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งานวิจยัเร่ืองปัจจยัส าคญัดา้นวฒันธรรมองคก์รท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของ
การท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้นฉบบัน้ี ส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี ผูว้ิจยั
ขอขอบพระคุณ ผูช่้วยศาสตราจารยบ์ุริม โอทกานนท์ อาจารยท่ี์ปรึกษาเป็นอย่างสูง ส าหรับความ
อนุเคราะห์ เสียสละเวลาอนัมีค่า ให้ค  าปรึกษา ช้ีแนะ แกไ้ขขอ้บกพร่องต่างๆ ของการศึกษาความ
เป็นไปไดใ้นคร้ังน้ีจนส าเร็จสมบูรณ์ถูกตอ้งและลุล่วงไปดว้ยดี   

ขอบคุณอาจารย ์พี่ๆ เพื่อนๆ นอ้งๆ วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล ทุกๆ ท่าน 
ท่ีถ่ายทอดความรู้ทั้งดา้นวิชาการและการท างาน รวมทั้งคอยช่วยเหลือ ให้ก าลงัใจ และผลกัดนัจน
งานวิจยัคร้ังน้ีส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี 

ขอขอบพระคุณบิดา มารดา ส าหรับการเล้ียงดู อบรมสั่งสอน ค าแนะน าในการ
ด ารงชีวิตใหก้ารสนบัสนุนและก าลงัใจตลอดระยะเวลาท่ีผา่นมา 

สุดทา้ยน้ีผูว้ิจยัหวงัเป็นอย่างยิ่งว่า งานวิจยัฉบบัน้ีเป็นประโยชน์ต่อผูท่ี้จะน าไปศึกษา
คน้ควา้ ตลอดจนบุคคลทัว่ไปท่ีสนใจเน้ือหาในงานวิจยัฉบบัน้ี ผูศึ้กษาขอยกความดีความชอบน้ีแก่
บิดา มารดา อาจารยท่ี์ประสิทธ์ิประสาทวิชาทุกๆ ท่าน ตั้งแต่แรกเกิดมาถึงปัจจุบนัตลอดจนทุกๆ 
ท่านท่ีเอ่ยมาขา้งตน้ดว้ยความจริงใจ  
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การท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น 
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คณะกรรมการท่ีปรึกษาสารนิพนธ์: ผูช่้วยศาสตราจารยบ์ุริม โอทกานนท์, Ph.D.,  
ผูช่้วยศาสตราจารยพ์ลัลภา ปีติสันต์, Ph.D., ธนยันนัท ์ธนนัทป์พฒัน์, Ph.D. 
 

บทคดัยอ่ 
การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ของบุคลากรท่ีมีการท างาน

รูปแบบท างานท่ีบา้น 2) ศึกษาว่าปัจจยัส าคญัดา้นวฒันธรรมองคก์รท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของ
การท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น โดยเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้
ในการศึกษาค ร้ัง น้ี  คือ  พนักงานท่ีท างานรูปแบบท างานท่ีบ้าน (Work from home) ในจังหวัด
กรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม ท าการวิเคราะห์
ขอ้มูลโดยใชส้ถิติค่าร้อยละ ความถ่ี การหาค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐาน โดยใช้
สถิติ t-test Independent, One-Way ANOVA และ Pearson correlation 

ผลการวิจยั พบว่า 1) ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 250 คน คิดเป็น
ร้อยละ 62.5 และเป็นเพศชาย จ านวน 150 คน คิดเป็นร้อยละ 37.5ตามล าดบั มีอายุ 19 – 29 ปี จ านวน 282 
คน คิดเป็นร้อยละ 70.5 อาชีพเป็นพนักงานบริษทัเอกชน จ านวน 9273 คน คิดเป็นร้อยละ 68.3 รายได ้
20,001–30,000 บาทต่อเดือน จ านวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 33.0 2) ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 
พนักงานท่ีมี เพศ อายุ รายได้เฉล่ียต่อเดือน ท่ีแตกต่างกัน ส่งผลให้ประสิทธิภาพของการท างานของ
บุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น แตกต่างกนั และวฒันธรรมแบบปรับตวั วฒันธรรมองคก์ารท่ี
เน้นพนัธกิจ วฒันธรรมแบบเครือญาติ และวฒันธรรมแบบราชการ มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของ
การท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ค าส าคญั: วฒันธรรมองคก์ร/ ประสิทธิภาพของการท างาน/ การท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น 
87 หนา้ 
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สำรบัญ 
 
