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 การศึกษาคร้ังนี้  มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาระดับของการรับรูบรรยากาศองคการ  และ
ประสิทธิผลองคการของพนักงาน  บริษัท โตโยตามหานคร  จาํกัด  2)  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบ
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การวิจยั คือ  แบบสอบถาม  สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล  ไดแก  คารอยละ,  คาเฉล่ีย,  สวนบ่ี
ยงเบนมาตรฐาน,  t-test  F-test  และคาสัมประสิทธสหสัมพันธของเพียรสัน วิเคราะหขอมูลโดย
ใชโปรแกรมคอมพิวเตอร 
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โดยรวมและรายดาน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .002 และ .000  ตามลําดับ   
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 Purposes  of  this  study  were : 1) To  find  out  the  levels  of  perception of  
organizational  climate  and  organization  effectiveness  of  employees  at  Toyota Metropolitan 
Co., Ltd. 2) To  do the  comparative  study  of  personal  factors  that  might  affect  perception  
of  organizational  climate  and  effectiveness.  3) To  search  for  the  relationship  between  
perception  of  organizational climate and effectiveness.  Samples  were  254  employees  of  
Toyota Metropolitan Co., Ltd.  Data  were  collected  by  questionnaires.  Statistics  of  
percentage, means, standard  deviation, t-test, F-test  and  Pearson  product  moment  correlation  
coefficient.  Data  were  analyzed  by  computer  program. 
 
 Results  could  be  summarized  as  follows : 1) The  level  of  perception  of  
organizational  climate  and  effectiveness  were  moderate.  2)  The  personal  factors  of  age  
and  marital  status  showed  the  significant  difference  in  perception  of  organizational  
climate  at  .009  to  .000  and  effectiveness  at  .002  to  .000  respectively. 3) There  were  
highly  significant  correlations  between  perception  of  organizational  climate  and  
effectiveness  as  a whole  and  each  component  at  .002  to  .000 
 
 

     /  /  

Student’s signature  Thesis Advisor’s signature   



 
 

กิตติกรรมประกาศ 
 
 วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จไดดวยการสนับสนุนและความกรุณาอยางสูงจากรอง
ศาสตราจารย  ดร.อารี  เพชรผุด ประธานกรรมการท่ีปรึกษา  รองศาสตราจารย  
ดร. สุปาณี  สนธิรัตน  กรรมการวิชาเอก  รองศาสตราจารย ดร. สมเกียรติ  วันทะนะ กรรมการวิชา
รอง และผูชวยศาสตราจารย  ดร.ประเวศ  อินทองปาน  ตัวแทนบัณฑติ  ท่ีกรุณาใหคําแนะนํา
ตลอดจนความชวยเหลือแกไขขอบกพรองตาง ๆ เพื่อใหวิทยานพินธฉบับนี้มีความถูกตองสมบูรณ  
ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี ้
 
 ขอขอบพระคุณผูบริหารบริษัทโตโยตามหานคร  จํากดั  ท่ีใหความอนุเคราะหชวยเหลือ
และอํานวยความสะดวกตาง ๆ ในการเก็บรวบรวมขอมูล  รวมท้ังขอขอบคุณพนกังานกลุมตัวอยาง
ทุกทานท่ีใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามทําใหการวจิัยคร้ังนี้สําเร็จลงดวยด ี
 
 ขอขอบพระคุณคณาจารยทุกทานท่ีไดประสิทธ์ิประสาทวิชา  รวมถึงผูเขียนตําราเอกสาร
ตาง ๆ  ท่ีผูวิจัยไดศึกษาและนํามาอางอิง 
 

สุดทายนี้ผูวจิัยขอกราบขอบพระคุณบิดา  มารดา  ท่ีสนับสนุนและใหความชวยเหลือแกลูก
ดวยดีตลอดมา 
 

มัทนี  ชีรานนท 
เมษายน  2552 

 
 
 
 
 
 



(1) 

สารบัญ 
 

          หนา  

 
สารบัญตาราง                                                                                                                                  (3) 
 
สารบัญภาพ                                                                                                                                   (12) 
 
บทท่ี 1  บทนํา                                                                                                                                    1 
 ความสําคัญของปญหา                                                                                               1 
 วัตถุประสงคของการวิจยั                                                                                           2 
 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ                                                                                        3 
 ขอบเขตของการวิจัย                                                                                                  3 
 นิยามศัพท                                                                                                                  5 
บทท่ี 2  การตรวจเอกสาร                                                                                                                11 
 แนวคิดเกีย่วกบัการรับรู                                                                                           11 
 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ                                                         16 
 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลองคการ                                                       25 
 ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ                                                                                              39 
 กรอบแนวคิดในการวิจัย                                                                                          45 
 สมมติฐานการวิจยั                                                                                                   46 
บทท่ี 3  วิธีดําเนินการวิจัย                                                                                                                47 
 ประชากรและกลุมตัวอยาง                                                                                      47 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย                                                                                          49 
 เกณฑการตรวจวัดและการใหคะแนน                                                                     51 
 ข้ันตอนการสรางเคร่ืองมือ                                                                                       54 
 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ                                                                               54 
 การเก็บรวบรวมขอมูล                                                                                             56 
 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล                                                                               56 
บทท่ี 4  ผลการวิจัยและขอวจิารณ                                                                                                   58 



(2) 

สารบัญ (ตอ) 
 

หนา  

 
 ผลการวิจัย                                                                                                                58 
 ขอวิจารณ                                                                                                               117 
บทท่ี 5  สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ                                                                                     123 
 สรุปผลการวิจัย                                                                                                      123 
 ขอเสนอแนะ                                                                                                          126 
  
เอกสารและส่ิงอางอิง                                                                                                                     130 
 
ภาคผนวก                                                                                                                                      138 
 ภาคผนวก ก  แบบสอบถามในการวิจัย                                                                  139 
 ภาคผนวก ข  การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ                                                       160 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



(3) 

สารบัญตาราง 
 

ตารางท่ี                       หนา  
 

1 ทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ                                                                        19 
 

2 จํานวนประชากร และจํานวนกลุมตัวอยาง ของพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร  
จํากัด  ท้ังระดับผูบริหารและระดับพนักงาน  จําแนกตามฝาย                              48 

 
3 จํานวน (n)  และรอยละของพนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  จาํแนกตาม

ลักษณะ  สวนบุคคล                                                                                             59 
 

4 คาเฉล่ีย ()  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  และระดบัการรับรูบรรยากาศ
องคการของพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร  จํากัด  เปนรายขอ                        60 

 
5 คาเฉล่ีย ()  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  และระดบัประสิทธิผลองคการของ

พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  เปนรายขอ                                            70 
 

6 สรุปคาเฉล่ีย ()    และระดบัประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัท   
โตโยตามหานคร  จํากัด  เปนรายดาน                                                                  82 

 
7 การเปรียบเทียบคาเฉล่ียของการรับรูบรรยากาศองคการของพนักงานบริษัท       

โตโยตามหานคร  จํากัด  จําแนกตามเพศ  รายดานและโดยรวม                          90 
 

8 เปรียบเทียบความแปรปรวนของการรับรูบรรยากาศองคการของพนักงานบริษัท
โตโยตามหานคร  จํากัด  จําแนกตามอายุ  รายดานและโดยรวม                          91 

 
9 เปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูบรรยากาศองคการของพนักงานบริษัท 

โตโยตามหานคร  จํากัด  จําแนกตามอายุเปนรายคู  ดานโครงสรางองคการ        92 
 



(4) 

สารบัญตาราง (ตอ) 
 

ตารางท่ี                                                                                                                          หนา  
 

10 เปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูบรรยากาศองคการของพนักงานบริษัท                    
โตโยตามหานคร  จํากัด  จําแนกตามอายุเปนรายคู  ดานมาตรฐาน                      92 

 
11 เปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูบรรยากาศองคการของพนักงานบริษัท                    

โตโยตามหานคร  จํากัด  จําแนกตามอายุเปนรายคู  ดานการยอมรับคุณคา          93 
 

12 เปรียบเทียบการรับรูบรรยากาศองคการของพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร 
จํากัด  จําแนกตามอายุเปนรายคู  ทุกดานโดยรวม                                                93 

 

13 จํานวน (n)  คาเฉล่ีย ()  และสวนเบ่ียงเบนมาตราฐาน (S.D.) ของการรับรู
บรรยากาศ องคการโดยรวมของพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร  จํากดั  
จําแนกตามการศึกษา                                                                                            94 

 
14 การเปรียบเทียบคาเฉล่ียของการรับรูบรรยากาศองคการของพนักงานบริษัท       

โตโยตามหานคร  จํากัด  จําแนกตามสถานภาพสมรส  รายดานและโดยรวม      94 
 

15 จํานวน (n)  คาเฉล่ีย ()  และสวนเบ่ียงเบนมาตราฐาน (S.D.) ของการรับรู
บรรยากาศองคการโดยรวมของพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร  จํากดั   
จําแนกตามตําแหนงงาน                                                                                       96 

 
16                การเปรียบเทียบคาเฉล่ียของการรับรูประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัท 

             โตโยตามหานคร  จาํกัด  จําแนกตามเพศ  รายดานและโดยรวม                           96 
 

17 เปรียบเทียบความแปรปรวนของการรับรูประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัท            
โตโยตา มหานคร  จํากัด  จาํแนกตามอายุ  รายดานและโดยรวม                         98 

 



(5) 

สารบัญตาราง (ตอ) 
 

ตารางท่ี                                                                                                                                         หนา  

 
18 เปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัท                                 

โตโยตามหานคร  จํากัด  จําแนกตามอายุเปนรายคู  ดานความยืดหยุน               101 
 

19 เปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัท                                
โตโยตามหานคร  จํากัด  จําแนกตามอายุเปนรายคู   

       ดานการรวมมือกันทํางาน                                                                                  102 
 

20 เปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัท                  
โตโยตามหานคร  จํากัด  จาํแนกตามอายุเปนรายคู  ดานการควบคุมการทํางาน
แบบประชาธิปไตย                                                                                             103 

 
21 เปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัท                  

โตโยตามหานคร  จํากัด  จําแนกตามอายุเปนรายคู  
 ดานการคัดเลือกพนักงาน                                                                                  103 

 
22 เปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัท                  

โตโยตามหานคร  จํากัด  จําแนกตามอายุเปนรายคู   
ดานการแสวงหาผลประโยชน                                                                            103 

 
23 เปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัท                            

โตโยตามหานคร  จํากัด  จําแนกตามอายุเปนรายคู   
ดานการใหความสําคัญกับผลของงาน                                                                104 

 
24 เปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัท                  

โตโยตามหานคร  จํากัด  จําแนกตามอายุเปนรายคู   
ดานคณะกรรมการท่ีปรึกษา                                                                               104 



(6) 

สารบัญตาราง (ตอ) 
 

ตารางท่ี                                                                                                                                         หนา  
 

25 เปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัท                  
โตโยตามหานคร  จํากัด  จําแนกตามอายุเปนรายคู  ดานการประสานงาน         105 

 
26 เปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัท                                

โตโยตามหานคร  จํากัด  จําแนกตามอายุเปนรายคู  ดานการกระจายอํานาจ      105 
 

27 เปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัท                  
โตโยตามหานคร  จํากัด  จําแนกตามอายุเปนรายคู  ดานความเขาใจ                  106 

 
28 เปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัท                  

โตโยตามหานคร  จํากัด  จําแนกตามอายุเปนรายคู  ดานการวางแผนจดัการ
บุคลากร                                                                                                              106 

 
29 เปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัท                  

โตโยตามหานคร  จํากัด  จําแนกตามอายุเปนรายคู  ดานการสนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชา                                                                                                     107 

 
30 เปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัท                  

โตโยตามหานคร  จํากัด  จําแนกตามอายุเปนรายคู  ดานการวางแผน                107 
 

31 เปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัท                  
โตโยตามหานคร  จํากัด  จําแนกตามอายุเปนรายคู  ดานการรวมมือ                  108 

 
32 เปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัท                  

โตโยตามหานคร  จํากัด  จําแนกตามอายุเปนรายคู  ดานการส่ือสาร                  108 
 



(7) 

สารบัญตาราง (ตอ) 
 

ตารางท่ี                                                                                                                                         หนา  
 

33 เปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัท                       
โตโยตามหานคร  จํากัด  จําแนกตามอายุเปนรายคู  ดานการริเร่ิม                      109 

 
34 เปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัท                  

โตโยตามหานคร  จํากัด  จําแนกตามอายุเปนรายคู  ดานการลาออก                  109 
 

35 เปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัท                   
โตโยตามหานคร  จํากัด  จําแนกตามอายุเปนรายคู  ทุกดานโดยรวม                 110 

 

36 จํานวน (n)  คาเฉล่ีย ()  และสวนเบ่ียงเบนมาตราฐาน (S.D.) ของการรับรู
ประสิทธิผลองคการโดยรวมของพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร  จาํกัด   
จําแนกตามการศึกษา                                                                                          111 

 
37                การเปรียบเทียบคาเฉล่ียของการรับรูประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัท                     

โตโยตามหานคร  จํากัด  จําแนกตามสถานภาพสมรส   
รายดานและโดยรวม                                                                                           111 

 
38 การเปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษทั              

โตโยตามหานคร  จํากัด  จําแนกตามตาํแหนงงาน                                             113 
 

39 ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการกับประสิทธิผลขององคการ
พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด                                                             114 

 
40 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวจิัย                                                               119 

 
 



(8) 

สารบัญตาราง (ตอ) 
 

ตารางท่ี                                                                                                                                         หนา  
 
ตารางผนวกท่ี 
 

1 คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  การรับรูบรรยากาศองคการ 
ดานโครงสรางองคการ ของพนักงานบริษทั โตโยตามหานคร จํากัด                 161 

 
2 คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  การรับรูบรรยากาศองคการ 

ดานมาตรฐาน ของพนักงานบริษัท โตโยตามหานคร จํากัด                               162 
 

3 คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  การรับรูบรรยากาศองคการ 
ดานความรับผิดชอบ ของพนักงานบริษัท โตโยตามหานคร จํากัด                    163 

 
4 คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  การรับรูบรรยากาศองคการ         

ดานการยอมรับในคณคา ของพนักงานบริษัท โตโยตามหานคร จํากดั              164 
 

5 คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  การรับรูบรรยากาศองคการ         
ดานมิติความสนับสนุน ของพนักงานบริษัท โตโยตามหานคร จํากดั                165 

 
6 คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  การรับรูบรรยากาศองคการ         

ดานมิติความผูกพัน ของพนกังานบริษัท โตโยตามหานคร จํากัด                      166 
 

7 คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  การรับรูประสิทธิผลองคการ       
ดานความยืดหยุน ของพนกังานบริษัท โตโยตามหานคร จํากัด                         167 

 
8 คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  ดานการรับรูประสิทธิผล       

องคการ  ดานการพัฒนาองคการของพนักงานบริษัท  
                    โตโยตามหานคร จํากัด                                                                                       167 



(9) 

สารบัญตาราง (ตอ) 
 

ตารางท่ี                                                                                                                                         หนา 
 

9 คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  ดานการรับรูประสิทธิผล       
องคการ  ดานการรวมกันของพนักงานบริษัท โตโยตามหานคร จํากดั              168 

 
10 คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  ดานการรับรูประสิทธิผล       

องคการ ดานการควบคุมงานแบบประชาธิปไตยของพนกังานบริษัท                                
โตโยตามหานคร จํากัด                                                                                       168 

 
11 คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  ดานการรับรูประสิทธิผล       

องคการ ดานความเช่ือม่ันของพนักงานบริษัท โตโยตามหานคร จํากดั            169 
 

12 คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  ดานการรับรูประสิทธิผล       
องคการ ดานการคัดเลือกของพนักงานบริษัท โตโยตามหานคร จํากดั             169 

 
13 คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  ดานการรับรูประสิทธิผล       

องคการ ดานความหลากหลายของพนักงานบริษัท โตโยตามหานคร จํากัด      169 
 

14 คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  ดานการรับรูประสิทธิผล       
องคการ ดานการมอบหมายงานของพนักงานบริษัท โตโยตามหานคร จาํกัด    169 

 
15 คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  ดานการรับรูประสิทธิผล       

องคการ ดานการแสวงหาผลปรโยชนของพนักงานบริษทั        
โตโยตามหานคร จํากัด                                                                                       170 

 
16 คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  ดานการรับรูประสิทธิผล       

องคการ ดานการใหความสําคัญกับผลของงานของพนักงานบริษัท 
โตโยตามหานคร จํากัด                                                                                          170 



(10) 

สารบัญตาราง (ตอ) 
 

ตารางท่ี                                                                                                                                         หนา 
 

17 คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  ดานการรับรูประสิทธิผล       
องคการ ดานคณะกรรมการท่ีปรึกษาของพนักงานบริษทั  
โตโยตามหานคร จํากัด                                                                                       171 

 
18 คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  ดานการรับรูประสิทธิผล         

องคการ ดานการประสานงานของพนักงานบริษัท โตโยตามหานคร จาํกัด       171 
 

19 คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  ดานการรับรูประสิทธิผล       
องคการ ดานการกระจายอํานาจของพนกังานบริษัท โตโยตามหานคร จํากัด    172 

 
20 คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  ดานการรับรูประสิทธิผล       

องคการ ดานความขาใจของพนักงานบริษทั โตโยตามหานคร จํากัด                172 
 

21 คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  ดานการรับรูประสิทธิผล       
องคการ ดานขัดแยงของพนกังานบริษัท โตโยตามหานคร จํากัด                      172 

 
22 คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  ดานการรับรูประสิทธิผล        

องคการ ดานการวางแผนจดัการบุคลากรของพนักงานบริษัท โตโยตามหานคร 
จํากัด                                                                                                                   173 

 
23 คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  ดานการรับรูประสิทธิผล       

องคการ ดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาของพนักงานบริษัท                                        
โตโยตามหานคร จํากัด                                                                                       173 
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สารบัญภาพ 
 

ภาพท่ี                                                                                                                                           หนา  
 

1 ความสัมพันธของประสิทธิผลท้ัง 3  ระดบั                                                          35 
 

2 ความสัมพันธระหวางพฤติกรรม  โครงสราง  กระบวนการบรรยากาศองคการ 
และการปฏิบัติงาน                                                                                                38 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทท่ี  1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
 

องคการในระบบสังคมมักจะมีบทบาทแตกตางกันไปตามระบบเศรษฐกิจ  บทบาทของ
องคการที่เปนไปจะอยูในความหมายท่ีเปนองคการที่ดี  มีประโยชนตอสังคมในการสรางความ
เจริญและความอยูดีกนิดีใหกับประชาชน  หรือเอาแตกอบโกยกําไรฝายเดยีวยอมแลวแตวาองคการ
นั้น ๆ เนนถึงวตัถุประสงคตาง ๆ อยางครบถวน  สมบูรณ  และใหความสมดุลระหวางวัตถุประสงค
ตาง ๆ ไดเหมาะสมเพียงใด 

 
ถาพิจารณาใหลึกซ้ึงจะเหน็วา  แทจริงองคการทั้งหมดท่ีปรากฏนั้น  ลวนแลวแตเปนเร่ือง

ของทรัพยากรมนุษย  ความสําเร็จผลสูงสุดท่ีจะใหเปนผลประโยชนแกทุกฝายอยูท่ีผูบริหารใน
องคการเสมอ  นั่นคือ  ผูบริหารไดเขาใจและบริหารไดถูกตองเพียงใด  หากไดดําเนนิการไปอยาง
ถูกตองดวยการเขาใจศาสตรและวิธี  กจ็ะทําใหมีหนทางที่จะเกิดประสิทธิภาพในสวนรวมมากข้ึน 

 
ปรากฏการณตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในองคการ เชน ผลิตภัณฑท่ีเสียหาย  การบริการที่ไมด ีการ

ปฏิบัติงานท่ีลาชา  ส่ิงตาง ๆ เหลานี้  หากเกดิข้ึนมาก็ไมควรโทษวาเปนความผิดของพนักงานแต
เพียงฝายเดียว  ความผิดพลาดท่ีปรากฏออกมานี้  จะตองมีสาเหตุท่ีทําใหเกิดอยางแนนอน  สาเหตุ
อาจเปนวา  ผูบริหารองคการมีการปฏิบัติท่ีไมถูกตองกบัหลักการ  ขาดการดูแลรักษาอุปกรณ
เคร่ืองใชในการปฏิบัติงาน, ไมมีความสามัคคี หรืออ่ืน ๆ  ส่ิงเหลานี้ลวนมีผลทําใหคุณภาพของการ
ดําเนินงานถูกบ่ันทอนลงทุกที  ผูบริหารองคการควรมีความรับผิดชอบและสนใจในส่ิงตาง ๆ 
เหลานี้  เพราะการปลอยใหสถานการณเปนอยูอยางนีก้็เทากับเปนการยอมรับท่ีจะทํางานอยูใน
สถานการณการทํางานท่ีไมไดมีบรรยากาศท่ีทําใหเกิดความกระตือรือรน  ไมสงเสริมใหอยาก
ทํางาน  ซ่ึงหากทุกคนในองคการมีการรวมรับรูบรรยากาศในองคการ  และประสิทธิผลขององคการ  
ผลยอมจะเกดิประโยชนกับทุกฝาย  ท้ังท่ีเปนผูบริโภคท่ีตองการสินคาและบริการที่ด ี และสําหรับ
ตัวองคการเองที่จะเกิดความพัฒนา  และมีกําลังสามารถในการตอบสนองความตองการของ
ผูบริโภคไดอยางสมบูรณ   
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บรรยากาศองคการเปนตัวแปรสําคัญในการศึกษาองคการ  การวิเคราะหพฤติกรรมการ
ทํางานของบุคลากร  ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการจะไมถูกตองสมบูรณหากไม
พิจารณาถึงสภาพแวดลอมในองคการ (Internal environment)  หรือบรรยากาศองคการ  ซ่ึงมีสวน
กําหนดทัศนคติและพฤติกรรมของการทํางานของบุคคล (Steers, 1979: 364)  ดังนั้นทุกคนควรให
ความสนใจตอบรรยากาศองคการ  เพราะการเปล่ียนแปลงบรรยากาศองคการ ก็จะสงผลตอการ
ปรับปรุงประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน  (Reddin, 1988: 62)  ผลจากการสนองตอบหรือ
ความสัมพันธระหวางโครงสรางขององคการกับเปาหมาย  ความตองการและความสามารถของ
บุคคลและกลุม  บรรยากาศเหลานี้มีบทบาทตอประสิทธิผลขององคการ (Payne  and  Pugh, 1976: 
103 ) 

 
องคการแตละแหงจดัต้ังข้ึนมายอมมีเปาหมาย  ผูบริหารไดใชกลยุทธตาง ๆ เพื่อใหองคการ

บรรลุเปาหมาย  การที่จะทราบวาองคการบรรลุเปาหมายในระดับใด  จะตองมีการประเมิน
ประสิทธิผลขององคการ (Organizational  effectiveness)   ซ่ึงประสิทธิผลขององคการหมายถึง 
ความสามารถในการบรรลุระดับเปาหมาย  ในดานความสามารถในการปรับตัว ดานการสรางความ
พึงพอใจใหแกผูปฏิบัติงาน  และดานเปาหมายการดําเนนิงาน (นฤมล  ปติทานันท, 2545: 3) 

 
โดยการศึกษาคร้ังนี้ผูวิจัยไดเลือกประชากรที่ใชในการวจิัยคือ  พนกังานของบริษัท โต

โยตามหานคร  จํากัด    ซ่ึงดาํเนินธุรกิจเปนตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาในเขตกรุงเทพมหานคร  
และปริมณฑล บริษัทจัดต้ังข้ึนเม่ือวันท่ี 23  พฤศจิกายน  พ.ศ. 2522  นอกจากการเปนตัวแทน
จําหนายรถยนตโตโยตาแลว  บริษัทโตโยตามหานครยังมีการบริการหลังการขาย อันประกอบไป
ดวยศูนยบริการ  และศูนยอะไหลมาตราฐาน  บริษัทโตโยตามหานครเปนบริษัทท่ีมีความม่ันคง  
และการเติบโตทางธุรกิจมาตลอดระยะเวลา 25 ป เห็นไดจากการมีโชวรูมและศูนยบริการคุณภาพ
ท้ังส้ิน 12 แหง  ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะทําการศึกษา  การรับรูบรรยากาศองคการ  และ
ประสิทธิผลขององคการของพนักงานบริษัท โตโยตามหานคร  จํากดั  
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

1.  เพื่อศึกษาการรับรูบรรยากาศองคการของพนักงาน  บริษัท โตโยตามหานคร  จํากัด  
 

2.  เพื่อศึกษาการรับรูประสิทธิผลขององคการของพนักงาน บริษัทโตโยตามหานคร  จาํกัด  



3 

3.  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบการรับรูบรรยากาศองคการ  และประสิทธิผลขององคการของ
พนักงานบริษทั โตโยตามหานคร  จํากัด ท่ีมีลักษณะสวนบุคคล  ไดแก  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส  และตําแหนง แตกตางกนั 

 
4.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการ  และประสิทธิผลของ

องคการของพนักงานโตโยตามหานคร  จํากัด  
 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 

1.  ทําใหทราบการรับรูบรรยากาศองคการของพนักงาน  เพื่อเปนประโยชนในการ
ปรับปรุงบรรยากาศองคการ  ใหเปนบรรยากาศที่สนับสนนุตอการดําเนนิงาน 
 

2.  ทําใหทราบประสิทธิผลขององคการ  เพื่อใชเปนแนวทางในการพัฒนาเพื่อเพิ่มการสราง
ประสิทธิผลใหแกองคการ 
 

3.  ทําใหทราบวาพนกังานท่ีมีลักษณะสวนบุคคลแตกตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการ  
และประสิทธิผลขององคการแตกตางกนั  เพื่อเปนประโยชนในการบริหารองคการ 
 

4.  ทําใหทราบความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการ  และประสิทธิผลของ
องคการ  เพื่อนําขอมูลมาใชประกอบการวางแผนการดําเนินงาน  และพัฒนาองคการให
เจริญกาวหนา 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

 
1. กลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้เปนพนกังานของบริษัท โตโยตามหานคร  จํากัด  ต้ังแต

ระดับผูบริหารจนถึงระดับพนักงาน 
 

2.  ตัวแปรท่ีใชในการศึกษามีดังนี้  คือ 
 

     2.1  ตัวแปรอิสระ คือ 
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             2.1.1  ลักษณะสวนบุคคล ไดแก 
 

                       2.1.1.  เพศ 
                       2.1.2.  อายุ 
                       2.1.3  ระดับการศึกษา 
                       2.1.4  สถานภาพสมรส 
                       2.1.5  ตําแหนง 

 
 2.2  ตัวแปรตาม  คือ 

 
ตัวแปรตามท่ี 1 
 
 2.2.1  การรับรูบรรยากาศองคการ ไดแก  การรับรูของแตละบุคคลเก่ียวกับ
บรรยากาศองคการ  ซ่ึงประกอบดวย 6  ดาน คือ 
 

2.2.1.1  ดานโครงสรางองคการ   
2.2.1.2  ดานมาตรฐาน    
2.2.1.3  ดานความรับผิดชอบ    
2.2.1.4  ดานการยอมรับในคุณคา    
2.2.1.5  ดานความสนับสนุน    
2.2.1.6  ดานความผูกพัน    
 

ตัวแปรตามท่ี 2 
 

2.2.2  ประสิทธิผลขององคการ  จําแนกออกเปน 24 ดาน  ดังนี้  
 
2.2.2.1  ความยืดหยุน  
2.2.2.2  การพัฒนา  
2.2.2.3  การรวมมือกันทํางาน  

 



5 

2.2.2.4  การควบคุมการทํางานแบบประชาธิปไตย   
2.2.2.5  ความเชื่อม่ัน 
2.2.2.6  การคัดเลือกพนกังาน  
2.2.2.7  ความหลากหลาย  
2.2.2.8  การมอบหมายงาน   
2.2.2.9  การแสวงหาผลประโยชน 
2.2.2.10  การใหความสําคัญกับผลของงาน   
2.2.2.11  คณะกรรการท่ีปรึกษา  
2.2.2.12  การประสานงาน  
2.2.2.13  การกระจายอํานาจ  
2.2.2.14  ความเขาใจ  
2.2.2.15  ความขัดแยง   
2.2.2.16  การวางแผนจัดการบุคลากร 
2.2.2.17  การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา   
2.2.2.18  การวางแผน   
2.2.2.19  การรวมมือ   
2.2.2.20  ผลผลิต-การสนับสนุน-ความสม่ําเสมอ  
2.2.2.21  การส่ือสาร   
2.2.2.22  การริเร่ิม   
2.2.2.23  การควบคุมของผูบังคับบัญชา   
2.2.2.24  การลาออก    

 
นิยามศัพท 

 
พนักงานของบริษัท โตโยตามหานคร  จํากัด หมายถึง  บุคคลท่ีทํางานในบริษัท  โตโยตาม

หานคร  จํากดั  ซ่ึงเปนพนักงานระดับผูบริหารและระดับพนักงาน 
 

ลักษณะสวนบุคคล  หมายถึง  คุณลักษณะเฉพาะตาง ๆ ของพนักงานของบริษัท โตโยตาม
หานคร  จํากดั  ไดแก เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส  และตําแหนง 
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เพศ  หมายถึง  เพศของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม  โดยแบงเปน 
 

1.  เพศชาย 
2.  เพศหญิง 

 
อายุ  หมายถึง  อายุปเต็มของพนักงานท่ีนับต้ังแตปเกดิจนถึงปท่ีตอบแบบสอบถาม   

  
ระดับการศึกษา  หมายถึง  วฒิุการศึกษาข้ันสูงสุดท่ีพนักงานไดรับ  แบงออกเปน 3 ระดับ  

คือ 
 

1.  ตํ่ากวาปริญญาตรี 
2.  ปริญญาตรี  หรือ  เทียบเทา 
3.  สูงกวาปริญญาตรี 

 
สถานภาพสมรส  หมายถึง  สถานภาพในการสมรสในปจจุบันของพนักงาน  จําแนกเปน  

2  กลุม  ดังนี ้
 

1.  สถานภาพโสด 
2.  สถานภาพสมรสแลว  ซ่ึงรวมถึงพนักงานท่ีเปนหมาย  หยารางหรือแยกกันอยูดวย 

 
ตําแหนงงาน  หมายถึง  ตําแหนงท่ีพนกังานปฏิบัติหนาท่ีอยูในปจจุบัน  แบงออกเปน 2  

ระดับ  คือ 
 

1.  ระดับผูบริหาร  หมายถึง  พนักงานระดบัผูบังคับบัญชารวม  ซ่ึงไดแกผูบริหารระดบัสูง  
และหวัหนาฝาย   

2.  ระดับพนกังาน 
 

บรรยากาศองคการ  หมายถึง  การรับรูของแตละบุคคลเก่ียวกับสภาพแวดลอมภายใน
องคการโดยท่ัวไป  วดัจากการรับรูท่ีมีตอพฤติกรรมของพนักงาน  ซ่ึงประกอบดวยองคประกอบ
ของบรรยากาศองคการตามท่ี Stringer ไดจําแนกไว 6 ดาน  ดังนี ้
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1.  ดานโครงสรางองคการ (Structure) หมายถึง  ความเขาใจของบุคลากรตอหนาท่ีของตน
ท่ีตองรับผิดชอบ  เพื่อท่ีจะใหเกิดประสิทธิภาพท่ีสูงสุด  จะตองมีการแบงหนาท่ีกนัตามความ
เหมาะสม  หากบุคลากรไมเขาใจในบทบาทหนาท่ีของตนอยางชัดเจน  จะสงผลในทางท่ีกลับกัน  
ไมวาในการประกอบธุรกิจประเภทใดก็ตาม  การวางโครงสรางใหเหมาะสมเปนส่ิงท่ีสําคัญ  เพราะ
โครงสรางองคการจะมีผลตอการดําเนินงานไมวาทางตรง  หรือทางออม 

 
2.  ดานมาตรฐาน (Standard) หมายถึง  เปนเกณฑ  เพื่อนําไปสูการพัฒนาสมรรถนะการ

ดําเนินงานของบุคลากร  
 

3.  ดานความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง  ความตระหนกัในบทบาทหนาท่ีของ
ตน  ความม่ันใจในการตัดสินใจของตนเอง  ไมตองรอการตรวจสอบในการตัดสินใจอีกคร้ัง 
 

4.  ดานการยอมรับในคุณคา (Recognition) หมายถึง  การเห็นวาบุคลากรไดรางวัลจากการ
ทํางานท่ีประสบความสําเร็จ  และยังเปนการวัดระหวางการใหรางวัล  กบัการลงโทษ 
 
             5.  ดานความสนับสนุน (Support) หมายถึง  ความเช่ือม่ันระหวางกันในกลุมผูรวมงาน  การ
ไดรวมกลุมกบัทีมงานท่ีดี  สนับสนุนในการออกความคิดเห็น  และการไดรับความชวยเหลือ  
โดยเฉพาะจากผูบังคับบัญชา จะสงผลตอการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ  หากการสนับสนุนไม
เพียงพอ  จะทําใหบุคลากรรูสึกโดดเดีย่ว เพราะไมรูสึกเปนสวนหนึ่งในทีมงาน 

 
 6.  ดานความผูกพัน  (Commitment)  หมายถึง  ความภูมิใจท่ีไดเปนสวนหน่ึงขององคการ  
และยังหมายถึงระดับความมุงม่ันท่ีจะดําเนนิไปตามเปาหมายขององคการ  ถาระดับความผูกพันมาก  
ความภกัดีตอองคการก็จะมีมากตามไปดวย  หากความผูกพันตํ่า  บุคลากรก็จะมีความทุมเทในการ
ทํางานใหกับองคการต่ําเชนกัน 
 

ประสิทธิผลขององคการ  หมายถึง  การรับรูของพนักงานบริษัท โตโยตามหานคร  จาํกัด 
เกี่ยวกับความสามารถของบริษัทในการบรรลุระดับเปาหมายในดานตาง ๆ ดังนี้ 
 

1.  ความยืดหยุน (Flexibility) หมายถึง  ความพยายามในการลองแนวคิดใหมๆ  และการทํา
ตามขอแนะนํา  รวมถึงการมีความพรอมในการรับมือปญหายาก ๆ 
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              2.  การพัฒนา (Development) หมายถึง การใหบุคลากรมีสวนรวมในการฝกอบรม  และเขา
รวมในกิจกรรมสงเสริมความสามารถ 

 
3.  การรวมมือกันทํางาน (Cohesion) หมายถึง  การปราศจากขอขัดแยง  หรือขอของใจใน

หมูผูรวมงาน 
 

4.  การควบคุมการทํางานแบบประชาธิปไตย (Democratic  supervision) หมายถึง  การ
สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชามีสวมรวมในการเสนอความคิดเห็น 

 
5.  ความเช่ือม่ัน (Reliability) หมายถึง  การปลอยใหบุคลากรทํางานท่ีไดรับใหบรรลุตาม

เปาหมาย  โดยปราศจากการตรวจสอบจากผูบังคับบัญชา 
 

6.  การคัดเลือกพนักงาน (Selectivity) หมายถึง มีกฎเกณฑ  และมาตรฐานท่ีชัดเจนในการ
คัดเลือกรับบุคคลเขาทํางาน 

 
7.  ความหลากหลาย (Diversity) หมายถึง ความหลากหลายในความสามารถของบุคลากร

ในองคการ  เม่ือมีการขาดงานบุคลากรท่ีเหลือสามารถปฏิบัติงานแทนได 
 

8.  การมอบหมายงาน (Delegation) หมายถึง  มีการกระจายหนาท่ี  ความรับผิดชอบอยาง
ท่ัวถึงโดยผูบังคับบัญชา 

 
9.  การแสวงหาผลประโยชน (Bargaining) หมายถึง  การเขารวมกับองคการธุรกิจตาง ๆ 

การแสวงหาพนัธมิตร  เพื่อใหไดมาซ่ึงผลประโยชนสูงสุดขององคการ 
 

10.  การใหความสําคัญกับผลของงาน (Emphasis  on  results) หมายถึง  การใหความสําคัญ
กับข้ันตอนในการดําเนนิงาน  ไมใชวิธีการปฏิบัติงาน 

 
11. คณะกรรมการที่ปรึกษา (Staffing) หมายถึง  คณะกรรมการท่ีปรึกษาท่ีองคการจัดต้ังมา

ทําหนาท่ีในการประเมินผลการทํางาน  และจัดการฝกอบรมทักษะตาง ๆ ในองคการ 
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12.  การประสานงาน (Coordination) หมายถึง  การประสานงาน  จัดตารางกิจกรรมกับ
หนวยงานอ่ืน  และใชบุคลากรใหเปนประโยชน 

 
13.  การกระจายอํานาจ (Decentralization) หมายถึง  กระจายอํานาจในการตัดสินใจ  และ

การดําเนนิงานไปสูผูใตบังคับบัญชา 
 

14.  ความเขาใจ (Understanding) หมายถึง  พนักงานเขาใจถึงปรัชญาขององคการ  
นโยบาย  ทิศทางขององคการ  และไดรับการยอมรับจากทุกคน 

 
15.  ความขัดแยง  (Conflict) หมายถึง  ความขัดแยงกับหนวยงานอ่ืนอาจเกิดข้ึนจากความ

จํากัดของอํานาจหนาท่ี  หรือ  ไมสามารถทําหนาท่ีไดตามที่ไดรับมอบหมาย 
 

16.  การวางแผนจัดการบุคลากร (Personal  planing) หมายถึง  ข้ันตอนการดําเนินงานจะ
ไมถูกรบกวนโดยมีสาเหตุจาก  การขาดบุคลากร  การลาออก     

 
17.  การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา (Supervieor  support) หมายถึง  ผูบังคับบัญชาคอย

ดูแล  ใหการสนับสนุนกับผูใตบังคับบัญชา 
 

18.  การวางแผน (Planning) หมายถึง  มีการวางแผนการทํางาน  และจัดตารางการทํางานท่ี
ชัดเจน  เพื่อหลีกเล่ียงการเสียเวลา  เชน  การใชเวลานอย ๆ ในการจัดการกับปญหาเล็ก ๆ  

 
19.  การรวมมือ (Cooperation) หมายถึง  การกําหนดข้ันตอนการปฏิบัติงาน  และ

ประสานงานกบัหนวยงานอ่ืน  พยายามหลีกเล่ียงการผิดพลาด 
 

20.  ผลผลิต-การสนับสนุน-ความสม่ําเสมอ (Productivity-Support-Stabilization) หมายถึง  
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ความรวมมือ  และความนับถือระหวางผูบังคับบัญชา  และ
ผูใตบังคับบัญชา  และการใชประโยชนจากบุคลากรใหคุมคา 

 
21.  การส่ือสาร (Communication) หมายถึง  มีการใหขอมูลขาวสารในการทํางาน  รวมท้ัง

ขาวสารตาง ๆ  มีการติดตอส่ือสารกันอยางท่ัวถึงท้ังองคการ   
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22.  การริเร่ิม (Initiation) หมายถึง  ความริเร่ิมปรับปรุงในสวนของวิธีการทํางาน  และ
ข้ันตอนในการปฏิบัติงาน 

 
23.  การควบคุมของผูบังคับบัญชา (Supervisor  control) หมายถึง  การควบคุมดูแลข้ันตอน

ในการดําเนินงานโดยผูบังคับบัญชา 
 

24.  การลาออก (Turn  Over) คือการท่ีบุคลากรลาออกจากองคการ 



 

บทท่ี  2 
 

การตรวจเอกสาร 
 

การศึกษาคร้ังนี้ผูวิจยัไดตรวจสอบเอกสาร  แนวคิด  และทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ  โดยแบง
ออกเปน 4  ตอน  คือ 
 

1.  แนวคิดเกีย่วกับการรับรู 
 

2.  แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
 

3.  แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลองคการ 
 

4.  ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับบรรยากาศองคการและประสิทธิผลองคการ 
 

แนวคิดเก่ียวกับการรับรู 
 

ความหมายการรับรู 
 

นวลศิริ  เปาโลหิตย (2535) ใหความหมายวา  การรับรูคือ  กระบวนการแปลความหมาย
ของส่ิงเราท่ีมากระทบกับประสาทสัมผัสตาง ๆ ของเรา  และจะแปลความหมายอยางไรนั้น  ข้ึนอยู
กับประสบการณในอดตีของเรา  และสภาพจิตใจในปจจบัุนเปนการสรางความหมายเกี่ยวกับโลก
ภายนอกใหกบัตัวเอง 

 
กันยา  สุวรรณแสง (2540: 127) กลาววาการรับรู  คือ การใชประสบการณเดิมแปล

ความหมายส่ิงเราท่ีผานประสาทสัมผัสแลว  เกดิความรูสึกรูความหมายวาเปนอะไร 
 

เทพพนม  เมืองแมนและ  สวงิ  สุวรรณ (2540: 6-7) กลาววา  การรับรูหมายถึง  
กระบวนการเลือกรับ  การจัดระเบียบ  และการแปลความหมายของส่ิงเราท่ีบุคคลพบเห็น  หรือ
เกี่ยวของดวยในสภาพแวดลอมหน่ึง ๆ  
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ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2543: 66) กลาววาการรับรูคือ  ความสัมพันธท่ีมีความหมาย  
การรับรูเปนกระบวนการแหงการแปลความหมายจากการสัมผัสท่ีไดรับ  ออกเปนส่ิงหนึ่งส่ิงใดท่ีมี
ความหมาย  คนเราตองใชความรูเดิมหรือประสบการณเดมิท่ีมีมากอนจงึเกิดการรับรู 

 
สรอยตระกูล (ติวยานท) อรรถมานะ (2545: 59)  กลาววา  กระบวนการรับรูเกี่ยวของกบั

ปฏิสัมพันธท่ีสลับ ซับซอนของการคัดเลือก  การจัดระเบียบ  และการตีความขอมูลดิบตาง ๆ  หรือ
ความรูสึกตาง ๆ  หรือความรูสึกตาง ๆ ของบุคคลหน่ึง 

 
Garrison  and  Magoon (1972: 637) ไดใหความหมายของการรับรูวา  หมายถึง  

กระบวนการซ่ึงบุคคลไดรับ  จัดการ  และแปลขอมูลนั้นออกมาจากสภาพแวดลอมของเขา  หรือ
อาจหมายถึง  กระบวน  การท่ีทําใหเขาใจ  หรือรูสึกโดยประสาทสัมผัสท้ัง 5 ตอส่ิงแวดลอมอยางใด  
อยางหนึ่ง  หรือการแปลความหมายของขาวสารโดยการสังเกตของแตละบุคคล 

 
Wolman (1989  อางใน พิมพจันทร  เทียมเศวต, 2544: 12) ไดใหความหมายของการรับรูวา

เปนกระบวนการแปล  หรือตีความหมายของการรูสึกจากประสาทท้ัง 5 ออกมาเปนส่ิงใดส่ิงหนึ่งท่ี
มีความหมายซ่ึงการรับรูนั้นอาจตรงหรือไมตรงกับความจริง 

 
จากความหมายท่ีไดมีผูใหไวมากมายเกี่ยวกบัการรับรู  ทําใหกลาวไดวาการรับรูเปนเร่ือง

ของการตีความ  แปลความหมาย  จากส่ิงท่ีบุคคลไดรับผานทางประสาทสัมผัสท้ัง 5 ของตน  ใหเกดิ
เปนความหมาย  ความเขาใจของบุคคลเอง  โดยท่ีความหมายนั้นจะตรงกับความจริงเพียงใดข้ึนอยู
กับประสบการณท่ีบุคคลสะสมมาจากในอดีตเปนสวนชวยในการตีความนั้น ๆ  
 
กระบวนการรับรู 
 

การรับรูเปนกระบวนการท่ีประกอบดวยข้ันตอนตาง ๆ ซ่ึงผลของการรับรูกอใหเกดิการ
แสดงพฤติกรรมของบุคคล  ดังมีผูกลาวถึงแนวคิดเกีย่วกบักระบวนการรับรูไวหลายทานดวยกนั   

 
จําเนียร  ชวงโชติ  และคณะ (2516) กลาววากระบวนการของการรับรูจะเกดิข้ึนตอง

ประกอบไปดวย 
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1.  อาการสัมผัส  หมายถึง  อาการที่อวัยวะรับสัมผัสรับส่ิงเรา  หรือส่ิงเราผานเขามากระทบ
อวัยวะรับสัมผัสตาง ๆ เพื่อใหคนรับรูภาวะแวดลอมรอบตัว 

 
2.  การแปลความหมายจากอาการสัมผัส  สวนสําคัญท่ีจะชวยใหการแปลความหมาย

ถูกตองเพียงใดน้ัน  ข้ึนอยูกบั 
 

     2.1  สติปญญา  หรือความเฉลียวฉลาด 
 

     2.2  การสังเกต  พิจารณา 
 

     2.3  ความสนใจ  และความต้ังใจ 
 

     2.4  คุณภาพของจิตใจขณะนั้น 
 

3.  ความรูเดิม  หรือประสบการณเดิม  ซ่ึงไดแก  ความคิด  ความรู  และการกระทําท่ีไกเคย
ปรากฏแกผูนัน้มาแลวในอดีตมีความสําคัญมากสําหรับชวยในการตีความ  หรือแปลความหมาย
ของการสัมผัสไดแชมชัด  ความรูเดิมประสบการณท่ีไดสะสมไวสําหรับชวยในการแปลความหมาย
ไดดีจะตองมีคุณสมบัติ  ดังนี ้
 

     3.1  เปนความรูท่ีแนนอน  ถูกตองชัดเจน 
 

      3.2  ตองมีปริมาณมาก  คือ  รูหลายอยางจึงจะชวยแปลความหมายตาง ๆ ไดสะดวก  
และถูกตอง 
 

สิทธิโชค  วรานุสติกุล (2540: 59-65) ไดอธิบายถึงกระบวนการรับรูวาเปนกระบวนการท่ี
ซับซอน  อันประกอบไปดวย 3 ข้ันตอน  คือ 

 
1.  การเลือก (Selection) เปนกระบวนการเลือกท่ีจะรับส่ิงเราบางอันจากส่ิงเราท้ังหลาย 

 
2.  การจัดระบบ (Organization) คนเรามักจัดระบบส่ิงเราภายนอก 2 วธีิ คือ 
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      2.1  ภาพ  และพ้ืน (Figure  and  ground) การที่คนเราแยกส่ิงเราท่ีเลือกมาเปนส่ิงท่ีพุง
สมาธิไปยังสวนนั้นเปนพิเศษเรียกวาภาพ  และสวนอ่ืน ๆ ท่ีไมสนใจวาพื้น 

 
      2.2  การทําใหงาย (Simplification) การรับรูสิงเราภายนอกเขามาจดัระบบอีกวิธีหนึ่ง  

ซ่ึงเปนแนวโนมของคนท่ัว ๆ ไป  คือ  การจดัส่ิงเราใหอยูในรูปท่ีงายมากขึ้น  ตัดส่ิงท่ีเปน
รายละเอียดซับซอน  และสับสนท้ิงไป 

