
     

ด้านปริมาณงาน      
58. ท่านสามารถท างานได้จ านวนตามความคาดหวังของ

องค์กร 
     

59. งานที่ปฏิบัติมีปริมาณงานที่เหมาะสม และเป็นไปตาม
เป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ 

     

60. ผลงานที่ออกมานั้นสมดุลกับอัตราก าลังคนในองค์กร      
ด้านเวลา      
61. ท่านมีการก าหนดระยะเวลาในการด าเนินงานอย่าง

เหมาะสมตามลักษณะของงาน 
     

62. องค์กรมีการพัฒนาน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยเข้ามาใช้                          
เพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติงานให้สะดวก รวดเร็วขึ้น 

     

63. ท่านสามารถท างานเสร็จและส่งมอบตามก าหนด      
ด้านค่าใช้จ่าย      
64. ท่านปฏิบัติงานส าเร็จด้วยความคุ้มค่าและประหยัด

ทรัพยากร 
     

65. ท่านมีการน าทรัพยากรที่ใช้แล้ว มาพัฒนาให้เกิด
ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน  
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ปัญหาและข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ
....................................................................................................................................................................
................................................................................................................ ....................................................
............................................................................................................................. .......................................
....................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ................................ 
 

**ขอบพระคุณทุกท่านที่ให้ความอนุเคราะห์ส าหรับการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้** 
นางนวรัตน์  เพชรพรหม 
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ภาคผนวก ข 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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ภาคผนวก ค 
ผลการพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญ 
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ผลการพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญ 
ตารางค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถามเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพชีวิตในการ
ท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 

ข้อ 
คะแนนความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

คะแนนรวม IOC สรุป 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

1 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
2 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
3 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
4 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
5 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
6 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
7 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
8 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
9 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
10 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
11 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
12 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
13 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
14 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
15 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
16 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
17 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
18 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
19 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
20 +1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 
21 0 +1 +1 2 0.67 ใช้ได้ 
22 +1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 
23 +1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 
24 +1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 
25 +1 0 +1 2 0.67 ใช้ได้ 
26 +1 0 +1 2 0.67 ใช้ได้ 
27 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
28 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
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ผลการพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญ 
ตารางค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถามเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพชีวิตในการ
ท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 

ข้อ 
คะแนนความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

คะแนนรวม IOC สรุป 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

29 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
30 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
31 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
32 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
33 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
34 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
35 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
36 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
37 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
38 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
39 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
40 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
41 0 +1 +1 2 0.67 ใช้ได้ 
42 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
43 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
44 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
45 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
46 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
47 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
48 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
49 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
50 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
51 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
52 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
53 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
54 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
55 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
56 +1 0 +1 2 0.67 ใช้ได้ 
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ผลการพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญ 
ตารางค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถามเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพชีวิตในการ
ท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 

ข้อ 
คะแนนความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

คะแนนรวม IOC สรุป 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

57 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
58 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
59 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
60 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
61 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
62 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
63 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
64 +1 0 +1 2 0.67 ใช้ได้ 
65 +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
66 +1 0 +1 2 0.67 ใช้ได้ 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ - สกุล  นางนวรัตน์ เพชรพรหม 
วัน เดือน ปีเกิด  6 ธันวาคม 2531 
ที่อยู่  50/581 หมู่บ้านสถาพรคลองสาม หมู่ที่ 2 ถนนรังสิต - นครนายก  

ต าบลบึงยี่โถ อ าเภอธัญบุรี จังหวัดปทุมธานี รหัสไปรษณีย์ 12130  
การศึกษา  ระดับปริญญาตรี สาขานิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย  
ต าแหน่งหน้าที่การงาน พนักงานพัสดุ 
อีเมล์   nawarat_p@mail.rmutt.ac.th 
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