 

หน้ำ 
กติติกรรมประกำศ ข 
บทคัดย่อ ค 
สำรบัญ ง 
สำรบัญตำรำง ฉ 
สำรบัญรูปภำพ ฌ 
บทท่ี 1 บทน ำ 1 

1.1 ความส าคญัและท่ีมาของปัญหา 1 
1.2 ค  าถามงานวิจยั 3 
1.3 วตัถุประสงคง์านวิจยั 3 
1.4 ขอบเขตการวิจยั 3 
1.5 ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 4 
1.6 นิยามศพัทเ์ฉพาะ 4 

บทท่ี 2 แนวคิด ทฤษฎี และงำนวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 5 
2.1 แนวคิดทฤษฎีประชากรศาสตร์ 5 
2.2 แนวคิดทฤษฎีวฒันธรรมองคก์ร 9 
2.3 แนวคิดทฤษฎีประสิทธิภาพของการท างาน 14 
2.4 ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างาน 17 
2.5 แนวคิดรูปแบบการท างานท่ีบา้น (Work from home) 20 
2.6 กรอบแนวคิดในการวิจยั 21 
2.7 สมมติฐานการวิจยั 22 

บทท่ี 3 วิธีกำรด ำเนินกำรวิจัย 24 
3.1 แหล่งขอ้มูลท่ีใชใ้นการวิจยั 24 
3.2 กลุ่มตวัอยา่งงานวิจยั 24 
3.3 วิธีการสุ่มตวัอยา่ง 25 
3.4 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 26 
3.5 วิธีด าเนินการวิจยั 28 
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สำรบัญ (ต่อ) 
 
 

หน้ำ 
บทท่ี 4 ผลกำรศึกษำ 30 

4.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะประชากรศาสตร์ 30 
4.2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลวฒันธรรมองคก์ร 32 
4.3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบ
ท างานท่ีบา้น 36 
4.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 38 

บทท่ี 5 สรุปผลกำรวิจัย อภิปรำยผล และข้อเสนอแนะ 62 
5.1 สรุปผลการวิจยั 63 
5.2 อภิปรายผล 69 
5.3 ขอ้เสนอแนะ 72 

บรรณำนุกรม 75 
ภำคผนวก 80 
ประวัติผู้วิจัย 87 
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สำรบัญตำรำง 
 
 

ตำรำงท่ี     หน้ำ 
4.1  จ านวนร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 30 
4.2  จ านวนร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ 31 
4.3  จ านวนร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอาชีพ 31 
4.4  จ านวนร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามรายได้ 32 
4.5  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองคก์ร 32 
4.6  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในการท างาน

รูปแบบท างานท่ีบา้น 36 
4.7  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น 

จ าแนกตามเพศ 39 
4.8  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น 

จ าแนกตามอาย ุ 40 
4.9  แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างาน

ท่ีบา้น ดา้นคุณภาพของงาน โดยเทียบเป็นรายคู่ของอายุ ดว้ยวิธีการ LSD 41 
4.10  แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบ

ท างานท่ีบา้น ดา้นปริมาณของงาน โดยเทียบเป็นรายคู่ของอายุ ดว้ยวิธีการ LSD 41 
4.11 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบ

ท างานท่ีบา้น ดา้นเวลาท่ีใชใ้นการท างาน โดยเทียบเป็นรายคู่ของอายุ ดว้ยวิธีการ LSD 42 
4.12 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบ

ท างานท่ีบา้น ดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน โดยเทียบเป็นรายคู่ของอาย ุดว้ยวิธีการ LSD 43 
4.13 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ี

บา้น จ าแนกตามอาชีพ 44 
4.14 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ี

บา้น จ าแนกตามรายได ้ 45 
4.15 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบ

ท างานท่ีบา้น ดา้นคุณภาพของงาน โดยเทียบเป็นรายคู่ของรายได ้ดว้ยวิธีการ LSD 46 
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สำรบัญตำรำง (ต่อ) 
 