 
2.  การแปลความ (Interpretation) เปนข้ันตอนสุดทายในกระบวนการรับรู  ในข้ันตอนนี้

คนเราจะอาศัยคุณสมบัติท่ีมีอยูในตัวเอง  เชน  ทัศนคติ  ประสบการณ  ความตองการ  คานิยม ฯลฯ  
เพื่อชวยใหการพิจารณาส่ิงเราภายนอก  ผสมผสานส่ิงเราภายนอกใหเขากับคุณสมบัติภายใน  ดังนัน้  
การแปลความหมายจึงเปนเร่ืองทีข้ึนอยูกับอัตตวิสัยของผูรับ  ส่ิงเราอยางเดียวกันท่ีเสนอตอบุคคล
ตาง ๆ กัน  บุคคลเหลานั้นจะตีความหมายแตกตางกัน 
 

จากแนวคิดเร่ืองกระบวนการรับรูท่ีไดกลาวมาขางตน  สรุปไดวากระบวนการรับรูเกดิข้ึน
ท้ังภายใน และภายนอก  ปจจัยภายนอกเปนเร่ืองเกี่ยวกับประสบการณเดิมในรูปความรูตาง ๆ  กลุม
อางอิง และ อ่ืน ๆ  ดานปจจยัภายในของบุคคลเปนเร่ืองเกี่ยวกับประสบการณท่ีสะสมมากับ
ประสาทสัมผัสซ่ึงเปนลักษณะทางสรีระของบุคคล  ระดับการรับรูของบุคคลจะสูงหรือตํ่ามีปจจัยท่ี
ของเกี่ยวมากมาย  พฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกมาแตกตางกัน สาเหตุสวนหนึ่งมาจากการรับรูท่ีไม
เหมือนกนันั่นเอง 
 
องคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรู 
 

ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูนั้นไดมีผูศึกษา  และระบุถึงปจจัยท่ีเกี่ยวของกับกระบวน  การ
รับรูหลายคนดังนี ้

 
จําเนียร  ชวงโชติ  และคณะ (2516: 117)  กลาววาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูของคนเรามี

มากมายหลายประการ  แตพอจะแยกอกมาไดเปน 2 ประการ  คือ  ประการแรก  เปนบทบาทปจจัย
ภายใน  ไดแก  คุณสมบัติภายในของผูรับรู  เชน  ความตองการ  หรือแรงขับ  คุณคา  ความสนใจ  
และประสบการณเดิม  ประการท่ีสอง คือ  บทบาทปจจัยทางสังคมภายนอกซ่ึงไดแก  ความยึดม่ัน  
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ความเช่ือถือ  คําบอกกลาว  คําแนะนํา  คําส่ังสอนท่ีไดรับตอกันมา  ท้ังหมดนี้เปนอิทธิพลทีทําให
การรับรูท่ีบุคคลมีตอเร่ืองราว  เหตุการณ  ภาวะแวดลอมตาง ๆ มีความแตกตางกัน 

 
สิทธิโชค  วรานุสติกุล  (2540: 80)  ไดกลาวถึงปจจยัท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูทางสังคมวามี

ปจจัยสําคัญ  ดังตอไปนี ้
 

1.  ความตองการ  ของผูรับรูเองจะทําใหผูรับรูตีความส่ิงเราท่ีสงมาเปนส่ิงทีจะสนองความ
ตองการของตัวเอง  ความตองการเปนเหตุจงูใจใหเรารับรูส่ิงท่ีตองการใหรวดเร็ว  เชน  ขณะกําลัง
หิว  เราจะรับรูส่ิงท่ีเกี่ยวของกับอาหารไดเร็ว   

 
2.  ประสบการณ  บุคคลท่ัวไปมักจะตีความส่ิงท่ีตัวเองสัมผัสตามภูมิหลังของแตละคน 

 
3.  การเตรียมตัวไวกอน  การท่ีคนเรามีประสบการณ  และการเรียนรูส่ิงใดมากอน  ทําให

คนเราเตรียมท่ีจะตอบสนองตอส่ิงนั้นในแนวเดียวกันท่ีเรารับรูมา 
 

4.  บุคลิกภาพ  บุคลิกภาพมีความสัมพันธกบัการรับรู  เชน  บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพแข็งกราว
ยึดม่ัน  จะรับรูความเปล่ียนแปลงของส่ิงเราไดชากวาผูมีบุคลิกภาพยดืหยุน 

 
5.  ทัศนคติ  มีอิทธิพลตอการรับรู  ถาคนเรามีทัศนคติท่ีดีตอใครคนหนึ่ง  การกระทําของ

บุคคลนั้นจะถูกรับรูในทางดเีสมอ 
 

6.  ตําแหนงทางสังคม  และบทบาททําใหเรารับรูส่ิงตาง ๆ ไมเหมือนกนั 
 

7.  วัฒนธรรม  เปนตัวการสําคัญท่ีทําใหคนเรารับรูอะไรแตกตางกัน 
 

8.  สภาพอารมณของผูรับรู  มีผลตอการรับรู 
 

อรุณ  รักธรรม (2532: 26) กลาวถึง  เม่ือบุคคลมีการรับรู  หรือมีความรูในส่ิงใดแลว  จะ
รับรูในส่ิงนั้นรวมกับประสบการณเดิม  แลวจะเกิดพฤตกิรรมในเร่ืองนั้นตามการรับรูของตน 
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ลักขณา  สริวฒัน (2544: 48) กลาววาความรูเดิมและประสบการณท่ีแตกตางกันไปในดาน
ปริมาณ  และความถูกตองนัน้ยอมมีสวนทําใหคนเรารับรูไดแตกตางกนัไป 

 
สุปาณี  สนธิรัตน  และคณะ (2545: 143) กลาววาการท่ีแตละคนมีการรับรูท่ีแตกตางกนั

ออกไปแมวาจะเปนส่ิงเราเดยีวกัน  สวนหนึ่งข้ึนอยูกับองคประกอบตาง ๆ ไดแก  ธรรมชาติของส่ิง
เรา  ประสบการณเดิม  ความคาดหวังในขณะนั้น  ความสนใจ  และอ่ืน ๆ  

 
ปจจัยสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูนั้นมีดวยกันหลายปจจัย  โดยสรุปแลวสามารถแยกออก

ไดเปน 2 ประการ  ไดแก  ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับตัวผูรับรูเอง  เชน  อายุ  อาชีพ  ประสบการณเดิม 
ฯลฯ  และปจจยัเชิงสังคมจิตวิทยา  เชน ทัศนคติ  คานิยม  ความคาดหวัง  เปนตน 
 

แนวความคดิและทฤษฎีเก่ียวกับบรรยากาศองคการ 
 
ความหมายของบรรยากาศองคการ 
 

บรรยากาศองคการเปนเร่ืองท่ีมีผูสนใจศึกษากันอยางแพรหลายมาเปนระยะเวลานาน  มี
นักวิชาการไดใหความหมายของบรรยากาศองคการไวมากมาย  ดังนี ้

 
สมยศ  นาวกีาร  และ ผุสดี  รุมาคม (2520: 596) กลาววาบรรยากาศขององคการ คือ กลุม

ของลักษณะของสภาพแวดลอมของการทํางานท่ีพนักงานผูทํางานอยูในสภาพแวดลอมดังกลาวนี้
รับรูท้ังโดยทางตรง  และทางออม  และบรรยากาศองคการจะเปนแรงกดดันท่ีสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมของบุคลากรในการทํางาน    

 
อรุณ  รักธรรม (2532: 31) กลาววา  บรรยากาศองคการ  หมายถึง  จุดของคานิยม  ทัศนคติ  

และขนบธรรมเนียมประเพณี  ซ่ึงมีผลกระทบตอวิถีทางท่ีคนมีความสัมพันธซ่ึงกันละกันในการ
ปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จในองคการ 

 
Litwin  and  Stringer (1968: 9) กลาววา  บรรยากาศองคการเปนแนวคิดในการอธิบาย

ธรรมชาติของวัตถุประสงคขององคการ  หรือคุณภาพของส่ิงแวดลอมภายในองคการ  ซ่ึงสมาชิกใน
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องคการสามารถรับรู  เขาใจ  หรือมีประสบการณรวมกนัได  และบรรยากาศองคการสามารถท่ีจะ
วัดผลไดโดยการใชแบบสอบถามท่ีเหมาะสม 
 

Tagiuri and Litwin (1968: 27) กลาววา  บรรยากาศองคการเกี่ยวของกบัลักษณะคุณภาพท่ี
คงทนของส่ิงแวดลอมภายในองคการ  ซ่ึงมีอิทธิพลกับพฤติกรรมของสมาชิก มีลักษณะเฉพาะท่ีทํา
ใหเห็นถึงความแตกตาง และสมาชิกขององคการสามารถรับรูและมีประสบการณ 

 
Pritchard  and  Karasick (1973 อางใน อารี  เพชรผุด, 2537: 77) กลาววา  บรรยากาศของ

องคการ  หมายถึง ความสัมพันธตอเนื่องอยางมีคุณภาพของสภาพส่ิงแวดลอมในองคการนั้น ๆ  ซ่ึง
ทําใหแตกตางจากองคการอ่ืน ๆ ซ่ึงเนื่องมาจาก 

 
1.  พฤติกรรมและนโยบายของสมาชิกองคการนั้น  โดยเฉพาะระดับผูบริหารสูงสุด 
2.  การรับรูของแตละบุคคลในองคการนั้น 
3.  การตีความหรือการแปลสถานการณท่ีเกิดข้ึนในองคการนั้น 
4.  การกระทําท่ีเปนพลังกดดันใหเกดิกิจกรรมไปในทิศทางตาง ๆ  

 
Steers ( 1977: 101) กลาววา  บรรยากาศในองคการ หมายถึง ลักษณะของส่ิงแวดลอม

ภายในองคการ  ซ่ึงมีผลตอพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ  และบรรยากาศองคการเปนเร่ืองของ
ความรูสึกนึกคิดของสมาชิกในองคการทีมี่ตอองคการที่พวกเขาอยู  อันจะสงใหเห็นถึงคานิยม  
ทัศนคติ  และปทัสถานของสมาชิกในองคการ 

 
Brown  and  Moberg (1980: 667) กลาววา  บรรยากาศองคการ  หมายถึง  กลุมของลักษณะ

ตาง ๆ ในองคการ  ซ่ึงสมาชิกในองคการสามารถรับรูลักษณะนั้นได  อันไดแก 
 

1.  อธิบายถึงสภาพภายในขององคการ 
2.  บงบอกถึงความแตกตางระหวางองคการหนึ่งกับอีกองคการหนึ่ง 
3.  มีคุณลักษณะท่ีคงทน 
4.  มีอิทธิพลกับพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ  
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Schneider (1990: 22) กลาววา  บรรยากาศองคการ  หมายถึง  การมีสวนรวมในการรับรู
ของสมาชิกในองคการ  ท่ีมีตอนโยบายและการดําเนนิงาน  รวมถึงระเบียบวิธีในการปฏิบัติงาน  ท้ัง
อยางเปนทางการและไมเปนทางการ  บรรยากาศขององคการจะเปนตัวช้ีแนวทางท่ีจะไปสูเปาหมาย
ท่ีองคการไดคาดหวังไว 

 
Gibson  et. al. (1991: 744) กลาววา  บรรยากาศองคการ  หมายถึง  กลุมคุณลักษณะของ

ส่ิงแวดลอมขององคการ  ท่ีสมาชิกในองคการรับรูไดไมวาทางตรงหรือทางออม  บรรยากาศ
องคการจะเปนแรงกดดันสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ 

 
บรรยากาศองคการตามท่ีมีผูใหความหมายไวมากมาย  สามารถสรุปไดวา  บรรยากาศ

องคการหมายถึง  การรับรูถึงสภาพแวดลอมภายในองคการ  ความรูสึกท่ีบุคคลมีตอองคการที่ตน
สังกัดอยู  ซ่ึงส่ิงนี้จะสงผลตอพฤติกรรมในการทํางานของสมาชิกในองคการ  การรับรูนี้มีลักษณะ
เฉพาะท่ีแตกตางกันในแตละบุคคลและองคการ 

 
ทฤษฎีเก่ียวกับบรรยากาศองคการ 
 

1.  ทฤษฎีของ Lewin (1951) ไดศึกษาเร่ืองบรรยากาศองคการ  โดยการเช่ือมโยง
ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมของบุคคล  และสภาพแวดลอมเขาดวยกัน  ดังนี ้

 
B  =  f (P,E) 

 
จากสูตรขางตน Lewin  ช้ีใหเห็นวา B (Behavior) หรือพฤติกรรมของบุคคลจะเปนผลที่เกิด

จากการรับอิทธิพลของ P (Person) หรือคุณลักษณะสวนบุคคลของบุคคลนั้น  และ E 
(Environment) หรือสภาพแวดลอมหรือบรรยากาศขององคการ 
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Gibson  et. al. (1982: 316) ไดประมวลทฤษฎีเกีย่วกับบรรยากาศองคการไวดังนี ้
 

ตารางท่ี  1  ทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
 

         ทฤษฎี                                สวนสําคญั                                     แนวความคิดเก่ียวกับบรรยากาศ 
                                                                                                                            องคการ 

Taylor                              เนนการจัดการ โดยใหแบงงาน              มีการจัดแบงหนวยงาน และโครง 
ทฤษฎีการบริหารงาน      กันทําเฉพาะอยาง มีการจัดโครง             สราง  ซ่ึงกอใหเกดิบรรยากาศใน  
แบบวิทยาศาสตร             สรางขององคการ                                    องคการ    

Woodward,                      เนนความสัมพันธของส่ิงแวดลอม          โครงสรางขององคการ  และเทค 
Lawrence                         เทคโนโลยี  โครงสราง และการทํา         โนโลยีเปนตัวกําหนดบรรยากาศ   
และ Lorsh                       งาน                                                           ซ่ึงจะมีอิทธิพล    ตอการทํางาน 

Cybernatic                       เนนความสามารถของมนุษยในการ         ขอมูลมีอิทธิพลสําคัญตอบรรยา 
                                         ควบคุมส่ิงแวดลอม                                  กาศในการทํางาน 

Lockheed                         เนนการพัฒนารูปแบบของสายการ          ประเมินความสําคัญของปจจัย 
(Span  of  control)           บังคับบัญชา                                             บรรยากาศ เชน วัดการฝกอบรม   
                                                                                                          การวางแผนภายในองคการ 

Decentralization               เนนการกระจายอํานาจการตัดสินใจ        บรรยากาศขององคการ จะตอง 
                                         ใหหนวยงานระดบัลาง                             มีการไววางใจ และเช่ือม่ัน   

Likert                                เนนกระบวนการกลุม  การส่ือสาร          บรรยากาศของการทํางานมีการ 
                                          การจูงใจ โดยท่ีภาวะผูนําจะมีอิทธิ          สนับสนุนกัน จะนาํไปสูการปฏิ 
                                          พลตอกลุมมาก                                        บัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  

Job enrichment                เนนการปรับปรุงประสิทธิภาพของ        การสรางบรรยากาศ ใหเนนการ 
(การเพิ่มภาระหนาท่ี         งาน  และความพึงพอใจในงาน               รับผิดชอบ  การยอมรับ  และมี 
และความรับผิดชอบ                                                                         โอกาสในความกาวหนา 
ในงาน) 

ท่ีมา: Gibson et. al. (1982) 
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องคประกอบของบรรยากาศองคการ 
 

องคประกอบของบรรยากาศองคการ  เปนส่ิงท่ีจะนํามาใชในการวัดถึงคุณลักษณะของ
บรรยากาศองคการ  โดยมีนกัวิชาการหลายทานไดทําการแบงบรรยากาศองคการออกเปนมิติ 
(Dimension  of  organizational  climate) ตาง ๆ ดังนี ้

 
 Halpin ( 1966 อางใน พิมพพร  นวลฤทัย, 2535: 24 ) ไดทําการแบงองคการออกเปน 8 มิติ
ดังนี ้ คือ 
 1.  พฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชา  มี  4  มิติ  คือ 
 
      มิติขาดความสามัคคี  (Disengagement)  คือ  การที่ผูรวมงานสวนใหญมีพฤติกรรมไม
ชวยเหลือสนับสนุนรวมมือกันทํางาน  ตางคนตางทํา  ขาดการประสานงานกันท้ัง ๆ ท่ีลักษณะงาน
จะตองอาศัยความรวมมือกนัทําเปนหมูคณะจึงจะไดผลดี 
 
       มิติอุปสรรค  (Hindrance)  คือ  การที่ผูรวมงานมีความรูสึกวาการปฏิบัติงานในหนาท่ี
ไมคลองตัวหรือขาดความสะดวกรวดเร็ว  เพราะผูบริหารไดสรางกฎเกณฑตาง ๆ ท่ีเปนอุปสรรคตอ
การดําเนนิงาน  ซ่ึงกฎเกณฑเหลานี้ไมมีความจําเปนและยังทําใหงานลาชายิ่งข้ึน 
 
      มิติขวัญ (Esprit) คือ  การที่ผูรวมงานมีความรูสึกวาทุกคนตางเปนผูรวมงานท่ีดตีอกัน  
และตางพยายามใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกันเปนอยางดี  ท้ังในดานสวนตัว  และภารกิจตาง ๆ 
ในหนวยงาน 
 
      มิติมิตรสัมพันธ (Intimacy) คือ  การที่ผูรวมงานรูสึกวาทุกคนตางมีมิตรไมตรีตอกนั  มี
การรับรูถึงความรูสึกนึกคิด  และความเปนอยูซ่ึงกันและกัน 
 
 2.  พฤติกรรมผูบริหาร  4  มิติ  คือ 

 
      มิติหางเหนิ (Aloofness) คือ  พฤติกรรมท่ีความสัมพนัธระหวางผูบริหารกับ
ผูใตบังคับบัญชาเปนแบบทางการ  หรือโดยหนาท่ีการงานเทานั้น  ลักษณะการบริหารจะยึดถือ
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กฎเกณฑ  และระเบียบขอบังคับของหนวยงานเปนสําคัญ  และผูบริหารจะไมใหความสนิทสนมกบั
ผูใตบังคับบัญชามากนัก 
 

     มิติมุงผลงาน (Production  emphasis) คือ  พฤติกรรมของผูบริหารที่แสดงการสอดสอง
ดูแล  และควบคุมการปฏิบัติงานโดยใกลชิด  จะใหคําแนะนําและตรวจตราผลงานตาง ๆ เพื่อใหการ
ดําเนินงานเปนไปตามเปาหมาย  และจะกระตุนใหทุกคนทํางานหนักมากข้ึน  เพื่อเปาหมายของ
องคการ 
 
      มิติความไววางใจ (Trust) คือ  พฤติกรรมของผูบริหารที่จะพยายามใหความชวยเหลือ  
และใหขอเสนอแนะตาง ๆ ในการแกปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึน  ผูบริหารจะกระตุนและจงูใจให
ผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความสามารถ  แตจะไมควบคุมโดยใกลชิด  จะใหโอกาสผูใตบังคับบัญชา
ไดแสดงความสามารถ  การควบคุมผูบริหารจะใชวิธีการปฏิบัติงานตาง ๆ ของคนใหดีท่ีสุด  จนเปน
แบบอยางท่ีผูอ่ืนยึดถือปฏิบัติได 
 
      มิติกรุณาปราณี (Consideration) คือ  พฤติกรรมของผูบริหารที่ใหความเมตตากรุณา
ชวยเหลือในการปฏิบัติงานและเร่ืองสวนตัวของผูใตบังคับบัญชาเปนอยางด ี
 

Cambell  and  Beaty ( 1971110 )  ไดเสนอมิติของบรรยากาศองคการซ่ึงเปนผลมาจากการ
วิเคราะหแบบสอบถามซ่ึง Steer ไดสรุปไววาประกอบไปดวยมิติตาง ๆ ดังนี ้

 
1.  โครงสรางของงาน (Task  structure) ความมากนอยของวิธีการที่ใชในการปฏิบัติงานซ่ึง

กําหนดข้ึนโดยองคการ 
 

2.  ความสัมพันธระหวางรางวัล–การลงโทษ (Reward – Punishment  relationship) ความ
มากนอยของการใหรางวัล  เชน  การเล่ือนตําแหนง  และการข้ึนเงินเดือนซ่ึงอยูบนพื้นฐานของ
ผลงานและความรับผิดชอบ  แทนท่ีจะอยูบนพื้นฐานของการพิจารณาอาวุโส  ความชอบพอ  และ
อ่ืน ๆ  
 

3.  การรวมการตัดสินใจ (Decision  centralization) ความมากนอยในการสงวนอํานาจการ
ตัดสินใจไวท่ีผูบริหารระดับสูง 
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4.  การเนนการบรรลุเปาหมาย (Achievement  emphasis) ความปรารถนาของคนใน
องคการที่จะทํางานอยางดีเพือ่ใหบรรลุถึงวัตถุประสงคขององคการ 
 

5.  การเนนการฝกอบรมและพัฒนา (Training  and  Development  emphasis)  ความมาก
นอยขององคการในการพยายามท่ีจะสนับสนุนการปฏิบัติงานของคนในองคการดวยการจัดใหมี
การฝกอบรม  และการพัฒนาท่ีเหมาะสม 
 

6.  ความม่ันคง-ความเส่ียง (Security  versus  risk) ความมากนอยของแรงกดดันในองคการ
ซ่ึงนําไปสูความรูสึกไมม่ันคง  และกระวนกระวายของสมาชิก 
 

7.  ความเปดเผย-การปองกันตนเอง (Openness  versus  defensiveness) ความมากนอยของ
การที่บุคคลพยายามปกปดความผิด  และถือดี  แทนท่ีจะติดตอคบหากนัอยางเปดเผย  และรวมมือ
รวมใจกัน 
 

8.  สถานภาพและขวัญ (Status  and  morale) ความรูสึกท่ัว ๆ ไปของคนในองคการวา
องคการเปนองคการที่ดีท่ีจะทํางานดวย 
 

9.  การยอมรับและการสงขอมูลกลับ (Recognition  and  feedback) ความมากนอยของการ
ท่ีบุคคลรูวาผูบังคับบัญชาและฝายบริหาร  คิดอยางไรกับการทํางานของเขา  และความมากนอยของ
การไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
 

10.  ความสามารถและความคลองตัวท่ัวไปขององคการ (General  organizational 
competence  and  flexibility) ความมากนอยของการท่ีองคการรูวาเปาหมายขององคการคืออะไร   
และกระทําตามเปาหมายนั้นอยางมีความคลองตัว  และแสวงหาส่ิงใหม  รวมท้ังการมากนอยของ
การคาดคะเนปญหา  พัฒนาวิธีการใหม ๆ ใหผูปฏิบัติงาน  กอนท่ีปญหาจะกลายเปนวิกฤตการณ  
 
 Likert (1976: 73 ) ไดจําแนกบรรยากาศองคการออกเปนมิติ  ดังนี ้
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 1.  การติดตอส่ือสารภายในองคการ  คือ  ผูปฏิบัติงานรูสภาพความเปนไปในองคการ  
ผูบังคับบัญชาแสดงความใจกวางท่ีจะทําการติดตอส่ือสารอยางเปดเผย  เพื่อใหผูปฏิบัติงานไดรับ
ขอมูลขาวสารที่ถูกตอง  อันจะนําไปสูการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 
 2.  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ  คือ  ปฏิบัติงานมีสวนในการกําหนดเปาหมายการ
ทํางาน  การตดัสินใจในเร่ืองงานทุกระดับ  ถามีขาวสารเพียงพอในการตัดสินใจ  หากการตัดสินใจ
มีผลกระทบถึงใครแลว  ผูนาํจะขอความคิดเห็นจากผูปฏิบัติงานคนนั้น 
 
 3.  การคํานึงถึงผูปฏิบัติงาน  หมายถึง  องคการมีความเอาใจใสในดานสวัสดิการ  มีการ
ปรับปรุงสภาพการทํางานใหผูปฏิบัติงานรูสึกพึงพอใจในการทํางาน 
 
 4.  อํานาจและอิทธิพลในองคการ  หมายถึง  อํานาจและอิทธิพลท้ังของผูนํา  และ
ผูปฏิบัติงานเอง 
 
 5.  เทคนิค  และวิทยาการท่ีใชในองคการ  หมายถึง  เทคนิคท่ีใชในองคการมีการปรับปรุง
ไปตามสภาพแวดลอม  เคร่ืองมือ  และทรัพยากรที่ใชในองคการไดรับการจัดการอยางดี 
 
 6.  แรงจูงใจ  บรรยากาศการทํางานท่ีดี  จะตองมีลักษณะท่ียอมรับความแตกตาง  และความ
ขัดแยงในองคการ  องคการพรอมท่ีจะสนบัสนุนผูปฏิบัติงานใหขยันขันแข็งทํางานหนักเพื่อเล่ือน
ตําแหนง  เพื่ออัตราคาจาง  และเพื่อใหเกิดความพอใจในการทํางาน 
 

Stringer (2002: 10) ไดทําการแบงองคประกอบของบรรยากาศองคการออกเปน 
 

1.  ดานโครงสรางองคการ (Structure) หมายถึง  ความเขาใจของบุคลากรตอหนาท่ีของตน
ท่ีตองรับผิดชอบ  เพื่อท่ีจะใหเกิดประสิทธิภาพท่ีสูงสุด  จะตองมีการแบงหนาท่ีกนัตามความ
เหมาะสม  หากบุคลากรไมเขาใจในบทบาทหนาท่ีของตนอยางชัดเจน  จะสงผลในทางท่ีกลับกัน  
ไมวาในการประกอบธุรกิจประเภทใดก็ตาม  การวางโครงสรางใหเหมาะสมเปนส่ิงท่ีสําคัญ  เพราะ
โครงสรางองคการจะมีผลตอการดําเนินงานไมวาทางตรง  หรือทางออม 
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2.  ดานมาตรฐาน (Standard) เปนตัววัดความกดดัน  เพื่อนําไปสูการพฒันาสมรรถนะการ
ดําเนินงานของบุคลากร  
 

     มาตรฐานสูง (High  standard) หมายถึง  การที่บุคลากรมีความพยายามท่ีจะยกมาตรฐาน
ในการทํางานของตนใหสูงข้ึน   

  
     มาตรฐานตํ่า (Low  standard) หมายถึง  การที่บุคลากรมีความคาดหวงัในผลการทํางาน

ท่ีตํ่า  หรือมีสมรรถนะในการดําเนินงานตํ่า 
 

3.  ดานความรับผิดชอบ (Responsibility) แสดงถึงความมั่นใจในการตัดสินใจของตนเอง  
ไมตองรอการตรวจสอบในการตัดสินใจอีกคร้ัง 

      
      ความรับผิดชอบสูง (High  responsibility) ช้ีใหเห็นวาบุคลากรมีความม่ันใจท่ีจะแกไข
ปญหาดวยตนเอง 

 
      ความรับผิดชอบตํ่า (Low  responsibility) ช้ีใหเหน็วาบุคลากรไมกลาท่ีจะตัดสินใจดวย
ตนเอง 

 
4.  ดานการยอมรับในคุณคา (Recognition)  แสดงใหเห็นวาบุคลากรไดรางวัลจากการ

ทํางานท่ีประสบความสําเร็จ  และยังเปนการวัดระหวางการใหรางวัล  กบัการลงโทษ 
 

     การยอมรับในคุณคาสูง (High  recognition)  แสดงใหเห็นถึงความสอดคลองระหวาง
การใหรางวัล  กับการลงโทษ 

 
      การยอมรับในคุณคาตํ่า (Low  recognition) แสดงถึงความไมสอดคลองกันระหวางการ
ใหรางวัล   กับการลงโทษ 

 
 5.  ดานความสนับสนุน (Support) แสดงถึงความเช่ือม่ันระหวางกันในกลุมผูรวมงาน  การ
ไดรวมกลุมกบัทีมงานท่ีดี  สนับสนุนในการออกความคิดเห็น  และการไดรับความชวยเหลือ  
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โดยเฉพาะจากผูบังคับบัญชา  จะสงผลตอการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ  หากการสนับสนุนไม
เพียงพอ  จะทําใหบุคลากรรูสึกโดดเดีย่ว เพราะไมรูสึกเปนสวนหนึ่งในทีมงาน 

 
 6.  ดานความผูกพัน (Commitment) แสดงถึงความภูมิใจท่ีไดเปนสวนหนึ่งขององคการ  
และยังหมายถึงระดับความมุงม่ันท่ีจะดําเนนิไปตามเปาหมายขององคการ  ถาระดับความผูกพันมาก  
ความภกัดีตอองคการก็จะมีมากตามไปดวย  หากความผูกพันตํ่า  บุคลากรก็จะมีความทุมเทในการ
ทํางานใหกับองคการต่ําเชนกัน 
 

แนวความคดิและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิผลขององคการ 
 

ประสิทธิผลขององคการเปนส่ิงสําคัญ  และถือวาเปนเกณฑท่ีสําคัญ (นฤมล  ปติทานันท, 
2545: 7) ท้ังนี้เนื่องจากประสิทธิผลขององคการเปนตัวการท่ีจะใชเปนเคร่ืองตัดสินใจวาการบริหาร
องคการประสบความสําเร็จหรือไมอยางไร  การศึกษาเร่ืองประสิทธิผลขององคการ  มี
องคประกอบ  ปจจัย และทฤษฎีท่ีเกีย่วเนื่องอยูมากมาย  มีการใหความหมายประสิทธิผลท่ีแตกตาง
กัน  ทําใหการศึกษาเร่ืองประสิทธิผลขององคการแตกตางกันไป  ทําใหการศึกษาเร่ืองประสิทธิผล
ขององคการเปนเร่ืองท่ียากไปดวย (ภรณี  กีรติบุตร, 2529: 41) 
 
ความหมายของประสิทธิผลขององคการ 
 

Argyris (1964: 123) มีความเห็นวาประสิทธิผลขององคการ  คือ  สภาวะขององคการ ซ่ึง
ผลผลิตมากข้ึนชวงเวลาหน่ึง  ในขณะท่ีทรัพยากรคงท่ีลดนอยลงหรือมีผลผลิตท่ีคงท่ีในขณะท่ี
ทรัพยากรนอยลง 

 
Etzioni (1964: 8) กลาววา  ความมีประสิทธิผลขององคการ  หมายถึง  ขนาดของ

ความสามารถขององคการในการท่ีจะสามารถทํางานบรรลุตามเปาหมายตาง ๆ ทีต้ังไว  สําเร็จมาก
นอยเพยีงใด 

 
Yuchtman  and  Seashore (1967: 154) ใหความหมายของประสิทธิผลขององคการในแง

ของตําแหนงการตอรองวา  เปนความสามารถขององคการในการไดมาซ่ึงทรัพยากรซ่ึงหายาก  และ
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มีคาจากสภาพแวดลอม  อีกนัยหนึ่งก็  คือ  การประเมินความสามารถขององคการในฐานะท่ีเปน
ระบบการไดมาซ่ึงทรัพยากร 

 
Price (1968:1) ใหคําจํากัดความของประสิทธิผลขององคการวาเปน  ความสามารถในการ

บรรลุถึงเปาหมาย (Degree of goal achievement)   
 

Schein (1970: 117) กลาววา  ประสิทธิผลขององคการ คือ  ความสามารถในการผสมผสาน 
(Integration) สวนยอย (Subparts) ขององคการทั้งหมด (Total  organization) เขาดวยกัน  เพื่อไมให
การทํางานของแตละสวนท่ีแตกตางกันภายในองคการเดยีวกันขัดแยงกนั  โดยเฉพาะอยางยิ่ง
ระหวางเปาหมายขององคการและเปาหมายของบุคคล 

 
สมพงษ  เกษมสิน (2519: 31) ใหความหมายวา  ประสิทธิผลขององคการหมายถึงการ

วัดผลของการทํางานท่ีสําเร็จลุลวงตามประสงค  หรือคาดหวังไวเปนหลัก  และความสําเร็จของงาน
อยางมีประสิทธิผลนี้  อาจเกิดจากการปฏิบัติงานอยางไมประหยดัหรือไมมีประสิทธิภาพกไ็ด  
เพราะประสิทธิภาพเปนเร่ืองของการทํางานใหไดผลสูงสุด  สวนประสิทธิผลเปนเร่ืองของการ
ทํางานใหสําเร็จดังท่ีคาดหวัง 

 
กิ่งพร  ทองใบ (2533: 68)  เห็นวาประสิทธิผลขององคการ  หมายถึงระดับความสามารถใน

การจัดหาทรัพยากรนําเขา  การธํารงรักษาระบบภายในองคการ  และปฏิสัมพันธท่ีประสบผลสําเร็จ
กับสภาพแวดลอมภายนององคการ 

 
มัฆวาฬ  สุวรรณเรือง (2536: 7)  ใหความหมายวา  ประสิทธิผลขององคการหมายถึง  

ความสามารถขององคการในการบรรลุเปาหมายท่ีไดกําหนดไว  โดยใชประโยชนจากทรัพยากร
การบริหารอยางคุมคา  สมาชิกเกิดความพงึพอใจในงานและองคการโดยสวนรวม  สามารถปรับตัว
และพัฒนาเพือ่ดํารงอยูตอไปได 

 
ดังนั้นจึงสรุปไดวา  ประสิทธิผลขององคการ  เปนการรับรูของบุคคลในองคการถึง

ความสามารถขององคการในการบรรลุเปาหมาย  หรืออาจกลาวไดวา  เปนการประเมิน
ความสามารถขององคการในการจัดการดานทรัพยากร  เพื่อใหบรรลุเปาหมายสูงสุด  โดยไม
กอใหเกิดความเสียหายท้ังกบัองคการ  และสมาชิกในองคการ 
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ทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิผลขององคการ 
 

1.  ทฤษฎีของ  Theodore  Caplow (1964: 1) เรียกวาแบบจําลองเด่ียวทางทฤษฎี (Single 
theoretical  model)  สามารถใชในการวิเคราะหองคการทุกประเภทหรือขนาด  แบบจําลองของ 
Caplow  เสนอวาการวดัประสิทธิผลขององคการ 2 องคการ  หรือองคการเดียวในระยะเวลาท่ี
ตางกันสามารถเอามาเปรียบเทียบกนัไดและประเมินผล  โดยวดัจากตัวแปร 4 ตัวดวยกัน  คือ  

 
      1.1  ความม่ันคง (Stability) หมายถึง  การวัดความสามารถขององคการในการรักษา

โครงสรางขององคการไว  ตัวแปรนี้สัมพนัธโดยตรงกบัปจจัยดานการผลิต  และกระบวนการใน
ทฤษฎีระบบ  การรักษาไวซ่ึงสภาพและการพัฒนาโครงสรางรวมถึงกิจกรรมท่ีเกีย่วกับการไดมาซ่ึง
ทรัพยากร  การใชตัวปอนอยางมีประสิทธิภาพ  การปฏิบัติอยางมีเหตุผล  และการรักษาระเบียบ  
กิจกรรมท้ังหมดนี้มุงไปสูการสรางองคการซ่ึงสามารถควบคุมพฤติกรรมของสมาชิกองคการได
สําเร็จ   

 
       1.2  ความผสมผสานเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (Integration) หมายถึงการวัด
ความสามารถขององคการในการหลีกเล่ียงการขัดแยงระหวางสมาชิกขององคการ  วิธีการเบ้ืองแรก
เพื่อใหบรรลุเปาหมายดังกลาวก็คือ โดยการติดตอส่ือสาร ซ่ึงเพิ่มความสัมพันธตอกันระหวาง
สมาชิก   

 
      1.3  ความสมัครใจ (Voluntarism) หมายถึง  ความสามารถขององคการในการจดัใหมี

ความพึงพอใจสําหรับบุคคล  และความปรารถนาของสมาชิกท่ีจะคงมีสวนรวมตอไป  
 

      1.4  ความสัมฤทธิผล (Achievement) หมายถึงผลรวมสุทธิของกิจกรรมขององคการ   
 
 2.  แนวความคิดของ James  L.  Price (1968: 28) การศกึษาวจิัยของ Price ครอบคลุม
องคการเกือบทุกประเภท  ท้ังองคการธุรกิจ  โรงพยาบาล  มหาวิทยาลัย  วิทยาลัย  โรงพยาบาล  
และหนวยงานของรัฐ  Price เสนอเกณฑท่ีจะใชประเมินประสิทธิผลขององคการ  จาการวิเคราะห
ตัวแปรแทรกซอน (Intervention  variables) ซ่ึงมีผลกระทบท่ีสําคัญตอความสัมพันธระหวาง
ประสิทธิผล และการแบงสวนงาน  การติดตอส่ือสารและขนาดองคกร  เปนตนวา  องคการสอง
องคการมีความเหมือนกนัทุกประการในแงของอัตรากําลัง  การติดตอส่ือสารและขนาด  แตปรากฏ
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วาประสิทธิผลขององคการหนึ่งกลับมีมากกวาอีกองคการหนึ่ง  ดังนั้นส่ิงท่ีเปนตัวระบุสาเหตุความ
แตกตางในประสิทธิผลก็คือ  การระบุถึงตัวแปรแทรกซอน  ดังตอไปนี ้
 
 2.1  ความสามารถในการผลิต (Productivity) 

              2.2  การยินยอมปฏิบัติตามระเบียบขององคการ (Conformity) 
2.3  ขวัญ (Morale) 
2.4  ความสามารถในการปรับตัว (Adaptiveness) 

   2.5  ความเปนปกแผน (Institutionalization)  
 

ความหมายของแตละตัวแปรซ่ึงเปนเคร่ืองบงช้ีความมีประสิทธิผลขององคการมีดังนี้ 
 

ความสามารถในการผลิต  หมายถึง  อัตราสวนของผลผลิตตอทรัพยากรในการผลิต 
 

การยินยอมปฏิบัติตามระเบียบขององคการ (Conformity) หมายถึง  ความมากนอยของการท่ี
สมาชิกขององคการยอมรับบรรทัดฐาน (Norm) ขององคการ 

 
ขวัญ (Morale) หมายถึง  ความมากนอยของการท่ีแรงจูงใจ (Motives) ของสมาชิกแตละคน

ไดรับการตอบสนอง 
 

ความสามารถในการปรับตัว (Adaptiveness) หมายถึง  ความมากนอยของการท่ีองคการ
สามารถสนองตอบตอการเปล่ียนแปลง 

 
ความเปนปกแผน (Institutionalization) หมายถึง  ความมากนอยของการท่ีการตัดสินใจเปนท่ี

ยอมรับในสภาพแวดลอม  ซ่ึงในท่ีสุดแลวก็จะเปนเคร่ืองตัดสินความอยูรอดองคการในระยะยาว 
 

3.  แนวความคิดของ Bertram  M.  Gross (1912: 302) ใหความหมายของประสิทธิผลวาเปน
การสมดุลอยางท่ีสุด (Optimum  balance) ระหวางกิจกรรมดานการปรับตัว (Adaptation) และการ
รักษาสภาพ (Maintenance) ดังนั้นกจิกรรมขององคการที่เปนเคร่ืองตัดสินการปฏิบัติขององคการวา
มีประสิทธิผลหรือไมจึงประกอบไปดวยกจิกรรมดังตอไปนี้  คือ 
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      3.1  การไดมาซ่ึงทรัพยากร (Acquiring  resources) 
     3.2  การใชตัวปอน  (Input) อยางมีประสิทธิภาพเม่ือเทียบกับผลผลิต (Output) 
     3.3  การผลิตผลผลิตในรูปการบริการหรือสินคา  
     3.4  การปฏิบัติงานดานเทคนิค (Technical) และดานการบริหาร  

(Administrative) อยางมีเหตุผล 
     3.6  การลงทุนในองคการ (Investing  in  organization) 
     3.7  การปฏิบัติตามหลักเกณฑของพฤตกิรรม  (Conforming  to  codes  of  behavior) 
      3.8  การสนองตอบความสนใจท่ีแตกตางกันของบุคคลและกลุม 

 
กิจกรรมเหลานี้แตละกิจกรรมมุงไปสูการรักษาไวซ่ึงปจจยัในวงจรของการผลิต  

กระบวนการผลิตผล (Input-process-output  cycle) และปรับใหเขากับสภาพแวดลอม  ดังนั้นจึง
สามารถวิเคราะหรายละเอียดเพ่ิมเติมบนพ้ืนฐานของระบบไดดังนี ้

 
การไดมาซ่ึงทรัพยากร  เปนข้ันตอนแรกของวงจรซ่ึงเกีย่วกับปจจัยดานตัวปอนซ่ึง Gross  

ระบุวาประกอบไปดวยทรัพยากรหลัก  คือ คน  เงิน  และเคร่ืองจักร  สําหรับเงินนัน้เปนปจจยัท่ีถูก
ใชไปในการซ้ือวัตถุดิบ  เพื่อแปรสภาพใหเปนผลผลิต  แตเนื่องจากเงินเปนทรัพยากรที่กวางขวาง
สามารถใชซ้ือหาหรือใหไดมาซ่ึงคนและเคร่ืองจักร  จึงควรพิจารณาวตัถุดิบแยกออกไปจากตัวเงิน  
กิจกรรม  เพื่อใหไดมาซ่ึงทรัพยากรเหลนี้  กระทําผานหนวยงานท่ีมีความชํานาญเฉพาะ  ในดาน
การเงิน  การจดัหา  และการเจาหนาท่ี 

 
การใชตัวปอน (Input) อยางมีประสิทธิภาพเม่ือเทียบกับผลผลิต (Output) กิจกรรมนี้เปน

หัวใจของปจจยัดานกระบวนการ (Process element) ถามององคการในแงของทฤษฎีระบบ  
กลาวคือ  ตัวปอนจะตองถูกผสมผสานเขาดวยกันในทางท่ีจะไดมาซ่ึงผลผลิตอยางมากท่ีสุด  โดยใช
ทรัพยากรนอยท่ีสุด  หรืออีกนัยหนึ่งคือ  การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพนั่นเอง 

 
การผลิตผลผลิตในรูปการบริการหรือสินคา หมายถึงกิจกรรมในดานการผลิตผลผลิตใน

ทฤษฎีระบบ  ซ่ึงประกอบไปดวยแงตาง ๆ คือ การกําหนดประเภทของผลผลิตท่ีเหมาะสม  การ
รักษาปริมาณ  การรักษาคุณภาพ  และการกาํหนดระยะเวลาในการไหลของผลผลิต  ซ่ึงแตละแง
สะทอนใหเหน็ถึงเปาหมายในการทํางานขององคการนั่นเอง 
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การปฏิบัติงานดานเทคนิค  และดานการบริหาร  อยางมีเหตุผล  เคร่ืองทดสอบความมี
เหตุผลก็คือ  หนทางท่ีดีท่ีสุดถูกเลือกใชใหบรรลุเปาหมาย  ในแงของทฤษฎีระบบ  กจิกรรมนี้
ครอบคลุมในทุกสวนประกอบของระบบรวมท้ังการปรับระบบใหเขากับการเปล่ียนแปลงของ
สภาพแวดลอมนอกระบบดวยกิจกรรมนี้  รวมท้ังการคนควาวิจยัตลอดจนความพยายามในการ
กระจายอํานาจมากข้ึนในทางบริหารซ่ึงถือวาเปนเทคนิคการบริหารที่มีเหตุผลในการกระตุน
ประสิทธิภาพมากข้ึนในการไดมาซ่ึงทรัพยากรและการผลิต 

 
การลงทุนในองคการ  กจิกรรมนี้ต้ังอยูบนสมมุติฐานวาองคการจะตองจัดสรรทรัพยากร

จากการผลิตปจจุบันและการลงทุนในการสรางสมรรถนะในอนาคต  วตัถุประสงคของการลงทุน
ดังกลาวรวมถึง  การขยาย  การสับเปล่ียน  การอนุรักษ  การพัฒนา  ทรัพยสิน  การตดัสินใจดาน
การลงทุนจะตองเกิดข้ึนเกี่ยวกับเคร่ืองจักร  ท่ีดิน  ส่ิงปลูกสราง  และโดยเฉพาะอยางยิง่ลงทุนใน
ทรัพยากรดานคน  โดยโครงการฝกอบรมนอกจากนี้กจิกรรมท่ีมุงไปในทางการพัฒนาและ
สนับสนุนจากภายนอกองคการ  เพื่อปรับระบบองคการใหเขากันไดกเ็ปนการลงทุนอยางหนึ่ง
เชนกัน  เชน  การไดมาซ่ึงการสนับสนุนจากนักการเมืองก็เปนอีกแงหนึ่งของกิจกรรมดานการ
ลงทุน 

 
การปฏิบัติตามหลักเกณฑของพฤติกรรม  เคาโครงของความเปนระบบเปนความ

ตอเนื่องกันขององคกรกับสภาพแวดลอมภายนอก  ความเก่ียวเนื่องดังกลาวเรียกรองใหองคการไม
เพียงแตทําประโยชนอยางมีประสิทธิภาพตอสภาพแวดลอม  แตการกระทําดังกลาวตองอยูใน
ขอบเขตของกฎหมาย  ระเบียบขอบังคับ  ศีลธรรม  ขอหามและขอกําหนดของจรยิธรรม  และ
จรรยาบรรณของวิชาชีพ  หลักเกณฑเหลานีส้ะทอนใหเหน็ถึงการใหความหมายของสภาพแวดลอม
ตอพฤติกรรมท่ี ถูกตอง  และ  ผิด  โดยองคการจะตองใชพฤติกรรมท่ีถูกตองในการเสาะแสวงหา
ทรัพยากรใชเปนตัวปอนอยางมีประสิทธิภาพ  ผลิตผลผลิต  และลงทุนในทรัพยสิน 
 

การสนองตอบความสนใจท่ีแตกตางกันของบุคคลและกลุม  กิจกรรมนี้สะทอนใหเห็นถึง
ทฤษฎีระบบโดยตรงโดยยอมรับวามีกลุม 3 กลุมสนใจดวยกันในองคการ  คือ  กลุมพนักงาน  กลุม
ลูกคา  และกลุมผูลงทุน  ความสนใจของพนักงานไดรับการตอบสนองจากความมากนอยของความ
พึงพอใจตอส่ิงท่ีตนไดรับในการแลกเปล่ียนกับแรงงานท่ีตนลงไป  สวนการสนใจของลูกคาหรือ
ผูรับการบริการไดรับการสนองตอบจากความมากนอยของความสมหวังจากการคาดหวังดาน
คุณภาพและราคาท่ีองคการจัดให  ความสนใจของผูลงทุนก็ไดรับการสนองตอบเมื่อผลตอบแทน
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จากการลงทุนมากพอท่ีจะทําใหแนใจไดวาจะคงลงทุนตอไปกับองคการ  สวนกลุมสนใจอ่ืนรวมถึง
เจาหนาท่ีของรัฐ  ผูสง  และชุมชนสวนรวม  ดังนั้น  กจิกรรมนี้จึงสัมพันธกับกระบวนการผลิตของ
องคการ 