 
ตำรำงท่ี       หน้ำ 
4.16 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบ

ท างานท่ีบา้น ดา้นปริมาณของงาน โดยเทียบเป็นรายคู่ของรายได ้ดว้ยวิธีการ LSD 47 
4.17 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบ

ท างานท่ีบา้น ดา้นเวลาท่ีใชใ้นการท างาน โดยเทียบเป็นรายคู่ของรายได ้ดว้ยวิธีการ LSD 49 
4.18 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมแบบปรับตวัและประสิทธิภาพของการท างานของ

บุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นคุณภาพของงาน 50 
4.19 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมแบบปรับตวัและประสิทธิภาพของการท างานของ

บุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นปริมาณงาน 51 
4.20 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมแบบปรับตวัและประสิทธิภาพของการท างานของ

บุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นเวลาท่ีใชใ้นการท างาน 51 
4.21 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมแบบปรับตวัและประสิทธิภาพของการท างานของ

บุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน 52 
4.22 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองคก์ารท่ีเนน้พนัธกิจขององคก์ารและประสิทธิภาพ

ของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นคุณภาพของงาน 53 
4.23 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองคก์ารท่ีเนน้พนัธกิจขององคก์ารและประสิทธิภาพ

ของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นปริมาณงาน 54 
4.24 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองคก์ารท่ีเนน้พนัธกิจขององคก์ารและประสิทธิภาพ
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ควำมส ำคญัและที่มำของปัญหำ 
จากการงานวิจยัในเร่ืองของวฒันธรรมองคก์ร พบว่า วฒันธรรมองคก์รมีความส าคญั

และสัมพนัธ์ต่อการท างาน ไม่ว่าจะเป็นคุณภาพชีวิตการท างาน ความส าเร็จในงาน นิธิทศัน์ แจ่ม
ไพบูลย ์(2560) ไดร้ะบุว่า วฒันธรรมองคก์รท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลนั้น มีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 3 ประกอบดว้ย ดา้นวฒันธรรมท่ีเน้นงาน ดา้นวฒันธรรมแบบเป็น
ผูน้ า และดา้นวฒันธรรมท่ีเนน้บทบาท ซ่ึงปัจจยัทั้งสามดงักล่าวใชใ้นการพยากรณ์คุณภาพชีวิตใน
การปฏิบติังานของบุคลากร ในขณะท่ี พิชญากรณ์ มูลเกษ (2555) ไดส้รุปว่าวฒันธรรมองคก์รนั้นมี
ความสัมพนัธ์กบัความส าเร็จในการท างานในแต่ละดา้นของพนักงาน และวฒันธรรมองค์กรยงัมี
ความสัมพนัธ์กบัการเรียนรู้ขององคก์ร (อภิชยา บุญเจริญ, 2556) ในขณะท่ีเชาวนี พนัธ์ลาภะ (2560) 
พบว่าวฒันธรรมองค์การวฒันธรรมองค์การท่ีมีความสัมพนัธ์กับสมรรถนะหลกันั้นยงัส่งผลต่อ
สมรรถนะหลกัของบุคลากร โดยปัจจยัดา้นวฒันธรรมท่ีส่งผลต่อสมรรถนะหลกัมากท่ีสุด คือ ปัจจยั
ดา้นวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์ในขณะท่ี สิริกร สุขสุดไพศาลและคณะ (2556) กล่าววา่
วฒันธรรมองคก์รและแรงจูงใจนั้นส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการพลเรือน โดยตวั
แปรท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานมากท่ีสุดคือ ปัจจยัดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ปัจจยั
ดา้นการยอมรับนบัถือในลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ปัจจยัดา้นการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน และปัจจยั
ดา้นความรับผิดชอบ และปัจจยัลกัษณะดา้นความเป็นเพศชาย ตามล าดบั สมรรถนะหลกัมากท่ีสุด
คือปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์ในขณะท่ี สิริกร สุขสุดไพศาลและคณะ (2556) 
กล่าววา่วฒันธรรมองคก์รและแรงจูงใจนั้นส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการพลเรือน 
โดยตวัแปรท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานมากท่ีสุดคือ ปัจจยัดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
ปัจจยัดา้นการยอมรับนบัถือในลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ปัจจยัดา้นการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน และ
ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบ และปัจจยัลกัษณะดา้นความเป็นเพศชาย ตามล าดบั ในขณะท่ี นวรัตน์ 
เพชรพรหม (2562) พบว่า วฒันธรรมองค์กรด้านการก าหนดทิศทาง ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานในภาพรวมมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นความอดทนต่อความขดัแยง้ ดา้นการควบคุม ดา้น
แบบของการส่ือสาร ดา้นระบบการใหร้างวลั ดา้นการริเร่ิมส่วนบุคคล ดา้นการยอมรับในเร่ืองความ
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เส่ียง ด้านการสนับสนุนการจัดการ ด้านเอกลักษณ์ และด้านการร่วมมือตามล าดับ ในขณะท่ี 
นางสาวปัณณษร เทียนทอง (2555) กล่าวว่า วฒันธรรมองคก์ารดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิอยู่ในระดบั
มากท่ีสุด แสดงให้เห็นว่าพนกังานมีเป้าหมายท่ีชดัเจน มีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานเพื่อให้ไดผ้ล
สัมฤทธ์ิท่ีดีเยี่ยม สืบเน่ืองจากพนกังานมีประสบการณ์มาก มีความรู้ความสามารถสูง จนท าให้การ
ปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายอย่าง เป็นรูปธรรม ได้ผลสัมฤทธ์ิท่ีโดคเด่น ทั้ งน้ี อาจเป็นเพราะ
ผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากการท าใหผ้ลสัมฤทธ์ิดีหรือท ายอดทะลุเป้า จึงท าใหก้ารปฏิบติังานบรรลุ
เป้าหมายไดม้ากขึ้น เร็วขึ้น และสามารถแข่งขนักบัคนอ่ืน ๆได ้ในขณะท่ี นายวลัลภ บุตรเกตุ (2562) 
พบว่า วฒันธรรมองค์การสังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 9 โดยภาพรวมและ
รายด้านอยู่ในระดับมากตามล าดับ ดังน้ี การยอมรับ ความเอ้ืออาทร ความซ่ือสัตยสุ์จริต ความ
หลากหลายของบุคลากร เป้าประสงค์ขององค์กร การมอบอ านาจ ความเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
ความไวว้างใจ ความมีคุณภาพ การตดัสินใจ รวมถึงวฒันธรรมองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความสุข
ในการท างานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ระดับ
ค่อนขา้งสูง ในขณะท่ี พินิจตา ค ากรถาร ละคณะ (2560) ไดร้ะบุว่า วฒันธรรมองคก์ารสามตวัแปร 
ไดแ้ก่ วฒันธรรมส่วนร่วม วฒันธรรมเอกภาพ และมืออาชีพ เป็นตวัแปรท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานดา้นการเน้นทีมงาน และขณะท่ีในส่วนของ รัมยป์ระภา บุญทะระ และ สุวฒันา ตุง้สวสัด์ิ 
(2563) ไดส้รุปว่า วฒันธรรมองคก์รลกัษณะเชิงสร้างสรรค ์มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการ
ท างาน ทั้งน้ีสามารถอธิบายได้ว่า องค์กรท่ีมีค่านิยม ความเช่ือในการท างาน ท่ีมุ่งส่งเสริมให้
พนักงานท างานให้สัมฤทธ์ิผลตามวตัถุประสงค์ขององค์กร และวฒันธรรมองค์กรลกัษณะตั้งรับ-
เฉ่ือยชา มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการท างาน ทั้งน้ีสามารถอธิบายไดว้่า องคก์รท่ีมีค่านิยม 
ความเช่ือในการท างาน ท่ีมุ่งส่งเสริมพฤติกรรมให้พนกังานมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั แต่วฒันธรรม
องค์กรลกัษณะตั้งรับ-ก้าวร้าวนั้นไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานในสถาบนัอุดมศึกษาสาย
สนบัสนุน มหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา 