 
เคาโครงของทฤษฎีระบบระบุถึงกิจกรรมขององคการเหลานี้ซ่ึงเปนเคร่ืองตัดสินระดับของ

ความมีประสิทธิผล  โดยเนนวาประสิทธิผลขององคการขึ้นอยูกับความมากนอยของกิจกรรม  ซ่ึง
องคการสามารถรักษาความสมดุล  กลาวคือ  บรรลุถึงความสัมพันธท่ีดีท่ีสุดระหวางกจิกรรมท่ี
กลาวมาแลวดงักลาว  ดังนัน้ประสิทธิผลจึงประกอบไปดวยกิจกรรมจาํนวนหน่ึงซ่ึงแตละกจิกรรม
สัมพันธกับวงจรของตัวปอนกระบวนการ  ผลผลิต  และการปรับตัวใหกับสภาพแวดลอม  ทฤษฎี
ระบบยังเหมาะสําหรับใชประเมินประสิทธิผลของหนวยยอยขององคการอีกดวย (Gibson et. al 
(1973 อางใน ภรณี  กีรติบุตร, 2529: 65 )    

 
4.  แนวความคิดของ Milton (1981: 485) กลาวถึงมิติของประสิทธิผลองคการวาประกอบ

ไปดวย 
 

      4.1  ความยืดหยุน (Flexibility) หมายถึง  ความพยายามในการลองแนวคิดใหม ๆ  และ
การทําตามขอแนะนํา  รวมถึงการมีความพรอมในการรับมือปญหายาก ๆ 

 
      4.2  การพัฒนา (Development) หมายถึง  การใหบุคลากรมีสวนรวมในการฝกอบรม  

และเขารวมในกิจกรรมสงเสริมความสามารถ 
 

     4.3  การรวมมือกันทํางาน (Cohesion) หมายถึง  การปราศจากขอขัดแยง  หรือขอของใจ
ในหมูผูรวมงาน 

 
     4.4  การควบคุมการทํางานแบบประชาธิปไตย (Democratic  supervision) หมายถึง  การ

สนับสนุนใหผูใตบังคับับญชามีสวมรวมในการเสนอความคิดเห็น 
 

     4.5  ความเชื่อม่ัน (Reliability) หมายถึง  การปลอยใหบุคลากรทํางานท่ีไดรับใหบรรลุ
ตามเปาหมาย  โดยปราศจากการตรวจสอบจากผูบังคับบัญชา 
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     4.6  การคัดเลือกพนักงาน (Selectivity) หมายถึง  มีกฎเกณฑ  และมาตรฐานท่ีชัดเจนใน
การคัดเลือกรับบุคคลเขาทํางาน 

 
     4.7  ความหลากหลาย (Diversity) หมายถึง  ความหลากหลายในความสามารถของ

บุคลากรในองคการ  เม่ือมีการขาดงานบุคลากรท่ีเหลือสามารถปฏิบัติงานแทนได 
 

     4.8  การมอบหมายงาน (Delegation) หมายถึง  มีการกระจายหนาท่ี  ความรับผิดชอบ
อยางท่ัวถึงโดยผูบังคับบัญชา 

 
      4.9  การแสวงหาผลประโยชน (Bargaining) หมายถึง  การเขารวมกบัองคการธุรกิจตาง 

ๆ การแสวงหาพันธมิตร  เพือ่ใหไดมาซ่ึงผลประโยชนสูงสุดขององคการ 
 

     4.10  การใหความสําคัญกับผลของงาน (Emphasis  on  results) หมายถึง  การให
ความสําคัญกับข้ันตอนในการดําเนินงาน  ไมใชวิธีการปฏิบัติงาน 

 
     4.11  คณะกรรมการท่ีปรึกษา (Staffing) หมายถึง  คณะกรรมการท่ีปรึกษาท่ีองคการ

จัดต้ังมาทําหนาท่ีในการประเมินผลการทํางาน  และจัดการฝกอบรมทักษะตาง ๆ ในองคการ 
 

     4.12  การประสานงาน (Coordination) หมายถึง  การประสานงาน  จัดตารางกิจกรรม
กับหนวยงานอื่น  และใชบุคลากรใหเปนประโยชน 

 
     4.13  การกระจายอํานาจ (Decentralization) หมายถึง  กระจายอํานาจในการตัดสินใจ  

และการดําเนนิงานไปสูผูใตบังคับบัญชา 
 

     4.14  ความเขาใจ (Understanding) หมายถึง  พนักงานเขาใจถึงปรัชญาขององคการ  
นโยบาย  ทิศทางขององคการ  และไดรับการยอมรับจากทุกคน 

 
     4.15  ความขัดแยง (Conflict) หมายถึง  ความขัดแยงกบัหนวยงานอ่ืนอาจเกดิข้ึนจาก

ความจํากดัของอํานาจหนาท่ี  หรือ  ไมสามารถทําหนาท่ีไดตามท่ีไดรับมอบหมาย 
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     4.16  การวางแผนจัดการบุคลากร (Personal  planning) หมายถึง  ข้ันตอนการ
ดําเนินงานจะไมถูกรบกวนโดยมีสาเหตุจาก  การขาดบุคลากร  การลาออก     

 
     4.17  การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา (Supervisory  support)  หมายถึง  ผูบังคับบัญชา

คอยดูแล  ใหการสนับสนุนกบัผูใตบังคับบัญชา 
 

     4.18  การวางแผน (Planning) หมายถึง  มีการวางแผนการทํางาน  และจัดตารางการ
ทํางานท่ีชัดเจน  เพื่อหลีกเล่ียงการเสียเวลา  เชน  การใชเวลานอย ๆ ในการจัดการกับปญหาเล็ก ๆ  

 
     4.19  การรวมมือ (Cooperation) หมายถึง  การกําหนดข้ันตอนการปฏิบัติงาน  และ

ประสานงานกบัหนวยงานอ่ืน  พยายามหลีกเล่ียงการผิดพลาด 
 

     4.20  ผลผลิต-การสนับสนุน-ความสม่ําเสมอ (Productivity-Support-Stabilization)  
หมายถึง  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ความรวมมือ  และความนับถือระหวางผูบังคับบัญชา  
และผูใตบังคับบัญชา  และการใชประโยชนจากบุคลากรใหคุมคา 

 
     4.21  การส่ือสาร (Communication) หมายถึง  มีการใหขอมูลขาวสารในการทํางาน  

รวมท้ังขาวสารตาง ๆ  มีการติดตอส่ือสารกันอยางท่ัวถึงท้ังองคการ   
 

     4.22  การริเร่ิม (Initiation) หมายถึง ความริเร่ิมปรับปรุงในสวนของวธีิการทํางาน  และ
ข้ันตอนในการปฏิบัติงาน 

     4.23  การควบคุมของผูบังคับบัญชา (Supervisory  control) หมายถึง  การควบคุมดูแล
ข้ันตอนในการดําเนินงานโดยผูบังคับบัญชา 

 
     4.24  การลาออก ( Turnover ) คือการท่ีบุคลากรลาออกจากองคการ 

 
5.  แนวคิดของ Gibson (2000) จะเปนมุมมองทางดานของสาเหตุท่ีกอใหเกิดประสิทธิผล  

ซ่ึงไดกลาวถึงประสิทธิผลขององคการไววาผูจัดการและบุคลากรท่ีสนใจในการทํางานขององคการ
ท่ีมีประสิทธิภาพ  ควรใหความสนใจในมุมมองท้ัง 3 ขอนี้  คือ 
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      5.1  ประสิทธิผลระดับบุคคล  อันเปนระดับพืน้ฐานท่ีสุด  ซ่ึงเนนในหนาท่ีการงานของ
บุคลากร  หรือสมาชิกขององคการ  การปฏิบัติหนาท่ีคือสวนหนึ่งของงาน  หรือ  ตําแหนงใน
องคการ  ผูบังคับบัญชาสามารถเขาถึงประสิทธิผลระดับบุคคลไดอยางสมํ่าเสมอ  โดยผานข้ันตอน
การประเมินผลงานในการตดัสินวาใครควรไดรับการข้ึนเงินเดือน  เล่ือนตําแหนง  และรับรางวัล
อ่ืน ๆ ท่ีมีอยูในองคการ  ประสิทธิผลระดับบุคคล  ประกอบดวย 

 
             5.1.1  ความสามารถ (Ability) 
 5.1.2  ทักษะ (Skill) 

5.1.3  ความรู (Knowledge) 
5.1.4  ทัศนคติ (Attitude) 
5.1.5  แรงจูงใจ (Motivation) 
5.1.6  ความเครียด (Stress) 

 
    5.2  ประสิทธิผลระดับกลุม  อันมาจากความคิดท่ีวาคนทั่วไปไมบอยนักท่ีตองทํางาน
คนเดียว  โดยท่ัว ๆ ไปสมาชิกในองคการมักตองทํางานกันเปนกลุม  ในบางกรณีประสิทธิผลระดับ
กลุมก็คือ  บทสรุปของการรวมใจกันของสมาชิก  ตัวอยางเชน  นักวิทยาศาสตรกลุมหนึ่งทํางาน
ลําพังในโครงการท่ีไมเกีย่วของกัน  ซ่ึงอาจมีประสิทธิผลขยายไปสูนกัวิทยาศาสตรแตละบุคคล  ใน
กรณีอ่ืนประสิทธิผลระดับกลุมเปนไดมากกวาการอุทิศตนเองของแตละบุคคล  ประสิทธิผลระดับ
กลุม  ประกอบดวย 

 
5.2.1    ความเหนียวแนน (Cohesiveness) 
5.2.2    ความเปนผูนํา  (Leadership) 
5.2.3    โครงสราง  (Structure) 
5.2.4    สถานะ  (Status) 
5.2.5    บทบาท  (Roles) 
5.2.6    บรรทัดฐาน  (Norms) 

 
      5.3  ประสิทธิผลระดับองคการ  องคการประกอบไปดวย  บุคคล  และกลุมบุคคล 

ดังนั้นประสิทธิผลระดับองคการ  จึงประกอบไปดวย  ประสิทธิผลระดับบุคคล  และประสิทธิผล
ระดับกลุม  แตประสิทธิผลระดับองคการมีความหมายมากท่ีสุด ดวยผลจากการกระทําท่ีประกอบ
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เขาดวยกัน องคการจะไดรับประสิทธิผลท่ีสูงกวาระดับอ่ืน  ส่ิงท่ีกอใหเกิดประสิทธิผลระดับ
องคการ  คือ 

 
5.3.1  ส่ิงแวดลอม (Environment) 
5.3.2  เทคโนโลยี (Technology) 
5.3.3  การเลือกกลยุทธ (Strategic choices) 
5.3.4  โครงสราง (Structure ) 
5.3.5  กระบวนการ (Processes) 

   5.3.6  วัฒนธรรรม (Culture) 
 

ความสัมพันธระหวางประสิทธิผลระดับบุคคล  ประสิทธิผลระดับกลุม  และประสิทธิผล
ระดับองคการ  สามารถแสดงออกมาไดดังนี้ 

 
 
 
กลุม 

 
ภาพท่ี 1  ความสัมพันธของประสิทธิผลท้ัง 3  ระดับ 
ท่ีมา: Gibson  et.  al. (2000 : 15) 
 

จากภาพ  ลูกศรท่ีเรียงกันเปรียบเสมือนประสิทธิผลระดับกลุมท่ีข้ึนอยูกบัประสิทธิผล
ระดับบุคคล  และประสิทธิผลระดับองคการก็ข้ึนอยูกบัประสิทธิผลระดับบุคคล  และระดับกลุม  
ความสัมพันธท่ีแทจริงระหวางท้ัง 3 ระดับนี้  จะแปรเปล่ียนไดเนื่องจากปจจยัเฉพาะอยาง  เชน  
ชนิดขององคการ  ลักษณะของการประกอบธุรกิจ  หรือเทคโนโลยีท่ีเอามาใชประกอบธุรกิจ  
ดังนั้น  ประสิทธิผลระดับกลุมจึงใหญกวาผลสรุปของประสิทธิผลระดับบุคคล  เพราะวามันผาน
การทํางานรวมกัน 

 
6.  แนวคิดของ Moorhead  and  Griffin (2001) จะเปนการมองไปท่ีผลของประสิทธิผล  

กลาวคือประสิทธิผลองคการน้ันประกอบข้ึนจากผลลัพธระดับบุคคล  ผลลัพธระดับกลุม  และ
ผลลัพธระดับองคการ  ตามลายระเอียดดังนี้ 

ประสิทธิผล     
ระดับกลุม 

ประสิทธิผล
ระดับองคการ 

ประสิทธิผล
ระดับบุคคคล 
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       6.1  ประสิทธิผลระดับบุคคล ประกอบดวย   
 

6.1.1  ผลผลิต (Productivity) เปนตัววัดประสิทธิภาพของแตละบุคคล เปนการวดั
ตอหนวยถึงความสามารถในการผลิต  หรือความสามารถในการบริการ  ตัวอยางเชน  ยอดขาย
สินคา  เปนตน 

 
6.1.2  สมรรถภาพ (Performance) คือพฤติกรรมท่ีเกี่ยวของกับการทํางาน  

ตัวอยางเชน  บุคลากรท่ีมียอดผลผลิตในจํานวนท่ีสูง  แตปฏิเสธท่ีจะทํางานลวงเวลา  และมักชอบ
กลาวรายถึงองคการเม่ือมีโอกาส  และจะไมยอมชวยทํางานท่ีนอกเหนือจากความรับผิดชอบของ
ตน  กับบุคลากรอีกคนท่ีเต็มใจท่ีจะทํางานลวงเวลา  เปนตัวแทนท่ีดีของบริษัท  และมักมีสวนรวม
ในกจิการตาง ๆ ขององคการ 
 

6.1.3  การลาหยุด (Absenteeism) เปนการวดัการเขางาน  บุคลากรแตละคนมีการ
ขาดงานท่ีแตกตางกัน  บางคนมักจะหาเหตุผลท่ีจะลางานเปนประจํา  แตบางคนจะลาเม่ือมีเหตุ
จําเปนจริง ๆ เทานั้น 
 
  6.1.4  การเปล่ียนงาน (Turnover) ส่ิงนี้จะเกิดข้ึนเม่ือมีบุคลากรออกจากองคการ  
ถาบุคคลนั้นมีประสิทธิภาพ  และองคการไดลงทุนในเร่ืองของการฝกอบรมไปสูง  ถือวาไดเกิด
ความสูญเสียข้ึนกับองคการ 
  6.1.5  ทัศนคติ (Attitudes)  เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน  และความผูกพันตอ
องคการ 
 
  6.1.6  ความเครียด (Stress) เปนตัวแปรอีกตัวหนึ่งท่ีมีความสําคัญมากข้ึนเร่ือย ๆ 
ในดานการศึกษาพฤติกรมองคการ 
 
       6.2  ประสิทธิผลระดับกลุม  ประกอบดวย 
 
  6.2.1  ผลผลิต (Productivity) 
 
  6.2.2  สมรรถภาพ (Performance)   
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6.2.3  มาตราฐานกลุม (Norms) เปนแบบพฤติกรรมท่ียอมรับ  โดยท่ัวไปภายใน
กลุม 
 

6.2.4  ความเหนียวแนน (Cohesiveness) เปนความตองการของสมาชิกในกลุมท่ี
จะอยูรวมกนั  และรูถึงความรับผิดชอบของแตละคนท่ีมีตอกลุม 
 

      6.3  ประสิทธิผลระดับองคการ  ประกอบดวย 
 

6.3.1  ผลผลิต (Productivity) 
 
  6.3.2  การลาหยุด (Absenteeism) 
 
  6.3.3  การเปล่ียนงาน (Turnover)   
 

6.3.4  สถานะดานการเงิน (Financial  performance)  เปนการประเมินเกี่ยวกับ  มูล
คาสินคาคงคลัง  ผลตอบแทนจากการลงทุน  และอัตราการเจริญเติบโต 
 

6.3.5  การดํารงอยูขององคการ (Survival) เปนความสามารถในการอยูรอดของ
องคการ 
 

6.3.6  การเห็นชอบรวมกัน (Constituent  satisfaction) 
 
 ผูบริหารองคกรตองพยายามบริหารผลลัพธท้ัง 3 ระดับนีใ้หเกิดความสมดุล  ในบางกรณี
ผลลัพธอาจขัดแยงกันได  ตัวอยางเชน  การใหอัตราเงินเดือนท่ีสูง  อาจทําใหไดผลงานเปนท่ีนาพึง
พอใจ  และทําใหเกิดการยายงานลดลง  แตอาจเกิดผลกระทบกับงานสวนลาง  และหากเราใชการ
บังคับ  อาจสงผลใหผลงานเพ่ิมมากข้ึน  แตก็เปนชวงส้ัน ๆ เทานั้น  และท่ีสุดก็จะเกดิการยายงาน
ข้ึน  และยังเปนสาเหตุของความเครียดในการทํางาน 
 
ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและประสิทธิผลองคการ 
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ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ  กับการปฏิบัติงานขององคการในแงของ
ประสิทธิผลสามารถจําลองออกมาเปนรูปลักษณะได  ดงัภาพท่ี 2 

 

ภาพท่ี 2  ความสัมพันธระหวางพฤติกรรม  โครงสราง  กระบวนการบรรยากาศองคการ 
               และการปฏิบัติงาน 
ท่ีมา: Gibson  et. al. (1991: 525) 

การปฏิบัติงาน (Performance) 
การปฏิบัติงานของเอกบุคคล 

เปาหมาย 
ความพอใจในงาน 
ความพอใจในอาชีพ 
คุณภาพของงาน 

การปฏิบัติงานของกลุม 
เปาหมาย 
ขวัญ 
ผลผลิต 
ความสามัคคี 

การปฏิบัติงานขององคการ 
ประสิทธิผลขององคการ 
การผลิต 
ประสิทธิภาพ 
ความพอใจ 
การปรับตัว 
การพัฒนา 
การอยูรอด 

พฤติกรรม (Behavior) 
เอกบุคคล  

ทัศนคติ 
การรับรู 
บุคลิกภาพ 
ความกดดัน 
คานิยม 
การเรียนรู 

กลุมและระหวางกลุม 
โครงสราง 
กระบวนการ 
ความสามัคคี 

ปทัสถานและบทบาท 
การจูงใจ 

ความตองการ 
ความพยายาม 
การเนนย้ํา 

ภาวะผูนาํ 
อํานาจ 
การเมือง 
อิทธิพล 
แบบอยาง 

โครงสราง (Structure) 
มิติมหัพภาค 

กายวิภาค 
มิติจุลภาค 

คุณภาพของชวีิต
การทํางาน 

บรรยากาศ
องคการ 

(Organization 
Climate) 

กระบวนการ(Process) 
การประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 
ระบบรางวัล 

การติดตอส่ือสาร 
การตัดสินใจ 
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จะเห็นไดวาความสัมพันธของระหวางพฤติกรรมของคนในองคการ  โครงสรางของ
องคการ  และกระบวนการขององคการไมใชเร่ืองท่ีเปนอิสระจากกัน  แตมีความสัมพันธกันอยาง
ใกลชิดและมีปฏิกิริยาตอกนั  ซ่ึงเปนส่ิงท่ีเรียกวาบรรยากาศองคการ  หรือสภาพแวดลอมการทํางาน
ในองคการ  ซ่ึงบรรยากาศดงักลาวมีอิทธิพลเหนือมิติของบุคคลและกลุม  ซ่ึงมีผลตอการปฏิบัติงาน
ขององคการทั้งหมด  ดังนั้น  บรรยากาศท่ีแตกตางกันยอมทําใหประสิทธิผลแตกตางกนัไปดวย  
ท้ังนี้เพราะบรรยากาศที่แตกตางกันยอมมีอิทธิพลตอการสรางความพึงพอใจท่ีแตกตางกันตอ
ผูปฏิบัติงานในองคการ  และเม่ือตัวแปรใดตัวแปรหน่ึงในองคการมีการเปล่ียนแปลงไมวาจะเปน
ตัวแปรในพฤติกรรม  โครงสราง  หรือกระบวนการ  บรรยากาศองคการก็จะถูกกระทบเทือน  โดย
การเปล่ียนแปลงน้ันอาจมีผลในทางบวกหรือทางลบตอบรรยากาศ  ซ่ึงจะโยงไปมีอิทธิพลตอการ
ปฏิบัติงาน  คือ  ประสิทธิผลขององคการดวยเชนกนั 
 

ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

ชญานุช  ลักษณวจิารณ (2541) ศึกษาความสัมพันธระหวางทัศนคติตอผูนํากับบรรยากาศ
องคการ  กลุมตัวอยางท่ีทําการศึกษา  คือ  พนักงานบริษทั  กระเบ้ืองกระดาษไทย  จาํกัด  โดย  
ทําการศึกษาบรรยากาศองคการของบริษัท  กระเบ้ืองกระดาษไทย  จํากัด  และศึกษาความสัมพันธ
ระหวางทัศนคติตอผูนํากับการรับรูบรรยากาศองคการ  รวมท้ังศึกษาเปรียบเทียบการรับรู
บรรยากาศองคการของพนักงาน  จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล  ผลการศึกษาพบวา  พนักงานมี
การรับรูบรรยากาศองคการในระดับปานกลาง  ในดานความสัมพันธพบวา  ทัศนคตติอผูนําแบบ
เผด็จการและแบบเผด็จการอยางมีศิลป  มีความสัมพันธทางลบกับการรับรูบรรยากาศองคการ  
ทัศนคติตอผูนําแบบปรึกษาหารือและแบบมีสวนรวม  มีความสัมพันธทางบวกการรับรูบรรยากาศ
องคการ   และยังพบวาพนักงานหญิงมีการรับรูดีกวาพนกังานชาย  

 
นุชกร  จันทรแปลง (2542) ทําการศึกษาการรับรูบรรยากาศองคการกบัความพึงพอใจใน

งาน  ของพนักงานบริษัท ซิว-เนช่ันแนล  จาํกัด  และศึกษาเปรียบเทียบการรับรูบรรยากาศองคการ  
จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล  และศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคลกบัการรับรู
บรรยากาศองคการ  กลุมตัวอยางเปนพนักงานบริษัท ซิว-เนช่ันแนล  จาํกัด  ท้ังในระดับบริหาร  
และระดับปฏิบัติการ  ผลการศึกษาพบวา  ระดับการศึกษาท่ีตางกัน  จะมีการรับรูบรรยากาศองคการ
ดานความอบอุนตางกัน  ตําแหนงงานท่ีแตกตางกัน  จะมีการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมและ
ดานความอบอุนตางกัน  และพบวาอายุมีความสัมพันธเชิงบวกกับการรับรูบรรยากาศองคการ
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โดยรวม  ดานโครงสรางองคการ  ดานความรับผิดชอบ  ดานการสนับสนุน  และมีความสัมพันธเชิง
ลบกับการรับรูบรรยากาศองคการ  ดานความเปนอันหนึ่งอันเดยีวกัน  ระยะเวลาในการทํางานมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวม  ดานโครงสราง  ดานความรับผิดชอบ  
และมีความสัมพันธเชิงลบกับการรับรูบรรยากาศองคการ  ดานความเสี่ยง  ดานความอบอุน  ดาน
ความขัดแยง  และดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกนั  และการรับรูบรรยากาศองคการดานการ
สนับสนุน  ดานความเปนอันหนึ่งอันเดยีวกัน  และดานความเส่ียง  มีผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางาน 

 
เรืองศักดิ์  วิทวัสการเวช (2542) ทําการศึกษาเร่ืองการรับรูของพนักงานบริษัท  เทเลคอม

เอเชีย  คอรปอเรช่ัน  จํากัด (มหาชน)  ตอบรรยากาศองคการ  และทัศนคติของพนักงานตอการ
ปฏิบัติงาน  เพือ่ศึกษาการรับรูของพนักงานตอบรรยากาศองคการ  และทัศนคติของพนักงานตอการ
ปฏิบัติงาน  ผลการวจิัยพบวา  เพศ  สถานภาพสมรส  รายได  และตําแหนงงานท่ีแตกตางกัน  มีการ
รับรูบรรยากาศองคการตางกัน  สวนอายุ  ระดับการศึกษา  และระยะเวลางานท่ีตางกนั  ไมสงผลให
การรับรูบรรยากาศองคการตางกัน  ในดานความสัมพันธ  การรับรูบรรยากาศองคการ  มี
ความสัมพันธทางบวกกบัทัศนคติตอการปฏิบัติงาน 

 
เมทินี ทวีชัยศุภพงษและพยอม วงศสารศรี  (2548)  ศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวางกา

รับรูบรรยากาศองคการกับประสิทธิภาพการทํางานในองคกรธุรกิจกรณีศึกษา บริษทั วิวัฒน 
อุตสาหกรรมลวดสลิง (1992) จํากดั  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานท่ีมีเพศ อายุ 
ระยะเวลาการทํางานในบริษทั และรายไดตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวมแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทาง สถิติท่ีระดับ .001 สวนพนกังานท่ีมีสถานภาพ ระดับการศึกษา และ
ตําแหนงงานตางกนัมีการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวมไมแตกตางกัน และพนักงานท่ีมีเพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางานในบริษัท ตําแหนงงาน และรายไดตางกันมี
ประสิทธิภาพ  การ ทํางานในภาพรวมไมแตกตางกัน ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศ
องคการกับประสิทธิภาพการทํางานของ พนักงานพบวา มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 

 
ประพันธ  พุทธานุ (2543) ศึกษาเร่ืองความผูกพันและประสิทธิผลขององคการ  ศึกษา

เฉพาะกรณีนายทหารสัญญาบัตรของกองทัพภาคท่ี 1  ในเขตกรุงเทพมหานคร  เพื่อศึกษาถึงระดับ
ความผูกพันตอองคการและประสิทธิผลขององคการ  และความสัมพนัธระหวางความผูกพันตอ
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องคการกับประสิทธิผลขององคการ  ผลการศึกษาท่ีได  คือ  นายทหารสัญญาบัตรของกองทัพภาค
ท่ี 1  ในเขตกรุงเทพมหานคร  มีความผูกพนัตอองคการ และประสิทธิผลขององคการในระดับมาก  
และความผูกพนัตอองคการมีความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการ 

 
บุญญตา  รักษาเจริญ  (2544)  ศึกษาเร่ืองการรับรูบรรยากาศองคการของพนักงานธนาคาร

นครหลวงไทย จํากดั (มหาชน) กรณีศึกษาสํานักงานใหญ  ผลการวิจัยพบวาความสัมพันธระหวาง
ตัวแปรตามสมมติฐาน  ท่ีศึกษาพบวา  ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูบรรยากาศองคการ  ไดแก 
พนักงานท่ีมีเพศ  สถานภาพสมรสและสายงานตางกัน  มีการรับรูเกี่ยวกับบรรยากาศในองคการ
แตกตางกัน  ซ่ึงโดยเฉล่ียเพศหญิงการรับรูบรรยากาศองคการสูงกวาเพศชาย  ผูท่ีมีสถานภาพโสด
มีการรับรูบรรยากาศองคการสูงกวาผูท่ีสมรสแลว  และผูท่ีอยูในสายงานบริหารบุคคลและ
เทคโนโลยีมีการรับรูบรรยากาศองคการ  สูงกวาสายงานอ่ืนๆ  และสายงานพัฒนาและบริหาร
สินทรัพยมีการรับรูบรรยากาศองคการต่ํากวาสายงานอ่ืน ๆ   

 
จุฑารัตน  สุคันธรัตน  (2540)  ศึกษาเร่ืองการรับรูบรรยากาศองคการและความเครียดของ

บุคลากรในโรงพยาบาลตากสิน  ผลการวิจยัพบวาบุคลากรในโรงพยาบาลตากสิน  มีการรับรู
บรรยากาศองคการในทางบวกอยูในระดับปานกลางและมีระดับความเครียดอยูในเกณฑปกติ  และ
ปจจัย สวนบุคคล   ไดแก  เพศ   อายุ   ไมมีผลตอการรับรูบรรยากาศองคการ สวนวิชาชีพและภาระ
ทางครอบครัว มีผลตอการรับรูบรรยากาศองคการ  การ รับรูบรรยากาศองคการโดยรวม และ
บรรยากาศองคการดานลักษณะของงานมีความสัมพันธเชิงผกผันกับความเครียด   แตการรับรู
บรรยากาศองคการดานโครงสรางขององคการ การบริหารงานของผูบังคับบัญชา สัมพันธภาพ
ภายในหนวยงาน และคาตอบแทนและสวสัดิการ  ไมมีความสัมพันธกบัความเครียด 

 
วรนุช  ทองไพบูลย (2543) ทําการศึกษาการรับรูบรรยากาศองคการและระดับความผูกพัน

ตอองคการของพนักงานบริษัท  นิปปอนเพนต  (ประเทศไทย)  จํากัด  เพื่อศึกษาความแตกตางของ
การรับรูบรรยากาศองคการและความผูกพนัตอองคการตามปจจัยตาง ๆ  และศึกษาความสัมพันธ
ระหวางบรรยากาศองคการกับความผูกพนัตอองคการ ผลการศึกษาพบวา  พนกังานบริษัท        
นิปปอนเพนต  (ประเทศไทย) จํากัด  มีการรับรูบรรยากาศองคการภาพรวมในระดับปานกลาง  แต
การรับรูท่ีมีระดับมากท่ีสุด คือ ดานความอบอุน  และการสนับสนุน  สําหรับปจจยัท่ีมีผลทําใหการ
รับรูบรรยากาศองคการตางกัน  คือ  อัตราเงินเดือน  หนวยงานที่สังกัด  สวนปจจยัท่ีเหลือ ไดแก  
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เพศ  อายุ  ระดบัการศึกษา  สถานภาพสมรส  และระยะเวลาในการทํางาน  ไมมีผลทําใหการรับรู
บรรยากาศองคการแตกตางกัน 

 
อัปสรสุดา  แกวออน (2544) ทําการศึกษาการรับรูแบบภาวะผูนํา  กับการรับรูบรรยากาศ

องคการ  ศึกษาเฉพาะกรณี  บริษัท  เซอรคิทอีเลคโทรนิคสอินดัสตรีส  จํากัด (มหาชน)  โดยใชการ
ประเมินจากการรับรูของพนักงานท่ีมีตอหวัหนางาน  ผลกรศึกษาพบวา  พนักงานมีการรับรู
บรรยากาศองคการแบบปด  สถานภาพสมรสที่แตกตางมีการรับรูบรรยากาศองคการไมแตกตางกัน 

 
นฤมล  ปติทานันท (2545)  ศึกษาประสิทธิผลองคการของมูลนิธิศุภนมิิตแหงประเทศไทย 

: ปจจัยและปญหาท่ีทาทาย  โดยทําการศึกษาระดับประสิทธิผลของมูลนิธิศุภนิมิตแหงประเทศไทย  
และปจจยัท่ีมีความสัมพันธตอประสิทธิผลของมูลนิธิฯ  ผลการศึกษาพบวา  ระดับประสิทธิผลของ
มูลนิธิศุภนิมิตแหงประเทศไทยอยูในระดบัปานกลาง  ปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอประสิทธิผล
องคการ  มีดังนี้  ดานความชัดเจนในทิศทางและวัตถุประสงค  ปจจัย  คือ ระบบการส่ือสาร  ดาน
ความผูกพันของสมาชิก  ปจจัย  คือ  ภาวะผูนําและระบบการฝกอบรม  และดานความสัมพันธกับ
บุคคลภายนอก  ปจจยั  คือ ความสัมพันธกับรัฐบาล   

 
ณิชารีย  ภูสร (2547) ทําการศึกษาบรรยากาศองคการในสํานักงานอธิการบดี  

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  วทิยาเขตบางเขน  และศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นตอบรรยากาศ
องคการของบุคลากร  สํานักงานอธิการบดี  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  วิทยาเขตบางเขน  พบวา
บุคลากรมีความคิดเห็นตอบรรยากาศองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  บุคลากรท่ีมีระยะเวลา
การปฏิบัติงานตางกันมีความคิดเห็นตอบรรยากาศองคการตางกัน สวนอายุ  สถานภาพสมรส  
ระดับตําแหนง  และเงินเดือนท่ีตางกัน มีความคิดเห็นตอบรรยากาศองคการไมตางกนั 
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ดวงสมร  กล่ินเจริญ  (2545)  ศึกษาปจจยัท่ีสงผลตอประสิทธิผลการจัดการศึกษาของ
โรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษา  พบวาโรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษา  มีประสิทธิผลการจัดการศึกษาอยูใน
ระดับสูง  และบรรยากาศโรงเรียน ความคิดสรางสรรค พฤติกรรมการบริหาร  ความพงึพอใจในการ
ทํางานของครู  มีความสัมพันธกับประสิทธิผลการจัดการศึกษาของโรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษาและ 

ตัวแปรท่ีสามารถพยากรณประสิทธิผลการจัดการศึกษาของโรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษา  คือ       
พฤติกรรมการบริหาร  และความคิดสรางสรรค  โดยสามารถทํานายประสิทธิผลของโรงเรียน

เอกชนอาชีวศึกษา ได 62 เปอรเซ็นต 
ธนวินทร พัฒนครู  (2546)  ศึกษาอุปนิสัยสวนบุคคลท่ีสงผลตอประสิทธิผลในการทํางาน

ของพนักงานธนาคารเพ่ือการสงออกและนําเขาแหงประเทศไทย  สํานักงานใหญ  พบวาลักษณะ
ทางประชากรศาสตร ไดแก  ดวย  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน  สงผล
ตอประสิทธิผลในการทํางานท่ีแตกตางกนั  ในการศึกษาความสัมพันธระหวางอุปนสัิยสวนบุคคล
ของพนักงานธนาคารเพ่ือการ  สงออกและนําเขาแหงประเทศไทยกับประสิทธิผลในการทํางานดาน
ตางๆ พบวา  ดานความพึงพอใจในการทํางานดานบุคคล  มีความสัมพันธกัน  ความสัมพันธเปนไป

ในทิศทางเดยีวกัน  และมีความสัมพันธในระดับตํ่า   
 ศักดาพงษ ระพิพันธุ   (2540)  ทําการศึกษาประสิทธิผลการนําความรูไปใชของผูจบ
วิชาชีพการศึกษานอกโรงเรียน หลักสูตรระยะส้ันในเขตอําเภอพนัสนิคม  จังหวดัชลบุรี  พบวา
ระดับประสิทธิผลในการนําความรูไปใชระหวางเพศหญิงกับเพศชายไมแตกตางกัน  และระดับ
ประสิทธิผลการนําความรูไปใชระหวางชวงอายุของผูเรียนแตละชวงแตกตางกัน  และระดับ
ประสิทธิผลการนําความรูไปใชระหวางพืน้ฐานการศกึษาของผูเรียนในแตละระดับการศึกษา
แตกตางกัน   
 
 สกาวรัตน เสนโสพิศ  (2541)  ศึกษาปจจยัท่ีมีผลตอประสิทธิผลขององคการ  ศึกษา
เฉพาะกรณีพนักงานท่ี ทําหนาท่ีใหบริการในบริษัท  กรุงเทพประกันชีวิต  จํากดั  พบวาเฉพาะอายุ 
การศึกษา  และอัตราเงินเดือนของผูตอบแบบสอบถามเทานั้น  ท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผล
ขององคการในแงของการปรับตัวอยางมี  นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  และความเหมาะสมของ
กฎระเบียบขอบังคับมีความสัมพันธ กับประสิทธิผลขององคการ ในแงของความสามารถในการ
ผลิต  
 
 Halpin  and  Croft (1966) ทําการศึกษาบรรยากาศของโรงเรียนประถมศึกษาจํานวน  71 
โรงเรียน  โดยการสรางแบบสอบถามเพ่ือวัดบรรยากาศองคการชื่อ Organizational Climate 
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Description Questionnaire และทําการจัดแบบบรรยากาศองคการไดเปน 6 แบบ  จากผลการวิจัย
คร้ังนั้นพบวา  บรรยากาศโรงเรียนจะเรียงเปนลําดับตอเนื่องกันจากแบบท่ีพึงประสงคท่ีสุด  จนถึง
แบบท่ีไมพึงประสงคท่ีสุดคือ  บรรยากาศเปด  บรรยากาศอิสระ  บรรยากาศควบคุม  บรรยากาศ
สนิทสนม  บรรยากาศรวมอํานาจ  และบรรยากาศปด 

 
              Mott (1972) ไดทําการสํารวจเพื่อวเิคราะหประสิทธิผลขององคการ  โดยการสราง
แบบสอบถามท่ีคลายกับท่ี Georgopoulos  และ  Tannenbaum ไดเคยทําไว  โดย Mott ไดเสนอ
สมมติฐานวาประสิทธิผลขององคการประกอบดวย 3 ปจจัย คือ  ความสามารถในการผลิต  วัดจาก
เฉล่ียคําตอบใน  3 ประเดน็  เกี่ยวกับ  ปริมาณ  คุณภาพ  และประสิทธิภาพของงานท่ีทําในองคการ  
ความสามารถในการปรับตัว  วัดจากคําถามเกี่ยวกับการมีสวนรวมในการแกปญหาและการยอมรับ
ในระเบียบการใหม ๆ   ความสามารถยืดหยุนได  วัดจากคําถามเกี่ยวกบัการปรับตัวของคนใน
องคการใหเขากับภาวะฉุกเฉิน  ผลการศึกษาพบวามีความสัมพันธกันดพีอสมควร 

 
              Moore (1997) ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ  บุคลิกภาพ และผลการ
ปฏิบัติงานของพยาบาล  และผลการรักษาของคนไข  ผลการศึกษาพบวาท้ังบุคลิกภาพและ
บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน  และผลการรักษาคนไข  ผลการศึกษานี้ให
การสนับสนุนความเช่ือท่ีวา  บรรยากาศองคการมีผลตองาน  และเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีตองใหความ
สนใจในการบริหารจัดการองคการ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

                     ตัวแปรอิสระ                                                                        ตัวแปรตาม 

 

ลักษณะสวนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- การศึกษา 
- สถานภาพ

สมรส 
- ตําแหนงงาน 

บรรยากาศองคการ 
-  ดานโครงสรางองคการ 
-  ดานมาตรฐาน   
-  ดานความรับผิดชอบ 
-  ดานการยอมรับในคุณคา 
-  ดานความสนับสนุน 
-  ดานความผูกพัน   

ประสิทธิผลขององคการ 
- ความยืดหยุน 
- การพัฒนา 
- การรวมกันทํางาน 
- ควบคุมการทํางานแบบประชาธิปไตย 
- ความเช่ือมั่น 
- การคัดเลือกพนักงาน 
- ความหลากหลาย 
- การมอบหมายงาน 
- การแสวงหาผลประโยชน 
- การใหความสําคัญกับผลของงาน 
- คณะกรรมการที่ปรึกษา 
- การประสานงาน 
- การกระจายอํานาจ 
- ความเขาใจ 
- ความขัดแยง 

    -        การวางแผนจัดการบุคลากร 
     -       การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
     -       การวางแผน 
     -      การรวมมือ 
     -      ผลผลิต–การสนับสนุน - ความสม่ําเสมอ 
     -     การสื่อสาร 
      -    การริเร่ิม 
     -     การควบคุมของผูบังคับบัญชา 
      -    การลาออก 
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สมมติฐานการวิจัย 
            

1.  พนักงานท่ีมีลักษณะสวนบุคคลแตกตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการแตกตางกัน  
แบงออกเปนสมมติฐานยอย  ดังนี้  
 

      1.1  พนักงานท่ีมีเพศแตกตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการแตกตางกัน 
 

      1.2  พนักงานท่ีมีอายุแตกตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการแตกตางกัน 
 

      1.3  พนักงานท่ีมีการศึกษาแตกตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการแตกตางกัน 
 

       1.4  พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการแตกตางกัน 
 
      1.5  พนักงานท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการแตกตางกัน 
 

2.  พนักงานท่ีมีลักษณะสวนบุคคลแตกตางกันมีการรับรูประสิทธิผลขององคการแตกตาง
กัน  แบงออกเปนสมมติฐานยอย  ดังนี้  
 

      2.1  พนักงานท่ีมีเพศแตกตางกันมีการรับรูประสิทธิผลขององคการแตกตางกัน 
 

      2.2  พนักงานท่ีมีอายุแตกตางกันมีการรับรูประสิทธิผลขององคการแตกตางกัน 
 

      2.3  พนักงานท่ีมีการศึกษาแตกตางกันมีการรับรูประสิทธิผลขององคการแตกตางกัน 
 

      2.4  พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีการรับรูประสิทธิผลขององคการ
แตกตางกัน 

 
      2.5  พนักงานท่ีมีตําแหนงแตกตางกันมีการรับรูประสิทธิผลขององคการแตกตางกนั 

 
3.  การรับรูบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการ   



 

บทท่ี  3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

ประชากรท่ีใชในการวิจัย 
 

การวิจยัคร้ังนี้เปนการวจิัยพรรณนา (Description  research) มีวัตถุประสงคเพื่อ  1)  ศึกษา
การรับรูบรรยากาศองคการและประสิทธิผลขององคการของพนักงาน บริษัท โตโยตามหานคร  
จํากัด  2)  ศึกษาเปรียบเทียบการรับรูบรรยากาศองคการ  และประสิทธิผลขององคการ ท่ีมีลักษณะ
สวนบุคคล  แตกตางกัน  และ  3)  ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการ  และ
ประสิทธิผลขององคการของพนักงานโตโยตามหานคร  จํากัด  
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
   

ประชากรที่ใชในการวิจัยคือ  พนักงานบริษทั โตโยตามหานคร  จํากัด  ซ่ึงมีพนักงานระดับ
บังคับบัญชา  และระดับปฏิบัติงาน  รวมท้ังส้ิน 691 คน  (ขอมูล ณ เดือนพฤศจิกายน พ.ศ.2547)  

 
1.  การกําหนดขนาดกลุมตัวอยางในการศึกษาคร้ังนี้  คํานวณจากขนาดประชากร 691 คน  

ยอมใหเกิดความคลาดเคล่ือนไดไมเกินรอยละ 5 แทนคาลงในสูตร (Yamne, 1973) ดงันี้ 
 
สูตร                   n                   =                   N 
                                                                 1 + Ne²  
เม่ือ                    n                    =               ขนาดของกลุมตัวอยาง 
                          N                   =               จํานวนหนวยประชากร 
                          e                     =              ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได 
 
เม่ือแทนคาประชากรในสูตรจะไดดังนี้              691                  =    253.35 
                                                                      1+(691)(.05) ²   
 
จากการคํานวณไดกลุมตัวอยางจํานวนเทากับ  254  คน  
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2.  แบงจํานวนตัวอยางประชากรท่ีใชในการศึกษาวจิัยคร้ังนี้  ในแตละฝาย  และทําการหา
จํานวนตัวอยางตามฝาย  โดยสุมตัวอยางแบบช้ันภูมิตามสัดสวน (Propotional  Stratified Random 
Sampling) โดยใชสูตร  ดังนี ้
 
                        จํานวนตัวอยางในแตละกลุม  =  จํานวนประชากรในแตละกลุม × ขนาดประชากร 

                                                                        จํานวนประชากรทั้งหมด 
 
ซ่ึงสามารถแสดงกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา  ตามตารางท่ี  1 

 
ตารางท่ี 2  จํานวนประชากร และจํานวนกลุมตัวอยาง ของพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร  จํากดั  

ท้ังระดับผูบริหาร  และระดบัพนักงาน  จําแนกตามฝาย 
 

                  ฝาย                                  จํานวนประชากร                                จํานวนกลุมตัวอยาง 
                                                                  (คน)                                                       (คน) 

1.  การเงิน                                                  64                                                           24 
2.  บัญชี                                                      19                                                            7 
3.  บุคคล / ธุรการ                                       18                                                            7 
4.  คอมพิวเตอร                                            9                                                             3 
5.  สํานักประธาน                                       10                                                             4 
6.  วางแผน / พัฒนาบุคลากร                       6                                                              2 
7.  พัฒนา / วางแผน การตลาด                    39                                                           14 
8.  บริการ / อะไหล                                   284                                                         104  
9.  ขาย                                                       242                                                          89 

                   รวมท้ังส้ิน                               691                                                         254 

 
3.  การสุมกลุมตัวอยางพนักงานแตละฝาย  โดยวิธีสุมแบบงาย (Simple Random 

Sampling) โดยจับฉลากตามรายช่ือของพนกังาน ตามสัดสวนท่ีคํานวณไดตามตารางท่ี 2   
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เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 

การวิจยัคร้ังนีใ้ชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเคร่ืองมือในการวิจยั  สรางข้ึนมาจาก
แนวคิด  ทฤษฎีและผลงานท่ีเกี่ยวของ  พรอมท้ังไดทําการปรับปรุงใหเหมาะสมกับสภาพองคการ
โดยแบงแบบสอบถามออกเปน  3  ตอน  ดังนี ้

 
ตอนท่ี  1  แบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  ไดแก  เพศ  

อายุ  การศึกษา  สถานภาพสมรส  และตําแหนงงาน 
 

ตอนท่ี  2  แบบสอบถามเก่ียวกับบรรยากาศองคการ  โดยเนื้อหาครอบคลุมเกี่ยวกับ
บรรยากาศองคการทั้ง  6  มิติ  ไดแก 

 
 1.  ดานโครงสรางองคการ (Structure) 
 2.  ดานมาตรฐาน (Standard) 
 3.  ดานความรับผิดชอบ (Responsibility) 
 4.  ดานการยอมรับในคุณคา (Recognition) 
 5.  ดานความสนับสนุน (Support) 
 6.  ดานความผูกพัน (Commitment) 

 

ลักษณะแบบสอบถาม เปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating  Scale) ใหผูตอบพิจารณา
แลวทําเคร่ืองหมาย  (  ⁄   )  ลงในชองขอคําถามนั้น ๆ  ซ่ึงมีใหเลือก 4 ระดับ  คือ มากท่ีสุด  มาก  
นอย  และนอยท่ีสุด 

ขอคําถามเชิงบวก 
 
มากท่ีสุด    =    4   คะแนน 
มาก            =    3   คะแนน 
นอย            =    2   คะแนน 
นอยท่ีสุด    =    1   คะแนน 
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ตอนท่ี  3   แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิผลขององคการ  แบงออกเปน 24 สวน  ดังนี้ 
  

1.  การยืดหยุน (Flexibility)   
2.  การพัฒนา (Development)   
3.  การรวมมือกันทํางาน (Cohesion)   
4.  การควบคุมการทํางานแบบประชาธิปไตย (Democratic  supervision)   
5.  ความเช่ือม่ัน (Reliability)   
6.  การคัดเลือกพนักงาน (Selectivity) 
7.  การหลากหลาย (Diversity) 
8.  การมอบหมายงาน (Delegation) 
9.  การแสวงหาผลประโยชน (Bargaining) 
10.  การใหความสําคัญกับผลของงาน (Emphasis  on  results) 
11.  คณะกรรมการที่ปรึกษา (Staffing) 
12.  การประสานงาน (Coordination)   
13.  การกระจายอํานาจ (Decentralization) 
14.  ความเขาใจ (Understanding) 
15.  ความขัดแยง (Conflict) 
16.  การวางแผนจัดการบุคลากร (Personal  planning) 
17.  การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา (Supervisory  support) 
18.  การวางแผน (Planning) 
19.  การรวมมือ (Cooperation) 
20.  ผลผลิต-การสนับสนุน-ความสม่ําเสมอ (Productivity-Support-Stabilization) 
21.  การส่ือสาร (Communication) 
22.  การริเร่ิม (Initiation) 
23.  การควบคุมของผูบังคับบัญชา (Supervisory  control) 
24.  การลาออก (Turnover) 

 

ลักษณะแบบสอบถาม เปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating  scale) ใหผูตอบพิจารณา
แลวทําเคร่ืองหมาย  (  ⁄ )  ลงในชองขอคําถามนั้น ๆ  ซ่ึงมีใหเลือก 4 ระดับ  คือมากท่ีสุด  มาก  นอย  
และนอยท่ีสุด 
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ขอคําถามเชิงบวก 
 
มากท่ีสุด    =    4   คะแนน 
มาก            =    3   คะแนน 
นอย            =    2   คะแนน 
นอยท่ีสุด    =    1   คะแนน 
 

เกณฑการตรวจวัดและการใหคะแนน 
 
 1.  แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล  นํามาทําการแจกแจงความถ่ี  และหาคารอยละ  แยก
ตามเพศ  อายุ  การศึกษา  สถานภาพสมรส  และตําแหนงงาน 
 
 2.  แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ  และแบบสอบถามเกี่ยวกบัประสิทธิผล
องคการ  เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถ่ีแลว  แบงระดับความคิดเห็นเปน 3 ระดับ  ซ่ึงมี
เกณฑในการพิจารณาดังนี ้
 
 เกณฑการแบงคะแนนในการรับรูบรรยากาศองคการ  และประสิทธิผลองคการเปนรายขอ 
 

ชวงคะแนน     =     คะแนนรายขอสูงสุด - คะแนนรายขอตํ่าสุด 
                                                                                    3 
                                             =    4 – 1                =      1       

                                  3 
             จากเกณฑดังกลาวสามารถแปลความหมายระดับคะแนนในการรับรูบรรยากาศองคการ  
และประสิทธิผลองคการเปนคะแนนเฉล่ียรายขอไดดังนี้ 

 
      ระดับคะแนน                                                  ระดับการรับรู 
       1.00 - 2.00                                                              ตํ่า 
       2.01 – 3.00                                                             ปานกลาง 
       3.01 – 4.00                                                             สูง 
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 เกณฑการแบงคะแนนในการรับรูบรรยากาศองคการเปนรายดานยอย แตละดานมี 11 ขอ 
 

ชวงคะแนน     =     คะแนนรายขอสูงสุด - คะแนนรายขอตํ่าสุด 
                                                                                    3 
                                             =    44 – 11                =      11       

                                    3 
 
             จากเกณฑดังกลาวสามารถแปลความหมายระดับคะแนนในการรับรูบรรยากาศองคการ  
เปนคะแนนเฉล่ียรายดานไดดังนี ้

 
      ระดับคะแนน                                                  ระดับการรับรู 
       11.00 - 22.00                                                           ตํ่า 
       22.01 – 33.00                                                          ปานกลาง 
       33.01 – 44.00                                                          สูง 
 

 เกณฑการแบงคะแนนในการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมมี 66 ขอ 
 

ชวงคะแนน     =     คะแนนรายขอสูงสุด - คะแนนรายขอตํ่าสุด 
                                                                                    3 
                                             =   264 – 66                =      66       

                                     3 
 

              จากเกณฑดังกลาวสามารถแปลความหมายระดับคะแนนในการรับรูบรรยากาศองคการ  
เปนคะแนนเฉล่ียโดยรวมไดดังนี ้

 
      ระดับคะแนน                                                  ระดับการรับรู 
      66.00 – 132.00                                                         ตํ่า 
     132.01 – 198.00                                                        ปานกลาง 
     198.01 – 264.00                                                        สูง 
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 เกณฑการแบงคะแนนในการรับรูประสิทธิผลองคการเปนรายดานยอย แตละดานมี 3 ขอ 
 

 
ชวงคะแนน     =     คะแนนรายขอสูงสุด - คะแนนรายขอตํ่าสุด 

                                                                                    3 
                                             =     12 – 3                =      3       

                                    3 
 

 จากเกณฑดังกลาวสามารถแปลความหมายระดับคะแนนในการรับรูประสิทธิผลองคการ  
เปนคะแนนเฉล่ียรายดานไดดังนี ้

 
      ระดับคะแนน                                                  ระดับการรับรู 
       3.00 – 6.00                                                             ตํ่า 
       6.01 – 9.00                                                             ปานกลาง 
       9.01 – 12.00                                                           สูง 
 
 

 เกณฑการแบงคะแนนในการรับรูประสิทธิผลองคการโดยรวมม ี72 ขอ 
 

ชวงคะแนน     =     คะแนนรายขอสูงสุด - คะแนนรายขอตํ่าสุด 
                                                                                    3 
                                             =   288 – 72                =      72       

                                     3 
 

 จากเกณฑดังกลาวสามารถแปลความหมายระดับคะแนนในการรับรูประสิทธิผลองคการ  
เปนคะแนนเฉล่ียโดยรวมไดดังนี ้

 
      ระดับคะแนน                                                  ระดับการรับรู 
      72.00 – 144.00                                                         ตํ่า 
     144.01 – 216.00                                                        ปานกลาง 
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     216.01 – 288.00                                                        สูง 
 

ขั้นตอนการสรางเคร่ืองมือ 
 
 1.  ศึกษาขอมูล  แนวคิด  ทฤษฎี  เอกสาร  และงานวิจยัท่ีเกี่ยวของกับบรรยากาศองคการ
และประสิทธิผลขององคการ 

 
 2.  พัฒนาแบบสอบถามเก่ียวกับการรับรูบรรยากาศองคการ  และประสิทธิผลขององคการ 
 
 3.  นําแบบสอบถามไปใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 3 ทานตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเนื้อหา  
แลวนํามาปรับปรุงแกไขตามคําเสนอแนะ 
 
 4.  ทดสอบเคร่ืองมือโดยนําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใชงาน (Try out )  
กับพนักงานท่ีมีลักษณะใกลเคียงกับกลุมประชากรท่ีศึกษา  คือพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร  
จํากัด  จํานวน 30 คน 
 
 5.  นําขอมูลท่ีไดมาทําการวิเคราะหหาคาความเช่ือม่ัน (Relaibility) ของแบบสอบถาม  เพื่อ
คํานวณคาสัมประสิทธแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยใชโปรแกรม
คอมพิวเตอรสําเร็จรูปทางสถิติ 

 
การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

 
 1.  ตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหาโดยนําแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึนเสนอตอ
คณะกรรมการท่ีปรึกษา  เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) แลวนํามา
ปรับปรุงแกไข 

 
 2.  การตรวจสอบความเช่ือม่ัน (Reliability) โดยนําแบบสอบถามท่ีผานการทดสอบความ
เท่ียงตรงแลวนั้น  ไปทดสอบกับกลุมตัวอยางท่ีมีคุณลักษณะคลายคลึงกับประชากรที่ทําการศึกษา  
จํานวน 30 คน (Try Out) และนําขอมูลท่ีไดมาคํานวณหาคาความเช่ือม่ันเปนรายขอ (Item Analysis)  
หาคาความเช่ือม่ันรายได  และท้ังฉบับโดยหาคาสัมประสิทธแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
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Alpha Coefficient)  โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปทางสถิติ  ไดคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (r) 
ดังนี้  (ดูรายละเอียดความเช่ือม่ันรายขอในภาคผนวก) 

 
การรับรูบรรยากาศองคการ 

 
 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูบรรยากาศองคการ  มีคาความเช่ือม่ันท้ังฉบับเทากับ .916 
และเม่ือวเิคราะหเปนรายดานไดคาความเช่ือม่ัน  ดังนี ้

 
1.  ดานโครงสรางองคการ  มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .711 
2.  ดานมาตรฐาน  มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .781 
3.  ดานความรับผิดชอบ  มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .881 
4.  ดานการยอมรับในคุณคา  มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .739 
5.  ดานความสนับสนุน  มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .899 
6.  ดานความผูกพัน  มีคาความเช่ือม่ันเทากบั .888 

   
การรับรูประสิทธิผลองคการ 

 
 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูประสิทธิผลองคการ  มีคาความเช่ือม่ันท้ังฉบับเทากับ .969  
และเม่ือวเิคราะหเปนรายดานไดคาความเช่ือม่ัน  ดังนี ้

 
1.  การยืดหยุน  มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .584 

 2.  การพัฒนา  มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .584 
 3.  การรวมมือกันทํางาน  มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .806 
 4.  การควบคุมการทํางานแบบประชาธิปไตย  มีคาความเช่ือม่ันเทากบั .758 

5.  ความเช่ือม่ัน  มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .748 
6.  การคัดเลือกพนักงาน  มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .855 
7.  การหลากหลาย  มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .780 
8.  การมอบหมายงาน  มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .903 
9.  การแสวงหาผลประโยชน  มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .510 
10.  การใหความสําคัญกับผลของงาน  มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .736 
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11. คณะกรรมการที่ปรึกษา  มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .822 
12.  การประสานงาน  มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .890 
13.  การกระจายอํานาจ  มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .702 
14.  ความเขาใจ  มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .891 
15.  ความขัดแยง  มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .758 
16.  การวางแผนจัดการบุคลากร  มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .510 
17.  การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .870 
18.  การวางแผน  มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .644 
19.  การรวมมือ  มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .664 
20.  ผลผลิต-การสนับสนุน-ความสม่ําเสมอ  มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .793 
21.  การส่ือสาร  มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .797 
22.  การริเร่ิม  มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .886 
23.  การควบคุมของผูบังคับบัญชา  มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .789 
24.  การลาออก  มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .686 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 

 
 1.  ผูวจิัยขอความอนุเคราะหจาก  ประธานกรรมการบริษัทโตโยตามหานคร  จํากัด  เพื่อขอ
อนุญาตในการเขาเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 2.  ดําเนินการแจกแบบสอบถามแกพนกังานบริษัทโตโยตามหานคร  จาํกัด  โดยช้ีแจง
วัตถุประสงค  และวิธีการกรอกแบบสอบถาม 
  
 3.  รวบรวมแบบสอบถามท้ังหมดกลับคืนมาตรวจสอบ  และใหคะแนนตามเกณฑท่ีได
กําหนดไว  แลวนําไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติตอไป 
 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
 การวิเคราะหผลของขอมูลผูวิจัยใชสถิติในการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
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1.  สถิติเชิงพรรณนา  ไดแก 
 
      1.1  จํานวนคารอยละ (Percentage) ใชวิเคราะหลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง    

 
      1.2  คาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard  deviation) ใชวเิคระห
ขอมูลเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ  และประสิทธิผลองคการ 
 
 2.  สถิติอนุมาน  ไดแก 
 
      2.1  คา  t-test ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ีย  ของตัวแปร 2 กลุม   
 
      2.2  คา  F-test ใชทดสอบความแปรปรวนระหวางคาเฉล่ียของตัวแปรมากกวา 2 กลุม
ข้ึนไป  โดยใชการวิเคราะหควมแปรปรวนทางดียว (One-Way ANOVA) ในกรณีท่ีพบวามีความ
แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  จึงทําการทดสอบรายคูโดยใชวิธีการของ Scheffe 

 
      2.3  วิเคราะหหาความสัมพันธระหวางรับรูบรรยากาศองคการ  และประสิทธิผลของ
องคการ  โดยใชคาสัมประสิทธสหสัมพันธแบบเพยีรสัน ( Pearson  product  moment  correlation  
coefficient ) 



 

บทท่ี  4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 
 การวิจยัคร้ังนี้เปนการศึกษาเรื่อง  การรับรูบรรยากาศองคการ  และประสิทธิผลองคการ  
ของพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร  จํากดั  ผลการวิเคราะหขอมูลแบงออกเปน 4 สวนดังนี ้

 
 สวนท่ี 1  ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคล 

 
 สวนท่ี 2  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 

 
 สวนท่ี 3  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิผลองคการ 

 
 สวนท่ี 4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
 
สวนท่ี 1  ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคล 

 
 ลักษณะสวนบุคคลของกลุมประชากรตัวอยาง  ไดแก  เพศ  อายุ  การศกึษา  สถานภาพ
สมรส  และตําแหนงงาน  ดังแสดงไวในตารางท่ี  3  
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ตารางท่ี 3  จํานวน (n)  และรอยละของพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร  จํากัด  จําแนกตามลักษณะ  
สวนบุคคล 

(n=254) 

ลักษณะสวนบุคคล                                                               n                                             รอยละ 

เพศ 
         ชาย                                                                                 129                                             50.8 
          หญิง                                                                          125                                             49.2 
 
อาย ุ

          20 – 30 ป                                                                  116                                                45.7 
31 – 40 ป                                                              101                                                39.8 
41 ปข้ึนไป                                                                 37                                             14.6 
 

การศึกษา 
ตํ่ากวาปริญญาตรี                                                         0                                                   0            
ปริญญาตรี    244  96.1 
สูงกวาปริญญาตรี                                                       10   3.9 
 

สถานภาพสมรส 
โสด                  184 72.4 
สมรส  (หมาย,หยา,แยกกันอยู)                                  70                                              27.6 
     

ตําแหนงงาน                
ผูบริหาร                                                                   14                                                  5.5 
พนักงาน                                                                 240                                               94.5 

 
จากการวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร  จํากดั  ใน

ตารางท่ี 3 สรุปไดดังนี ้
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เพศ  พบวาพนกังานบริษัทโตโยตามหานคร  จํากัด  มีสัดสวนพนกังานสวนใหญเปนเพศชาย  
โดยเพศชาย  คิดปนรอยละ 50.8  และเพศหญิงคิดเปนรอยละ 49.2 

 
อายุ  พบวาพนกังานบริษัทโตโยตามหานคร  จํากัด  สวนใหญมีอายุอยูในชวง 20 – 30 ป  คิด

เปนรอยละ 45.7 รองลงมาอายุอยูในชวง 31 – 40 ป  คิดเปนรอยละ 39.8  และท่ีเหลืออยูในชวงอายุ 
41 ปข้ึนไป  คิดเปนรอยละ 14.6  

 
การศึกษา  พบวาพนกังานบริษัทโตโยตามหานคร  จํากดั  สวนใหญจบการศึกษาระดบั

ปริญญาตรี  คิดเปนรอยละ 96.1  และท่ีเหลือระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี  คิดเปนรอยละ 3.9 
 

สถานภาพสมรส  พบวาพนกังานบริษัทโตโยตามหานคร  จํากัด  สวนใหญมีสถานภาพโสด  
คิดเปนรอยละ 72.4  รองลงมามีสถานภาพสมรส  (หมาย,หยา,แยกกันอยู) คิดเปนรอยละ 27.6  

 
          ตําแหนงงาน  พบวาพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร  จํากัด  สวนใหญเปนพนกังาน  คิดเปน
รอยละ 94.5  และท่ีเหลือเปนผูบริหาร  คิดเปนรอยละ 5.5 
 
สวนท่ี 2  ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับบรรยากาศองคการ 
 
ตารางท่ี 4  คาเฉล่ีย ()  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  และระดับการรับรูบรรยากาศองคการของ

พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  เปนรายขอ 
(n=254)                            

 บรรยากาศองคการ                    ตรงกับ       ตรงกับ     ตรงกับ   ตรงกับ                 S.D        ระดับ 
                                                   องคการ      องคการ   องคการ  องคการ       
                                                   มากท่ีสุด       มาก         นอย    นอยท่ีสุด     
ดานโครงสรางองคการ 
1. องคการของทานมีแผนภูมิของ           99               137              18               -               3.32        .60           สูง 
องคการท่ีระบุหนวยงาน ตําแหนง         (39.0)         (53.9)          (7.1)            
การบังคับบัญชาที่ชัดเจน 
2. หนวยงานของทานมีระเบียบวิธี           57               105              92              -               2.86        .75     ปานกลาง 
ปฏิบัติงานทีชัดเจน ทําใหผูปฏิบัติ         (22.4)          (41.3)          (36.2) 
งานเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน                                 
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 ตารางท่ี 4 (ตอ) 
(n=254) 

บรรยากาศองคการ                     ตรงกับ       ตรงกับ     ตรงกับ  ตรงกับ                 S.D        ระดับ 
                                                   องคการ      องคการ   องคการ  องคการ       
                                                   มากท่ีสุด       มาก         นอย    นอยท่ีสุด     
3. หนาที่ความรับผิดชอบของทาน           77              116              61               -               3.06        .73            สูง 
ไดถูกกําหนดไวอยางชัดเจนดีแลว         (30.3)          (45.7)         (24.0) 
4. หนวยงานของทานมีการกําหนด           67              112              64             11              2.93       .82     ปานกลาง 
โครงสรางในการดําเนินงานไว              (26.4)          (44.1)          (25.2)        (4.3) 
ชัดเจน 
5. หนวยงานของทานมีการช้ีแจง            56              134              42              22             2.88       .84        ปานกลาง 
นโยบาย  และโครงสรางทางการ             (22)           (52.8)          (16.5)         (8.7) 
บริหารใหผูปฏิบัติงานไดทราบ 
อยางชัดเจน 
6. ระบบการทํางานของหนวยงาน          27              116              97              14             2.61       .75        ปานกลาง   
 มีความชัดเจน  ไมซ้ําซอนกัน                (10.6)         (45.7)           (38.2)        (5.5) 
7. หนวยงานของทานมีการจัด                 22               95              115            22             2.46       .77        ปานกลาง 
ระบบการทํางานที่เหมาะสม                    (8.7)          (37.4)          (45.3)        (8.7)              
8. หนวยงานของทานมีการกําหนด         61              142              44               7              3.01       .72              สูง 
อํานาจหนาที่ของแตละตําแหนงไว        (24.0)          (55.9)          (17.3)        (2.8) 
อยางชัดเจน 
9. นโยบายขององคการมีความ                30               33              122            69              2.09       .93       ปานกลาง 
ยุติธรรม และใหสิทธิ์ที่สมเหตุสม          (11.8)          (13.0)         (48.0)       (27.2) 
ผลแกคนในหนวยงาน 
10. ทานเขาใจเปาหมายการดําเนิน            38              121             77              18              2.70        .80     ปานกลาง 
การของหนวยงานดี                                (15.0)          (47.6)         (30.3)        (7.1) 
11. ทานยินดีใหความรวมมือในการ          37             185              32              -                3.02        .52            สูง 
ปฏิบัติตามระเบียบวิธีการดําเนินการ      (14.6)          (72.8)         (12.6)            
ขององคการเสมอ 

                                                      รวมดานโครงสรางองคการ                        30.95      4.52   ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4 (ตอ) 
 (n=254) 

บรรยากาศองคการ                     ตรงกับ       ตรงกับ     ตรงกับ  ตรงกับ                  S.D       ระดับ 
                                                   องคการ      องคการ   องคการ  องคการ       
                                                   มากท่ีสุด       มาก         นอย     นอยท่ีสุด     
ดานมาตรฐาน  
12. หนวยงานของทานใหความ               49              156             49               -                 3.00        .62     ปานกลาง    
สําคัญในเรื่องมาตรฐานของการ             (19.3)          (61.4)        (19.3) 
ปฏิบัติงาน 
13. ทานคิดวามาตรฐานในการ                 65              131             58               -                 3.03       .69            สูง 
ปฏิบัติงานสงผลตอความสําเร็จใน         (25.6)           (51.6)       (22.8)        
การปฏิบัติงาน 
14. ทานมีความพึงพอใจท่ีจะปฏิบัติ          42               122            81               9               2.78        .76     ปานกลาง 
งานตามกฎระเบียบมาตรฐานที่              (16.5)           (48.0)       (31.9)         (3.5) 
กําหนด 
15. หนวยงานของทานมีการประเมิน        43               146            55              10              2.87        .72    ปานกลาง  
มาตรการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ       (16.9)           (57.5)       (21.7)          (3.9) 
16. ทานรูสึกวาถูกกระตุนใหมีการ            58               129           60               7                2.94        .75    ปานกลาง   
ปรับปรุงผลการทํางาน                           (22.8)           (50.8)      (23.6)          (2.8) 
17. หนวยงานของทานมีการกําหนด         35               158            53              8                2.87        .67    ปานกลาง 
มาตรฐานในการปฏิบัติงานไวอยาง        (13.8)          (62.2)      (20.9)          (3.1) 
ชัดเจน เพ่ือใหพนักงานปฏิบัติงานใน 
แนวทางเดียวกัน 
18. ผูบังคับบัญชามีการติดตามและ           63               149            29              13              3.03        .75           สูง 
เสนอแนะ ใหมีการปรับปรุงใหงาน       (24.8)           (58.7)       (11.4)          (5.1) 
เปนไปตามมาตรฐาน 
19. หนวยงานของทานมีการพิจารณา       23               126             88             17              2.61         .74    ปานกลาง 
ปรับเปล่ียนมาตรฐานงานใหเหมาะ         (9.1)           (49.6)        (34.6)         (6.7) 
สมกับความสามารถของทาน 
20. หนวยงานของทานยึดมาตรฐาน          33              134             71             16               2.72        .76    ปานกลาง 
ของงานเปนหลักเกณฑในการ               (13.0)           (52.8)        (28.0)        (6.3) 
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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ตารางท่ี 4 (ตอ) 
(n=254) 

บรรยากาศองคการ                      ตรงกับ       ตรงกับ     ตรงกับ   ตรงกับ                S.D      ระดับ 
                                                    องคการ      องคการ   องคการ    องคการ       
                                                    มากท่ีสุด       มาก         นอย       นอยท่ีสุด     
21. หนวยงานมีวิธีการท่ีชัดเจนกับผู          32              170             38             14               2.87        .69    ปานกลาง 
ที่ปฏิบัติงานไมไดตามมาตรฐานท่ี         (12.6)           (66.9)        (15.0)        (5.5) 
กําหนดไว 
22. ในบางครั้งเพ่ือความสะดวกของ         50               100            77              27              2.68         .90    ปานกลาง  
ทานเอง  ทานจึงมิไดปฏิบัติตาม             (19.7)           (39.4)       (30.3)       (10.6) 
มาตรฐานที่กําหนดไว  

                                                      รวมดานมาตรฐาน                                     31.39        3.86 ปานกลาง 

ดานความรับผิดชอบ 
23. ทานสามารถแกปญหาในสวน            54               175             25               -               3.11         .54             สูง 
งานที่ไดรับมอบหมาย เพ่ือใหงาน          (21.3)          (68.9)        (9.8) 
ผิดพลาดนอยลง 
24. ทานเอาใจใสที่จะแกไขปญหา             55               175            24               -               3.12         .54             สูง 
จากการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ          (21.7)           (68.9)        (9.4) 
25. หนวยงานของทานมีการกระจาย         62               147            31             14               3.01        .76             สูง 
ความรับผิดชอบ หรือมอบอํานาจใน      (24.4)           (57.9)       (12.2)         (5.5) 
การตัดสินใจใหแกผูปฏิบัติงานใน 
ระดับตาง ๆ 
26. ทานปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย      100              123            17             14               3.22         .79             สูง 
ไดอยางเต็มความสามารถ                       (39.4)          (48.4)        (6.7)          (5.5) 
27. ทานตองรอฟงความคิดเห็นของ          48               115            75             16               2.77         .82    ปาน
กลาง 
ผูบังคับบัญชา ในการแกปญหาที่เกิด     (18.9)           (45.3)       (29.5)         (6.3)     
จากการปฏิบัติงานเสมอ 
28. ทานปฏิบัติงานดวยความต้ังใจ            99               142            13                 -               3.34        .57             สูง 
มุงมั่น  ขยันแข็งขัน                                (39.0)           (55.9)        (5.1) 
29. ทานปฏิบัติงานดวยความรอบ             92               141            21                 -               3.28        .60             สูง 
คอบ ประณีต จนเกิดความชํานาญ         (36.2)           (55.5)        (8.3) 
ในการปฏิบัติงาน                    
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ตารางท่ี 4  (ตอ) 
(n=254) 

บรรยากาศองคการ                      ตรงกับ       ตรงกับ     ตรงกับ     ตรงกับ            S.D       ระดับ 
                                                    องคการ      องคการ   องคการ    องคการ       
                                                    มากท่ีสุด       มาก         นอย      นอยท่ีสุด     
30. ทานมีหนาที่จะตองมาทํางาน              73               149            32                 -               3.16        .62             สูง 
ตามปรกติ อยางสมํ่าเสมอไมหนีงาน     (28.7)          (58.7)       (12.6) 
หรืออูงาน 
31. หนาที่ความรับผิดชอบของทาน          60               157            37                 -               3.09        .61             สูง 
ไดถูกกําหนดไวอยางชัดเจน                  (23.6)          (61.8)       (14.6) 
32. ทานมักไดรับความกดดันในการ         74                64             96               20              2.76        .96   ปานกลาง 
ทํางานจากผูบังคับบัญชาเสมอ               (29.1)           (25.2)      (37.8)           (7.9) 
33. ทานมีหนาที่ความรับผิดชอบที่จะ       71               154            28                1               3.16        .61              สูง 
ตองใหความเคารพเช่ือฟง และปฏิบัติ    (28.0)          (60.6)       (11.0)          (0.4) 
ตามคําสั่งของหัวหนางาน 

                                                      รวมดานความรับผิดชอบ                                  34.01       3.62            สูง   

การยอมรับในคุณคา 
34. หนวยงานของทานมีการเล่ือน             25               125            83               21              2.61        .77   ปานกลาง 
ตําแหนงเปนธรรมแกผูมีการปฏิบัติ         (9.8)           (49.2)        (32.7)          (8.3) 
งานที่ดี 
35. เงินเดือนและสวัสดิการที่ทานได        20                  7             45               182             1.47       .88              ตํ่า  
รับในปจจุบันมีความเหมาะสม และ        (7.9)             (2.8)        (17.7)         (71.7) 
เพียงพอแลว 
36. ผูบังคับบัญชามักจะชมเชยพนัก          20               144            55                35             2.59        .82    ปานกลาง  
งานที่มีผลการปฏิบัติงานดีอยางกวาง      (7.9)           (56.7)        (21.7)          (13.8)  
ขวางทั้งในและนอกหนวยงานของทาน 
37. ผูบังคับบัญชาจะยกยองผูที่มีผล          55               131             62                6               2.93       .74    ปานกลาง 
งานดีเดนทั้งตอหนาและลับหลัง            (21.7)          (51.6)        (24.4)           (2.4) 
38. ผูบังคับบัญชาของทานไมเคยให         5                  76             134              39              2.19       .70    ปานกลาง 
ความสนใจตอผลสําเร็จของงานทีผู       (2.0)             (29.9)        (52.8)         (15.4) 
ใตบังคับบัญชาปฏิบัติ เพราะถือวา 
เปนหนาที่ที่ตองกระทําอยูแลว 
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ตารางท่ี 4  (ตอ) 
(n=254) 

บรรยากาศองคการ                     ตรงกับ        ตรงกับ     ตรงกับ    ตรงกับ             S.D       ระดับ 
                                                   องคการ      องคการ    องคการ   องคการ       
                                                   มากท่ีสุด       มาก          นอย      นอยท่ีสุด     
39. หนวยงานของทานจะเผยแพรผล       33               128              79               14              2.71       .76    ปานกลาง 
งานที่ดีเดนของพนักงานใหแกผูอื่น       (13.0)          (50.4)         (31.1)           (5.5) 
ทราบทั้งภายในและภายนอกองคการ 
40. หนวยงานของทานจะนําผลการ         38               158             58                 -                2.92       .61   ปานกลาง 
ปฏิบัติงานมาใชเพ่ือการแกไขขอผิด      (15.0)          (62.2)        (22.8) 
พลาด 
41. ทานพอใจกับคาตอบแทนที่ไดรับ      17                23              45              169              1.56       .91             ตํ่า 
อยูในปจจุบัน                                          (6.7)            (9.1)        (17.7)          (66.5) 
42. การจัดสวัสดิการตรงกับความตอง      31               13              92              118              1.83       .99             ตํ่า 
การของทาน  และจูงใจใหทานต้ังใจ      (12.2)          (5.1)        (36.2)          (46.5)  
ปฏิบัติงานมากขึ้น 
43. คาตอบแทนที่ทานไดรับสอดคลอง     27               14           101              112               1.83       .94            ตํ่า 
กับความคาดหวังของทาน                      (10.6)          (5.5)        (39.8)          (44.1) 
44. หนวยงานคาตอบแทนของทานมี        12               17             82              143               1.60       .81            ตํ่า 
การจายอยางยุติธรรม                              (4.7)            (6.7)        (32.3)         (56.3) 

                                                      รวมดานการยอมรับในคุณคา                      24.21      5.04  ปานกลาง 

มิติความสนับสนุน 
45. ผูบังคับบัญชาของทานสงเสริม           77             117             60                  -                3.07       .73            สูง 
ใหผูใตบังคับบัญชาทํางานดวยความ      (30.3)        (46.1)        (23.6)   
สามัคคี 
46. ผูบังคับบัญชาของทานเปดโอกาส      76              121             49                 8                3.04       .78            สูง 
ใหทานแสดงความคิดเห็นในเรื่องการ   (29.9)         (47.6)        (19.3)            (3.1) 
ปฏิบัติงานอยางเต็มที่ 
47. เพ่ือนรวมงานของทานใหอภัยใน        77              149            28                 -                 3.19       .61            สูง 
ขอผิดพลาดของทาน                     (30.3)          (58.7)       (11.0) 
48. ทานไดรับการยอมรับจากผูรวม         66               159              29                -                3.15      .59              สูง 
งาน                                                        (26.0)          (62.6)         (11.4) 
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ตารางท่ี 4  (ตอ) 
(n=254) 

บรรยากาศองคการ                      ตรงกับ       ตรงกับ      ตรงกับ   ตรงกับ              S.D       ระดับ 
                                                    องคการ      องคการ    องคการ     องคการ       
                                                    มากท่ีสุด       มาก         นอย        นอยท่ีสุด     
49. ผูรวมงานมีความเปนอันหน่ึงอัน        73               139              42                -                3.12      .66           สูง 
เดียวกันในการทํางานไมแบงพรรค       (28.7)          (54.7)         (16.5) 
แบงพวก  หรือตางคนตางทํา 
50. ทานและผูรวมงานเคารพสิทธิซึ่ง       79               136              39                -                3.16      .66           สูง 
กันและกันทั้งในดานการทํางานและ     (31.1)          (53.5)          (15.4) 
การแสดงความคิดเห็นเพ่ือสวนรวม  
51. หนวยงานของทานมีบรรยากาศ          90              137              27                -                3.25      .63           สูง 
การทํางานที่มีความอบอุน เปนมิตร       (35.4)         (53.9)          (10.6) 
ระหวางผูรวมงาน 
52.ในหนวยงานของทานมีการทํางาน      88              135               31                -               3.22       .64           สูง 
รวมกันเปนทีม                                       (34.6)         (53.1)          (12.2)  
53. ผูบังคับบัญชาของทานเปนกันเอง      75              106               67                6               2.98      .81    ปานกลาง 
และเขาหาไดทุกโอกาส                          (29.5)        (41.7)          (26.4)           (2.4)  
54. เพ่ือนรวมงานของทานสามารถไว      86             131                37                -               3.19       .67           สูง 
ใจได                                                       (33.9)        (51.6)          (14.6) 
55. ผูบังคับบัญชาใหความไววางใจ         48               175               25               6               3.04       .61           สูง 
และเช่ือมั่นในความสามารถของทาน    (18.9)         (68.9)           (9.8)            (2.4) 

                                                       รวมดานมิติความสนบัสนุน                        34.42      4.22        สูง 

มิติความผูกพนั 
56. การพบปะสังสรรคในหนวงงาน        69              136               49                -                3.08      .67            สูง 
ของทานเปนไปอยางกวางขวางฉันท     (27.2)         (53.5)           (19.3)                   
มิตร  และมีความไววางใจกัน 
57. ทานและผูรวมงานเต็มที่และเต็ม        67              161               26                -                3.16      .58            สูง 
ใจที่จะใหความรวมมือ ในกิจกรรม       (26.4)          (63.4)          (10.2) 
ตาง ๆ ของหนวยงาน 
58. พนักงานมีความเปนอันหน่ึงอัน          53                148             53                  -            3.00       .64    ปานกลาง 
เดียวกันในการปฏิบัติงาน                       (20.9)           (58.3)         (20.9) 
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ตารางท่ี 4  (ตอ) 
(n=254) 

บรรยากาศองคการ                      ตรงกับ       ตรงกับ      ตรงกับ   ตรงกับ              S.D       ระดับ 
                                                    องคการ      องคการ    องคการ     องคการ       
                                                    มากท่ีสุด       มาก         นอย        นอยท่ีสุด     
59. พนักงานทุกคนมีสวนรวมในการ       77                152              25                  -            3.20       .60             สูง 
สรางคุณภาพของหนวยงาน                    (30.3)          (59.8)          (9.8)          
60. ทานไดรับการยอมรับจากเพ่ือน          68                169             17                   -            3.20       .54             สูง 
รวมงาน                                                   (26.8)          (66.5)          (6.7) 
61. ทานทํางานอยางเต็มความสามารถ      72               164              13                   5           3.19       .61             สูง 
เพ่ือใหหนวยงาน บรรลุตามเปาหมาย     (28.3)           (64.6)          (5.1)             (2.0) 
ที่วางไว 
62. ทานภูมิใจที่หนวยงานของทานมี        70                139              39                  6            3.07      .72              สูง 
การปฏิบัติงานที่บรรลุตามเปาหมายที่    (27.6)            (54.7)         (15.4)            (2.4) 
วางไว 
63. การปฏิบัติงานของทานมุงหวังให       51                156              41                 6            2.99       .67    ปานกลาง 
เกิดประโยชนสวนรวมในหนวยงาน      (20.1)            (61.4)         (16.1)            (2.4) 
64. ทานถือวาเปนหนาที่ของทุกคนใน      51               172               27                 4            3.06       .60             สูง 
การรวมมือปฏิบัติงานเพ่ือความ สําเร็จ    (20.1)           (67.7)         (10.6)            (1.6) 
ของหนวยงาน 
65. ทานรักษาผลประโยชนขององคการ   45                155              48                 6            2.94       .67    ปานกลาง 
เสมือนวาเปนผลประโยชนของตน         (17.7)           (61.0)          (18.9)           (2.4) 
66. ทานมีความพึงพอใจท่ีไดเปนสวน      63                154              32                 5            3.08       .66              สูง 
หน่ึงในองคการของทาน                         (24.8)           (60.6)          (12.6)           (2.0)                                                 

                                                       รวมดานมิติความผูกพนั                             33.99       4.34           สูง 

                                                                     รวมท้ังหมด                                188.97    18.26 ปานกลาง                     

 
จากตารางท่ี 4 พบวาพนกังานบริษัทโตโยตามหานคร  จาํกัด  มีระดับในการรับรูบรรยากาศ

องคการโดยรวมเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง  (คาเฉล่ียเทากับ188.97)  และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน  
ปรากฎรายละเอียดดังตอไปนี้ 
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 พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  มีการรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสราง
องคการ  โดยรวมเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง (คาเฉล่ียเทากับ30.95)  และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ
พบวา พนกังานบริษัทโตโยตามหานคร  จาํกัด  มีการรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการ
มากท่ีสุดคือ  ขอ 1 องคการของทานมีแผนภูมิขององคการที่ระบุหนวยงาน  ตําแหนงการบังคับ
บัญชาท่ีชัดเจน  (คาเฉล่ียเทากับ 3.32)  รองลงมาคือ ขอ 3 หนาท่ีความรับผิดชอบของทานไดถูก
กําหนดไวอยางชัดเจนดีแลว (คาเฉล่ียเทากบั 3.06)  และนอยท่ีสุดคือ ขอ 9  นโยบายขององคการมี
ความยุติธรรม  และใหสิทธ์ิท่ีสมเหตุสมผลแกคนในหนวยงาน  (คาเฉล่ียเทากับ 2.09)   
 

พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  มีการรับรูบรรยากาศองคการดานมาตราฐาน  
โดยรวมเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง  (คาเฉลี่ยเทากับ 31.39)  และเม่ือพจิารณาเปนรายขอพบวา 
พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  มีการรับรูบรรยากาศองคการดานมาตราฐานมากท่ีสุดคือ  
ขอ 13 ทานคิดวามาตรฐานในการปฏิบัติงานสงผลตอความสําเร็จในการปฏิบัติงาน  และขอ 18  
ผูบังคับบัญชามีการติดตาม  และเสนอแนะ  ใหมีการปรับปรุงใหงานเปนไปตามมาตรฐาน  
(คาเฉล่ียเทากบั 3.03)  รองลงมาคือ ขอ 12 หนวยงานของทานใหความสําคัญในเร่ืองมาตรฐานของ
การปฏิบัติงาน (คาเฉล่ียเทากบั 3.00)  และนอยท่ีสุดคือ ขอ  19  หนวยงานของทานมีการพิจารณา
ปรับเปล่ียนมาตรฐานงาน  ใหเหมาะสมกบัความสามารถของทาน  (คาเฉล่ียเทากับ 2.61)   

 
พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  มีการรับรูบรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบ  

โดยรวมเฉล่ียอยูในระดับสูง (คาเฉล่ียเทากบั 34.01)  และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา พนกังาน
บริษัทโตโยตามหานคร  จํากดั  มีการรับรูบรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบมากท่ีสุดคือ  ขอ  
28  ทานปฏิบัติงานดวยความต้ังใจ  มุงม่ัน  ขยันแข็งขัน  (คาเฉล่ียเทากบั 3.34)  รองลงมาคือ ขอ  29  
ทานปฏิบัติงานดวยความรอบคอบ  ประณตี  จนเกดิความชํานาญในการปฏิบัติงาน  (คาเฉล่ียเทากับ 
3.28)  และนอยท่ีสุดคือ  ขอ  32  ทานมักไดรับความกดดันในการทํางานจากผูบังคับบัญชาเสมอ 
(คาเฉล่ียเทากบั 2.76)   
 

พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  มีการรับรูบรรยากาศองคการดานการยอมรับใน
คุณคา  โดยรวมเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง (คาเฉล่ียเทากบั 24.21) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ
พบวา พนกังานบริษัทโตโยตามหานคร  จาํกัด  มีการรับรูบรรยากาศองคการดานการยอมรับใน
คุณคามากท่ีสุดคือ  ขอ  37  ผูบังคับบัญชาจะยกยองผูท่ีมีผลงานดีเดนท้ังตอหนาและลับหลัง  
(คาเฉล่ียเทากบั 2.93)  รองลงมาคือ ขอ  40  หนวยงานของทานจะนาํผลการปฏิบัติงานมาใชเพื่อการ
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แกไขขอผิดพลาด(คาเฉล่ียเทากับ 2.92)  และนอยท่ีสุดคือ  ขอ  35  เงินเดือนและสวัสดิการที่ทาน
ไดรับในปจจบัุนมีความเหมาะสม  และเพียงพอแลว  (คาเฉล่ียเทากับ 1.47)   

 
พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  มีการรับรูบรรยากาศองคการดานมิติความ

สนับสนุน  โดยรวมเฉล่ียอยูในระดับสูง (คาเฉล่ียเทากับ 34.42)  และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  มีการรับรูบรรยากาศองคการดานมิติความสนับสนุนมาก
ท่ีสุดคือ  ขอ 51 หนวยงานของทานมีบรรยากาศการทํางานท่ีมีความอบอุน  เปนมิตรระหวาง
ผูรวมงาน  รองลงมาคือ ขอ 52 ในหนวยงานของทานมีการทํางานรวมกันเปนทีม  (คาเฉล่ียเทากับ 
3.22)  และนอยท่ีสุดคือ ขอ  53  ผูบังคับบัญชาของทานเปนกันเอง  และเขาหาไดทุกโอกาส  
(คาเฉล่ียเทากบั 2.98) 

 
พนกังานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  มีการรับรูบรรยากาศองคการดานมิติความผูกพัน  

โดยรวมเฉล่ียอยูในระดับสูง (คาเฉล่ียเทากบั 33.99)  และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา พนกังาน
บริษัทโตโยตามหานคร  จํากดั  มีการรับรูบรรยากาศองคการดานมิติความผูกพัน  มากท่ีสุดคือ  ขอ 
59 พนักงานทุกคนมีสวนรวม  ในการสรางคุณภาพของหนวยงาน  และขอ 60  ทานไดรับการ
ยอมรับจากเพือ่นรวมงาน  (คาเฉล่ียเทากับ 3.20)  รองลงมาคือ ขอ 61 ทานทํางานอยางเต็ม
ความสามารถเพ่ือใหหนวยงาน บรรลุตามเปาหมายท่ีวางไว  (คาเฉล่ียเทากับ 3.19)  และนอยท่ีสุด
คือ ขอ  70  ทานรักษาผลประโยชนขององคการเสมือนวาเปนผลประโยชนของตน  (คาเฉล่ียเทากับ 
2.94)   

 
สรุปการวิเคราะหขอมูลดานการรับรูบรรยากาศองคการของพนักงานบริษัทโตโยตา มหา

นคร  จํากัด  พบวาพนกังานบริษัทโตโยตามหานคร  จํากดั  มีระดับในการรับรูบรรยากาศองคการ
โดยรวมเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง  (คาเฉล่ียเทากับ188.97)  มีระดับการรับรูบรรยากาศองคการ
สูงสุดในดานความสนับสนนุ (คาเฉล่ียเทากับ 34.42)  และมีระดับการรับรูบรรยากาศองคการต่ําสุด
ในดานการยอมรับในคุณคา (คาเฉล่ียเทากบั 24.24)   
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สวนท่ี 3  ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับประสิทธิผลองคการ 
 
ตารางท่ี 5 คาเฉล่ีย ()  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  และระดับประสิทธิผลองคการของ

พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  เปนรายขอ 
(n=254) 

ประสิทธิผลองคการ                     ตรงกับ      ตรงกับ     ตรงกับ  ตรงกับ               S.D       ระดับ 
                                                     องคการ    องคการ    องคการ  องคการ       
                                                    มากท่ีสุด      มาก          นอย    นอยท่ีสุด     

ความยืดหยุน 
1. องคการของทานมีการนําเสนอ           37               118              92             7                 2.73       .73      ปานกลาง 
แนวทางหลักการใหม ๆ เพ่ือใชใน         (14.6)          (46.5)          (36.2)       (2.8) 
การดําเนินงาน 
2. บุคลากรในองคการใหความสําคัญ     21               138              82            13                2.66       .70      ปานกลาง 
ในการรับฟงและปฏิบัติตามขอแนะนํา   (8.3)            (54.3)         (32.3)       (5.1) 
ช้ีแจงที่ไดรับ 
3. องคการของทานมีความสามารถ         39              118               91             6                 2.75       .73     ปานกลาง 
ในการรับมือแกไขปญหาที่มีความยุง     (15.4)          (46.5)          (35.8)        (2.4) 
ยากซับซอน 

              รวมดานความยดืหยุน                                  8.13      1.57 ปานกลาง 

การพัฒนา 
4. มีการจัดการฝกอบรม  สงเสริม           97              132               25              -                 3.28       .63            สูง 
ความรูใหม ๆใหกับบุคลากรอยูเสมอ     (38.2)          (52.0)           (9.8) 
5. บุคลากรในองคการมีโอกาสเขา          49              162               43              -                 3.02       .60            สูง 
รวมในกิจกรรมตาง ๆ ที่จัดขึ้น               (19.3)          (63.8)          (16.9) 
6. องคการของทานสนับสนุนให            54              174               20              6                3.09       .61             สูง 
บุคลากรมีการปรับปรุงความชํานาญ      (21.3)         (68.5)           (7.9)          (2.4) 
ในการทํางานใหดีขึ้น 

    รวมดานการพัฒนา                                       9.39       1.23         สูง 
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ตารางท่ี 5 (ตอ) 
(n=254) 

ประสิทธิผลองคการ                     ตรงกับ       ตรงกับ     ตรงกับ  ตรงกับ                S.D       ระดับ 
                                                     องคการ     องคการ   องคการ   องคการ       
                                                     มากท่ีสุด      มาก         นอย     นอยท่ีสุด     

การรวมมือกันทํางาน 
7. การดําเนินงานในองคการเปนไป       37              130                87              -                 2.80      .67      ปานกลาง 
อยางราบรื่น  ปราศจากขอขัดแยง          (14.6)          (51.2)           (34.3) 
ระหวางผูรวมงาน 
8. บุคลากรในองคการมีความเขาใจ         23              189             42               -               2.93         .50     ปานกลาง 
ในหนาที่  ความรับผิดชอบในการทํา       (9.1)          (74.4)         (16.5) 
งานรวมกัน 
9. ทานและบุคลากรอื่น ๆในองคการ       45             169              40              -                3.02         .57            สูง 
สามารถทํางานรวมกันไดอยางดี            (17.7)          (66.5)         (15.7) 

 รวมดานการรวมมือกันทํางาน                        8.74       1.32  ปานกลาง 

การควบคุมการทํางานแบบประชาธิปไตย 
10. ทานมีสวนในการตัดสินใจในการ       34              128             85             7                 2.74         .71   ปานกลาง 
ดําเนินงาน                                               (13.4)         (50.4)        (33.5)        (2.8) 
11. องคการของทานเปดโอกาสให            37              160            51              6                2.90         .65    ปานกลาง 
บุคลากรมีสวนรวมในการเสนอความ     (14.6)         (63.0)        (20.1)        (2.4) 
คิดเห็น 
12. ผูบังคับบัญชายินดีที่จะรับฟงความ      47              140            55            12                2.87         .76    ปานกลาง 
คิดเห็นของทานเปนอยางดี                      (18.5)        (55.1)         (21.7)       (4.7) 

                                       รวมดานการควบคุมการทํางานแบบประชาธิปไตย        8.51        1.57  ปานกลาง  
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ตารางท่ี 5 (ตอ) 
(n=254) 

ประสิทธิผลองคการ                     ตรงกับ       ตรงกับ     ตรงกับ  ตรงกับ                 S.D      ระดับ 
                                                     องคการ      องคการ   องคการ  องคการ       
                                                     มากท่ีสุด       มาก         นอย    นอยท่ีสุด     

ความเช่ือม่ัน 
13. ผูบังคับบัญชาใหอิสระกับผูใต             45              135            69             5                  2.87        .71    ปานกลาง 
บังคับบัญชาในการดําเนินงานเพ่ือ          (17.7)          (53.1)       (27.2)        (2.0) 
บรรลุเปาหมายอยางเต็มที่  
14. มีการควบคุมการดําเนินงานอยาง         50              152            46             6                 2.97         .68   ปานกลาง 
ใกลชิดและเปนกันเอง ภายในองคการ    (19.7)         (59.8)        (18.1)        (2.4) 
15. บุคลากรตองรายงานความคืบหนา       50              167            27            10                3.01          .68            สูง 
ในการดําเนินงานใหผูบังคับบัญชา          (19.7)         (65.7)       (10.6)        (3.9) 
ทราบเปนระยะ 