อย่างไรก็ตามจากงานวิจยัท่ีได้ท าการบทบวนมานั้น พบว่า เป็นงานวิจยัท่ีท าขึ้นใน
สภาวะการณ์ของการท างานแบบปกติ คือ การท างานในพื้นท่ีท างานท่ีองคก์รหรือหน่วยงานนั้นได้
จดัไวใ้ห ้ซ่ึงปัจจุบนัรูปแบบของการท างานไดเ้ปล่ียนรูปแบบไปจากภาวะโรคติดเช้ือ COVID-19 ท า
ให้รูปแบบของวิธีการท างานนั้นปรับเปล่ียนจากการท างานในพื้นท่ีท่ีองคก์รจดัให้เปล่ียนมากเป็น
การท างานท่ีบา้นอยู่อาศยั (Working- from-Home, WHF) ท าให้การปฏิสัมพนัธ์ระหว่างผูท่ี้ท างาน
ร่วมกันก็อาจจะเปล่ียนแปลงไป (อภิชชยา บุญเจริญ , 2556) ท าให้การสร้างและด ารงไว้ซ่ึง
วฒันธรรมองคก์รนั้นก็อาจจะปรับเปล่ียนไปดว้ย  
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ผู ้วิจัยจึงต้องการค้นหาปัจจัยส าคัญด้านวัฒนธรรมองค์กรท่ีมีความสัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ซ่ึงงานวิจยัในหัวขอ้
ดงักล่าว ผูวิ้จยัยงัไม่พบว่ามีรายงานเร่ืองดงักล่าวจากการสืบคน้ ดงันั้นงานวิจยัฉบบัน้ีจะสร้างองค์
ความรู้เพิ่มเติมใหก้บัองคก์รในการพฒันาและเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในรูปแบบ
ของการท างานอยูก่บับา้น 

 
 

1.2 ค ำถำมงำนวิจยั 
ปัจจยัส าคญัด้านวฒันธรรมองค์กรอะไรท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของการ

ท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น 
 
 

1.3 วัตถุประสงค์งำนวิจัย 
1. เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ของบุคลากรท่ีมีการท างานรูปแบบท างานท่ี

บา้น 
2. เพื่อศึกษาว่าปัจจัยส าคัญด้านวฒันธรรมองค์กรรูปแบบใดท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อ

ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น 
 
 

1.4 ขอบเขตกำรวิจัย 
ในการศึกษาปัจจยัส าคญัดา้นวฒันธรรมองคก์รท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของ

การท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างาน ผูวิ้จยัไดก้ าหนดขอบเขตการศึกษาดงัน้ี  
ขอบเขตดา้นประชากร: ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงานท่ีท างาน

รูปแบบท างานท่ีบา้น (Work from home) ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร ซ่ึงไม่ทราบจ านวนประชากร
แน่นอน จ านวน 400 คน ซ่ึงมาจากการค านวณขนาดของกลุ่มตวัอย่างในกรณีท่ีไม่ทราบจ านวน
ประชากรท่ีแน่นอน โดยใช้วิธีค  านวณขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จากสูตรกรณีท่ีไม่ทราบจ านวน
ประชากรแน่ชดั ของ Cochran (1963)  

ขอบเขตดา้นเน้ือหา: การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ของบุคลากรท่ี
มีการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น และปัจจัยส าคญัด้านวฒันธรรมองค์กรท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อ
ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น  
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ส าหรับตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย  
1. ตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ย 

- ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อายุ อาชีพ และรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน 

- ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร  ได้แ ก่  ว ัฒนธรรมแบบปรับตัว 
(Adaptability Culture), วฒันธรรมองคก์ารท่ีเนน้พนัธกิจขององคก์าร (Mission culture), วฒันธรรม
แบบเครือญาติ (Clan Culture), วฒันธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) 

2. ตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในรูปแบบการท างานท่ีบา้น 
ไดแ้ก่ คุณภาพของงาน, ปริมาณของงาน, เวลาท่ีใชใ้นการท างาน, ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน 

 
 

1.5 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
1. เพื่อทราบถึงปัจจยัส าคญัดา้นวฒันธรรมองค์กรท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพ

ของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น  
2. เพื่อสร้างองคค์วามรู้เพิ่มเติมให้กบัองคก์รในการพฒันาและเพิ่มประสิทธิภาพการ

ท างานรูปแบบการท างานท่ีบา้นของบุคลากรใหดี้ยิง่ขึ้น 
 
 

1.6 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
1. วฒันธรรมองค์กร หมายถึง แบบแผน แนวความคิดพื้นฐานในการปฏิบติั หรือ