    รวมดานการเชื่อม่ัน                                    8.84         1.44  ปานกลาง    

การคัดเลือกพนักงาน 
16. องคการของทานมีมาตรฐานท่ีชัด         48              144            43           19                 2.87         .80   ปานกลาง 
เจนในการเลือกรับคนเขาทํางาน             (18.9)          (56.7)       (16.9)       (7.5) 
17. องคการของทานมีการวิเคราะห           37               152             59             6                 2.87        .67   ปานกลาง  
หนาที่รับผิดชอบของงานเพ่ือรับคน        (14.6)         (59.8)         (23.2)        (2.4) 
เขาทํางานตรงตามคุณสมบัติที่เหมาะ 
สม   
18. มีระบบการขั้นตอนในการรับคน         61              160              26             7                 3.08        .66           สูง 
เขาทํางานเชนการทดสอบการสัมภาษณ (24.0)         (63.0)          (10.2)        (2.8) 

                                                       รวมดานการคัดเลือกพนักงาน                    8.81        1.57 ปานกลาง  
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ตารางท่ี 5 (ตอ) 
(n=254) 

ประสิทธิผลองคการ                     ตรงกับ       ตรงกับ     ตรงกับ  ตรงกับ               S.D      ระดับ 
                                                     องคการ     องคการ    องคการ  องคการ       
                                                     มากท่ีสุด       มาก         นอย    นอยท่ีสุด     

ความหลากหลาย 
19. ในหนวยงานของทานประกอบ            36              168              43             7                 2.92        .64  ปานกลาง 
ไปดวยงานที่มีความรับผิดชอบหลาก       (14.2)        (66.1)         (16.9)        (2.8) 
หลายกัน 
20. องคการของทานมีบุคลากรท่ีมี              66             157              31              -                 3.14       .60            สูง 
คุณสมบัติความสามารถที่แตกตางกัน       (26.0)        (61.8)         (12.2) 
21. เมื่อมีบุคลากรที่ไมสามารถทํางาน         65             161              28              -                 3.15       .58            สูง 
ไดตามปรกติ บุคลากรท่ีเหลือสามารถ      (25.6)        (63.4)         (11.0)            
ทํางานแทนได 

  รวมดานความหลากหลาย                           9.20      1.35           สูง 

การมอบหมายงาน  
22. องคการของทานใสใจ  และให            50               178             19              7                 3.07       .61            สูง 
ความสําคัญในการเลือกคนที่เหมาะ         (19.7)         (70.1)          (7.5)         (2.8) 
สมมารับผิดชอบงาน 
23. ทานไดรับมอบความรับผิดชอบ           60              176              12             6                  3.14       .59            สูง 
อยางเต็มที่ตองานที่ไดรับมอบหมาย        (23.6)         (69.3)          (4.7)         (2.4) 
24. การมอบหมายงานมีความสมดุล          41               161             47              5                 2.94       .65   ปานกลาง 
กับความสามารถของบุคลากร                 (16.1)          (63.4)        (18.5)        (2.0) 

     รวมดานการมอบหมายงาน                          9.14      1.39           สูง 
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ตารางท่ี 5 (ตอ) 
(n=254) 

ประสิทธิผลองคการ                     ตรงกับ       ตรงกับ     ตรงกับ  ตรงกับ               S.D      ระดบั 
                                                     องคการ     องคการ    องคการ  องคการ       
                                                     มากท่ีสุด       มาก         นอย    นอยท่ีสุด     

การแสวงหาผลประโยชน   
25. องคการของทานเปนพันธมิตรกับ       49                205              -               -               3.19         .39           สูง 
องคการอ่ืน  เพ่ือทําใหองคการบรรลุ      (19.3)            (80.7) 
ถึงเปาหมาย 
26. องคการของทานมีความพยายาม         68                 185             1               -               3.26         .45           สูง 
ที่จะทําใหไดมาซึ่งผลกําไรโดย               (26.8)            (72.8)        (0.4) 
พนักงานไดรับสวนแบงของผลกําไร 
27. องคการของทานจะประสบผล            36                 205            13              -               3.09         .43           สูง 
ประโยชนถามีการเขารวมกับองคการ     (14.2)            (80.7)        (5.1) 
อื่น ๆ กอต้ังเปนสมาคม หรื สหกรณ 

     รวมดานการแสวงหาประโยชน                 9.54         0.86          สูง 

การใหความสําคัญกับผลของงาน   
28. องคการของทานมีการกําหนด            54                  147            41             12             2.96        .75    ปานกลาง 
แนวนโยบายการทํางานและเปา              (21.3)            (57.9)        (16.1)        (4.7) 
หมายที่ชัดเจน 
29.องคการของทานใหความสําคัญ         39                 175            40              -               3.00        .55      ปานกลาง 
ในการประเมินผลการทํางาน                  (15.4)            (68.9)       (15.7) 
30.การทํางานเนนไปท่ีมาตรฐาน            46                 158             45             5               2.96        .66      ปานกลาง 
และคุณภาพของผลงานเปนหลัก             (18.1)           (62.2)        (17.7)        (2.0) 

                                                   รวมดานการใหความสําคญักับผลของงาน     8.91       1.41   ปานกลาง 
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ตารางท่ี 5 (ตอ) 
(n=254) 

ประสิทธิผลองคการ                      ตรงกับ     ตรงกับ     ตรงกับ  ตรงกับ               S.D     ระดับ 
                                                      องคการ   องคการ    องคการ  องคการ       
                                                      มากท่ีสุด    มาก          นอย    นอยท่ีสุด     

คณะกรรมการท่ีปรึกษา 
31.องคการของทานมีการพิจารณา          22                 162            55              15            2.75         .69     ปานกลาง 
เลือกบุคคลที่เหมาะสมเพ่ือมาเปน           (8.7)             (63.8)        (21.7)         (5.9) 
คณะกรรมการท่ีปรึกษา 
32.คณะกรรมการท่ีปรึกษาที่ไดเลือก       36                182            29              7               2.97        .60      ปานกลาง  
มาเปนผูจัดใหมีการฝกอบรม ความรู       (14.2)           (71.7)       (11.4)        (2.8) 
ใหม ๆ เพ่ิมเติมแกบุคลากร 
33.คณะกรรมการท่ีปรึกษามีหนาที่         21              181               39            13              2.83       .64        ปานกลาง  
เปนผูดูแลเรื่องการประเมินผลพนัก        (8.3)           (71.3)          (15.4)       (5.1) 
งานการเล่ือนตําแหนงภายในองคการ 

                                                       รวมดานคณะกรรมการท่ีปรึกษา               8.55       1.41    ปานกลาง 

การประสานงาน  
34.มีการจัดระเบียบวิธีการทํางาน           28              186               25            15              2.89        .66       ปานกลาง 
เพ่ือใหบุคลากร ปฏิบัติงานรวมกัน        (11.0)          (73.2)           (9.8)        (5.9) 
ไดอยางราบรื่น 
35.มีการวางแผนงานรวมกันกับ             39              167                41             7              2.94        .65       ปานกลาง 
หนวยงานอื่น ๆ ในองคการ                   (15.4)          (65.7)           (16.1)      (2.8) 
36.ภายในองคการของทานมีการ            68              160                26             -               3.17        .58             สูง 
ชวยกันทํางานเปนทีม                            (26.8)          (63.0)           (10.2) 

               รวมดานการประสานงาน                          8.99        1.47   ปานกลาง 
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ตารางท่ี 5 (ตอ) 
(n=254) 

ประสิทธิผลองคการ                      ตรงกับ     ตรงกับ     ตรงกับ  ตรงกับ              S.D      ระดับ 
                                                     องคการ    องคการ    องคการ  องคการ       
                                                     มากท่ีสุด      มาก         นอย    นอยท่ีสุด     

การกระจายอํานาจ 
37.ผูบังคับบัญชามอบหมายงานให        59              142                53             -                3.02       .66              สูง 
ผูจัดการระดับลางรับงานรองลงมา       (23.2)          (55.9)           (20.9) 
38.การตัดสินใจแกปญหาตาง ๆเปน      48               119               58            29               2.73      .89        ปานกลาง 
ไปอยางรวดเร็ว เพราะไมตองผานการ  (18.9)         (46.9)            (22.8)      (11.4) 
อนุมัติตามสายขั้นการบังคับบัญชา           
39.องคการของทานสามารถจัดการ       51               126               71             6                2.87      .74        ปานกลาง    
กระจายงานที่มีความยุงยากซับซอน     (20.1)           (49.6)          (28.0)       (2.4) 
ไดอยางลงตัว 

                                                       รวมดานการกระจายอํานาจ                        8.62      1.63    ปานกลาง 

ความเขาใจ 
40.บุคลากรทุกคนในองคการมีความ     44               154               50             6               2.93       .67        ปานกลาง 
เขาใจตรงกันในเรื่องของนโยบายและ  (17.3)           (60.6)          (19.7)       (2.4) 
เปาหมายขององคการ 
41.นโยบายและเปาหมายขององค            19              148             75             12            2.69         .67       ปานกลาง 
การเปนที่ยอมรับ  และปฏิบัติตาม            (7.5)           (58.3)        (29.5)        (4.7) 
อยางพรองเพรียงกัน 
43.ปรัชญาขององคการมีความสอด          26              140             63            25             2.66        .79        ปานกลาง 
คลองกับทิศทางการดําเนินงานของ         (10.2)         (55.1)        (24.8)        (9.8) 
องคการ 

      รวมดานความเขาใจ                                 8.27       1.59    ปานกลาง 
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ตารางท่ี 5 (ตอ) 
(n=254) 

ประสิทธิผลองคการ                      ตรงกับ     ตรงกับ     ตรงกับ  ตรงกับ               S.D      ระดับ 
                                                      องคการ    องคการ   องคการ  องคการ       
                                                     มากท่ีสุด       มาก        นอย     นอยท่ีสุด     

ความขัดแยง 
43.มีการมอบหมายหนาที่ความรับ           58               145            44             7              3.00        .71        ปานกลาง 
ผิดชอบ  และมอบอํานาจในการตัด         (22.8)          (57.1)        (17.3)       (2.8) 
สินใจ 
44.ทานสามารถปฏิบัติหนาที่ได               56              159             28           11              3.02        .71                สูง 
ตามที่ไดรับมอบหมายมาอยางเต็มที่        (22.0)         (62.6)         (11.0)      (4.3) 
45.ภายในองคการของทานปราศ              42              146             60            6               2.88        .69        ปานกลาง 
จากการกาวกายหนาที่การทํางานซึ่ง        (16.5)          (57.5)        (23.6)      (2.4) 
กันและกัน 

                                                        รวมดานความขดัแยง                               8.90        1.52   ปานกลาง 

การวางแผนจดัการบุคลากร 
46.องคการของทานมีการเตรียม               33             154              59            8               2.83        .68        ปานกลาง 
ทรัพยากรบุคคลไวพรอมในทุก               (13.0)         (60.6)         (23.2)      (3.1) 
โอกาสท่ีองคการมีความตองการ 
47.องคการของทานไมเคยประสบ            23            107              68          56               2.38        .92        ปานกลาง 
ปญหาในการทํางานอันมีสาเหตุมา            (9.1)        (42.1)         (26.8)     (22.0) 
จากการขาดงาน การลาออกของ 
บุคลากร 
48.บุคลากรในองคการไดรับการ              10            179               54          11               2.74        .59        ปานกลาง 
บรรจุตรงตามความสามารถ และ              (3.9)         (70.5)         (21.3)      (4.3) 
ความตองการขององคการ                
    รวมดานการวางแผนจัดการบุคลากร      7.95       1.58    ปานกลาง 
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ตารางท่ี 5 (ตอ) 
(n=254) 

ประสิทธิผลองคการ                      ตรงกับ     ตรงกับ     ตรงกับ  ตรงกับ               S.D      ระดับ 
                                                      องคการ    องคการ   องคการ  องคการ       
                                                      มากท่ีสุด      มาก        นอย    นอยท่ีสุด     

การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
49.มีการถามขาวสาร  และติดตาม           45              168              41             -                3.02        .58              สูง 
ขอมูลในการทํางานโดยผูบังคับบัญชา  (17.7)          (66.1)         (16.1) 
50.ผูบังคับบัญชาคอยใหความชวย          48               155             44             7                2.96       .68       ปานกลาง 
เหลือและคําแนะนําในการดําเนินงาน   (18.9)         (61.0)         (17.3)       (2.8) 
51.ทานมีความรูสึกวาตนเองเปนสวน     52              164              38             -                 3.06       .59             สูง 
หน่ึงของทีมงาน  และไดรับความสนับ   (20.5)         (64.6)         (15.0) 
สนุนจากผูบังคับบัญชาเสมอ  
                                                     รวมดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา   9.03       1.38       สูง 

การวางแผน 
52.องคการของทานมีการจัดลําดับ          45              179              25            5                 3.04        .59            สูง 
ความสําคัญและความเรงดวนของ          (17.7)         (70.5)          (9.8)        (2.0) 
งานแตละช้ิน 
53.องคการของทานมีการกําหนด           45               163             40             6                 2.97        .65      ปานกลาง 
ระยะเวลาที่แนนอน  ในการทํางาน        (17.7)          (64.2)         (15.7)       (2.4) 
ใหบรรลุวัตถุประสงคที่วางไว 
54.องคการของทานมีการคาดการณ       34               167             53             -                 2.93         .58      ปานกลาง 
ลวงหนา ถึงทิศทางในการดําเนินงาน     (13.4)         (65.7)         (20.9) 
ในอนาคต 

     รวมดานการวางแผน                       8.93        1.30  ปานกลาง 
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ตารางท่ี 5 (ตอ) 
(n=254) 

ประสิทธิผลองคการ                      ตรงกับ     ตรงกับ     ตรงกับ  ตรงกับ               S.D      ระดับ 
                                                      องคการ    องคการ   องคการ  องคการ       
                                                      มากท่ีสุด      มาก        นอย    นอยท่ีสุด     

การรวมมือ 
55.การดําเนินงานในองคการของ            56              168            15            15                3.04          .71             สูง    
ทานมีการพ่ึงพาชวยเหลือซึ่งกันและ       (22.0)         (66.1)        (5.9)         (5.9) 
กัน 
56.ในการวางแผนการปฏิบัติงาน            43               154            57             -                 2.94          .62     ปานกลาง 
องคการเปดโอกาสใหพนักงานมี           (16.9)           (60.6)       (22.4) 
สวนรวมในการแสดงความคิดเห็น 
57.ในองคการของทานมีความเปน           41               163            50              -             2.96         .59        ปานกลาง   
นํ้าหน่ึงใจเดียวกันและพรอมที่จะทํา       (16.1)           (64.2)       (19.7) 
ใหองคการบรรลุเปาหมาย 

  รวมดานการรวมมือ                       8.95        1.38    ปานกลาง 

ผลผลิต-การสนับสนุน-ความสมํ่าเสมอ  
58.ทานคิดวาองคการของทานมี               33                170           43              8             2.90        .64        ปานกลาง    
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลที่ดี           (13.0)           (66.9)      (16.9)         (3.1) 
59.องคการของทานมีการสนับสนุน        68                145           41              -              3.11         .63               สูง 
และเคารพใหเกียรติซึ่งกันและกัน           (26.8)            (57.1)      (16.1) 
60.องคการของทานมีความสามารถ         69               146            34              5             3.10         .69               สูง 
ในการดึงเอาทักษะความรูของบุคลากร   (27.2)           (57.5)      (13.4)         (2.0) 
ออกมาใชประโยชนไดอยางเต็มที่ 

                                        รวมดานผลผลิต-การสนับสนุน-ความสม่ําเสมอ    9.10        1.40            สูง 
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ตารางท่ี 5 (ตอ) 
(n=254) 

ประสิทธิผลองคการ                      ตรงกับ     ตรงกับ     ตรงกับ  ตรงกับ               S.D      ระดับ 
                                                      องคการ    องคการ   องคการ  องคการ       
                                                      มากท่ีสุด      มาก        นอย     นอยท่ีสุด     

การส่ือสาร 
61.มีการแลกเปล่ียนความรู  ขาวสาร        53               142            52             7              2.95        .72        ปานกลาง 
กันอยางทั่วถึงในองคการ                (20.9)           (55.9)       (20.5)        (2.8) 
62.เมื่อมีการเปล่ียนแปลงเกิดขึ้นใน         55                150            42             7              3.00        .70        ปานกลาง  
องคกา จะมีการประกาศแจงใหทราบ      (21.7)           (59.1)       (16.5)        (2.8) 
โดยทั่วถึงกัน 
63.มีการใชเครื่องมือหรือวิธีการสื่อ         54                143            44           13              2.94        .76        ปานกลาง 
สารหลากหลายในองคการของทาน        (21.3)           (56.3)       (17.3)       (5.1) 
เพ่ือใหเกิดการสื่อสารอยางทั่วถึงใน 
องคการ เชน จดหมายเวียน  เสยีงตาม 
สาย ฯลฯ 
        รวมดานการส่ือสาร                      8.88        1.54    ปานกลาง 

การริเร่ิม 
64.องคการของทานมีการ นําแนวคิด       52               150             46            6              2.98         .69       ปานกลาง 
ใหม ๆ มาใชในการทํางาน               (20.5)           (59.1)        (18.1)       (2.4) 
65.องคการของทานมีความใสใจที่          63               143             42              6              3.04        .71             สูง 
จะปรับปรุงเทคนิคการทํางานให            (24.8)          (56.3)         (16.5)        (2.4) 
เจริญกาวหนาอยูเสมอ 
66.มีการพัฒนาปรับปรุงภายในองค        48                145            55               6             2.93        .70       ปานกลาง 
การ  เพ่ือใหมีขั้นตอนการทํางานที่         (18.9)           (57.1)        (21.7)         (2.4) 
สะดวกสบายยิ่งขึ้น 

  รวมดานการริเร่ิม                                     8.93        1.52    ปานกลาง 
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ตารางท่ี 5 (ตอ) 
(n=254) 

ประสิทธิผลองคการ                      ตรงกับ     ตรงกับ     ตรงกับ  ตรงกับ               S.D      ระดับ 
                                                      องคการ    องคการ   องคการ  องคการ       
                                                      มากท่ีสุด      มาก        นอย     นอยท่ีสุด     

การควบคุมของผูบังคับบัญชา 
67.ทานตองรายงานผลการปฏิบัติงาน     64               147             39              4              3.07        .68             สูง 
ใหผูบังคับบัญชาทราบทุกครั้ง                (25.2)          (57.9)        (15.4)          (1.6) 
68.หากมีปญหาเกิดขึ้นระหวางการ         52               136             52             14             2.89        .78        ปานกลาง 
ดําเนินงาน  องคการสามารถแกปญหา   (20.5)          (53.5)         (20.5)        (5.5) 
ไดทันทวงที  เน่ืองจากมีการตรวจสอบ 
การปฏิบัติงานอยูเสมอ      
69.ผูบังคับบัญชาของทานมีสวนใน        67               159             16             12              3.11       .71             สูง 
การควบคุม  รักษาคุณภาพผลงงานให   (26.4)           (62.6)          (6.3)         (4.7) 
ตรงตามมาตรฐานที่ต้ังไว 

 รวมดานการควบคุมของผูบังคับบัญชา        9.06       1.66           สูง 

การลาออก 
70.องคการของทานมีอัตราการลา           77               104              45            28             2.91        .95       ปานกลาง 
ออกของบุคลากรมากนอยเพียงใด           (30.3)          (40.9)         (17.7)       (11.0) 
71.องคการประสบปญหาในการ             67               109              50            28             2.85        .93       ปานกลาง  
ดําเนินงานเน่ืองมาจากการลาออก           (26.4)          (42.9)         (19.7)       (11.0)  
ของบุคลากรมากเพียงใด 
72.มีการลาออกของบุคลากรเน่ือง           19                 69              84            82             2.10        .94       ปานกลาง   
มาจากการขาดความสามารถในการ         (7.5)            (27.2)         (33.1)       (32.3) 
ทํางานมากนอยเพียงใด 

                                                    รวมดานการลาออก                                      7.85         1.90  ปานกลาง 

                                                               รวมท้ังหมด                                    211.33       21.02 ปานกลาง    
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ตารางท่ี 6  สรุปคาเฉล่ีย ()    และระดับประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร  
จํากัด  เปนรายดาน 

(n=254) 

ประสิทธิผลองคการ                                                                                                            ระดับ 

1.  การยืดหยุน                                                                           8.13                                   ปานกลาง 
2.  การพัฒนา                                                                             9.39                                         สูง 
3.  การรวมมือกันทํางาน                                                            8.74                                   ปานกลาง 
4.  การควบคุมการทํางานแบบประชาธิปไตย                            8.51                                   ปานกลาง 
5.  ความเช่ือม่ัน                                                                          8.84                                   ปานกลาง 
6.  การคัดเลือกพนักงาน                                                            8.81                                   ปานกลาง 
7.  การหลากหลาย                                                                     9.20                                          สูง 
8.  การมอบหมายงาน                                                                9.14                                          สูง 
9.  การแสวงหาผลประโยชน                                                     9.54                                          สูง 
10. การใหความสําคัญกับผลของงาน                                        8.91                                   ปานกลาง 
11. คณะกรรมการที่ปรึกษา                                                       8.55                                   ปานกลาง 
12. การประสานงาน                                                                  8.99                                   ปานกลาง 
13. การกระจายอํานาจ                                                               8.62                                   ปานกลาง 
14. ความเขาใจ                                                                           8.27                                   ปานกลาง 
15. ความขัดแยง                                                                         8.90                                   ปานกลาง 
16. การวางแผนจัดการบุคลากร                                                 7.95                                   ปานกลาง 
17. การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา                                          9.03                                         สูง 
18. การวางแผน                                                                          8.93                                  ปานกลาง 
19. การรวมมือ                                                                           8.95                                   ปานกลาง 
20. ผลผลิต-การสนับสนุน-ความสม่ําเสมอ                               9.10                                          สูง 
21. การส่ือสาร                                                                           8.88                                   ปานกลาง 
22. การริเร่ิม                                                                               8.93                                   ปานกลาง 
23. การควบคุมของผูบังคับบัญชา                                             9.06                                          สูง 
24. การลาออก                                                                           7.85                                   ปานกลาง 

                                  รวมทุกดาน                                          211.33                                   ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 6 พบวาพนกังานบริษัทโตโยตามหานคร  จาํกัด  มีระดับในการรับรู
ประสิทธิผลองคการโดยรวมเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง (คาเฉล่ียเทากบั 211.33)  และเม่ือพิจารณา
เปนรายดาน  ปรากฎรายละเอียดดังตอไปนี้ 

 
พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  มีการรับรูประสิทธิผลองคการดานความยืดหยุน  

โดยรวมเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ยเทากับ 8.13)  และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  มีการรับรูประสิทธิผลองคการดานความยืดหยุน  มากท่ีสุด
คือ  ขอ 3 องคการของทานมีความสามารถในการรับมือแกไขปญหาท่ีมีความยุงยากซับซอน 
(คาเฉล่ียเทากบั 2.75)  รองลงมาคือ ขอ 1 องคการของทานมีการนําเสนอแนวทาง  หลักการใหม ๆ 
เพื่อใชในการดําเนินงาน  (คาเฉล่ียเทากับ 2.73)  และนอยท่ีสุดคือ ขอ 2  บุคลากรในองคการให
ความสําคัญในการรับฟง  และปฏิบัติตามขอแนะนํา  ช้ีแจงท่ีไดรับ  (คาเฉล่ียเทากับ 2.66)   
 

พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  มีการรับรูประสิทธิผลองคการดานการพัฒนา  
โดยรวมเฉล่ียอยูในระดับสูง  (คาเฉล่ียเทากับ 9.39)  และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา พนกังาน
บริษัทโตโยตามหานคร  จํากดั  มีการรับรูประสิทธิผลองคการดานการพัฒนา  มากท่ีสุดคือ  ขอ 4 มี
การจัดการฝกอบรม  สงเสริมความรูใหม ๆ ใหกับบุคลากรอยูเสมอ (คาเฉล่ียเทากับ 3.28)  รองลงมา
คือ ขอ 6 องคการของทานสนับสนุนใหบุคลากรมีการปรับปรุงความชํานาญในการทาํงานใหดีข้ึน
(คาเฉล่ียเทากบั 3.09)  และนอยท่ีสุดคือ ขอ 5  บุคลากรในองคการมโีอกาสเขารวมในกจิกรรมตาง 
ๆ ท่ีจัดข้ึน (คาเฉล่ียเทากับ 3.02)   

 
พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  มีการรับรูประสิทธิผลองคการดานการรวมมือกัน

ทํางานโดยรวมเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง (คาเฉล่ียเทากบั 8.74)  และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  มีการรับรูประสิทธิผลองคการดานการรวมมือกันทํางาน  
มากท่ีสุดคือ  ขอ 9 ทานและบุคลากรอ่ืน ๆ ในองคการสามารถทํางานรวมกันไดอยางดี  (คาเฉล่ีย
เทากับ 3.02)  รองลงมาคือ ขอ 8  บุคลากรในองคการมีความเขาใจในหนาท่ี  ความรับผิดชอบใน
การทํางานรวมกัน (คาเฉล่ียเทากับ 2.93)  และนอยท่ีสุดคือ ขอ 7  การดําเนินงานในองคการเปนไป
อยางราบร่ืน  ปราศจากขอขัดแยงระหวางผูรวมงาน (คาเฉล่ียเทากับ 2.80)   

 
พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  มีการรับรูประสิทธิผลองคการดานการควบคุม

การทํางานแบบประชาธิปไตย โดยรวมเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง (คาเฉล่ียเทากับ 8.51)  และเม่ือ
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พิจารณาเปนรายขอพบวา พนักงานบริษัทโตโยตามหานคร  จํากัด  มีการรับรูประสิทธิผลองคการ
ดานควบคุมการทํางานแบบประชาธิปไตย  มากท่ีสุดคือ  ขอ 11 องคการของทานเปดโอกาสให
บุคลากรมีสวนรวมในการเสนอความคิดเห็น (คาเฉล่ียเทากับ 2.90)  รองลงมาคือ ขอ 12  
ผูบังคับบัญชายินดีท่ีจะรับฟงความคิดเหน็ของทานเปนอยางด ี (คาเฉล่ียเทากับ 2.87)  และนอยท่ีสุด
คือ ขอ 10  ทานมีสวนในการตัดสินใจ ในการดําเนนิงาน (คาเฉล่ียเทากับ 2.74)   

 
พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  มีการรับรูประสิทธิผลองคการดานความเช่ือม่ัน 

โดยรวมเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง  (คาเฉลี่ยเทากับ 8.84)  และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  มีการรับรูประสิทธิผลองคการดานความเช่ือม่ัน  มากท่ีสุด
คือ  ขอ 15 บุคลากรตองรายงานความคืบหนาในการดาํเนินงานใหผูบังคับบัญชาทราบเปนระยะ 
(คาเฉล่ียเทากบั 3.01)  รองลงมาคือ ขอ 14  มีการควบคุมการดําเนนิงานอยางใกลชิด  และเปน
กันเอง  ภายในองคการ (คาเฉล่ียเทากับ 2.97)  และนอยท่ีสุดคือ ขอ 13  ผูบังคับบัญชาใหอิสระกับ
ผูใตบังคับบัญชาในการดําเนนิงานเพื่อบรรลุเปาหมายอยางเต็มท่ี (คาเฉล่ียเทากับ 2.87)   

 
พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  มีการรับรูประสิทธิผลองคการดานการคัดเลือก

พนักงาน โดยรวมเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง  (คาเฉล่ียเทากับ 8.81)  และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ
พบวา พนกังานบริษัทโตโยตามหานคร  จาํกัด  มีการรับรูประสิทธิผลองคการดานการคัดเลือก
พนักงาน  มากท่ีสุดคือ  ขอ 18 มีระบบการข้ันตอนในการรับคนเขาทํางาน  เชน การทดสอบ  การ
สัมภาษณ (คาเฉล่ียเทากับ 3.08)  รองลงมาคือ ขอ 16  องคการของทานมีมาตรฐานท่ีชัดเจนในการ
เลือกรับคนเขาทํางาน  และขอ 17  องคการของทานมีการวิเคราะหหนาท่ีรับผิดชอบของงาน  เพื่อ
รับคนเขาทํางานตรงตามคุณสมบัติท่ีเหมาะสม  (คาเฉล่ียเทากับ 2.87)  

 
พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  มีการรับรูประสิทธิผลองคการดานความ

หลากหลาย โดยรวมเฉล่ียอยูในระดับสูง  (คาเฉล่ียเทากบั 9.20)  และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  มีการรับรูประสิทธิผลองคการดานความหลากหลาย  มาก
ท่ีสุดคือ  ขอ 21 เม่ือมีบุคลากรท่ีไมสามารถทํางานไดตามปรกติ บุคลากรท่ีเหลือสามารถทํางาน
แทนได  (คาเฉล่ียเทากับ 3.15)  รองลงมาคือ ขอ 20  องคการของทานมีบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติ 
ความสามารถท่ีแตกตางกัน  (คาเฉล่ียเทากบั 3.14)  และนอยท่ีสุดคือ ขอ 19  ในหนวยงานของทาน
ประกอบไปดวยงานที่มีความรับผิดชอบหลากหลายกนั  (คาเฉล่ียเทากบั 2.92)   
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พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  มีการรับรูประสิทธิผลองคการดานการมอบหมาย
งาน โดยรวมเฉล่ียอยูในระดบัสูง  (คาเฉล่ียเทากับ 9.14)  และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  มีการรับรูประสิทธิผลองคการดานการมอบหมายงานมาก
ท่ีสุดคือ  ขอ 23 ทานไดรับมอบความรับผิดชอบอยางเต็มท่ีตองานท่ีไดรับมอบหมาย  (คาเฉล่ีย
เทากับ 3.14)  รองลงมาคือ ขอ 22 องคการของทานใสใจ  และใหความสําคัญในการเลือกคนท่ี
เหมาะสมมารับผิดชอบงาน  (คาเฉล่ียเทากบั 3.07)  และนอยท่ีสุดคือ ขอ 24  การมอบหมายงานมี
ความสมดุลกบัความสามารถของบุคลากร  (คาเฉล่ียเทากับ 2.94)   

 
พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  มีการรับรูประสิทธิผลองคการดานการแสวงหา

ผลประโยชน โดยรวมเฉล่ียอยูในระดับสูง  (คาเฉล่ียเทากับ 9.54)  และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากดั  มีการรับรูประสิทธิผลองคการดานการแสวงหา
ผลประโยชน  มากท่ีสุดคือ  ขอ 26 องคการของทานมีความพยายามท่ีจะทําใหไดมาซ่ึงผลกําไร  
โดยพนกังานไดรับสวนแบงของผลกําไร  (คาเฉล่ียเทากับ 3.26)  รองลงมาคือ ขอ 25  องคการของ
ทานเปนพนัธมิตรกับองคการอ่ืน  เพื่อทําใหองคการบรรลุถึงเปาหมาย (คาเฉล่ียเทากบั 3.19)  และ
นอยท่ีสุดคือ ขอ 27 องคการของทานจะประสบผลประโยชน  ถามีการเขารวมกับองคการอ่ืน ๆ 
กอต้ังเปนสมาคม  หรือ สหกรณ  (คาเฉล่ียเทากับ 3.09)   

 
พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  มีการรับรูประสิทธิผลองคการดานการให

ความสําคัญกับผลของงาน  โดยรวมเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง  (คาเฉลี่ยเทากับ 8.91)  และเม่ือ
พิจารณาเปนรายขอพบวา พนักงานบริษัทโตโยตามหานคร  จํากัด  มีการรับรูประสิทธิผลองคการ
ดานการการใหความสําคัญกับผลของงาน  มากท่ีสุดคือ  ขอ 29 องคการของทานใหความสําคัญใน
การประเมินผลการทํางาน  (คาเฉล่ียเทากับ 3.00)    รองลงมาคือ ขอ  28  องคการของทานมีการ
กําหนดแนวนโยบายการทํางาน  และเปาหมายท่ีชัดเจน  และขอ 30  การทํางานเนนไปท่ีมาตรฐาน
และคุณภาพของผลงานเปนหลัก  (คาเฉล่ียเทากับ 2.96)     

 
พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  มีการรับรูประสิทธิผลองคการดานคณะกรรมการ

ท่ีปรึกษา  โดยรวมเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง  (คาเฉล่ียเทากับ 8.55)  และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ
พบวา พนกังานบริษัทโตโยตามหานคร  จาํกัด  มีการรับรูประสิทธิผลองคการดานคณะกรรมการท่ี
ปรึกษา  มากท่ีสุดคือ  ขอ 32 คณะกรรมการท่ีปรึกษาท่ีไดเลือกมาเปนผูจดัใหมีการฝกอบรม ความรู
ใหม ๆ เพิ่มเติมแกบุคลากร  (คาเฉล่ียเทากบั 2.97)  รองลงมาคือ ขอ 33  คณะกรรมการท่ีปรึกษามี
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หนาท่ีเปนผูดแูลเร่ืองการประเมินผลพนกังาน  การเล่ือนตําแหนงภายในองคการ   (คาเฉล่ียเทากับ 
2.83)  และนอยท่ีสุดคือ ขอ 31  องคการของทานมีการพจิารณาเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมเพื่อมาเปน
คณะกรรมการท่ีปรึกษา  (คาเฉล่ียเทากับ 2.75)   

 
พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  มีการรับรูประสิทธิผลองคการดานการ

ประสานงาน โดยรวมเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง  (คาเฉลี่ยเทากับ 8.99)  และเม่ือพิจารณาเปนราย
ขอพบวา พนกังานบริษัทโตโยตามหานคร  จํากัด  มีการรับรูประสิทธิผลองคการดานการ
ประสานงาน มากท่ีสุดคือ  ขอ 36 ภายในองคการของทานมีการชวยกนัทํางานเปนทีม (คาเฉล่ีย
เทากับ 3.17)  รองลงมาคือ ขอ 35  มีการวางแผนงานรวมกันกับหนวยงานอ่ืน ๆ ในองคการ  
(คาเฉล่ียเทากบั 2.94)  และนอยท่ีสุดคือ ขอ 34  มีการจัดระเบียบวิธีการทํางานเพ่ือใหบุคลากร 
ปฏิบัติงานรวมกันไดอยางราบร่ืน  (คาเฉล่ียเทากับ 2.89)   

 
พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  มีการรับรูประสิทธิผลองคการดานการกระจาย

อํานาจ  โดยรวมเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง  (คาเฉล่ียเทากับ 8.62)  และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ
พบวา พนกังานบริษัทโตโยตามหานคร  จาํกัด  มีการรับรูประสิทธิผลองคการดานการกระจาย
อํานาจ มากท่ีสุดคือ  ขอ 37 ผูบังคับบัญชามอบหมายงานใหผูจดัการระดับลางรับงานรองลงมา 
(คาเฉล่ียเทากบั 3.02)  รองลงมาคือ ขอ 39 องคการของทานสามารถจัดการกระจายงานท่ีมีความ
ยุงยากซับซอนไดอยางลงตัว  (คาเฉล่ียเทากับ 2.87)  และนอยท่ีสุดคือ ขอ 38  การตัดสินใจ
แกปญหาตาง ๆ เปนไปอยางรวดเร็ว เพราะไมตองผานการอนุมัติตามสายข้ันการบังคับบัญชา  
(คาเฉล่ียเทากบั 2.73)   

 
พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  มีการรับรูประสิทธิผลองคการดานความเขาใจ  

โดยรวมเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง  (คาเฉลี่ยเทากับ 8.27)  และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  มีการรับรูประสิทธิผลองคการดานความเขาใจ มากท่ีสุด
คือ  ขอ 40 บุคลากรทุกคนในองคการมีความเขาใจตรงกนัในเร่ืองของนโยบาย  และเปาหมายของ
องคการ  (คาเฉล่ียเทากับ 2.93)  รองลงมาคือ ขอ 41 นโยบายและเปาหมายขององคการเปนท่ี
ยอมรับ  และปฏิบัติตามอยางพรองเพรียงกัน  (คาเฉล่ียเทากับ 2.69)  และนอยท่ีสุดคือ ขอ 42  
ปรัชญาขององคการมีความสอดคลองกับทิศทางการดําเนนิงานขององคการ  (คาเฉล่ียเทากับ 2.66)   
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พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  มีการรับรูประสิทธิผลองคการดานความขัดแยง  
โดยรวมเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง  (คาเฉลี่ยเทากับ 8.90)  และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  มีการรับรูประสิทธิผลองคการดานความขัดแยง มากท่ีสุด
คือ  ขอ 44 ทานสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดตามท่ีไดรับมอบหมายมาอยางเต็มท่ี  (คาเฉลี่ยเทากับ 3.02)  
รองลงมาคือ ขอ 43  มีการมอบหมายหนาท่ีความรับผิดชอบ  และมอบอํานาจในการตัดสินใจ
(คาเฉล่ียเทากบั 3.00)  และนอยท่ีสุดคือ ขอ 45  ภายในองคการของทานปราศจากการกาวกายหนาท่ี
การทํางานซ่ึงกันและกัน  (คาเฉล่ียเทากับ 2.88)   

 
พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  มีการรับรูประสิทธิผลองคการดานการวางแผน

จัดการบุคลากร โดยรวมเฉล่ียอยูในระดบัปานกลาง  (คาเฉล่ียเทากับ 7.95)  และเม่ือพจิารณาเปน
รายขอพบวา พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  มีการรับรูประสิทธิผลองคการดานการ
วางแผนจัดการบุคลากร  มากท่ีสุดคือ  ขอ 46 องคการของทานมีการเตรียมทรัพยากรบุคคลไว
พรอมในทุกโอกาสท่ีองคการมีความตองการ  (คาเฉล่ียเทากับ 2.83)  รองลงมาคือ ขอ 48  บุคลากร
ในองคการไดรับการบรรจุตรงตามความสามารถ  และความตองการขององคการ  (คาเฉล่ียเทากับ 
2.74)  และนอยท่ีสุดคือ ขอ 47  องคการของทานไมเคยประสบปญหาในการทํางานอันมีสาเหตุมา
จากการขาดงาน  การลาออก ของบุคลากร  (คาเฉล่ียเทากบั 2.38)   

 
พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  มีการรับรูประสิทธิผลองคการดานการสนับสนุน

จากผูบังคับบัญชา โดยรวมเฉล่ียอยูในระดบัสูง  (คาเฉล่ียเทากับ 9.03)  และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ
พบวา พนกังานบริษัทโตโยตามหานคร  จาํกัด  มีการรับรูประสิทธิผลองคการดานการสนับสนุน
จากผูบังคับบัญชา มากท่ีสุดคือ  ขอ 51 ทานมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของทีมงาน  และ
ไดรับความสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาเสมอ  (คาเฉล่ียเทากับ 3.06)  รองลงมาคือ ขอ 49  มีการถาม
ขาวสาร  และติดตามขอมูลในการทํางานโดยผูบังคับบัญชา  (คาเฉล่ียเทากับ 3.02)  และนอยท่ีสุด
คือ ขอ 50  ผูบังคับบัญชาคอยใหความชวยเหลือ  และคําแนะนําในการดําเนินงาน  (คาเฉล่ียเทากับ 
2.96)   

 
พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  มีการรับรูประสิทธิผลองคการดานการวางแผน 

โดยรวมเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง  (คาเฉลี่ยเทากับ 8.93)  และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  มีการรับรูประสิทธิผลองคการดานการวางแผน  มากท่ีสุด
คือ  ขอ 52 องคการของทานมีการจัดลําดับความสําคัญและความเรงดวนของงานแตละช้ิน  (คาเฉล่ีย
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เทากับ 3.04)  รองลงมาคือ ขอ 53  มีองคการของทานมีการกําหนดระยะเวลาท่ีแนนอน  ในการ
ทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีวางไว  (คาเฉล่ียเทากับ 2.97)  และนอยท่ีสุดคือ ขอ 54  องคการของ
ทานมีการคาดการณลวงหนา  ถึงทิศทางในการดําเนนิงานในอนาคต  (คาเฉล่ียเทากับ 2.93)   

 
พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  มีการรับรูประสิทธิผลองคการดานการรวมมือ 

โดยรวมเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง  (คาเฉลี่ยเทากับ 8.95)  และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  มีการรับรูประสิทธิผลองคการดานการรวมมือ  มากท่ีสุด
คือ  ขอ 55 การดําเนินงานในองคการของทานมีการพึ่งพา  ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  (คาเฉล่ียเทากบั 
3.04)  รองลงมาคือ ขอ 57  ในองคการของทานมีความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน  และพรอมท่ีจะทําให
องคการบรรลุเปาหมาย  (คาเฉล่ียเทากบั 2.96)  และนอยท่ีสุดคือ ขอ 56  ในการวางแผนการ
ปฏิบัติงาน  องคการเปดโอกาสใหพนกังานมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น  (คาเฉล่ียเทากับ 
2.94)   
 

พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  มีการรับรูประสิทธิผลองคการดานผลผลิต-การ
สนับสนุน-ความสม่ําเสมอ โดยรวมเฉล่ียอยูในระดับสูง  (คาเฉล่ียเทากบั 9.10)  และเม่ือพิจารณา
เปนรายขอพบวา พนกังานบริษัทโตโยตามหานคร  จํากดั  มีการรับรูประสิทธิผลองคการดาน
ผลผลิต-การสนับสนุน-ความสมํ่าเสมอ  มากท่ีสุดคือ  ขอ 59 องคการของทานมีการสนับสนุน  และ
เคารพใหเกียรติซ่ึงกันและกนั  (คาเฉล่ียเทากับ 3.11)  รองลงมาคือ ขอ 60  องคการของทานมี
ความสามารถในการดึงเอาทักษะ  ความรูของบุคลากรออกมาใชประโยชนไดอยางเต็มท่ี  (คาเฉล่ีย
เทากับ 3.10)  และนอยท่ีสุดคือ ขอ 58  ทานคิดวาองคการของทานมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
ท่ีดี  (คาเฉล่ียเทากับ 2.90)   

 
พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  มีการรับรูประสิทธิผลองคการดานการส่ือสาร 

โดยรวมเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง  (คาเฉลี่ยเทากับ 8.88)  และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  มีการรับรูประสิทธิผลองคการดานการส่ือสาร  มากท่ีสุด
คือ  ขอ 62 เม่ือมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนในองคการ  จะมีการประกาศแจงใหทราบโดยท่ัวถึงกัน    
(คาเฉล่ียเทากบั 3.00)  รองลงมาคือ ขอ 61  มีการแลกเปล่ียนความรู  ขาวสารกันอยางท่ัวถึงใน
องคการ  (คาเฉล่ียเทากับ 2.95)  และนอยท่ีสุดคือ ขอ 63  มีการใชเคร่ืองมือ  หรือวิธีการส่ือสาร
หลากหลายในองคการของทาน  เพื่อใหเกดิการส่ือสารอยางท่ัวถึงในองคการ  เชน จดหมายเวียน  
เสียงตามสาย ฯลฯ  (คาเฉล่ียเทากับ 2.94)   
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พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  มีการรับรูประสิทธิผลองคการดานการริเร่ิม 
โดยรวมเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง  (คาเฉลี่ยเทากับ 8.93)  และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  มีการรับรูประสิทธิผลองคการดานการริเร่ิม  มากท่ีสุดคือ  
ขอ 65 องคการของทานมีความใสใจท่ีจะปรับปรุงเทคนิคการทํางานใหเจริญกาวหนาอยูเสมอ  
(คาเฉล่ียเทากบั 3.04)  รองลงมาคือ ขอ 64  องคการของทานมีการ นําแนวคิดใหม ๆ มาใชในการ
ทํางาน  (คาเฉลี่ยเทากับ 2.98)  และนอยท่ีสุดคือ ขอ 66  มีการพัฒนาปรับปรุงภายในองคการ เพื่อให
มีข้ันตอนการทํางานท่ีสะดวกสบายย่ิงข้ึน  (คาเฉล่ียเทากบั 2.93)   

 
 พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  มีการรับรูประสิทธิผลองคการดานการควบคุม
ของผูบังคับบัญชา  โดยรวมเฉล่ียอยูในระดับสูง  (คาเฉล่ียเทากับ 9.06)  และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ
พบวา พนกังานบริษัทโตโยตามหานคร  จาํกัด  มีการรับรูประสิทธิผลองคการดานการควบคุมของ
ผูบังคับบัญชา  มากท่ีสุดคือ  ขอ 69 ผูบังคับบัญชาของทานมีสวนในการควบคุม  รักษาคุณภาพผลง
งานใหตรงตามมาตรฐานท่ีต้ังไว  (คาเฉล่ียเทากับ 3.11)  รองลงมาคือ ขอ 67  ทานตองรายงานผล
การปฏิบัติงานใหผูบังคับบัญชาทราบทุกคร้ัง  (คาเฉล่ียเทากับ 3.07)  และนอยท่ีสุดคือ ขอ 68  หากมี
ปญหาเกิดข้ึนระหวางการดําเนินงาน  องคการสามารถแกปญหาไดทันทวงที  เนื่องจากมีการ
ตรวจสอบการปฏิบัติงานอยูเสมอ    (คาเฉล่ียเทากับ 2.89)   

 
พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  มีการรับรูประสิทธิผลองคการดานการลาออก 

โดยรวมเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง  (คาเฉลี่ยเทากับ 7.85)  และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากดั  มีการรับรูประสิทธิผลองคการดานการลาออก  มากท่ีสุด
คือ  ขอ 70 องคการของทานมีอัตราการลาออกของบุคลากรมากนอยเพียงใด  (คาเฉล่ียเทากับ 2.91)  
รองลงมาคือ ขอ 71  องคการประสบปญหาในการดําเนินงานเน่ืองมาจากการลาออกของบุคลากร
มากเพียงใด  (คาเฉล่ียเทากับ 2.85)  และนอยท่ีสุดคือ ขอ 72  มีการลาออกของบุคลากรเนื่องมาจาก
การขาดความสามารถในการทํางานมากนอยเพียงใด  (คาเฉล่ียเทากับ 2.10)   

 

สรุปการวิเคราะหขอมูลดานการรับรูประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัทโตโยตา มหา
นคร  จํากัด  พบวาพนกังานบริษัทโตโยตามหานคร  จํากดั  มีระดับในการรับรูประสิทธิผลองคการ
โดยรวมเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง (คาเฉล่ียเทากับ 211.33)    มีระดับการรับรูประสิทธิผลองคการ
สูงสุดในดานการแสวงหาผลประโยชน (คาเฉล่ียเทากับ 9.54)  และมีระดับการรับรูประสิทธิผล
องคการต่ําสุดในดานการลาออก (คาเฉล่ียเทากับ 7.85)   
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สวนท่ี 4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานท่ี 1  พนักงานท่ีมีลักษณะสวนบุคคลแตกตางกนัมีการรับรูบรรยากาศองคการ
แตกตางกัน  แบงออกเปนสมมติฐานยอย  ดังนี้  

 
 สมมติฐานท่ี 1.1  พนักงานท่ีมีเพศแตกตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการ

แตกตางกัน ผลการวิเคราะหขอมูลมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 

ตารางท่ี 7  การเปรียบเทียบคาเฉล่ียของการรับรูบรรยากาศองคการของพนักงานบริษัทโตโยตา 
มหานคร  จํากดั  จําแนกตามเพศ  รายดานและโดยรวม 

(n=254) 

                 เพศ                                       ชาย  (128)                  หญิง  (125)      

การรับรูบรรยากาศองคการ                         S.D.                          S.D.                t                     p                              

ดานโครงสรางองคการ                31.47         4.70           30.32          4.12              2.07*            .039 
ดานมาตรฐาน                              31.43         4.00           31.27          3.64              0.34              .731 
ดานความรับผิดชอบ                    34.24         3.64           33.75          3.58              1.07              .282 
ดานการยอมรับคุณคา                  24.41         5.67           23.88          4.10              0.84              .398 
ดานความสนบัสนุน                     34.63        4.24            34.14          4.16              0.92              .356 
ดานความผูกพัน                           34.18        4.67            33.72          3.92              0.84              .398 

         รวม                                    190.39       19.51         187.10        16.03             1.46              .144 

*  มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

จากตารางท่ี 7 พบวาพนกังานท่ีมีเพศแตกตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมไม
แตกตาง  ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไว  และเม่ือพจิารณาเปนรายดานพบวามีเพียงดาน
โครงสรางองคการเทานั้น  ท่ีมีการรับรูบรรยากาศองคการแตกตางกนั  (ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
.039) 
 

สมมติฐานท่ี 1.2  พนักงานท่ีมีอายุแตกตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการ
แตกตางกัน  ผลการวิเคราะหขอมูลมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
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ตารางท่ี 8  เปรียบเทียบความแปรปรวนของการรับรูบรรยากาศองคการของพนักงานบริษัท          
โตโยตามหานคร  จํากัด  จําแนกตามอายุ  รายดานและโดยรวม 

(n=254) 
                                                แหลงความ                  df                 SS               MS                F                   P 
                                                        แปรปรวน 

                                               ระหวางกลุม                   2             300.14           150.07         7.72***         .001 
ดานโครงสรางองคการ                  ภายในกลุม                 251          4878.38             19.43 

                                    รวม                        253          5178.52  

                                               ระหวางกลุม                   2             197.16             98.58         6.89***         .001 
ดานมาตรฐาน                                ภายในกลุม                 251          3587.46             14.29 

                                    รวม                        253          3784.63 

                                               ระหวางกลุม                   2                 9.46               4.73         0.35               .699 
ดานความรับผิดชอบ                      ภายในกลุม                 251          3309.43             13.18 

                                    รวม                        253          3318.90 

                                               ระหวางกลุม                   2             742.05           371.02       16.32***         .000 
ดานการยอมรับคุณคา                    ภายในกลุม                 251          5705.03             22.72 

                                    รวม                        253          6447.09    

                                               ระหวางกลุม                   2               85.10             42.55          2.41              .092 
ดานความสนับสนุน                       ภายในกลุม                 251         4424.82             17.62 

                                    รวม                        253         4509.92 

                                               ระหวางกลุม                   2             106.68             53.34          2.87              .058 
ดานความผูกพัน                             ภายในกลุม                 251          4663.30            18.57 

                                    รวม                        253          4769.98 

                                               ระหวางกลุม                   2           5908.03         2954.02         9.44***         .000 
การรับรูบรรรยากาศองคการ          ภายในกลุม                 251        78535.96          312.89       

โดยรวม                               รวม                        253        84444.00      

***  มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 
 

จากตารางท่ี 8  พบวาพนกังานท่ีมีอายุแตกตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวม 

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีระดับ .000  และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา  ดาน
โครงสรางองคการ  ดานมาตรฐาน ดานการยอมรับในคุณคา มีการรับรูบรรยากาศองคการแตกตาง
กันท่ีระดบันัยสําคัญทางสถิติต้ังแต  .001 - .000  
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ตารางท่ี 9  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยการรับรูบรรยากาศองคการของพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร  
จํากัด  จําแนกตามอายุเปนรายคู  ดานโครงสรางองคการ 

(n=254)   
การรับรูบรรยากาศองคการ               ชวงอายุ                   n                       20 - 30 ป        31 - 40 ป     41 ปขึ้นไป                                

                                                         20 - 30 ป                116        30.18                                                               * 
ดานโครงสรางองคการ                    31 -  40 ป               101        30.92                                                               * 

                            41 ปขึ้นไป                37         33.45                        
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

จากตารางท่ี 9 พบวาพนกังานท่ีอายุอยูในชวง 20 - 30 ป  (คาเฉล่ีย = 30.18)  และพนกังานท่ี
อายุอยูในชวง31 - 40 ป  (คาเฉล่ีย = 30.92)  มีการรับรูบรรยากาศองคการ ตางกับพนักงานท่ีอายุอยู
ในชวง41 ปข้ึนไป  (คาเฉล่ีย = 33.45)      โดยพนกังานท่ีอายุอยูในชวง41 ปข้ึนไป  มีคาเฉล่ียของ
การรับรูบรรยากาศองคการมากกวากลุมอ่ืน 

 
ตารางท่ี 10  เปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูบรรยากาศองคการของพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร  

จํากัด  จําแนกตามอายุเปนรายคู  ดานมาตรฐาน   
(n=254)   

การรับรูบรรยากาศองคการ               ชวงอายุ                   n                       20 - 30 ป        31 - 40 ป     41 ปขึ้นไป                                

                                                         20 - 30 ป                116        30.93                                                             *  
ดานมาตรฐาน                                  31 -  40 ป               101        31.14                                                             * 

                            41 ปขึ้นไป               37          33.51                                             
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
  

จากตารางท่ี 10  พบวาพนกังานท่ีอายุอยูในชวง 20 - 30 ป  (คาเฉล่ีย = 30.93)  และ
พนักงานท่ีอายุอยูในชวง31 - 40 ป  (คาเฉลี่ย = 31.14)  มีการรับรูบรรยากาศองคการ ตางกับ
พนักงานท่ีอายุอยูในชวง41 ปข้ึนไป  (คาเฉล่ีย = 33.51)   โดยพนกังานท่ีอายุอยูในชวง41 ปข้ึนไป  
มีคาเฉล่ียของการรับรูบรรยากาศองคการมากกวากลุมอ่ืน 
 
ตารางท่ี 11  เปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูบรรยากาศองคการของพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร  

จํากัด  จําแนกตามอายุเปนรายคู  ดานการยอมรับคุณคา 
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(n=254)   
การรับรูบรรยากาศองคการ               ชวงอายุ                   n                       20 - 30 ป        31 - 40 ป     41 ปขึ้นไป                                

                                                         20 - 30 ป                116        23.43                                                              *      
ดานการยอมรับคุณคา                      31 -  40 ป               101        23.60                                                              *    

                             41 ปขึ้นไป               37        28.35                                            
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
  

จากตารางท่ี 11  พบวาพนกังานท่ีอายุอยูในชวง 20 - 30 ป  (คาเฉล่ีย = 23.43)  และ
พนักงานท่ีอายุอยูในชวง 31 - 40 ป  (คาเฉลี่ย = 23.60)  มีการรับรูบรรยากาศองคการ ตางกับ
พนักงานท่ีอายุอยูในชวง41 ปข้ึนไป  (คาเฉล่ีย = 28.35)   โดยพนักงานท่ีอายุอยูในชวง41 ปข้ึนไป  
มีคาเฉล่ียของการรับรูบรรยากาศองคการมากกวากลุมอ่ืน 
 
ตารางท่ี 12  เปรียบเทียบการรับรูบรรยากาศองคการของพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร  จํากดั  

จําแนกตามอายุเปนรายคู  ทุกดานโดยรวม 
(n=254)   

การรับรูบรรยากาศองคการ               ชวงอายุ                   n                       20 - 30 ป        31 - 40 ป     41 ปขึ้นไป                                

                                                         20 - 30 ป                116       187.13                                                             *      
              โดยรวม                             31 -  40 ป               101       186.86                                                              *    

                            41 ปขึ้นไป                37       200.67                                            
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
  

จากตารางท่ี 12  พบวาพนกังานท่ีอายุอยูในชวง 20 - 30 ป  (คาเฉล่ีย = 187.13)  และ
พนักงานท่ีอายุอยูในชวง31 - 40 ป  (คาเฉลี่ย = 186.86)  มีการรับรูบรรยากาศองคการ ตางกับ
พนักงานท่ีอายุอยูในชวง41 ปข้ึนไป  (คาเฉล่ีย = 200.67)    โดยพนักงานท่ีอายุอยูในชวง41 ปข้ึนไป  
มีคาเฉล่ียของการรับรูบรรยากาศองคการมากกวากลุมอ่ืน 
 

สรุปจากผลการวิเคราะหเปรียบทียบการรับรูบรรยากาศองคการของพนักงานบริษัท 
โตโยตามหานคร  จํากัด  จําแนกตามอายุ  รายดานและโดยรวม ดังรายละเอียดขางตน  สรุปไดวา
พนักงานท่ีมีอายุแตกตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการ แตกตางกัน  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน
ท่ีต้ังไว   โดยพนักงานยิ่งมีอายุมากยิ่งมีการรับรูบรรยากาศองคการมากกวาพนักงานท่ีมีอายุนอย   
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สมมติฐานท่ี 1.3  พนักงานท่ีมีการศึกษาแตกตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการ
แตกตางกัน 

 

ตารางท่ี 13  จาํนวน (n)  คาเฉล่ีย ()  และสวนเบ่ียงเบนมาตราฐาน (S.D.) ของการรับรูบรรยากาศ 
องคการโดยรวมของพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร  จาํกัด  จําแนกตามการศึกษา 

(n=254) 

การรับรูบรรยากาศองคการโดยรวม                             n                                        S.D.           
          จําแนกตามการศึกษา                                                                                                             
            ตํ่ากวาปริญญาตรี                                              -                              -                            -  
            ปริญญาตรี                                                      244                       187.18                    15.41 
            สูงกวาปริญญาตรี                                             10                       233.30                    26.44 

 
เนื่องจากขอมูลของจํานวนกลุมตัวอยางมีความแตกตางกนัมาก  จึงไมสามารถนํามา

วิเคราะหเพื่อตอบสมมติฐานในขอนี้ได 
 

 สมมติฐานท่ี  1.4  พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีการรับรูบรรยากาศ
องคการแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 14  การเปรียบเทียบคาเฉล่ียของการรับรูบรรยากาศองคการของพนักงานบริษัท 

โตโยตามหานคร  จํากัด  จําแนกตามสถานภาพสมรส  รายดานและโดยรวม 
(n=254) 

       สถานภาพสมรส                         โสด (184)                  สมรส (70) 

การรับรูบรรยากาศองคการ                         S.D.                          S.D.                t                    p                               

ดานโครงสรางองคการ                30.48         3.92           32.18         5.66              -2.70             .007 
ดานมาตรฐาน                              31.05         3.54           32.27         4.52              -2.24             .025 
ดานความรับผิดชอบ                    33.91         3.82           34.28         3.02              -0.80             .424 
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ตารางท่ี 14  (ตอ) 
(n=254) 

       สถานภาพสมรส                         โสด (184)                  สมรส (70) 

การรับรูบรรยากาศองคการ                         S.D.                          S.D.                t                    p                               

ดานการยอมรับคุณคา                  23.57         4.06           25.90         6.76              -3.34             .001 
ดานความสนบัสนุน                     34.33         3.98           34.65         4.80              -0.50             .615 
ดานความผูกพัน                           33.79         4.03           34.51         5.05              -1.07             .287 

         รวม                                    187.16      14.66          193.81       24.91             -2.62             .009 

 
จากตารางท่ี 14 พบวาพนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีการรับรูบรรยากาศ

องคการโดยรวมแตกตางกนั  (ท่ีระดับนยัสําคัญทางสถิติ .009)    และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน
พบวามีดานโครงสรางองคการ  ดานมาตรฐาน  และดานการยอมรับคุณคา   มีการรับรูบรรยากาศ
องคการแตกตางกัน  (ท่ีระดบันัยสําคัญทางสถิติต้ังแต  .025 - .001) 
 

สรุปไดวาพนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการแตกตาง
กัน  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไว  โดยพนักงานท่ีมีสถานภาพโสดมีการรับรูบรรยากาศองคการ
นอยกวาพนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแลว  
 

 สมมติฐานท่ี 1.5  พนักงานท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันมีการรับรูบรรยากาศ
องคการแตกตางกัน 
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ตารางท่ี 15  จาํนวน (n)  คาเฉล่ีย ()  และสวนเบ่ียงเบนมาตราฐาน (S.D.) ของการรับรูบรรยากาศ
องคการโดยรวมของพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร  จาํกัด  จําแนกตามตําแหนงงาน 

 
(n=254) 

 การรับรูบรรยากาศองคการโดยรวม                         n                                        S.D.           
         จําแนกตามตําแหนงงาน                                                                                                                         
         ผูบริหาร                                                           14                        241.85                    8.90 
         พนักงาน                                                         240                       185.91                   13.25 

 
เนื่องจากขอมูลของจํานวนกลุมตัวอยางมีความแตกตางกนัมาก  จึงไมสามารถนํามา

วิเคราะหเพื่อตอบสมมติฐานในขอนี้ได 
 

สมมติฐานท่ี 2  พนักงานท่ีมีลักษณะสวนบุคคลแตกตางกนัมีการรับรูประสิทธิผลองคการ
แตกตางกัน  แบงออกเปนสมมติฐานยอย  ดังนี้  
 

 สมมติฐานท่ี  2.1  พนักงานท่ีมีเพศแตกตางกันมีการรับรูประสิทธิผลองคการ
แตกตางกัน ผลการวิเคราะหขอมูลมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 
ตารางท่ี 16  การเปรียบเทียบคาเฉล่ียของการรับรูประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัท 

โตโยตามหานคร  จํากัด  จําแนกตามเพศ  รายดานและโดยรวม 
(n=254) 

                 เพศ                                   ชาย (128)                   หญิง (125)      

การรับรูประสิทธิผลองคการ                       S.D.                           S.D.               t                    p                               

ความยืดหยุน                                 8.21          1.67            8.02           1.43             0.99              .323 
การพัฒนา                                     9.46          1.29            9.29           1.17             1.12              .262 
การรวมมือกันทํางาน                    8.83          1.35            8.65           1.30             1.07              .283  
การควบคุมการทํางานแบบ 
ประชาธิไตย                                  8.55          1.68            8.44           1.44             0.54              .589 
ความเช่ือม่ัน                                  8.98          1.45            8.68           1.40             1.69              .091 
การคัดเลือกพนักงาน                    8.78          1.63            8.83            1.49           -0.25              .796 
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ตารางท่ี 16 (ตอ) 
            (n=254) 

                 เพศ                                        ชาย                            หญิง      

การรับรูประสิทธิผลองคการ                       S.D.                          S.D.                t                     p    

ความหลากหลาย                           9.28          1.38            9.09           1.29             1.09              .273 
การมอบหมายงาน                         9.09         1.49            9.17            1.25           -0.47              .636 
การแสวงหาผลประโยชน             9.60          0.91            9.46           0.77             1.36              .174 
การใหความสําคัญกับผล 
ของงาน                                         9.04         1.43             8.76           1.37             1.62              .105 
คณะกรรมการท่ีปรึกษา                8.63          1.49            8.44           1.28              1.09              .273 
การประสานงาน                           9.07          1.66            8.89           1.21              0.95             .342 
การกระจายอํานาจ                        8.68          1.73            8.55           1.52              0.66             .509 
ความเขาใจ                                    8.29         1.60             8.23           1.58             0.32              .746 
ความขัดแยง                                  8.93          1.57            8.84           1.45             0.47              .639
การวางแผนจดัการบุคลากร          8.13          1.65            7.75           1.46             1.93              .054 
การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา   9.11          1.43            8.92           1.30             1.14              .255                             
การวางแผน                                  9.10           1.34            8.73           1.22             2.31              .022 
การรวมมือ                                    9.09          1.38             8.79          1.35             1.74              .082 
ผลผลิต-การสนับสนุน- 
ความสม่ําเสมอ                             9.24           1.39            8.93           1.39             1.74              .082 
การส่ือสาร                                    8.96          1.61             8.77           1.45             0.95              .340 
การริเร่ิม                                        8.98          1.49             8.86          1.53              0.63              .528 
การควบคุมของผูบังคับบัญชา      9.19           1.69            8.90           1.60             1.40              .162     
การลาออก                                    7.85           1.98            7.87           1.83            -0.08              .932 

    รวม                                       213.18        22.58         208.95         18.45             1.63              .103 

 
จากตารางท่ี 16 พบวาพนกังานท่ีมีเพศแตกตางกันมีการรับรูประสิทธิผลองคการไม

แตกตางกัน ท้ังโดยรวม  (ท่ีระดับนยัสําคัญทางสถิติ .103)  และรายดานเกือบทุกดาน  ดานการ
วางแผนท่ีมีความแตกตางกัน  ท่ีระดับนยัสําคัญทางสถิติ .02 
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สรุปไดวาพนกังานท่ีมีเพศแตกตางกันมีการรับรูประสิทธิผลองคการไมแตกตางกัน  ซ่ึงไม
เปนไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไว  โดยพนกังานเพศชายมีการรับรูประสิทธิผลองคการดานการวางแผน
ดีกวาพนักงานเพศหญิง 
 

สมมติฐานท่ี 2.2  พนักงานท่ีมีอายุแตกตางกันมีการรับรูประสิทธิผลองคการ
แตกตางกัน  ผลการวิเคราะหขอมูลมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 
ตารางท่ี 17  เปรียบเทียบความแปรปรวนของการรับรูประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัท         

โตโยตา มหานคร  จํากัด  จาํแนกตามอายุ  รายดานและโดยรวม 
(n=254) 

                                                แหลงความ                  df                 SS               MS                F                   P 
                                                        แปรปรวน 

                                               ระหวางกลุม                   2              28.60            14.30            6.01              .003 
ความยืดหยุน                                  ภายในกลุม                 251          596.84               2.37 

                                    รวม                        253           625.44  

                                               ระหวางกลุม                   2                8.95              4.49            3.00              .051 
การพัฒนา                                      ภายในกลุม                 251           375.64              1.49 

                                    รวม                        253           384.63 

                                               ระหวางกลุม                   2              22.85            11.42            6.77              .001 
การรวมมือกันทํางาน                     ภายในกลุม                 251           423.02             1.68 

                                    รวม                        253           445.87 

                                               ระหวางกลุม                   2               45.52           22.76            9.75              .000 
การควบคุมการทํางานแบบ            ภายในกลุม                 251            585.90            2.33 
ประชาธิปไตย                                     รวม                        253            631.47 

                                               ระหวางกลุม                   2                 7.81            3.90             1.88              .153 
ความเช่ือมั่น                                   ภายในกลุม                 251           519.19             2.06 

                                    รวม                        253           527.01 

                                               ระหวางกลุม                   2              22.60           11.30            4.72              .010 
การคัดเลือกพนักงาน                     ภายในกลุม                 251           601.06             2.39 

                                    รวม                        253           623.66 

 
 



99 

ตารางท่ี 17 (ตอ) 
(n=254) 

                                                แหลงความ                  df                  SS                MS                F                   P 
                                                        แปรปรวน 

                                               ระหวางกลุม                   2                9.94              4.97           2.75               .065 
ความหลากหลาย                            ภายในกลุม                 251           452.81             1.80 

                                            รวม                        253           462.76          
                                               ระหวางกลุม                   2                7.07              3.53           1.83               .161 
การมอบหมายงาน                          ภายในกลุม                 251           482.54             1.92 

                                            รวม                        253            489.61 

                                               ระหวางกลุม                   2                7.91             3.96              5.49             .005 
การแสวงหาผลประโยชน              ภายในกลุม                 251           181.01             0.72 

                                    รวม                        253           188.93  

                                               ระหวางกลุม                   2              27.58            13.79             7.18             .001 
การใหความสําคัญกับผล               ภายในกลุม                 251           481.67              1.91 
ของงาน                                              รวม                        253           509.26 

                                               ระหวางกลุม                   2              31.64            15.82              8.39            .000 
คณะกรรมการท่ีปรึกษา                 ภายในกลุม                 251           473.18              1.88 

                                    รวม                        253           504.83 

                                               ระหวางกลุม                   2              37.13            18.57             9.14             .000 
การประสานงาน                            ภายในกลุม                 251           509.85              2.03 
                                                            รวม                        253          546.99 

                                               ระหวางกลุม                   2              24.27            12.13             4.67             .010 
การกระจายอํานาจ                         ภายในกลุม                 251           650.94              2.59 

                                    รวม                        253           675.21 

                                               ระหวางกลุม                   2              15.43              7.71             3.10             .047 
ความเขาใจ                                     ภายในกลุม                 251           624.82              2.48 

                                    รวม                        253            640.25 

                                                      ระหวางกลุม                   2               8.71               4.35             1.88             .154 
ความขัดแยง                                   ภายในกลุม                 251           579.02              2.30 

                                            รวม                        253           587.73 
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ตารางท่ี 17 (ตอ) 
(n=254) 

                                                แหลงความ                  df                 SS               MS                F                   P 
                                                        แปรปรวน 

                                               ระหวางกลุม                   2              34.39             17.19            7.21             .001 
การวางแผนจัดการบุคลากร           ภายในกลุม                 251            598.12             2.38 

                                            รวม                        253            632.52 

                                                      ระหวางกลุม                   2              12.02              6.01             3.18             .043 
การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา    ภายในกลุม                 251           473.72             1.88 

                                            รวม                        253           485.74 

                                               ระหวางกลุม                   2              19.55             9.77             5.93              .003 
การวางแผน                                    ภายในกลุม                 251          413.44             1.64 

                                            รวม                        253           432.99 

                                               ระหวางกลุม                   2              37.38           18.69            10.51             .000 
การรวมมือ                                     ภายในกลุม                 251           446.05            1.77 

                                    รวม                        253           483.43                            
                                               ระหวางกลุม                   2               7.46              3.73              1.89             .152 
ผลผลิต-การสนับสนุน                   ภายในกลุม                 251          493.87             1.96 
-ความสมํ่าเสมอ                                  รวม                        253          501.33  

                                               ระหวางกลุม                   2              14.60             7.30              3.09             .047 
การสื่อสาร                                     ภายในกลุม                 251           591.85             2.35 

                                    รวม                        253           606.45 

                                               ระหวางกลุม                   2              29.68            14.84            6.68              .001 
การริเริ่ม                                         ภายในกลุม                 251           557.30              2.22 
                                                            รวม                        253          586.99  

                                               ระหวางกลุม                   2                 5.98             2.99            1.08              .340 
การควบคุมของผูบังคับบัญชา        ภายในกลุม                 251           693.00             2.76 

                                    รวม                        253           698.99 

                                               ระหวางกลุม                   2               51.85           25.92            7.47              .001 
การลาออก                                     ภายในกลุม                 251            870.46             3.46 

                                    รวม                        253            922.31 
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ตารางท่ี 17 (ตอ) 
(n=254) 

                                                แหลงความ                  df                 SS               MS                F                   P 
                                                        แปรปรวน 

                                              ระหวางกลุม                   2           7858.75        3929.37           9.48             .000 
การรับรูประสิทธิผลองคการ         ภายในกลุม                 251       104013.79         414.39 
               โดยรวม                               รวม                        253       111872.55 

 
จากตารางท่ี 17  พบวาพนกังานท่ีมีอายุแตกตางกันมีการรับรูประสิทธิผลองคการโดยรวม

แตกตางกัน (ท่ีระดับนยัสําคัญทางสถิต .000)  และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาเกือบทุกดานมี
ความแตกตางกัน  (ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิตต้ังแต .05 - .000)     ยกเวนดาน  ดานการพัฒนา  ดาน
ความเช่ือม่ัน  ดานความหลากหลาย  ดานการมอบหมายงาน  ดานความขัดแยง  ดานผลผลิต-การ
สนับสนุน-ความสม่ําเสมอ  และดานการควบคุมการทํางานของผูบังคับบัญชา  ท่ีไมแตกตางกัน  

 
ตารางท่ี 18  เปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร  

จํากัด  จําแนกตามอายุเปนรายคู  ดานความยืดหยุน 
(n=254)   

การรับรูบรรยากาศองคการ               ชวงอายุ                   n                       20 - 30 ป        31 - 40 ป     41 ปขึ้นไป                                

                                                         20 - 30 ป                116         8.00                                                               * 
ดานความยืดหยุน                             31 -  40 ป               101         7.98                                                               * 

                            41 ปขึ้นไป               37           8.94                        
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
  

จากตารางท่ี 18  พนักงานท่ีอายุอยูในชวง 20 - 30 ป  (คาเฉล่ีย = 8.00)  และพนกังานท่ีอายุ
อยูในชวง31 - 40 ป  (คาเฉล่ีย = 7.98)  มีการรับรูบรรยากาศองคการ ตางกับพนักงานท่ีอายุอยู
ในชวง41 ปข้ึนไป  (คาเฉล่ีย = 8.94)  โดยพนักงานท่ีอายุอยูในชวง41 ปข้ึนไป  มีคาเฉล่ียของการ
รับรูบรรยากาศองคการมากกวากลุมอ่ืน 
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ตารางท่ี 19  เปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร  
จํากัด  จําแนกตามอายุเปนรายคู  ดานการรวมมือกันทํางาน 

(n=254)   
การรับรูบรรยากาศองคการ               ชวงอายุ                   n                       20 - 30 ป        31 - 40 ป     41 ปขึ้นไป                                

                                                         20 - 30 ป                116         8.73                                                               * 
ดานการรวมมือกันทํางาน                31 -  40 ป               101         8.51                                                               * 

                            41 ปขึ้นไป               37           9.43                        
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
  

จากตารางท่ี 19  พบวาพนกังานท่ีอายุอยูในชวง 20 - 30 ป  (คาเฉล่ีย =8.73)  และพนกังานท่ี
อายุอยูในชวง31 - 40 ป  (คาเฉล่ีย = 8.51)  มีการรับรูบรรยากาศองคการ ตางกับพนกังานท่ีอายุอยู
ในชวง41 ปข้ึนไป  (คาเฉล่ีย = 9.43)     โดยพนกังานท่ีอายุอยูในชวง41 ปข้ึนไป  มีคาเฉล่ียของการ
รับรูบรรยากาศองคการมากกวากลุมอ่ืน 
 
ตารางท่ี 20  เปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร  

จํากัด  จําแนกตามอายุเปนรายคู  ดานการควบคุมการทํางานแบบประชาธิปไตย 
(n=254)   

การรับรูบรรยากาศองคการ               ชวงอายุ                   n                       20 - 30 ป        31 - 40 ป     41 ปขึ้นไป                                

                                                         20 - 30 ป                116         8.32                                                               * 
ดานการควบคุมการทํางานแบบ       31 -  40 ป               101         8.35                                                               *  
          ประชาธิปไตย                     41 ปขึ้นไป               37          9.54                        
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
  

จากตารางท่ี 20  พบวาพนกังานท่ีอายุอยูในชวง 20 - 30 ป  (คาเฉล่ีย = 8.32)  และพนกังาน
ท่ีอายุอยูในชวง31 - 40 ป  (คาเฉล่ีย = 8.35)  มีการรับรูบรรยากาศองคการ ตางกับพนักงานท่ีอายุอยู
ในชวง41 ปข้ึนไป  (คาเฉล่ีย = 9.54)   โดยพนักงานท่ีอายุอยูในชวง41 ปข้ึนไป  มีคาเฉล่ียของการ
รับรูบรรยากาศองคการมากกวากลุมอ่ืน 
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ตารางท่ี 21  เปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร  
จํากัด  จําแนกตามอายุเปนรายคู  ดานการคัดเลือกพนกังาน 

(n=254)   
การรับรูบรรยากาศองคการ               ชวงอายุ                   n                       20 - 30 ป        31 - 40 ป     41 ปขึ้นไป                                

                                                         20 - 30 ป                116         8.68                                                               *  
ดานการคัดเลือกพนักงาน                31 -  40 ป                101         8.71                                                               *  
                                                        41 ปขึ้นไป                37          9.54                        
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

จากตารางท่ี 21  พบวาพนกังานท่ีอายุอยูในชวง 20 - 30 ป  (คาเฉล่ีย = 8.68)  และพนกังาน
ท่ีอายุอยูในชวง31 - 40 ป  (คาเฉล่ีย = 8.71)  มีการรับรูบรรยากาศองคการ ตางกับพนักงานท่ีอายุอยู
ในชวง41 ปข้ึนไป  (คาเฉล่ีย = 9.54)    โดยพนักงานท่ีอายุอยูในชวง41 ปข้ึนไป  มีคาเฉล่ียของการ
รับรูบรรยากาศองคการมากกวากลุมอ่ืน 
 
ตารางท่ี 22  เปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร  

จํากัด  จําแนกตามอายุเปนรายคู  ดานการแสวงหาผลประโยชน 
(n=254)   

การรับรูบรรยากาศองคการ               ชวงอายุ                   n                       20 - 30 ป        31 - 40 ป     41 ปขึ้นไป                                

                                                         20 - 30 ป                116         9.49                                                               *  
ดานการแสวงหาผลประโยชน         31 -  40 ป                101        9.45                                                               *  
                                                        41 ปขึ้นไป                37         9.97                        
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

จากตารางท่ี 22  พบวาพนกังานท่ีอายุอยูในชวง 20 - 30 ป  (คาเฉล่ีย = 9.49)  และพนกังาน
ท่ีอายุอยูในชวง31 - 40 ป  (คาเฉล่ีย = 9.45)  มีการรับรูบรรยากาศองคการ ตางกับพนักงานท่ีอายุอยู
ในชวง41 ปข้ึนไป  (คาเฉล่ีย = 9.97) โดยพนักงานท่ีอายุอยูในชวง41 ปข้ึนไป  มีคาเฉลี่ยของการ
รับรูบรรยากาศองคการมากกวากลุมอ่ืน 
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ตารางท่ี 23  เปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร  
จํากัด  จําแนกตามอายุเปนรายคู  ดานการใหความสําคัญกับผลของงาน 

(n=254)   
การรับรูบรรยากาศองคการ               ชวงอายุ                   n                       20 - 30 ป        31 - 40 ป     41 ปขึ้นไป                                

                                                         20 - 30 ป                116        8.72                                                               *  
ดานการใหความสําคัญกับ               31 -  40 ป                101       8.85                                                               *  
             ผลของงาน                         41 ปขึ้นไป                37        9.70                        
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

จากตารางท่ี 23  พบวาพนกังานท่ีอายุอยูในชวง 20 - 30 ป  (คาเฉล่ีย = 8.72)  และพนกังาน
ท่ีอายุอยูในชวง31 - 40 ป  (คาเฉล่ีย = 8.85)  มีการรับรูบรรยากาศองคการ ตางกับพนักงานท่ีอายุอยู
ในชวง41 ปข้ึนไป  (คาเฉล่ีย = 9.70)    อยางมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีระดับ .05  โดยพนักงานท่ีอายุอยู
ในชวง41 ปข้ึนไป  มีคาเฉล่ียของการรับรูบรรยากาศองคการมากกวากลุมอ่ืน 
 

ตารางท่ี 24  เปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร  
จํากัด  จําแนกตามอายุเปนรายคู  ดานคณะกรรมการท่ีปรึกษา 

(n=254)   
การรับรูบรรยากาศองคการ               ชวงอายุ                   n                       20 - 30 ป        31 - 40 ป     41 ปขึ้นไป                                

                                                         20 - 30 ป                116         8.50                                                               *  
ดานคณะกรรมการท่ีปรึกษา            31 -  40 ป                101         8.30                                                               *  
                                                        41 ปขึ้นไป                37          9.37                        
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

จากตารางท่ี 24  พบวาพนกังานท่ีอายุอยูในชวง 20 - 30 ป  (คาเฉล่ีย = 8.50)  และพนกังาน
ท่ีอายุอยูในชวง31 - 40 ป  (คาเฉล่ีย = 8.30)  มีการรับรูบรรยากาศองคการ ตางกับพนักงานท่ีอายุอยู
ในชวง41 ปข้ึนไป  (คาเฉล่ีย = 9.37)    โดยพนักงานท่ีอายุอยูในชวง41 ปข้ึนไป  มีคาเฉล่ียของการ
รับรูบรรยากาศองคการมากกวากลุมอ่ืน 
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ตารางท่ี 25  เปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร  
จํากัด  จําแนกตามอายุเปนรายคู  ดานการประสานงาน 

(n=254)   
การรับรูบรรยากาศองคการ               ชวงอายุ                   n                       20 - 30 ป        31 - 40 ป     41 ปขึ้นไป                                

                                                         20 - 30 ป                116         8.87                                                               *  
ดานการประสานงาน                       31 -  40 ป                101         8.80                                                              *  
                                                        41 ปขึ้นไป                37          9.91                        
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

จากตารางท่ี 25  พบวาพนกังานท่ีอายุอยูในชวง 20 - 30 ป  (คาเฉล่ีย = 8.87)  และพนกังาน
ท่ีอายุอยูในชวง31 - 40 ป  (คาเฉล่ีย = 8.80)  มีการรับรูบรรยากาศองคการ ตางกับพนักงานท่ีอายุอยู
ในชวง41 ปข้ึนไป  (คาเฉล่ีย = 9.91)   โดยพนักงานท่ีอายุอยูในชวง41 ปข้ึนไป  มีคาเฉล่ียของการ
รับรูบรรยากาศองคการมากกวากลุมอ่ืน 

 
ตารางท่ี 26  เปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร  

จํากัด  จําแนกตามอายุเปนรายคู  ดานการกระจายอํานาจ 
(n=254)   

การรับรูบรรยากาศองคการ               ชวงอายุ                   n                       20 - 30 ป        31 - 40 ป     41 ปขึ้นไป                                

                                                         20 - 30 ป                116         8.50                                                               *  
ดานการกระจายอํานาจ                    31 -  40 ป                101         8.49                                                              *  
                                                        41 ปขึ้นไป                37          9.37                        
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

จากตารางท่ี 26  พบวาพนกังานท่ีอายุอยูในชวง 20 - 30 ป  (คาเฉล่ีย = 8.50)  และพนกังาน
ท่ีอายุอยูในชวง31 - 40 ป  (คาเฉล่ีย = 8.49)  มีการรับรูบรรยากาศองคการ ตางกับพนักงานท่ีอายุอยู
ในชวง41 ปข้ึนไป  (คาเฉล่ีย = 9.37)    โดยพนักงานท่ีอายุอยูในชวง41 ปข้ึนไป  มีคาเฉล่ียของการ
รับรูบรรยากาศองคการมากกวากลุมอ่ืน 
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ตารางท่ี 27  เปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร  
จํากัด  จําแนกตามอายุเปนรายคู  ดานความเขาใจ 

(n=254)   
การรับรูบรรยากาศองคการ               ชวงอายุ                   n                       20 - 30 ป        31 - 40 ป     41 ปขึ้นไป                                

                                                         20 - 30 ป                116         8.19                                                               *        
ดานความเขาใจ                               31 -  40 ป                101         8.13                                                               *    
                                                        41 ปขึ้นไป                37         8.86                        
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

จากตารางท่ี 27  พบวาพนกังานท่ีอายุอยูในชวง 20 - 30 ป  (คาเฉล่ีย = 8.19)  และพนกังาน
ท่ีอายุอยูในชวง31 - 40 ป  (คาเฉล่ีย = 8.13)  มีการรับรูบรรยากาศองคการ ตางกับพนักงานท่ีอายุอยู
ในชวง41 ปข้ึนไป  (คาเฉล่ีย = 8.86)    โดยพนักงานท่ีอายุอยูในชวง41 ปข้ึนไป  มีคาเฉล่ียของการ
รับรูบรรยากาศองคการมากกวากลุมอ่ืน 

 
ตารางท่ี 28  เปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร  

จํากัด  จําแนกตามอายุเปนรายคู  ดานการวางแผนจัดการบุคลากร 
(n=254)   

การรับรูบรรยากาศองคการ               ชวงอายุ                   n                       20 - 30 ป        31 - 40 ป     41 ปขึ้นไป                                

                                                         20 - 30 ป                116         7.86                                                               *  
ดานการวางแผนจัดการบุคลากร     31 -  40 ป                101         7.74                                                               *  
                                                        41 ปขึ้นไป                37         8.83                        
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

จากตารางท่ี 28  พบวาพนกังานท่ีอายุอยูในชวง 20 - 30 ป  (คาเฉล่ีย = 7.86)  และพนกังาน
ท่ีอายุอยูในชวง31 - 40 ป  (คาเฉล่ีย = 7.74)  มีการรับรูบรรยากาศองคการ ตางกับพนักงานท่ีอายุอยู
ในชวง41 ปข้ึนไป  (คาเฉล่ีย = 8.83) โดยพนักงานท่ีอายุอยูในชวง41 ปข้ึนไป  มีคาเฉลี่ยของการ
รับรูบรรยากาศองคการมากกวากลุมอ่ืน 
 
 
 



107 

ตารางท่ี 29  เปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร  
จํากัด  จําแนกตามอายุเปนรายคู  ดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 

(n=254)   
การรับรูบรรยากาศองคการ               ชวงอายุ                   n                       20 - 30 ป        31 - 40 ป     41 ปขึ้นไป                                

                                                         20 - 30 ป                116         8.88                                                               *  
ดานการสนับสนุนจาก                    31 -  40 ป                101         9.00                                                               * 
      ผูบังคับบัญชา                           41 ปขึ้นไป                37          9.54                        
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

จากตารางท่ี 29  พบวาพนกังานท่ีอายุอยูในชวง 20 - 30 ป  (คาเฉล่ีย = 8.88)  และพนกังาน
ท่ีอายุอยูในชวง31 - 40 ป  (คาเฉล่ีย = 9.00)  มีการรับรูบรรยากาศองคการ ตางกับพนักงานท่ีอายุอยู
ในชวง41 ปข้ึนไป  (คาเฉล่ีย = 9.54) โดยพนักงานท่ีอายุอยูในชวง41 ปข้ึนไป  มีคาเฉลี่ยของการ
รับรูบรรยากาศองคการมากกวากลุมอ่ืน 

 
ตารางท่ี 30  เปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร  

จํากัด  จําแนกตามอายุเปนรายคู  ดานการวางแผน 
(n=254)   

การรับรูบรรยากาศองคการ               ชวงอายุ                   n                       20 - 30 ป        31 - 40 ป     41 ปขึ้นไป                                

                                                         20 - 30 ป                116         8.73                                                               *  
ดานการวางแผน                              31 -  40 ป                101         8.94                                                               *  
                                                        41 ปขึ้นไป                37          9.56                        
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

จากตารางท่ี 30  พบวาพนกังานท่ีอายุอยูในชวง 20 - 30 ป  (คาเฉล่ีย = 8.73)  และพนกังาน
ท่ีอายุอยูในชวง31 - 40 ป  (คาเฉล่ีย = 8.94)  มีการรับรูบรรยากาศองคการ ตางกับพนักงานท่ีอายุอยู
ในชวง41 ปข้ึนไป  (คาเฉล่ีย = 9.56)  โดยพนักงานท่ีอายุอยูในชวง41 ปข้ึนไป  มีคาเฉล่ียของการ
รับรูบรรยากาศองคการมากกวากลุมอ่ืน 
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ตารางท่ี 31  เปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร  
จํากัด  จําแนกตามอายุเปนรายคู  ดานการรวมมือ 

(n=254)   
การรับรูบรรยากาศองคการ               ชวงอายุ                   n                       20 - 30 ป        31 - 40 ป     41 ปขึ้นไป                                

                                                         20 - 30 ป                116         8.63                                                               *  
ดานการรวมมือ                               31 -  40 ป                101         9.00                                                               *  
                                                        41 ปขึ้นไป                37         9.78                        
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

จากตารางท่ี 31  พบวาพนกังานท่ีอายุอยูในชวง 20 - 30 ป  (คาเฉล่ีย = 8.63)  และพนกังาน
ท่ีอายุอยูในชวง31 - 40 ป  (คาเฉล่ีย = 9.00)  มีการรับรูบรรยากาศองคการ ตางกับพนักงานท่ีอายุอยู
ในชวง41 ปข้ึนไป  (คาเฉล่ีย = 9.78)   โดยพนักงานท่ีอายุอยูในชวง41 ปข้ึนไป  มีคาเฉล่ียของการ
รับรูบรรยากาศองคการมากกวากลุมอ่ืน 

 
ตารางท่ี 32  เปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร  

จํากัด  จําแนกตามอายุเปนรายคู  ดานการส่ือสาร 
(n=254)   

การรับรูบรรยากาศองคการ               ชวงอายุ                   n                    20 - 30 ป        31 - 40 ป        41 ปขึ้นไป                                

                                                         20 - 30 ป                116         8.75                                                               * 
ดานการสื่อสาร                                31 -  40 ป                101        8.81                                                                * 
                                                        41 ปขึ้นไป                37         9.45                        
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

จากตารางท่ี 32  พบวาพนกังานท่ีอายุอยูในชวง 20 - 30 ป  (คาเฉล่ีย = 8.75)  และพนกังาน
ท่ีอายุอยูในชวง31 - 40 ป  (คาเฉล่ีย = 8.81)  มีการรับรูบรรยากาศองคการ ตางกับพนักงานท่ีอายุอยู
ในชวง41 ปข้ึนไป  (คาเฉล่ีย = 9.45)   โดยพนักงานท่ีอายุอยูในชวง41 ปข้ึนไป  มีคาเฉล่ียของการ
รับรูบรรยากาศองคการมากกวากลุมอ่ืน 
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ตารางท่ี 33  เปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร  
จํากัด  จําแนกตามอายุเปนรายคู  ดานการริเร่ิม 

(n=254)   
การรับรูบรรยากาศองคการ               ชวงอายุ                   n                       20 - 30 ป        31 - 40 ป     41 ปขึ้นไป                                

                                                         20 - 30 ป                116         8.65                                                               *  
ดานการริเริ่ม                                   31 -  40 ป                101         8.99                                                               * 
                                                        41 ปขึ้นไป                37         9.67                        
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

จากตารางท่ี 33  พบวาพนกังานท่ีอายุอยูในชวง 20 - 30 ป  (คาเฉล่ีย = 8.65)  และพนกังาน
ท่ีอายุอยูในชวง31 - 40 ป  (คาเฉล่ีย = 8.99)  มีการรับรูบรรยากาศองคการ ตางกับพนักงานท่ีอายุอยู
ในชวง41 ปข้ึนไป  (คาเฉล่ีย = 9.67)   โดยพนักงานท่ีอายุอยูในชวง41 ปข้ึนไป  มีคาเฉล่ียของการ
รับรูบรรยากาศองคการมากกวากลุมอ่ืน 

 
ตารางท่ี 34  เปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร  

จํากัด  จําแนกตามอายุเปนรายคู  ดานการลาออก 
(n=254)   

การรับรูบรรยากาศองคการ               ชวงอายุ                   n                       20 - 30 ป        31 - 40 ป     41 ปขึ้นไป                                

                                                         20 - 30 ป                116         8.05                                                               *  
ดานการลาออก                                31 -  40 ป                101         8.01                                                               *  
                                                        41 ปขึ้นไป                37         6.75                        
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

จากตารางท่ี 34  พบวาพนกังานท่ีอายุอยูในชวง 20 - 30 ป  (คาเฉล่ีย = 8.05)  และพนกังาน
ท่ีอายุอยูในชวง31 - 40 ป  (คาเฉล่ีย = 8.01)  มีการรับรูบรรยากาศองคการ ตางกับพนักงานท่ีอายุอยู
ในชวง41 ปข้ึนไป  (คาเฉล่ีย = 6.75) โดยพนักงานท่ีอายุอยูในชวง20 - 30 ป มีคาเฉล่ียของการรับรู
บรรยากาศองคการมากกวากลุมอ่ืน 
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ตารางท่ี 35  เปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร  
จํากัด  จําแนกตามอายุเปนรายคู  ทุกดานโดยรวม 

(n=254)   
การรับรูบรรยากาศองคการ               ชวงอายุ                   n                       20 - 30 ป        31 - 40 ป     41 ปขึ้นไป                                

                                                         20 - 30 ป                116       208.72                                                               *  
โดยรวม                                           31 -  40 ป                101       209.40                                                               *  
                                                        41 ปขึ้นไป                37        224.78                        
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

จากตารางท่ี 35  พบวาพนกังานท่ีอายุอยูในชวง 20 - 30 ป  (คาเฉล่ีย = 208.72)  และ
พนักงานท่ีอายุอยูในชวง31 - 40 ป  (คาเฉลี่ย = 209.40)  มีการรับรูบรรยากาศองคการ ตางกับ
พนักงานท่ีอายุอยูในชวง41 ปข้ึนไป  (คาเฉล่ีย = 224.78)  โดยพนักงานท่ีอายุอยูในชวง41 ปข้ึนไป 
มีคาเฉล่ียของการรับรูบรรยากาศองคการมากกวากลุมอ่ืน 

 
สรุปจากผลการวิเคราะหเปรียบทียบการรับรูประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษทั 

โตโยตามหานคร  จํากัด  จําแนกตามอายุ  รายดานและโดยรวม ดังรายละเอียดขางตน  สรุปไดวา
พนักงานท่ีมีอายุแตกตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการแตกตางกัน  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีต้ัง
ไว โดยพนกังานท่ีมีอายุมาก 41 ปข้ึนไปจะมีการรับรูประสิทธิผลองคการทุกดานสูงสุด 
 

สมมติฐานท่ี 2.3  พนักงานท่ีมีการศึกษาแตกตางกันมีการรับรูประสิทธิผลองคการ
แตกตางกัน 
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ตารางท่ี 36  จาํนวน (n)  คาเฉล่ีย ()  และสวนเบ่ียงเบนมาตราฐาน (S.D.) ของการรับรูประสิทธิ 
ผลองคการโดยรวมของพนกังานบริษัทโตโยตามหานคร  จํากัด  จําแนกตามการศึกษา 

(n=254) 

การรับรูประสิทธิผลองคการโดยรวม                           n                                        S.D.           
           จําแนกตามการศึกษา                                                                                                                          
           ตํ่ากวาปริญญาตรี                                                -                              -                            -  
           ปริญญาตรี                                                        244                       209.45                   18.59 
           สูงกวาปริญญาตรี                                               10                       257.10                   25.87 

 
เนื่องจากขอมูลของจํานวนกลุมตัวอยางมีความแตกตางกนัมาก  จึงไมสามารถนํามา

วิเคราะหเพื่อตอบสมมติฐานในขอนี้ได 
 

สมมติฐานท่ี  2.4  พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีการรับรูประสิทธิผลองคการแตกตาง
กัน 
 
ตารางท่ี 37  การเปรียบเทียบคาเฉล่ียของการรับรูประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัท  โต

โยตามหานคร  จํากัด  จําแนกตามสถานภาพสมรส  รายดานและโดยรวม 
(n=254) 

       สถานภาพสมรส                        โสด (184)                   สมรส (70) 

การรับรูประสิทธิผลองคการ                       S.D.                          S.D.                t                    p                               

ดานความยืดหยุน                          7.97          1.50            8.54          1.69             -2.58              .010 
ดานการพัฒนา                              9.32          1.11            9.58          1.48             -1.35              .179 
ดานการรวมมือกันทํางาน             8.65          1.19            9.00          1.61             -1.64              .104 
ดานการควบคุมการทํางานแบบ     
ประชาธิปไตย                               8.30          1.46            9.05          1.74             -3.44              .001 
ดานความเช่ือม่ัน                           8.79          1.38            8.97          1.57             -0.80              .423 
ดานการคัดเลือกพนักงาน             8.75          1.49            9.00          1.76             -1.05              .295 
ดานความหลากหลาย                   9.14          1.28             9.35          1.51             -1.05              .293 
ดานการมอบหมายงาน                 9.08          1.33             9.31         1.52             -1.12               .264 
ดานการแสวงหาผลประโยชน      9.49          0.79            9.68          1.01             -1.41              .159 
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ตารางท่ี 37 (ตอ) 
(n=254) 

       สถานภาพสมรส                         โสด (184)                  สมรส (70) 

การรับรูประสิทธิผลองคการ                       S.D.                          S.D.                t                    p                               

ดานการใหความสําคัญกับผล 
ของงาน                                        8.83          1.26             9.12          1.76             -1.26              .208 
ดานคณะกรรมการท่ีปรึกษา         8.45          1.27             8.81          1.71             -1.61              .110 
ดานการประสานงาน                    8.88         1.40             9.30          1.59              -2.04             .042 
ดานการกระจายอํานาจ                 8.46          1.56            9.05          1.74              -2.60             .010 
ดานความเขาใจ                             8.10         1.53             8.71          1.66              -2.77             .006 
ดานความขัดแยง                           8.75         1.47             9.30          1.59              -2.57             .011 
การวางแผนจดัการบุคลากร          7.77         1.41             8.44          1.86              -3.07             .002 
การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา   8.85         1.23             9.48          1.63              -3.28             .001 
ดานการวางแผน                            8.83         1.23             9.20          1.47             -1.98              .048 
ดานความรวมมือ                           8.83         1.27             9.25          1.59             -2.18              .030 
ดานผลผลิต-การสนับสนุน- 
ความสม่ําเสมอ                              9.06         1.37             9.20          1.49             -0.65             .514 
ดานการส่ือสาร                             8.72          1.50            9.28          1.60              -2.59             .010 
ดานการริเร่ิม                                 8.75          1.48            9.14          1.52              -3.13             .002 
ดานการควบคุมของ 
ผูบังคับบัญชา                                8.96          1.60            9.31          1.78              -1.42             .157 
ดานการลาออก                             8.03          1.80            7.35          2.09                2.56             .011 

       รวม                                    208.88        17.80        217.78        2687               -3.06             .002 

  
จากตารางท่ี 37 พบวาพนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีการรับรูประสิทธิผล

องคการโดยรวมแตกตางกนั  (ท่ีระดับนยัสําคัญทางสถิติ .002)  และเม่ือพิจารณาเปนรายไดพบวามี
ดานความยืดหยุน  ดานการควบคุมการทํางานแบบประชาธิปไตย  ดานการประสานงาน  ดานการ
กระจายอํานาจ  ดานความเขาใจ  ดานความขัดแยง  ดานการวางแผนจัดการบุคลากร  ดานการ
สนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  ดานการวางแผน  ดานความรวมมือ  ดานการส่ือสาร  ดานการริเร่ิม  
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ดานการลาออก   มีการรับรูบรรยากาศองคการแตกตางกัน  (ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติต้ังแต .048 - 
.001) 
 

สรุปไดวาพนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีการรับรูประสิทธิผลองคการแตกตาง
กัน  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไว  โดยพนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแลวมีการรับรูสูงกวา
พนักงานท่ีมีสถานะโสดทุกดาน 
 
 สมมติฐานท่ี 2.5 พนักงานท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันมีการรับรูประสิทธิผลองคการ
แตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 38  การเปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัท 

โตโยตามหานคร  จํากัด  จําแนกตามตาํแหนงงาน 
(n=254) 

การรับรูบรรยากาศองคการ                                        n                                        S.D.           
    จําแนกตามตําแหนงงาน                                                                                                             
     ผูบริหาร                                                               14                         266.21                   11.12 
     พนักงาน                                                             240                        208.13                   16.57 

 
เนื่องจากขอมูลของจํานวนกลุมตัวอยางมีความแตกตางกนัมาก  จึงไมสามารถนํามา

วิเคราะหเพื่อตอบสมมติฐานในขอนี้ได 
 
สมมติฐานท่ี 3  การรับรูบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการ   
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ตารางที่ 39  ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการกับประสิทธิผลขององคการพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร  จาํกัด   
(n=254) 

 การรับรูบรรยากาศองคการ 

ประสิทธิผลองคการ 
ดานโครงสราง

องคการ 
ดานมาตรฐาน 

ดานความ
รับผิดชอบ 

ดานการยอมรับ
ในคุณคา 

ดานความ
สนับสนุน 

ดานความผูกพัน ทุกดานโดยรวม 

  r q r q r q r q r q r q   

ความยืดหยุน .336 .000 .324 .000 -.081 .198 .329 .000 .328 .000 .401 .000 .398 .000 

การพัฒนา .324 .000 .359 .000 .090 .151 .393 .000 .424 .000 .478 .000 .495 .000 

การรวมมือกันทํางาน .341 .000 .446 .000 .122 .052 .371 .000 .542 .000 .604 .000 .574 .000 

การควบคุมการทํางาน 
แบบประชาธิปไตย 

.445 .000 .398 .000 .185 .003 .451 .000 .447 .000 .362 .000 .545 .000 

ความเชื่อมั่น .398 .000 .425 .000 .273 .000 .364 .000 .551 .000 .389 .000 .563 .000 

การคัดเลือกพนักงาน .396 .000 .527 .000 .046 .467 .345 .000 .488 .000 .509 .000 .548 .000 

ความหลากหลาย .341 .000 .512 .000 .096 .127 .382 .000 .418 .000 .523 .000 .538 .000 

การมอบหมายงาน .326 .000 .522 .000 .053 .402 .383 .000 .381 .000 .657 .000 .552 .000 

การแสวงหาผลประโยชน .335 .000 .217 .001 .118 .061 .332 .000 .276 .000 .364 .000 .394 .000 
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ตารางที่ 39  (ตอ) 
(n=254) 

 การรับรูบรรยากาศองคการ 

ประสิทธิผลองคการ 
ดานโครงสราง

องคการ 
ดานมาตรฐาน 

ดานความ
รับผิดชอบ 

ดานการยอมรับ
ในคุณคา 

ดานความ
สนับสนุน 

ดานความผูกพัน ทุกดานโดยรวม 

  r q r q r q r q r q r q   

การใหความสําคัญกับผลของงาน .453 .000 .530 .000 .146 .020 .449 .000 .469 .000 .576 .000 .623 .000 

คณะกรรการที่ปรึกษา ..439 .000 .570 .000 .188 .003 .476 .000 .480 .000 .513 .000 .631 .000 

การประสานงาน .321 .000 .458 .000 .098 .119 .349 .000 .358 .000 .538 .000 .503 .000 

การกระจายอํานาจ .252 .000 .342 .000 .213 .001 .419 .000 .473 .000 .470 .000 .514 .000 

ความเขาใจ .465 .000 .381 .000 .192 .002 .296 .000 .473 .000 .272 .000 .489 .000 

ความขัดแยง .387 .000 .298 .000 .149 .017 .247 .000 .414 .000 .351 .000 .435 .000 

การวางแผนจัดการบุคลากร .409 .000 .416 .000 .193 .002 .484 .000 .501 .000 .413 .000 .575 .000 

การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา .321 .000 .392 .000 .256 .002 .380 .000 .498 .000 .426 .000 .535 .000 

การวางแผน .311 .000 .290 .000 .093 .140 .359 .000 .380 .000 .390 .000 .437 .000 

การรวมมือ .416 .000 .401 .000 .144 .022 .314 .000 .420 .000 .448 .000 .507 .000 
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ตารางที่ 39  (ตอ) 
(n=254) 

 การรับรูบรรยากาศองคการ 

ประสิทธิผลองคการ 
ดานโครงสราง

องคการ 
ดานมาตรฐาน 

ดานความ
รับผิดชอบ 

ดานการยอมรับ
ในคุณคา 

ดานความ
สนับสนุน 

ดานความผูกพัน ทุกดานโดยรวม 

  r q r q r q r q r q r q   
ผลผลิต-การสนับสนุน-ความ
สม่ําเสมอ 

.222 .000 .285 .000 .206 .001 .276 .000 .382 .000 .339 .000 .401 .000 

การสื่อสาร .298 .000 .371 .000 .141 .025 .353 .000 .361 .000 .434 .000 .464 .000 

การริเริ่ม .233 .000 .340 .000 .152 .015 .330 .000 .355 .000 .313 .000 .408 .000 

การควบของผูบังคับบัญชา .132 .035 .364 .000 .227 .015 .289 .000 .346 .000 .432 .000 .417 .000 

การลาออก .379 .000 -.226 .000 -.085 .175 -.278 .000 -.366 .000 -.166 .008 -.360 .000 

ทุกดานโดยรวม .507 .000 .612 .000 .221 .000 .549 .000 .640 .000 .683 .000 .761 .000 
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จากตารางท่ี 39  พบวามีลักษณะความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการ  กับประสิทธิผล
องคการทั้งรายดาน  และโดยรวม ท้ังหมด 175 ตัว  (ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติต้ังแต .05 - .000)  
ยกเวนดานความรับผิดชอบกับความยดืหยุน  ดานความรับผิดชอบกับการพัฒนา  ดานความ
รับผิดชอบกับการควบคุมการทํางานแบบประชาธิปไตย  ดานความรับผิดชอบกับการคัดเลือก
พนักงาน  ดานความรับผิดชอบกับความหลากหลาย  ดานความรับผิดชอบกับการมอบหมายงาน  
ดานความรับผิดชอบกับการแสวงหาผลประโยชน  ดานความรับผิดชอบกับการประสานงาน  ดาน
ความรับผิดชอบกับการวางแผน  และดานความรับผิดชอบกับการลาออก 

 
ขอวิจารณ 

 
การรับรูบรรยากาศองคการ 

 
จากผลการศึกษา  พบวา  พนักงานบริษัทโตโยตามหานครมีการรับรูบรรยากาศองคการ

โดยรวมเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ยเทากับ188.93)  และเม่ือพจิารณาเปนรายดานพบวา
สวนใหญอยูในระดับปานกลาง  ไดแกดานโครงสราง  (คาเฉล่ียเทากับ 30.94)  ดานมาตรฐาน 
(คาเฉล่ียเทากบั 31.35)  ดานการยอมรับในคุณคา  (คาเฉลี่ยเทากับ 24.24)  และอยูในระดับสูง  
ไดแกดานความสนับสนุน (คาเฉล่ียเทากับ 34.41)  ดานความรับผิดชอบ (คาเฉล่ียเทากับ 34.02)  
และดานความผูกพัน (คาเฉล่ียเทากับ 33.97)   

 
พนักงานสวนใหญมีการรับรูบรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง    อาจเนื่องมาจาก

พนักงานสวนใหญอยูในชวงอายุ 20 – 30 ป  และมีสถานภาพโสด  เปนชวงวัยท่ียังขาดความมุงม่ัน  
ความใสใจในการดําเนนิงาน  ยังไมตองรับผิดชอบในครอบครัวจึงไมมีการตั้งเปาหมายในการ
ทํางานและการดําเนินชีวิตสูงนัก  สอดคลองกับจําเนยีร  ชวงโชติ  และคณะ (2515: 117)  ท่ีกลาววา
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูของคนเรามีมากมายหลายประการ ประการแรก  เปนบทบาทปจจัย
ภายใน  ไดแก  คุณสมบัติภายในของผูรับรู  เชน  ความตองการ  หรือแรงขับ  คุณคา  ความสนใจ  
และประสบการณเดิม  และการท่ีพนักงานอาย ุ41 ปข้ึนไปสวนใหญมีการรับรูบรรยากาศองคการ
สูงกวา  พนกังานท่ีมีอายุตํ่ากวา  อาจเนื่องมาจากพนกังานท่ีมีอายุมากมีประสบการณในการทํางาน
มากกวา  มีอายุการทํางานท่ีมากกวา  ทํางานในบริษัทมานาน  จนมีความเขาใจในโครงสราง  
เปาหมาย  ระเบียบวิธีปฏิบัติงานในองคการมากกวาพนักงานท่ีอายุยังนอย ซ่ึงสอดคลองกับสุปาณี  
และคณะ (2545)  ท่ีพบวาการท่ีแตละคนมีการรับรูท่ีแตกตางกันออกไปแมวาจะเปนส่ิงเราเดียวกนั  
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สวนหนึ่งข้ึนอยูกับองคประกอบตาง ๆ ไดแก  ธรรมชาติของส่ิงเรา  ประสบการณเดิม  ความ
คาดหวังในขณะนั้น  ความสนใจ  เปนตน  และจากผลการศึกษายังพบวา   

 
การรับรูประสิทธิผลองคการ 
 

จากผลการศึกษา  พบวา  พนักงานบริษัทโตโยตามหานครมีการรับรูประสิทธิผลองคการ
โดยรวมเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ยเทากับ211.35)  และเม่ือพจิารณาเปนรายดานพบวา
สวนใหญอยูในระดับปานกลาง  ไดแกดานความยดืหยุน (คาเฉล่ียเทากับ 8.14)  ดานการรวมมือกนั
ทํางาน (คาเฉลี่ยเทากับ 8.75)  ดานการควบคุมการทํางานแบบประชาธิปไตย  (คาเฉลี่ยเทากับ 8.51)  
ดานการเช่ือม่ัน (คาเฉล่ียเทากับ 8.85)  ดานการคัดเลือกพนักงาน (คาเฉล่ียเทากับ 8.82)  ดานการให
ความสําคัญกับผลของงาน (คาเฉล่ียเทากับ 8.92)  ดานคณะกรรมการท่ีปรึกษา (คาเฉล่ียเทากับ 8.55)  
ดานการประสานงาน (คาเฉลี่ยเทากับ 9.00)  ดานการกระจายอํานาจ (คาเฉล่ียเทากับ 8.62)  ดาน
ความเขาใจ (คาเฉล่ียเทากับ 8.28)  ดานความขัดแยง (คาเฉล่ียเทากับ 8.90) ดานการวางแผนจัดการ
บุคลากร (คาเฉล่ียเทากับ 7.95) ดานการวางแผน (คาเฉลี่ยเทากับ 8.94) ดานการรวมมือ (คาเฉล่ีย
เทากับ 8.94)  ดานการส่ือสาร (คาเฉล่ียเทากับ 8.89)  ดานการริเร่ิม (คาเฉล่ียเทากับ 8.95)  ดานการ
ลาออก (คาเฉล่ียเทากับ 7.86)  และอยูในระดับสูง  ไดแกดานการพัฒนา (คาเฉล่ียเทากับ 9.39)  ดาน
ความหลากหลาย (คาเฉล่ียเทากับ 9.21)  ดานการมอบหมายงาน (คาเฉล่ียเทากับ 9.15)  )  ดานการ
แสวงหาผลประโยชน (คาเฉลี่ยเทากับ 9.54)  ดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา (คาเฉล่ียเทากับ 
9.04)  ดานผลผลิต - การสนับสนุน – ความสมํ่าเสมอ  (คาเฉล่ียเทากับ 9.11)  และดานการควบคุม
จากผูบังคับบัญชา (คาเฉล่ียเทากับ 9.07)   
 
 สวนรายขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ ขอ 4 มีการจัดการฝกอบรม  สงเสริมความรูใหม ๆ ใหกับ
บุคลากรอยูเสมอ (คาเฉล่ียเทากับ 3.28) การที่องคการใหความสําคัญในการฝกอบรม เพิ่มทักษะ  
และความรูใหม ๆ ในการดําเนินงานใหกับพนักงานอยูเสมอ  จะทําใหพนักงานมีการพฒันา
ประสิทธิผลในการดําเนินงาน  ซ่ึงสอดคลองกับ Budke and Sandra (1988) ท่ีกลาววา เทคโนโลยี
เพื่อพัฒนาความสามารถของมนุษย เปนระบบการฝกอบรมและพัฒนาโดยใชวิธีเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายของการพัฒนาความสามารถของบุคลากร ซ่ึงจะทําใหทําใหม่ันใจไดวาความรูของบุคคล 
ทักษะ แรงจูงใจและสภาพแวดลอมท่ีสนับสนุน  จะทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล   และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ ขอ 72 มีการลาออกของบุคลากรเนื่องมาจากการขาด
ความสามารถในการทํางานมากนอยเพียงใด (คาเฉล่ียเทากับ 2.10)  การที่มีบุคลากรลาออกจาก
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องคการจํานวนมาก อาจกอใหเกิดความสูญเสียกับองคการได  เพราะองคการจะตองเสียเวลา  และ
ทรัพยาการไปในการคัดเลือกพนักงานใหม  อีกท้ังการจดัการฝกอบรม  รวมถึงอาจเกดิการชะงัก
ของงานเพราะขาดทรัพยากรบุคคลในการดาํเนินงานตอ  ซ่ึงสอดคลองกับ Moorhead and Griffin 
(2001) ท่ีกลาววาการเปล่ียนงาน (Turnover) ส่ิงนี้จะเกิดข้ึนเม่ือมีบุคลากรออกจากองคการ  ถา
บุคคลนั้นมีประสิทธิภาพ  และองคการไดลงทุนในเร่ืองของการฝกอบรมไปสูง  ถือวาไดเกดิความ
สูญเสียข้ึนกับองคการ   
 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
ตารางท่ี 40  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวจิัย 
 

                                         สมมติฐานการวิจัย                                             ผลการทดสอบสมมติฐาน 
                                                                                                                    สอดคลอง    ไมสอดคลอง 

1.  พนักงานท่ีมีลักษณะสวนบุคคลแตกตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการแตกตางกัน   
1.1  พนักงานท่ีมีเพศแตกตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการแตกตางกัน                                 
1.2  พนักงานท่ีมีอายุแตกตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการแตกตางกัน             
1.3  พนักงานท่ีมีการศึกษาแตกตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการ 
แตกตางกัน                                                                                                              -                   - 
1.4  พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการ 
แตกตางกัน                                                                                                              
1.5  พนักงานท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกนัมีการรับรูบรรยากาศองคการ 
แตกตางกัน                                                                                                              -                   - 

2.  พนักงานท่ีมีลักษณะสวนบุคคลแตกตางกันมีการรับรูประสิทธิผลขององคการแตกตางกัน   
2.1  พนักงานท่ีมีเพศแตกตางกันมีการรับรูประสิทธิผลขององคการแตกตางกัน                        
2.2  พนักงานท่ีมีอายุแตกตางกันมีการรับรูประสิทธิผลขององคการแตกตางกัน    
2.3  พนักงานท่ีมีการศึกษาแตกตางกันมีการรับรูประสิทธิผลขององคการ                 
แตกตางกัน                                                                                                               -                  - 
2.4  พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีการรับรูประสิทธิผลขององคการ 
แตกตางกัน                                                                                                              
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ตารางท่ี 40  (ตอ) 
 

                                         สมมติฐานการวิจัย                                             ผลการทดสอบสมมติฐาน 
                                                                                                                    สอดคลอง    ไมสอดคลอง 

2.5  พนักงานท่ีมีตําแหนงแตกตางกันมีการรับรูประสิทธิผลขององคการ 
แตกตางกัน                                                                                                               -                  - 

3.  การรับรูบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการ           

 
จากตารางท่ี 40 พบวาผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย  เร่ืองการรับรูบรรยากาศและ

ประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร  จํากัดสามารถอธิบายไดดงัตอไปนี ้
 

สมมติฐานท่ี 1  พนักงานบริษัทโตโยตามหานคร  จํากดัท่ีมีปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลตางกัน  
มีการรับรูบรรยากาศองคการแตกตางกัน  ซ่ึงแยกเปนสมมติฐานยอยดังนี ้

 
     1.1  เพศ  พนักงานสวนใหญรอยละ 50.8  เปนเพศชาย  และพบวาพนักงานท่ีมีเพศ

ตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการไมแตกตางกัน  จึงไมสอดคลองกับสมมติฐานท่ีต้ังไว  ซ่ึง
สอดคลองกับการศึกษาของจุฑารัตน  สุคันธรัตน (2540) ท่ีพบวาปจจยัสวนบุคคล ไดแก เพศ ไมมี
ผลตอการรับรูบรรยากาศองคการ  และสอดคลองกับการศึกษาของวรนชุ  ทองไพบูลย (2543)  ท่ี
พบวาเพศ  อายุ  ระดับการศกึษา  สถานภาพสมรส  และระยะเวลาในการทํางาน  ไมมีผลทําใหการ
รับรูบรรยากาศองคการแตกตางกัน 

 
     1.2  อายุ  พนักงานสวนใหญรอยละ 45.7  มีอายุอยูในชวง 20 – 30 ป  และพบวา

พนักงานท่ีมีอายุตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการตางกัน  จึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีต้ังไว  ซ่ึง
สอดคลองกับการศึกษาของเมทินี  ทวีชัยศุภพงษและพยอม  วงศสารศรี (2548) ท่ีพบวาพนกังานท่ี
อายุตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวมแตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .001  
และสอดคลองกับการศึกษาของนุชกร  จนัทรแปลง (2542)  ท่ีพบวาอายุมีความสัมพนัธเชิงบวกกับ
การรับรูบรรยากาศองคการโดยรวม  ดานโครงสรางองคการ  ดานความรับผิดชอบ  ดานการ
สนับสนุน  และมีความสัมพนัธเชิงลบกับการรับรูบรรยากาศองคการ  ดานความเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกัน 
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     1.3 การศึกษา  เนื่องจากขอมูลของจํานวนกลุมตัวอยางมีความแตกตางกันมาก  จึงไม
สามารถนํามาวิเคราะหเพื่อตอบสมมติฐานได 

 
     1.4 สถานภาพสมรส   พนกังานสวนใหญรอยละ 72.4  มีสถานภาพโสด  และพบวา

พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรส ตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการตางกัน  จึงสอดคลองกับ
สมมติฐานท่ีต้ังไว  ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของบุญญตา  รักษาเจริญ (2544) ท่ีพบวาปจจัยท่ีมี
อิทธิพลตอการรับรูบรรยากาศองคการ ไดแกสถานภาพสมรสและสายงานตางกนั มีการรับรู
เกี่ยวกับบรรยากาศในองคการแตกตางกนั  และสอดคลองกับการศึกษาของเรืองศักดิ์  วิทวัสการเวช 
(2542) ท่ีพบวาสถานภาพสมรส  รายได  และตําแหนงงานท่ีแตกตางกนั  มีการรับรูบรรยากาศ
องคการตางกนั 
 

      1.5 ตําแหนงงาน  เนื่องจากขอมูลของจํานวนกลุมตัวอยางมีความแตกตางกันมาก  จึง
ไมสามารถนํามาวิเคราะหเพือ่ตอบสมมติฐานได 

 
สมมติฐานท่ี 2  พนักงานบริษัทโตโยตามหานคร  จํากดัท่ีมีปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลตางกัน  

มีการรับรูประสิทธิผลองคการแตกตางกนั  ซ่ึงแยกเปนสมมติฐานยอยดังนี ้
 
     2.1  เพศ  พนักงานสวนใหญรอยละ 50.8  เปนเพศชาย  และพบวาพนักงานท่ีมีเพศ

ตางกันมีการรับรูประสิทธิผลองคการไมแตกตางกัน  จึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  ซ่ึง
สอดคลองกับการศึกษาของศักดาพงษ  ระพิพันธุ (2540) ท่ีพบวาระดับประสิทธิผลในการนําความรู
ไปใชระหวางเพศชายและเพศหญิงไมแตกตางกัน  

 
     2.2  อายุ  พนักงานสวนใหญรอยละ 45.7  มีอายุอยูในชวง 20 – 30 ป  และพบวา

พนักงานท่ีมีอายุตางกันมีการรับรูประสิทธิผลองคการตางกัน  จึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีต้ังไว  
ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของสกาวรัตน  เสนโสพิศ (2541) ท่ีพบวาอายุ ของผูตอบแบบสอบถาม
เทานั้นท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการในภาพรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.05 

 
     2.3 การศึกษา  เนื่องจากขอมูลของจํานวนกลุมตัวอยางมีความแตกตางกันมาก  จึงไม

สามารถนํามาวิเคราะหเพื่อตอบสมมติฐานได 
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     2.4 สถานภาพสมรส   พนกังานสวนใหญรอยละ 72.4  มีสถานภาพโสด  และพบวา
พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรส ตางกันมีการรับรูประสิทธิผลองคการตางกัน  ซ่ึงสอดคลองกับ
การศึกษาของธนวินทร  พัฒนครู (2546) ท่ีพบวาสถานภาพสมรส ท่ีแตกตางกัน สงผลตอ
ประสิทธิผลในการทํางานท่ีแตกตางกัน 
 

     2.5 ตําแหนงงาน  เนื่องจากขอมูลของจํานวนกลุมตัวอยางมีความแตกตางกันมาก  จึงไม
สามารถนํามาวิเคราะหเพื่อตอบสมมติฐานได 

 
สมมติฐานท่ี 3  การรับรูบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการ  

พบวาการรับรูบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการ  อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .000  จึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีต้ังไว  ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของดวงสมร   
กล่ินเจริญ (2545) ท่ีพบวาบรรยากาศโรงเรียน ความคิดสรางสรรค พฤติกรรมการบริหาร ความพึง
พอใจในการทาํงานของครู มีความสัมพันธกับประสิทธิผลการจัดการศึกษาของโรงเรียนเอกชน
อาชีวศึกษา  และสอดคลองกับการศึกษาของMoore (1997) ท่ีพบวาท้ังบุคลิกภาพและบรรยากาศ
องคการมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน   
 
 
 
 



 

บทท่ี  5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 

 
สรุปผลการวิจัย 

 
การวิจยัคร้ังนี้เปนการศึกษาเรื่องการรับรูบรรยากาศและประสิทธิผลองคการของพนักงาน

บริษัทโตโยตามหานคร จํากดั  เปนการวิจยัเชิงพรรณนา (Descriptive Research)  โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อ 

 
1.  เพื่อศึกษาการรับรูบรรยากาศองคการของพนักงาน  บริษัท โตโยตามหานคร  จํากัด  

 
2.  เพื่อศึกษาการรับรูประสิทธิผลขององคการของพนักงาน บริษัทโตโยตามหานคร  จาํกัด  

 
3.  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบการรับรูบรรยากาศองคการ  และประสิทธิผลขององคการของ

พนักงานบริษทั โตโยตามหานคร  จํากัด ท่ีมีลักษณะสวนบุคคล  ไดแก  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส  และตําแหนง แตกตางกนั 
 

4. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการ  และประสิทธิผลของ
องคการของพนักงานโตโยตามหานคร  จํากัด  

 
การวิจยัคร้ังนีไ้ดทําการก็บรวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถามจากกลุมตัวอยางคือพนักงาน

บริษัทโตโยตามหานคร  จํากดั  จํานวน 254 คน  เคร่ืองมือท่ีใชในการเกบ็รวบรวมขอมูลในการวจิัย
คร้ังนี้  เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึนมาจากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเกีย่วของ
เปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล  โดยไดรับการตรวจสอบและแกไขความถูกตองเท่ียงตรง
เชิงเนื้อหา  และทําการหาความเช่ือม่ัน  โดยนําแบบสอบถามไปทดลองใช (Try Out) กับกลุม
ตัวอยางท่ีมีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยางท่ีจะทําการศึกษาโดยไปเกบ็ขอมูลกับพนกังานบริษัท
โตโยตามหานคร จํากัด  จํานวน 30 คน  ซ่ึงเปนพนกังานท่ีไมใชกลุมตัวอยาง  แลวจึงนํามาวิเคราะห
โดยหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาช (Cronbach’s  coefficient)  ไดคาความเช่ือม่ันดังนี้  คือ  
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การรับรูบรรยากาศองคการ  มีคาความเช่ือม่ันโดยรวมเทากับ .916 การรับรูประสิทธิผลองคการมีคา
ความเช่ือม่ันโดยรวมเทากับ .969  

 
ในการดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลผูวิจัยจะนําแบบสอบถามไปสอบถามกับพนักงาน

บริษัทโตโยตามหานคร  จํากดั ดวยตนเองในระหวางเดือน ธันวาคม 2551 – มกราคม 2552 และนํา
ขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหขอมูลดวยวิธีการทางสถิติทางคอมพิวเตอร  จากน้ันไดทําการวิเคราะหขอมูล
และประมวลผลขอมูลท่ีได  โดยสรุปผลการวิจัยท่ีไดเปนดังนี ้

 
1.  ปจจัยสวนบุคคลพบวา  ลักษณะของพนักงานกลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชาย  โดยมี

อายุ 20 – 30 ป (รอยละ45.7)  ระดับการศึกษาปริญญาตรี (รอยละ96.1) สถานภาพสมรสสวนใหญ  
คือ โสด (รอยละ72.4)  ตําแหนงงานสวนใหญ  คือ พนกังาน (รอยละ94.5)  

 
2.  การรับรูบรรยากาศองคการ  พบวา  พนกังานมีการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมเฉล่ีย

อยูในระดับปานกลางมีคาเฉล่ียเทากับ 30.94 จากการพจิารณาเปนรายขอพบวาพนกังานมีการรับรู
บรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการมากท่ีสุดคือ ขอ 1 องคการของทานมีแผนภูมิของ
องคการที่ระบุหนวยงาน  ตําแหนงการบังคับบัญชาท่ีชัดเจน  มีคาเฉล่ียเทากับ 3.32  สวนการรับรู
บรรยากาศองคการที่มีคาเฉล่ียตํ่าสุดคือ ขอ 9 นโยบายขององคการมีความยุติธรรม  และใหสิทธ์ิท่ี
สมเหตุสมผลแกคนในหนวยงาน  มีคาเฉล่ียเทากับ 2.09 

 
3.  การรับรูประสิทธิผลองคการ  พบวา  พนักงานมีการรับรูประสิทธิผลองคการโดยรวม

เฉล่ียอยูในระดับปานกลางมีคาเฉล่ียเทากบั 211.35 จากการพิจารณาเปนรายขอพบวาพนกังานมีการ
รับรูประสิทธิผลองคการดานการพัฒนามากท่ีสุดคือ ขอ 4 มีการจัดการฝกอบรม  สงเสริมความรู
ใหม ๆ ใหกับบุคลากรอยูเสมอ  มีคาเฉล่ียเทากับ 3.28  สวนการรับรูประสิทธิผลองคการที่มีคาเฉล่ีย
ตํ่าสุดคือ ขอ72 มีการลาออกของบุคลากรเนื่องมาจากการขาดความสามารถในการทํางานมากนอย
เพียงใด  มีคาเฉล่ียเทากับ 2.10 

 
4.  การทดสอบสมมติฐาน 

 
     4.1  พนักงานท่ีมีลักษณะสวนบุคคลแตกตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการแตกตาง

กัน   
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          4.1.1  เปรียบเทียบพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร จํากัดท่ีมีเพศแตกตางกนัจะมีการ
รับรูบรรยากาศองคการแตกตางกัน  พนกังานบริษัทโตโยตามหานคร จํากัดท่ีมีเพศแตกตางกันจะมี
การรับรูบรรยากาศองคการไมแตกตางกัน 

 
          4.1.2  เปรียบเทียบพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร จํากัดท่ีมีอายุแตกตางกัน  มีการ

รับรูบรรยากาศองคการโดยรวมแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .000 
 

          4.1.3  เปรียบเทียบพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร จาํกัดท่ีมีการศึกษาแตกตางกัน
จะมีการรับรูบรรยากาศองคการแตกตางกนั  เนื่องจากขอมูลของจํานวนกลุมตัวอยางมีความ
แตกตางกันมาก  จึงไมสามารถนํามาวิเคราะหเพื่อตอบสมมติฐานได 

 
          4.1.4  เปรียบเทียบพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร จํากัดท่ีมีสถานภาพสมรส

แตกตางกัน  มีการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .009 
 

          4.1.5  เปรียบเทียบพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร จํากัดท่ีมีตําแหนงงานแตกตาง
กันจะมีการรับรูบรรยากาศองคการแตกตางกัน  เนื่องจากขอมูลของจํานวนกลุมตัวอยางมีความ
แตกตางกันมาก  จึงไมสามารถนํามาวิเคราะหเพื่อตอบสมมติฐานได 

 
     4.2  พนักงานท่ีมีลักษณะสวนบุคคลแตกตางกันมีการรับรูประสิทธิผลองคการแตกตาง

กัน   
 

           4.2.1  เปรียบเทียบพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร จํากัดท่ีมีเพศแตกตางกนัจะมี
การรับรูประสิทธิผลองคการแตกตางกัน  พนักงานบริษัทโตโยตามหานคร จํากัดท่ีมีเพศแตกตางกนั
จะมีการรับรูประสิทธิผลองคการไมแตกตางกัน 

 
          4.2.2  เปรียบเทียบพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร จํากัดท่ีมีอายุแตกตางกัน  มีการ

รับรูประสิทธิผลองคการโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .000 
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          4.2.3  เปรียบเทียบพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร จํากัดท่ีมีการศึกษาแตกตางกัน
จะมีการรับรูประสิทธิผลองคการแตกตางกัน  เนื่องจากขอมูลของจํานวนกลุมตัวอยางมีความ
แตกตางกันมาก  จึงไมสามารถนํามาวิเคราะหเพื่อตอบสมมติฐานได 

 
           4.2.4  เปรียบเทียบพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร จํากัดท่ีมีสถานภาพสมรส

แตกตางกัน  มีการรับรูประสิทธิผลองคการโดยรวมแตกตางกันอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.002 

 
           4.2.5  เปรียบเทียบพนกังานบริษัทโตโยตามหานคร จํากัดท่ีมีตําแหนงงานแตกตาง

กันจะมีการรับรูประสิทธิผลองคการแตกตางกัน  เนื่องจากขอมูลของจํานวนกลุมตัวอยางมีความ
แตกตางกันมาก  จึงไมสามารถนํามาวิเคราะหเพื่อตอบสมมติฐานได 

 
     4.3  ผลการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ  ตามสมมติฐานท่ีวาการรับรู

บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร  
จํากัด  พบวาการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวม มีความสัมพันธอยางมากกับประสิทธิผลองคการ
โดยรวม  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .000  (r = .761)  และเม่ือวิเคราะหหาความสัมพันธ
ระหวางการรับรูบรรยากาศองคการกับประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร  
จํากัด  ท้ังโดยรวม  และเปนรายดานพบวามีความสัมพันธกันอยางมาก   

 
การรับรูบรรยากาศองคการ  ดานมาตรฐาน  ดานการยอมรับในคุณคา  ดานความสนบัสนุน  

ดานความผูกพัน  และโดยรวม  มีความสัมพันธทางลบกับประสิทธิผลองคการดานการลาออก  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .000  .000  .000  และ .008  ตามลําดับ 

 
ขอเสนอแนะ 

 
จากผลการวิจยัในคร้ังนี้ทําใหทราบถึงปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูบรรยากาศองคการและ

ประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร  จํากัด  โดยขอมูลท่ีไดจากการวิจยัคร้ังนี้
ทําใหเกิดความเขาใจถึงปจจยัท่ีสงผลตอการรับรูบรรยากาศองคการและประสิทธิผลองคการของ
พนักงานบริษทัโตโยตามหานคร  จํากัด  เพิ่มมากข้ึน  เพือ่ใชเปนแนวทางในการสรางบรรยากาศ
องคการใหเหมาะสม  เอ้ือตอการดําเนินงานมากย่ิงข้ึน  และเปนแนวทางในการเสริมสราง



127 

 

ประสิทธิผลใหกับองคการ  โดยผูวิจยัไดแบงขอเสนอแนะออกเปน 2 สวน คือ ขอเสนอแนะท่ีได
จากการวิจัย  และขอเสนอแนะท่ีในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
 
ขอเสนอแนะท่ีไดจากผลวิจัย   
 

จากผลการวิจยัพบวาความแตกตางทางปจจัยสวนบุคคลในดานอายุ  และสถานภาพสมรส
มีผลตอการรับรูบรรยากาศองคการและประสิทธิผลองคการของพนักงานบริษัทโตโยตามหานคร  
จํากัด และพบวาพนกังานมีการรับรูบรรยากาศองคการดานการยอมรับในคุณคาคอนขางตํ่า  
โดยเฉพาะอยางยิ่งในเร่ืองความพอใจในเงินเดือนและสวสัดิการที่พนักงานไดรับในปจจุบัน   
ดังนั้นหากมีการเพิ่มคาตอบแทน  และรางวัลตาง ๆ  อาจสงผลใหการรับรูบรรยากาศในดานการ
ยอมรับในคุณคาเพิ่มมากข้ึน และท่ีสําคัญผูบริหารควรทําความเขาใจถึงปจจัยตาง ๆ ท่ีสงผลถึงการ
รับรูบรรยากาศองคการ เชนจากการวิจัยพบวาพนกังานท่ีมีอายุ 41 ปข้ึนไปมีการรับรูบรรยากาศ
องคการในดานโครงสราง  ดานมาตรฐาน  และดานการยอมรับในคุณคาสูงกวาพนกังานในชวงอายุ
อ่ืน ๆ  และพนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแลวมีการรับรูบรรยากาศองคการในดานโครงสราง  ดาน
มาตรฐาน  และดานการยอมรับในคุณคาสูงกวาพนักงานท่ีมีสถานภาพโสด  ผูบริหารควรทําการ
ปรับปรุงบรรยากาศองคการใหสงผลตอการทํางานมากข้ึนในทุก ๆ ดาน  สรางความเขาใจใน
บทบาทหนาท่ีของพนักงาน  จัดการแบงหนาท่ีในการทํางานใหเหมาะสม  และพิจารณาในเร่ืองของ
การใหรางวัลและการลงโทษพนักงานวาควรจะดําเนินการเชนไรใหสมเหตุสมผล  เพื่อใหพนักงาน
เกิดความพึงพอใจ  และทําใหเกิดการรับรูบรรยากาศองคการเพิ่มมากขึ้น  อันจะกอใหเกิด
ผลประโยชนอันสูงสุดในการดําเนินงาน  และจากผลการวิจัยพบวาพนักงานท่ีมีอาย ุ20 – 30 ป มี
การรับรูบรรยากาศองคการตํ่าในทุก ๆ ดาน  องคการควรใหความใสใจท่ีจะปรับปรุงคุณภาพของ
พนักงานในกลุมนี้ใหดีข้ึน  อาจจัดการฝกอบรมใหกับพนักงานในกลุมนี้มากข้ึน  และในทาง
กลับกันจะตองสรางความพึงพอใจในการทํางาน  และพยายามรักษาทรัพยากรที่มีอายุอยูในชวง 40 
ปข้ึนไปเอาไวใหดี  เพราะเปนพนักงานกลุมท่ีมีการรับรูมากท่ีสุด  ซ่ึงเปนกําลังสําคัญในการประสบ
ความสําเร็จขององคการ 

 
การรับรูประสิทธิผลองคการจากการวิจัยพบวาพนกังานท่ีมีอายุตางกันมีการรับรู

ประสิทธิผลองคการตางกันในดานความยดืหยุน  ดานการรวมมือกันทํางาน  ดานการควบคุมการ
ทํางานแบบประชาธิปไตย  ดานการคัดเลือกพนักงาน  ดานการแสวงหาผลประโยชน  ดานการให
ความสําคัญกับผลของงาน  ดานคณะกรรมการท่ีปรึกษา  ดานการประสานงาน  ดานการกระจาย
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อํานาจ  ดานความเขาใจ  ดานการวางแผนจัดการบุคลากร  ดานการสนบัสนุนจากผูบังคับบัญชา  
ดานการวางแผน   ดานความรวมมือ  ดานการส่ือสาร  ดานการริเร่ิม  และดานการลาออก  ในดาน
ของความเขาใจ  พนักงานมีการรับรูเร่ืองความสอดคลองของปรัชญาองคการกับทิศทางการ
ดําเนินงานขององคการคอนขางตํ่า  ถาพนักงานขาดความเขาใจ  และมีความสับสนในปรัชญา กับ
ทิศทางการดําเนินงาน  ยอมสงผลตอความสําเร็จในการดาํเนินงาน  ผูบริหารตองสรางความเขาใจ
ในเร่ืองดังกลาวใหมากข้ึน  และในเร่ืองของการยอมรับและปฏิบัติตามนโยบายและเปาหมายของ
องคการที่ตํ่า  องคการตองทําใหนโยบายและเปาหมายขององคการเปนท่ียอมรับ  และปฏิบัติตาม
อยางท่ัวถึงกนัท้ังองคการ  ส่ิงท้ังหลายท่ีกลาวมาขางตนลวนสงผลตอความสําเร็จ ลุลวงขององคการ 
เม่ือทราบดังนีผู้บริหารควรจัดการปรับปรุงองคการในดานตาง ๆ ท่ีกลาวมา  เชน  ดานความยดืหยุน  
ควรลองนําเสนอแนวคิดใหม ๆในการดําเนินงานใหพนกังาน  เสนอแนะแนวทางในการแกไข
ปญหาท่ีเกิดจากทํางานใหกับพนักงาน  ดานความรวมมือกันทํางาน  ผูบริหารควรทําใหเกิดความ
เขาใจในหมูพนักงาน  ใหเกดิความเปนอันหนึ่งอันเดียวกนัในองคการ  ใหปราศจากขอขัดแยงใน
หมูพนักงานอันจะเปนอุปสรรคในการดําเนินงาน  ดานการควบคุมการทํางานแบบประชาธิปไตย  
ผูบริหารควรใหอิสระกับพนกังานในการออกความคิดเหน็ท่ีเกีย่วของกบัการดําเนนิงานอยางเต็มท่ี
เปนตน   

 
จากผลการวิจยัพบวาการรับรูบรรยากาศองคการมีความสัมพันธอยางมากกับประสิทธิผล

องคการ  ดังนัน้การรับรูบรรยากาศองการในดานตาง ๆ จงึสงผลเปนอยางยิ่งตอประสิทธิผลองคการ  
เชนจากการศกึษาพบวาการรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสราง  มีความสัมพันธกับประสิทธิผล
องคการทุกดาน  และการรับรูบรรยากาศองคการดานมาตรฐาน  มีความสัมพันธกับประสิทธิผล
องคการทุกดาน  ผูบริหารจะตองผลักดันพนักงานในการพยายามท่ีจะยกมาตรฐานในการทํางาน
ของตนใหสูงข้ึนเปนตน  สวนในเร่ืองของความสัมพันธท่ีตํ่า  อยางดานการรับรูบรรยากาศองคการ
ดานความรับผิดชอบท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการดานการวางแผนตํ่ามาก  ผูบริหารควร
ปรับปรุงใหมีความสัมพันธกันมากข้ึน การปรับปรุงดานการรับผิดชอบทําไดโดยการสรางความ
เขาใจในหนาท่ีท่ีแตละคนตองรับผิดชอบ  การแบงหนาท่ีความรับผิดชอบอยางเหมาะสม  สราง
ความม่ันใจใหพนักงานในการตัดสินใจในเร่ืองของการดําเนินงาน  ทางเร่ืองประสิทธิผลดานการ
วางแผน  ผูบริหาร  ตองจัดสรรตารางการทํางานใหดี  ไมใหเกิดความซํ้าซอนกันภายในองคการ  
เปนตน  ซ่ึงแนวทางท้ังหลายที่ไดกลาวมานี้จะชวยใหการรับรูบรรยากาศองคการและประสิทธิผล
องคการมีความสัมพันธ  สอดคลองกันเปนอยางดี  

 



129 

 

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 

 
1.  ควรและหากลุมตัวอยางท่ีมีจํานวนมากพอท่ีจะนํามาวเิคราะหผลได  และควรมี

การศึกษาเปรียบเทียบขอมูลของพนักงานในแตละสาขา เนื่องจากสาขาที่ตางกัน  นาจะมีการรับรูท่ี
แตกตางกันออกไป  เพื่อใหทราบวาปจจยัเหลานี้มีผลตอการรับรูบรรยากาศองคการและ
ประสิทธิผลองคการหรือไม 

 
2.  ควรมีการศกึษาขอมูลในเชิงคุณภาพในระดับตอไป  โดยการสรางเครื่องมือเปน

แบบสอบถามแบบปลายเปด  ใหพนกังานสามารถแสดงความคิดเหน็ได   
 
3.  ควรมีการศกึษาองคประกอบของปจจัยอ่ืน ๆ ท่ีอาจมีผลตอการรับรูบรรยากาศองคการ

และประสิทธิผลองคการ  เชน  อายุงาน  สถานะทางเศรษฐกิจและสังคม 
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แบบสอบถาม 
 

การวิจยัเร่ือง  การรับรูบรรยากาศและประสิทธิผลองคการ  ของพนักงานบริษัท  
โตโยตามหานคร  จํากัด  ( Perception of  Organizational Climate and 
Effectiveness  of  Employees  at  Toyota Metropolitan Co., Ltd.) 

คําช้ีแจง        แบบสอบถาม ประกอบไปดวย 3 ตอน ไดแก 
ตอนท่ี 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล 
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลองคการ 
ผูวิจัยจะนําคําตอบของทานไปเปนประโยชนในเชิงวิชาการเทานั้น  จงึขอ

ความกรุณาจากทานในการตอบคําถามตามความเปนจริง และโปรดตอบทุกขอ ผูวิจัยขอขอบคุณทุก
ทานท่ีกรุณาตอบแบบสอบถาม 

 
นางสาว มัทนี  ชีรานนท 

นักศึกษาปริญญาโท สาขาจิตวิทยาชุมชน 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
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ตอนท่ี 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล 

คําช้ีแจง  กรุณาทําเคร่ืองหมาย √  ลงในชองวางท่ีกําหนดไว  ตามความเปนจริงเพยีงชองเดียว 

 
1.  เพศ                1)  ชาย 
                           2)  หญิง 
2.  อายุ                1)  20 – 30 ป                                                3)  41 – 50 ป 

       2)  31 -  40 ป                                               4)  51 – 60  ป 
3.  การศึกษา       1)  ตํ่ากวาปริญญาตรี 

   2)  ปริญญาตรี 
    3)  สูงกวาปริญญาตรี   

4.  สถานภาพสมรส                1)  โสด 
                                                2)  สมรส/อยูดวยกนั 
                                                3)  มาย/หยาราง/แยกกนัอยู   
5.  ตําแหนงงาน                       1)  ผูบริหาร 
                                                2)  พนกังาน 
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ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 

คําช้ีแจง  กรุณาทําเคร่ืองหมาย  √ ลงในชองขอความท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด  
เพียงขอละ 1 คําตอบ 
 

ขอ ขอความ ตรงกับ
องคการของ
ทานมากที่สุด 

ตรงกับ
องคการของ
ทานมาก 

ตรงกับ
องคการของ
ทานนอย 

ตรงกับ
องคการของ
ทานนอยที่สุด 

 
1 

ดานโครงสรางองคการ   
องคการของทานมีแผนภูมิของ
องคการที่ระบุหนวยงาน  
ตําแหนงการบงัคับบัญชาท่ี
ชัดเจน 

    

2 หนวยงานของทานมีระเบียบวิธี
ปฏิบัติงานทีชัดเจน  ทําให
ผูปฏิบัติงานเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกัน 

    

3 หนาท่ีความรับผิดชอบของทาน
ไดถูกกําหนดไวอยางชัดเจนดี
แลว 

    

4 หนวยงานของทานมีการ
กําหนดโครงสรางในการ
ดําเนินงานไวชัดเจน 

    

5 หนวยงานของทานมีการชี้แจง
นโยบาย  และโครงสราง
ทางการบริหารใหผูปฏิบัติงาน
ไดทราบอยางชัดเจน 

    

6 ระบบการทํางานของหนวยงาน  
มีความชัดเจนไมซํ้าซอนกัน 
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ขอ ขอความ ตรงกับ
องคการของ
ทานมากที่สุด 

ตรงกับ
องคการของ
ทานมาก 

ตรงกับ
องคการของ
ทานนอย 

ตรงกับ
องคการของ
ทานนอยที่สุด 

7 หนวยงานของทานมีการ
จัดระบบการทํางานท่ีเหมาะสม 

    

8 หนวยงานของทานมีการ
กําหนดอํานาจหนาท่ีของแตละ
ตําแหนงไวอยางชัดเจน 

    

9 นโยบายขององคการมีความ
ยุติธรรมและใหสิทธ์ิท่ีสมเหตุ 
สมผลแกคนในหนวยงาน 

    

10 ทานเขาใจเปาหมายการ
ดําเนินการของหนวยงานด ี

    

11 ทานยินดีใหความรวมมือใน
การปฏิบัติตามระเบียบวิธีการ
ดําเนินการขององคการเสมอ 

    

 
12 

ดานมาตรฐาน   
หนวยงานของทานให
ความสําคัญในเร่ืองมาตรฐาน
ของการปฏิบัติงาน 

    

13 ทานคิดวามาตรฐานในการ
ปฏิบัติงานสงผลตอความสําเร็จ
ในการปฏิบัติงาน 

    

14 ทานมีความพึงพอใจท่ีจะ
ปฏิบัติงานตามกฎ  ระเบียบ  
มาตรฐานท่ีกําหนด 

    

15 หนวยงานของทานมีการ
ประเมินมาตรการปฏิบัติงาน
อยางสมํ่าเสมอ 
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ขอ ขอความ ตรงกับ
องคการของ
ทานมากที่สุด 

ตรงกับ
องคการของ
ทานมาก 

ตรงกับ
องคการของ
ทานนอย 

ตรงกับ
องคการของ
ทานนอยที่สุด 

16 ทานรูสึกวาถูกกระตุนใหมีการ
ปรับปรุงผลการทํางาน 

    

17 หนวยงานของทานมีการ
กําหนดมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงานไวอยางชัดเจนเพ่ือ  
ใหพนกังานปฏิบัติงานในแนว 
ทางเดียวกนั 

    

18 ผูบังคับบัญชามีการติดตาม  
และเสนอแนะใหมีการ       
ปรับปรุงใหงานเปนไปตาม
มาตรฐาน 

    

19 หนวยงานของทานมีการ
พิจารณาปรับเปล่ียนมาตรฐาน
งานใหเหมาะสมกับความ  
สามารถของทาน 

    

20 หนวยงานของทานยึดมาตรฐาน
ของงานเปนหลักเกณฑในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

    

21 หนวยงานมีวิธีการที่ชัดเจนกบั
ผูท่ีปฏิบัติงานไมไดตาม
มาตรฐานท่ีกําหนดไว 

    

22 ในบางคร้ังเพือ่ความสะดวก
ของทานเองทานจึงมิไดปฏิบัติ
ตามมาตรฐานที่กําหนดไว 
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ขอ ขอความ ตรงกับ
องคการของ
ทานมากที่สุด 

ตรงกับ
องคการของ
ทานมาก 

ตรงกับ
องคการของ
ทานนอย 

ตรงกับ
องคการของ
ทานนอยที่สุด 

 
23 

ดานความรับผิดชอบ 
ทานสามารถแกปญหาในสวน
งานท่ีไดรับมอบหมายเพ่ือให
งานผิดพลาดนอยลง 

    

24 ทานเอาใจใสท่ีจะแกไขปญหา
จากการปฏิบัติงานอยาง
สมํ่าเสมอ 

    

25 หนวยงานของทานมีการ
กระจายความรับผิดชอบหรือ
มอบอํานาจในการตัดสินใจ
ใหแกผูปฏิบัติงานในระดับ
ตางๆ 

    

26 ทานปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบ 
หมายไดอยางเต็มความสามารถ 

    

27 ทานตองรอฟงความคิดเหน็ของ
ผูบังคับบัญชา ในการแกปญหา
ท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานเสมอ 

    

28 ทานปฏิบัติงานดวยความต้ังใจ
มุงม่ันขยันแข็งขัน 

    

29 ทานปฏิบัติงานดวยความ
รอบคอบ  ประณีตจนเกิดความ
ชํานาญในการปฏิบัติงาน 

    

30 ทานมีหนาท่ีจะตองมาทํางาน
ตามปรกติอยางสมํ่าเสมอไมหนี
งาน  หรืออูงาน 

    

31 หนาท่ีความรับผิดชอบของทาน
ไดถูกกําหนดไวอยางชัดเจน 
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ขอ ขอความ ตรงกับ
องคการของ
ทานมากที่สุด 

ตรงกับ
องคการของ
ทานมาก 

ตรงกับ
องคการของ
ทานนอย 

ตรงกับ
องคการของ
ทานนอยที่สุด 

32 ทานมักไดรับความกดดันใน
การทํางานจากผูบังคับบัญชา
เสมอ 

    

33 ทานมีหนาท่ีความรับผิดชอบท่ี
จะตองใหความเคารพเช่ือฟง
และปฏิบัติตามคําส่ังของ
หัวหนางาน 

    

 
34 

การยอมรับในคุณคา 
หนวยงานของทานมีการเล่ือน
ตําแหนงเปนธรรม  แกผูมีการ
ปฏิบัติงานท่ีด ี

    

35 เงินเดือนและสวัสดิการที่ทาน
ไดรับในปจจบัุนมีความ
เหมาะสม  และเพยีงพอแลว 

    

36 ผูบังคับบัญชามักจะชมเชย
พนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานดี
อยางกวางขวางท้ังใน  และนอก
หนวยงานของทาน 

    

37 ผูบังคับบัญชาจะยกยองผูท่ีมี
ผลงานดีเดนท้ังตอหนาและลับ
หลัง 

    

38 ผูบังคับบัญชาของทานไมเคย
ใหความสนใจตอผลสําเร็จของ
งานทีผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติ  
เพราะถือวาเปนหนาท่ีท่ีตอง
กระทําอยูแลว 
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ขอ ขอความ ตรงกับ
องคการของ
ทานมากที่สุด 

ตรงกับ
องคการของ
ทานมาก 

ตรงกับ
องคการของ
ทานนอย 

ตรงกับ
องคการของ
ทานนอยที่สุด 

39 หนวยงานของทานจะเผยแพร
ผลงานท่ีดีเดนของพนักงาน
ใหแกผูอ่ืนทราบท้ังภายใน  
และภายนอกองคการ 

    

40 หนวยงานของทานจะนําผลการ
ปฏิบัติงานมาใชเพื่อการแกไข
ขอผิดพลาด 

    

41 ทานพอใจกับคาตอบแทนท่ี
ไดรับอยูในปจจุบัน 

    

42 การจัดสวัสดกิารตรงกับความ
ตองการของทาน  และจูงใจให
ทานต้ังใจปฏิบัติงานมากข้ึน 

    

43 คาตอบแทนท่ีทานไดรับ
สอดคลองกับความคาดหวัง
ของทาน 

    

44 หนวยงานคาตอบแทนของทาน
มีการจายอยางยุติธรรม 

    

 
45 

มิติความสนับสนุน 
ผูบังคับบัญชาของทานสงเสริม
ใหผูใตบังคับบัญชาทํางานดวย
ความสามัคคี 

    

46 ผูบังคับบัญชาของทานเปด
โอกาสใหทานแสดงความ
คิดเห็นในเร่ืองการปฏิบัติงาน
อยางเต็มท่ี 

    

47 เพื่อนรวมงานของทานใหอภัย
ในขอผิดพลาดของทาน 
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ขอ ขอความ ตรงกับ
องคการของ
ทานมากที่สุด 

ตรงกับ
องคการของ
ทานมาก 

ตรงกับ
องคการของ
ทานนอย 

ตรงกับ
องคการของ
ทานนอยที่สุด 

48 ทานไดรับการยอมรับจาก
ผูรวมงาน 

    

49 ผูรวมงานมีความเปนอันหนึง่
อันเดียวกนัในการทํางานไม
แบงพรรคแบงพวก  หรือตาง
คนตางทํา 

    

50 ทานและผูรวมงานเคารพสิทธิ
ซ่ึงกันและกันท้ังในดานการ
ทํางานและการแสดงความ
คิดเห็นเพื่อสวนรวม 

    

51 หนวยงานของทานมีบรรยากาศ
การทํางานท่ีมีความอบอุนเปน
มิตรระหวางผูรวมงาน 

    

52 ในหนวยงานของทานมีการ
ทํางานรวมกนัเปนทีม 

    

53 ผูบังคับบัญชาของทานเปน
กันเองและเขาหาไดทุกโอกาส 

    

54 เพื่อนรวมงานของทานสามารถ
ไวใจได 

    

55 ผูบังคับบัญชาใหความไววางใจ  
และเช่ือม่ันในความสามารถ
ของทาน 

    

 
56 

มิติความผูกพนั   
การพบปะสังสรรคในหนวง
งานของทาน  เปนไปอยาง
กวางขวาง  ฉันทมิตร  และมี
ความไววางใจกัน 
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ขอ ขอความ ตรงกับ
องคการของ
ทานมากที่สุด 

ตรงกับ
องคการของ
ทานมาก 

ตรงกับ
องคการของ
ทานนอย 

ตรงกับ
องคการของ
ทานนอยที่สุด 

57 ทานและผูรวมงานเต็มท่ี และ
เต็มใจท่ีจะใหความรวมมือ  ใน
กิจกรรมตาง ๆ ของหนวยงาน 

    

58 พนักงานมีความเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกันในการปฏิบัติงาน 

    

59 พนักงานทุกคนมีสวนรวมใน
การสรางคุณภาพของหนวยงาน 

    

60 ทานไดรับการยอมรับจากเพือ่น
รวมงาน 

    

61 ทานทํางานอยางเต็มความ  
สามารถเพ่ือใหหนวยงาน 
บรรลุตามเปาหมายท่ีวางไว 

    

62 ทานภูมิใจท่ีหนวยงานของทาน
มีการปฏิบัติงานท่ีบรรลุตาม
เปาหมายท่ีวางไว 

    

63 การปฏิบัติงานของทาน  มุงหวัง
ใหเกิดประโยชนสวนรวมใน
หนวยงาน 

    

64 ทานถือวาเปนหนาท่ีของทุกคน
ในการรวมมือปฏิบัติงานเพ่ือ
ความ สําเร็จของหนวยงาน 

    

65 ทานรักษาผลประโยชนของ
องคการเสมือนวาเปน
ผลประโยชนของตน 

    

66 ทานมีความพึงพอใจท่ีไดเปน
สวนหนึ่งในองคการของทาน 
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ตอนท่ี 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลองคการ 

คําช้ีแจง  กรุณาทําเคร่ืองหมาย  √ ลงในชองขอความท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด  
เพียงขอละ 1 คําตอบ 

 
ขอ ขอความ ตรงกับ

องคการของ
ทานมากที่สุด 

ตรงกับ
องคการของ
ทานมาก 

ตรงกับ
องคการของ
ทานนอย 

ตรงกับ
องคการของ
ทานนอยที่สุด 

 
1 

ความยืดหยุน 
องคการของทานมีการนําเสนอ
แนวทางหลักการใหม ๆ เพือ่ใช
ในการดําเนินงาน 

    

2 บุคลากรในองคการใหความ 
สําคัญในการรับฟงและปฏิบัติ
ตามขอแนะนํา  ช้ีแจงท่ีไดรับ 

    

3 องคการของทานมีความ 
สามารถในการรับมือแกไข
ปญหาท่ีมีความยุงยากซับซอน 

    

 
4 

การพัฒนา   
มีการจัดการฝกอบรม  สงเสริม
ความรูใหม ๆ ใหกับบุคลากร
อยูเสมอ 

    

5 บุคลากรในองคการมีโอกาสเขา
รวมในกิจกรรมตาง ๆ ท่ีจัดข้ึน 

    

6 องคการของทานสนับสนุนให
บุคลากรมีการปรับปรุงความ
ชํานาญในการทํางานใหดีข้ึน 

    

 
7 

การรวมมือกันทํางาน 
การดําเนนิงานในองคการ
เปนไปอยางราบร่ืน  ปราศจาก
ขอขัดแยงระหวางผูรวมงาน 
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ขอ ขอความ ตรงกับ
องคการของ
ทานมากที่สุด 

ตรงกับ
องคการของ
ทานมาก 

ตรงกับ
องคการของ
ทานนอย 

ตรงกับ
องคการของ
ทานนอยที่สุด 

8 บุคลากรในองคการมีความ
เขาใจในหนาท่ีความรับผิดชอบ
ในการทํางานรวมกัน 

    

9 ทานและบุคลากรอ่ืน ๆ ใน
องคการสามารถทํางานรวมกัน
ไดอยางดี   

    

 
10 

การควบคุมการทํางานแบบ
ประชาธิปไตย       
ทานมีสวนในการตัดสินใจ ใน
การดําเนนิงาน 

    

11 องคการของทานเปดโอกาสให
บุคลากรมีสวนรวมในการเสนอ
ความคิดเหน็ 

    

12 ผูบังคับบัญชายินดีท่ีจะรับฟง
ความคิดเหน็ของทานเปนอยาง
ดี 

    

 
13 

ความเช่ือม่ัน   
ผูบังคับบัญชาใหอิสระกับผูใต 
บังคับบัญชาในการดําเนิน งาน
เพื่อบรรลุเปาหมายอยางเต็มท่ี 

    

14 มีการควบคุมการดําเนนิงาน
อยางใกลชิดและเปนกนัเอง  
ภายในองคการ 

    

15 บุคลากรตองรายงานความ
คืบหนาในการดําเนินงานให
ผูบังคับบัญชาทราบเปนระยะ 
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ขอ ขอความ ตรงกับ
องคการของ
ทานมากที่สุด 

ตรงกับ
องคการของ
ทานมาก 

ตรงกับ
องคการของ
ทานนอย 

ตรงกับ
องคการของ
ทานนอยที่สุด 

 
16 

การคัดเลือกพนักงาน        
องคการของทานมีมาตรฐานที่
ชัดเจนในการเลือกรับคนเขา
ทํางาน 

    

17 องคการของทานมีการวิเคราะห
หนาท่ีรับผิดชอบของงานเพ่ือ
รับคนเขาทํางานตรงตาม
คุณสมบัติท่ีเหมาะสม   

    

18 มีระบบการข้ันตอนในการรับ
คนเขาทํางาน  เชน การทดสอบ  
การสัมภาษณ 

    

 
19 

ความหลากหลาย 
ในหนวยงานของทานประกอบ
ไปดวยงานท่ีมีความรับผิดชอบ
หลากหลายกนั 

    

20 องคการของทานมีบุคลากรท่ีมี
คุณสมบัติ ความสามารถท่ี
แตกตางกัน 

    

21 เม่ือมีบุคลากรท่ีไมสามารถ
ทํางานไดตามปรกติ บุคลากรท่ี
เหลือสามารถทํางานแทนได 

    

 
22 

การมอบหมายงาน  
องคการของทานใสใจ  และให
ความสําคัญในการเลือกคนท่ี
เหมาะสมมารับผิดชอบงาน 
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ขอ ขอความ ตรงกับ
องคการของ
ทานมากที่สุด 

ตรงกับ
องคการของ
ทานมาก 

ตรงกับ
องคการของ
ทานนอย 

ตรงกับ
องคการของ
ทานนอยที่สุด 

23 ทานไดรับมอบความรับผิดชอบ
อยางเต็มท่ีตองานท่ีไดรับ
มอบหมาย 

    

24 การมอบหมายงานมีความ
สมดุลกับความสามารถของ
บุคลากร 

    

 
25 

การแสวงหาผลประโยชน   
องคการของทานเปนพนัธมิตร
กับองคการอ่ืน  เพื่อทําให
องคการบรรลุถึงเปาหมาย 

    

26 องคการของทานมีความ
พยายามท่ีจะทําใหไดมาซ่ึงผล
กําไร  โดยพนกังานไดรับสวน
แบงของผลกําไร 

    

27 องคการของทานจะประสบ
ผลประโยชน  ถามีการเขา
รวมกับองคการอ่ืน ๆ กอต้ังเปน
สมาคมหรือสหกรณ 

    

 
28 

การใหความสําคัญกับผลของ
งาน   
องคการของทานมีการกําหนด
แนวนโยบายการทํางานและเปา 
หมายท่ีชัดเจน 

    

29 องคการของทานใหความสําคัญ
ในการประเมินผลการทํางาน 

    

 
 
 
 



154 

 

ขอ ขอความ ตรงกับ
องคการของ
ทานมากที่สุด 

ตรงกับ
องคการของ
ทานมาก 

ตรงกับ
องคการของ
ทานนอย 

ตรงกับ
องคการของ
ทานนอยที่สุด 

30 การทํางานเนนไปท่ีมาตรฐาน
และคุณภาพของผลงานเปน
หลัก 

    

 
31 

คณะกรรมการท่ีปรึกษา 
องคการของทานมีการพิจารณา
เลือกบุคคลท่ีเหมาะสมเพื่อมา
เปนคณะกรรมการที่ปรึกษา 

    

32 คณะกรรมการท่ีปรึกษาท่ีได
เลือกมาเปนผูจัดใหมีการฝก 
อบรมความรูใหม ๆ เพิ่มเติมแก
บุคลากร 

    

33 คณะกรรมการท่ีปรึกษามีหนาท่ี
เปนผูดูแลเร่ืองการประเมินผล
พนักงาน  การเล่ือนตําแหนง
ภายในองคการ 

    

 
34 

การประสานงาน  
มีการจัดระเบียบวิธีการทํางาน
เพื่อใหบุคลากร ปฏิบัติงานรวม 
กันไดอยางราบร่ืน 

    

35 มีการวางแผนงานรวมกนักบั
หนวยงานอ่ืน ๆ ในองคการ 

    

36 ภายในองคการของทานมีการ
ชวยกันทํางานเปนทีม 

    

 
37 

การกระจายอํานาจ   
ผูบังคับบัญชามอบหมายงานให
ผูจัดการระดับลางรับงาน
รองลงมา 
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ขอ ขอความ ตรงกับ
องคการของ
ทานมากที่สุด 

ตรงกับ
องคการของ
ทานมาก 

ตรงกับ
องคการของ
ทานนอย 

ตรงกับ
องคการของ
ทานนอยที่สุด 

38 การตัดสินใจแกปญหาตาง ๆ 
เปนไปอยางรวดเร็ว เพราะไม
ตองผานการอนุมัติตามสายข้ัน
การบังคับบัญชา 

    

39 องคการของทานสามารถ
จัดการกระจายงานท่ีมีความ
ยุงยากซับซอนไดอยางลงตัว 

    

 
40 

ความเขาใจ 
บุคลากรทุกคนในองคการมี
ความเขาใจตรงกันในเร่ืองของ
นโยบาย  และเปาหมายของ
องคการ 

    

41 นโยบายและเปาหมายของ
องคการเปนท่ียอมรับและ
ปฏิบัติตามอยางพรองเพรียงกัน 

    

42 ปรัชญาขององคการมีความ
สอดคลองกับทิศทางการ
ดําเนินงานขององคการ 

    

 
43 

ความขัดแยง 
มีการมอบหมายหนาท่ีความ
รับผิดชอบ  และมอบอํานาจใน
การตัดสินใจ 

    

44 ทานสามารถปฏิบัติหนาท่ีได
ตามท่ีไดรับมอบหมายมาอยาง
เต็มท่ี 
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ขอ ขอความ ตรงกับ
องคการของ
ทานมากที่สุด 

ตรงกับ
องคการของ
ทานมาก 

ตรงกับ
องคการของ
ทานนอย 

ตรงกับ
องคการของ
ทานนอยที่สุด 

45 ภายในองคการของทาน
ปราศจากการกาวกายหนาท่ีการ
ทํางานซ่ึงกันและกัน 

    

 
46 

การวางแผนจดัการบุคลากร 
องคการของทานมีการเตรียม
ทรัพยากรบุคคลไวพรอมในทุก
โอกาสที่องคการมีความ
ตองการ 

    

47 องคการของทานไมเคยประสบ
ปญหาในการทํางานอันมี
สาเหตุมาจากการขาดงานการ
ลาออก ของบุคลากร 

    

48 บุคลากรในองคการไดรับการ
บรรจุตรงตามความสามารถ  
และความตองการขององคการ 

    

 
 
49 

การสนับสนุนจากผูบังคับ 
บัญชา        
มีการถามขาวสาร  และติดตาม
ขอมูลในการทํางานโดย
ผูบังคับบัญชา 

    

50 ผูบังคับบัญชาคอยใหความ
ชวยเหลือ  และคําแนะนําใน
การดําเนนิงาน 

    

51 ทานมีความรูสึกวาตนเองเปน
สวนหนึ่งของทีมงาน  และ
ไดรับความสนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชาเสมอ 
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ขอ ขอความ ตรงกับ
องคการของ
ทานมากที่สุด 

ตรงกับ
องคการของ
ทานมาก 

ตรงกับ
องคการของ
ทานนอย 

ตรงกับ
องคการของ
ทานนอยที่สุด 

 
52 

การวางแผน  
องคการของทานมีการจัดลําดับ
ความสําคัญและความเรงดวน
ของงานแตละช้ิน 

    

53 องคการของทานมีการกําหนด
ระยะเวลาท่ีแนนอนในการทํา 
งานใหบรรลุวตัถุประสงคท่ีวาง
ไว 

    

54 องคการของทานมีการคาด 
การณลวงหนาถึงทิศทางในการ
ดําเนินงานในอนาคต 

    

 
55 

การรวมมือ  
การดําเนนิงานในองคการของ
ทานมีการพึ่งพา  ชวยเหลือซ่ึง
กันและกัน 

    

56 ในการวางแผนการปฏิบัติงาน  
องคการเปดโอกาสใหพนักงาน
มีสวนรวมในการแสดงความ
คิดเห็น 

    

57 ในองคการของทานมีความเปน
น้ําหนึ่งใจเดียวกัน  และพรอมท่ี
จะทําใหองคการบรรลุเปาหมาย 

    

 
 
58 

ผลผลิต-การสนับสนุน-ความ
สมํ่าเสมอ  
ทานคิดวาองคการของทานมี
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
ท่ีดี 
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ขอ ขอความ ตรงกับ
องคการของ
ทานมากที่สุด 

ตรงกับ
องคการของ
ทานมาก 

ตรงกับ
องคการของ
ทานนอย 

ตรงกับ
องคการของ
ทานนอยที่สุด 

59 องคการของทานมีการสนับ 
สนุนและเคารพใหเกียรติซ่ึงกัน
และกัน 

    

60 องคการของทานมีความ 
สามารถในการดึงเอาทักษะ  
ความรูของบุคลากรออกมาใช
ประโยชนไดอยางเต็มท่ี 

    

 
61 

การส่ือสาร 
มีการแลกเปล่ียนความรูขาว 
สารกันอยางท่ัวถึงในองคการ 

    

62 เม่ือมีการเปล่ียนแปลงเกดิข้ึน
ในองคการ  จะมีการประกาศ
แจงใหทราบโดยท่ัวถึงกัน 

    

63 มีการใชเคร่ืองมือหรือวิธีการ
ส่ือสารหลากหลายในองคการ
ของทานเพื่อใหเกิดการส่ือสาร
อยางท่ัวถึงในองคการ  เชน 
จดหมายเวียน  เสียงตามสาย 
ฯลฯ 

    

 
64 

การริเร่ิม         
องคการของทานมีการ นํา
แนวคิดใหม ๆ มาใชในการ
ทํางาน   

    

65 องคการของทานมีความใสใจท่ี
จะปรับปรุงเทคนิคการทํางาน
ใหเจริญกาวหนาอยูเสมอ 
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ขอ ขอความ ตรงกับ
องคการของ
ทานมากที่สุด 

ตรงกับ
องคการของ
ทานมาก 

ตรงกับ
องคการของ
ทานนอย 

ตรงกับ
องคการของ
ทานนอยที่สุด 

66 มีการพัฒนาปรับปรุงภายใน
องคการ เพื่อใหมีข้ันตอนการ
ทํางานท่ีสะดวกสบายย่ิงข้ึน 

    

 
67 

การควบคุมของผูบังคับบัญชา  
ทานตองรายงานผลการปฏิบัติ 
งานใหผูบังคับบัญชาทราบทุก
คร้ัง 

    

68 หากมีปญหาเกิดข้ึนระหวางการ
ดําเนินงานองคการสามารถ
แกปญหาไดทันทวงทีเนื่องจาก
มีการตรวจสอบการปฏิบัติงาน
อยูเสมอ      

    

69 ผูบังคับบัญชาของทานมีสวน
ในการควบคุมรักษาคุณภาพ
ผลงานใหตรงตามมาตรฐาน
ท่ีต้ังไว 

    

 
70 

การลาออก  
องคการของทานมีอัตราการ
ลาออกของบุคลากรมากนอย
เพียงใด 

    

71 องคการประสบปญหาในการ
ดําเนินงานเน่ืองมาจากการลา 
ออกของบุคลากรมากเพียงใด 

    

72 มีการลาออกของบุคลากรเนื่อง 
มาจากการขาดความสามารถใน
การทํางานมากนอยเพียงใด 

    

 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ข 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
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ตารางผนวกท่ี 1  คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  การรับรูบรรยากาศองคการ 
ดานโครงสรางองคการ ของพนักงานบริษทั โตโยตามหานคร จํากัด 

 
                             Scale Mean            Scale Variance               Corrected                       Alpha 
                           If Item Deleted      If Item Deleted     Item-Total Correlation  If Item Deleted      

Item  6                        32.87                     19.913                           .243                              .705 
Item 7                         33.30                     24.079                          -.424                              .786 
Item  8                        33.47                     17.775                            .468                             .676 
Item  9                        33.17                     16.971                            .641                             .653 
Item  10                      33.10                     23.610                           -.350                             .785 
Item  11                      33.33                     17.885                            .462                             .677 
Item  12                      33.40                     16.869                            .528                             .665 
Item  13                      33.73                     18.754                            .373                              .690 
Item  14                      33.90                     17.128                            .644                             .655 
Item  15                      33.33                     17.540                            .567                             .665  
Item  16                      34.30                     16.769                            .549                             .661 
Item  17                      33.63                     17.482                            .449                             .678 
Item  18                      33.27                     18.271                            .696                             .666 

Alpha = .711 
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ตารางผนวกท่ี 2  คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  การรับรูบรรยากาศองคการ 
ดานมาตรฐาน ของพนักงานบริษัท โตโยตามหานคร จํากัด 

 
                             Scale Mean            Scale Variance               Corrected                       Alpha 
                           If Item Deleted      If Item Deleted   Item-Total Correlation    If Item Deleted      

Item  19                      34.57                     23.495                             400                             .768 
Item  20                      34.50                     21.776                            .591                             .749 
Item  21                      34.77                     22.530                            .463                             .761 
Item  22                      34.17                     23.937                            .176                             .793 
Item  23                      34.60                     25.490                            .010                             .806 
Item  24                      34.67                      22.023                           .589                             .751 
Item  25                      34.63                      22.171                           .491                             .758 
Item  26                      34.67                      23.678                           .357                             .771 
Item  27                      34.50                      22.121                           .458                             .761 
Item  28                      35.00                      23.655                           .323                             .774 
Item  29                      34.80                       21.338                          .593                             .747 
Item  30                      34.73                       22.133                          .538                             .755 
Item  31                      34.80                        21.821                         .454                              .762 

Alpha = .781 
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ตารางผนวกท่ี 3  คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  การรับรูบรรยากาศองคการ 
ดานความรับผิดชอบ ของพนักงานบริษัท โตโยตามหานคร จํากัด 

 
                             Scale Mean            Scale Variance               Corrected                       Alpha 
                           If Item Deleted     If Item Deleted     Item-Total Correlation   If Item Deleted      

Item  32                     36.97                        30.447                          .805                              .865 
Item  33                     36.97                        30.654                          .766                              .866 
Item  34                     37.07                        30.478                          .472                              .878 
Item  35                     37.17                        31.178                          .445                              .879 
Item  36                     36.90                        28.645                          .647                              .868 
Item  37                     37.13                        30.740                           .445                             .880 
Item  38                     36.70                        30.562                           .658                             .869 
Item  39                      36.70                       31.114                           .571                             .873 
Item  40                      36.83                       30.557                           .654                             .869 
Item  41                      36.93                       31.444                           .425                             .880 
Item  42                      36.93                       31.099                           .572                             .873 
Item  43                      37.30                       28.562                            .507                             .881 
Item  44                      36.80                       29.890                            .739                             .865 

Alpha = .881 
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ตารางผนวกท่ี 4  คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  การรับรูบรรยากาศองคการ 
ดานการยอมรับในคณคา ของพนักงานบริษัท โตโยตามหานคร จํากดั 

 
                             Scale Mean            Scale Variance               Corrected                       Alpha 
                           If Item Deleted      If Item Deleted    Item-Total Correlation   If Item Deleted      

Item  45                      25.07                       22.547                            .328                             .727 
Item  46                      26.33                       20.713                            .712                             .686 
Item  47                      25.13                       22.809                             .268                            .735 
Item  48                      25.47                       23.223                             .229                            .739 
Item  49                      25.43                       25.082                            -.026                            .775 
Item  50                      24.80                       23.062                              .298                            .730 
Item  51                      25.40                       23.628                              .226                            .738 
Item  52                      25.00                       22.345                              .391                            .720 
Item  53                      24.70                       22.907                              .450                            .718 
Item  54                      26.23                       20.737                              .631                            .692 
Item  55                      25.93                       20.823                              .463                            .710 
Item  56                      25.90                       20.921                              .514                            .704 
Item  57                      26.20                       22.717                              .444                            .717 

Alpha = .739 
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ตารางผนวกท่ี 5  คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  การรับรูบรรยากาศองคการ 
ดานมิติความสนับสนุน ของพนักงานบริษัท โตโยตามหานคร จํากดั 

 
                             Scale Mean            Scale Variance               Corrected                       Alpha 
                           If Item Deleted      If Item Deleted    Item-Total Correlation   If Item Deleted      

Item  58                      37.67                       32.437                          .474                              .898 
Item  59                      37.77                       31.289                          .656                              .889 
Item  60                      37.83                       29.799                          .790                              .881 
Item  61                      37.63                       31.413                          .802                              .883 
Item  62                      37.67                       32.782                          .689                              .889 
Item  63                      37.77                       31.909                          .680                              .888 
Item  64                      37.73                       31.237                          .752                              .884 
Item  65                      37.60                       33.145                          .526                              .894 
Item  66                     37.67                        31.954                          .670                              .888 
Item  67                     37.63                        34.792                          .272                              .905 
Item  68                     37.90                        31.679                          .525                              .896 
Item  69                     37.70                        32.355                          .577                              .892 
Item  70                     37.83                        33.316                          .526                              .894 

Alpha = .899 
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ตารางผนวกท่ี 6  คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  การรับรูบรรยากาศองคการ 
ดานมิติความผูกพัน ของพนกังานบริษัท โตโยตามหานคร จํากัด 

 
                             Scale Mean            Scale Variance               Corrected                       Alpha 
                           If Item Deleted      If Item Deleted    Item-Total Correlation   If Item Deleted      

Item  71                     36.27                        28.754                          .556                              .880 
Item  72                     36.90                        33.679                         -.132                              .928 
Item  73                     36.30                        29.114                          .585                               .879 
Item  74                     36.33                        28.506                          .586                               .879 
Item  75                     36.23                        27.771                          .750                               .871 
Item  76                     36.20                        29.407                          .599                               .879 
Item  77                     36.17                       30.833                           .327                               .890 
Item  78                     36.17                       27.730                           .710                               .873 
Item  79                     36.30                       27.252                           .691                               .873 
Item  80                     36.43                       26.806                           .817                               .867 
Item  81                     36.37                       27.206                           .822                               .867 
Item  82                     36.43                       26.599                           .850                               .865 
Item  83                     36.30                       26.838                           .812                               .867 

Alpha = .888 

Alpha (16 – 83)  =  .916  

 
 
 
 
 
 
 
 



167 

 

ตารางผนวกท่ี 7  คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  การรับรูประสิทธิผลองคการ 
ดานความยืดหยุน ของพนกังานบริษัท โตโยตามหานคร จํากัด 

 
                             Scale Mean            Scale Variance               Corrected                       Alpha 
                           If Item Deleted     If Item Deleted    Item-Total Correlation    If Item Deleted      

Item 84                        5.23                           1.564                             .267                               .670 
Item 85                        5.27                           1.375                             .448                               .401 
Item 86                        5.30                           1.321                             .481                               .348 

Alpha =  .584 

 
ตารางผนวกท่ี 8  คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  ดานการรับรูประสิทธิผล

องคการ ดานการพัฒนาองคการของพนักงานบริษัท โตโยตามหานคร จํากัด 
 
                             Scale Mean            Scale Variance               Corrected                       Alpha 
                          If Item Deleted      If Item  Deleted     Item-Total Correlation  If Item Deleted      

Item 87                      6.00                            .897                            .496                             .313 
Item 88                      6.37                            .930                            .545                             .247 
Item 89                      6.30                          1.321                            .181                             .766 

Alpha = .584 

 
ตารางผนวกท่ี 9  คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  ดานการรับรูประสิทธิผล

องคการ ดานการรวมกันของพนักงานบริษทั โตโยตามหานคร จํากัด 
 
                             Scale Mean            Scale Variance               Corrected                       Alpha 
                         If Item Deleted      If Item Deleted      Item-Total Correlation   If Item Deleted      

Item 90                      6.00                          .897                              .644                              .774 
Item 91                      5.80                        1.200                              .694                              .716 
Item 92                      5.73                        1.099                               .667                              .724 

Alpha = .806 
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ตารางผนวกท่ี 10  คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  ดานการรับรูประสิทธิผล
องคการ ดานการควบคุมงานแบบประชาธิปไตย ของพนกังานบริษัท  
โตโยตามหานคร จํากัด 

 
                             Scale Mean            Scale Variance               Corrected                       Alpha 
                         If Item Deleted     If Item Deleted      Item-Total Correlation    If Item Deleted      

Item 93                      5.63                          1.689                             .535                            .735 
Item 94                      5.50                          1.569                             .704                            .557 
Item 95                      5.47                          1.499                              .546                            .736 

Alpha =  .758 

 
ตารางผนวกท่ี 11  คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  ดานการรับรูประสิทธิผล

องคการ ดานความเช่ือม่ัน ของพนักงานบริษัท โตโยตามหานคร จํากดั 
 

                             Scale Mean            Scale Variance               Corrected                       Alpha 
                         If Item Deleted      If Item Deleted      Item-Total Correlation   If Item Deleted      

Item 96                      5.93                          1.375                             .547                            .702 
Item 97                      5.77                          1.289                             .682                            .535 
Item 98                      5.70                          1.597                             .509                            .737 

Alpha = .748 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



169 

 

ตารางผนวกท่ี 12  คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  ดานการรับรูประสิทธิผล 
องคการ ดานการคัดเลือก ของพนักงานบริษัท โตโยตามหานคร จํากดั 

 
                             Scale Mean            Scale Variance               Corrected                       Alpha 
                          If Item Deleted         If Item Deleted   Item-Total Correlation  If Item Deleted      

Item 99                      5.93                          1.444                            .814                             .717 
Item 100                    5.83                          1.868                            .728                             .798 
Item 101                    5.57                          2.047                            .666                             .853 

Alpha = .855 

 
ตารางผนวกท่ี 13  คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  ดานการรับรูประสิทธิผล

องคการ ดานความหลากหลาย ของพนักงานบริษัท โตโยตามหานคร จาํกัด 
 
                             Scale Mean            Scale Variance               Corrected                       Alpha 
                         If Item Deleted        If Item Deleted    Item-Total Correlation   If Item Deleted      

Item 102                     6.27                          1.168                            .562                             .764 
Item 103                     6.00                          1.034                            .701                             .604 
Item 104                     6.00                          1.241                            .596                             .726 

Alpha = .780 

 
ตารางผนวกท่ี 14  คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  ดานการรับรูประสิทธิผล

องคการ ดานการมอบหมายงาน ของพนักงานบริษัท โตโยตามหานคร จํากัด 
 
                             Scale Mean            Scale Variance               Corrected                       Alpha 
                         If Item Deleted        If Item Deleted    Item-Total Correlation   If Item Deleted      

Item 105                    5.97                           1.482                            .831                            .844 
Item 106                    5.97                           1.551                            .767                            .895 
Item 107                    6.07                           1.306                            .835                            .842 

Alpha = .903 
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ตารางผนวกท่ี 15  คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  ดานการรับรูประสิทธิผล
องคการ ดานการแสวงหาผลปรโยชน ของพนักงานบริษทั โตโยตามหานคร 
จํากัด 

 
                             Scale Mean            Scale Variance               Corrected                       Alpha 
                         If Item Deleted        If Item Deleted    Item-Total Correlation   If Item Deleted      

Item 108                     6.33                            .299                            .487                              .138 
Item 109                     6.23                              .323                             .193                         .683 
Item 110                     6.37                              .378                             .349                              .389 

Alpha = .510 

 
ตารางผนวกท่ี 16  คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  ดานการรับรูประสิทธิผล 

องคการ ดานการใหความสําคัญกับผลของงาน ของพนักงานบริษัท 
โตโยตามหานคร จํากัด 

 
                             Scale Mean            Scale Variance               Corrected                       Alpha 
                         If Item Deleted        If Item Deleted    Item-Total Correlation   If Item Deleted      

Item 111                      8.67                           2.161                             .613                               .626 
Item 112                    8.63                          3.206                              .417                               .736 
Item 113                    8.77                       2.461                        .572                           .650 
Item 114                    8.63                       2.585                        .536                           .672 

Alpha = .736 
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ตารางผนวกท่ี 17  คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  ดานการรับรูประสิทธิผล
องคการ ดานคณะกรรมการท่ีปรึกษา ของพนักงานบริษทั โตโยตามหานคร 
จํากัด 

 
                             Scale Mean            Scale Variance               Corrected                       Alpha 
                         If Item Deleted       If Item Deleted     Item-Total Correlation   If Item Deleted      

Item 115                   5.70                          1.321                          .545                              .891 
Item 116                   5.43                          1.289                          .722                              .714 
Item 117                  5.60                           1.145                          .782                              .643 

Alpha =  .822     

 
ตารางผนวกท่ี 18  คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  ดานการรับรูประสิทธิผล

องคการ ดานการประสานงาน ของพนักงานบริษัท โตโยตามหานคร จาํกัด 
 
                             Scale Mean            Scale Variance               Corrected                       Alpha 
                         If Item Deleted       If Item Deleted     Item-Total Correlation   If Item Deleted      

Item 118                    6.03                         1.344                            .763                             .862 
Item 119                    6.00                         1.172                            .866                             .769 
Item 120                    5.77                         1.495                            .737                             .885 

Alpha = .890 
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ตารางผนวกท่ี 19  คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  ดานการรับรูประสิทธิผล
องคการ ดานการกระจายอํานาจ ของพนกังานบริษัท โตโยตามหานคร จํากัด 

 
                             Scale Mean            Scale Variance               Corrected                       Alpha 
                         If Item Deleted        If Item Deleted    Item-Total Correlation   If Item Deleted      

Item 121                     5.47                         2.326                           .424                             .721 
Item 122                     5.87                         1.637                           .480                             .688 
Item 123                     5.67                         1.609                           .698                             .374 

Alpha = .702 

 
ตารางผนวกท่ี 20  คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  ดานการรับรูประสิทธิผล

องคการ ดานความขาใจ ของพนักงานบริษทั โตโยตามหานคร จํากัด 
 
                             Scale Mean            Scale Variance               Corrected                       Alpha 
                         If Item Deleted        If Item Deleted     Item-Total Correlation  If Item Deleted      

Item 124                   5.27                            1.857                          .824                             .814 
Item 125                   5.57                            1.840                          .787                             .844 
Item 126                   5.57                            1.771                           .753                            .877 

Alpha = .891 

 
ตารางผนวกท่ี 21  คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  ดานการรับรูประสิทธิผล

องคการ ดานขัดแยง ของพนกังานบริษัท โตโยตามหานคร จํากัด 
 
                             Scale Mean            Scale Variance               Corrected                       Alpha 
                         If Item Deleted       If Item Deleted    Item-Total Correlation    If Item Deleted      

Item 127                    5.77                          1.426                             .762                          .464 
Item 128                    5.73                          1.720                             .507                          .770 
Item 129                    5.90                          1.817                             .516                          .754 

Alpha =  .758 
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ตารางผนวกท่ี 22  คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  ดานการรับรูประสิทธิผล
องคการ ดานการวางแผนจดัการบุคลากร ของพนักงานบริษัท โตโยตามหานคร 
จํากัด 

 
                             Scale Mean            Scale Variance               Corrected                       Alpha 
                         If Item Deleted        If Item Deleted    Item-Total Correlation   If Item Deleted      

Item 130                      4.97                       1.344                            .504                             .103 
Item 131                      5.50                       1.155                            .286                             .517 
Item 132                      5.13                       1.913                            .219                             .541 

Alpha = .510 

 
ตารางผนวกท่ี 23  คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  ดานการรับรูประสิทธิผล

องคการ ดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ของพนักงานบริษัท  
โตโยตามหานคร จํากัด 

 
                             Scale Mean            Scale Variance               Corrected                       Alpha 
                         If Item Deleted       If Item Deleted    Item-Total Correlation    If Item Deleted      

Item 133                   6.03                          1.344                             .751                             .821 
Item 134                   6.00                          1.034                             .781                             .804 
Item 135                   5.97                          1.344                             .751                             .821 

Alpha =  .870 
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ตารางผนวกท่ี  ข24  คาความเช่ือม่ันรวม   (Reliability) ของแบบสอบถาม  ดานการรับรู
ประสิทธิผลองคการ ดานการวางแผน ของพนักงานบริษทั โตโยตามหานคร 
จํากัด 

 
                             Scale Mean            Scale Variance               Corrected                       Alpha 
                         If Item Deleted      If Item Deleted      Item-Total Correlation   If Item Deleted      

Item 136                     5.87                        1.154                             .328                             .705 
Item 137                     5.97                          .723                             .668                             .191 
Item 138                     5.90                        1.128                             .403                             .612 

Alpha = .644 

 
ตารางผนวกท่ี 25  คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  ดานการรับรูประสิทธิผล

องคการ ดานการรวมมือ ของพนักงานบริษทั โตโยตามหานคร จํากัด 
 
                             Scale Mean            Scale Variance               Corrected                       Alpha 
                         If Item Deleted        If Item Deleted    Item-Total Correlation   If Item Deleted      

Item 139                      5.87                        1.085                           .362                            .750 
Item 140                      5.93                        1.237                           .398                            .665 
Item 141                      5.87                        1.016                           .730                            .258    

Alpha = .664 
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ตารางผนวกท่ี 26  คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  ดานการรับรูประสิทธิผล
องคการ ดานผลผลิต-การสนับสนุน-ความสม่ําเสมอ ของพนักงานบริษัท โต
โยตามหานคร จํากัด 

 
                             Scale Mean            Scale Variance               Corrected                       Alpha 
                         If Item Deleted        If Item Deleted    Item-Total Correlation   If Item Deleted      

Item 142                    6.17                         1.523                            .652                              .706 
Item 143                    5.93                         1.444                            .659                              .694 
Item 144                    5.97                         1.344                            .606                              .760 

Alpha = .793 

 
ตารางผนวกท่ี 27  คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  ดานการรับรูประสิทธิผล

องคการ ดานการส่ือสาร ของพนักงานบริษทั โตโยตามหานคร จํากัด 
 
                             Scale Mean            Scale Variance               Corrected                       Alpha 
                        If Item Deleted        If Item Deleted    Item-Total Correlation    If Item Deleted      

Item 145                     5.83                          1.937                             .525                         .840 
Item 146                     5.83                          1.661                             .800                          .565 
Item 147                     5.87                          1.637                             .624                          .747 

Alpha =  .797 
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ตารางผนวกท่ี 28  คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  ดานการรับรูประสิทธิผล
องคการ ดานการริเร่ิม ของพนักงานบริษัท โตโยตามหานคร จํากัด 

 
                             Scale Mean            Scale Variance               Corrected                       Alpha 
                         If Item Deleted        If Item Deleted    Item-Total Correlation   If Item Deleted      

Item 148                    5.87                           1.775                           .851                             .777 
Item 149                    5.80                           1.752                           .772                             .845 
Item 150                    5.93                           1.857                           .718                              .891 

Alpha = .886 

 
ตารางผนวกท่ี 29  คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  ดานการรับรูประสิทธิผล

องคการ ดานการควบคุมของผูบังคับบัญชา ของพนักงานบริษัท  
โตโยตามหานคร จํากัด 

 
                             Scale Mean            Scale Variance               Corrected                       Alpha 
                         If Item Deleted      If Item Deleted      Item-Total Correlation   If Item Deleted      

Item 151                    5.93                          1.789                           .702                              .638 
Item 152                    6.13                          1.913                           .503                              .856 
Item 153                    5.93                          1.789                           .702                              .638 

Alpha = .789 
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ตารางผนวกท่ี 30  คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม  ดานการรับรูประสิทธิผล
องคการ ดานการลาออก ของพนักงานบริษทั โตโยตามหานคร จํากัด 

 
                             Scale Mean            Scale Variance               Corrected                       Alpha 
                        If Item Deleted        If Item Deleted    Item-Total Correlation    If Item Deleted      

Item 154                     4.97                         2.654                            .549                            .530 
Item 155                     5.10                         2.576                            .589                            .478 
Item 156                     5.93                         2.961                            .378                            .750 

Alpha =  .686 

Alpha 84-156 = .969 
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