สัญลกัษณ์ ท่ีท าใหค้นในองคก์รเกิดความเขา้ใจร่วมกนั น าไปสู่ ความเช่ือ ค่านิยม พฤติกรรมของคน
ในองคก์ร และบรรทดัฐานท่ีทุกคนยอมรับและยดึถือปฏิบติั เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการปรับตวั แกไ้ข
ปัญหา รวมถึงถ่ายทอดไปยงัสมาชิกในองค์กรเพื่อรักษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรและ
สภาพแวดลอ้มในองคก์ร เพื่อใหทุ้กคนสามารถท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งราบร่ืนตามเป้าหมายท่ีวางไว  ้

2. การท างานท่ีบา้น (Working from home - WFH) หมายถึง นโยบายขององคก์รหรือ
แนวปฏิบติัขององค์กรท่ีให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานจริง โดยท่ีเปล่ียนบริบทและสถานท่ีการ
ท างานจากการท างานท่ีส านกังานปกติ มาเป็นปฏิบติังานท่ีบา้นหรือท่ีพกั  

3. ประสิทธิภาพการท างาน หมายถึง การท่ีบุคลากรสามารถใชค้วามคิด ความรู้ ทกัษะ 
ความสามารถ และศกัยภาพ มาปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ีในงานท่ีได้รับมอบหมาย รวมถึง
สามารถปฏิบติังานใหส้ าเร็จ และบรรลุเป้าหมายท่ีองคก์รตั้งไวไ้ดท้ั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 
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บทที ่2 
 แนวคิด ทฤษฎี และงำนวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 
 

การศึกษาปัจจยัส าคญัด้านวฒันธรรมองค์กรท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของ
การท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ผูวิ้จยัไดค้น้ควา้ขอ้มูล โดยอาศยัพื้นฐาน
จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เป็นพื้นฐานในการศึกษา ดงัน้ี 

 
 

2.1 แนวคิดทฤษฎีประชำกรศำสตร์ 
ประชากรศาสตร์ (Demography) หมายถึง แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัประชากร มีรากฐาน

ของค าศพัทภ์าษากรีก มาจากค าว่า “Demo” หมายถึง “People” ท่ีแปลว่า ประชากร หรือประชาชน 
และค าว่า “Graphy” หมายถึง “Description” มีความหมายว่า ลกัษณะ ซ่ึงการน าค าศพัท์ทั้งสองมา
รวมกันก็จะได้ความหมายว่า  ลักษณะท่ีเ ก่ียวกับประชากร  นอกจากน้ี  แนวความคิดด้าน
ประชากรศาสตร์ เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัหลกัการเป็นเหตุเป็นผล ซ่ึงเป็นพฤติกรรมของมนุษยท่ี์
อาจจะเกิดขึ้นจากปัจจยัภายนอก เช่น แรงบงัคบัจากภายนอกมากระตุน้ และเม่ือกล่าวถึงประชากรท่ี
แตกต่างกนัก็จะน าไปสู่พฤติกรรมและการตดัสินใจท่ีแตกต่างกนัไปดว้ย  (ศศิพร บุญชู, 2560; รวิกร 
สยามิภกัด์ิ, 2559) สามารถอธิบายตวัแปรประชากรศาสตร์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาวิจยัน้ี ได ้ดงัน้ี   

 
2.1.1 เพศ  
เตชสิทธ์ิ กิตติสุบรรณ (2560) กล่าววา่ เพศเป็นภาวะท่ีแตกต่างกนัทางกายภาพระหว่าง

เพศหญิงและเพศชาย ท่ีไม่ไดเ้ป็นขอ้เทจ็จริงทางชีวภาพเพียงอยา่งเดียว แต่เป็นภาวะความแตกต่างท่ี
สังคมให้ความหมายไว  ้และมีการถ่ายทอดสืบต่อความแตกต่างน้ีจนกลายเป็นความรู้ โดยมีภาษา
เป็นเคร่ืองมือในการสถาปนาความรู้ดงักล่าว ในขณะท่ีพรทวี เถ่ือนค าแสน และบุญญรัตน์ สัมพนัธ์
วฒันชัย (2559) กล่าวว่า เพศหญิงและเพศชายมีความแตกต่างกันทั้งในหลายๆ ด้าน เช่น สรีระ 
ความถนัด สภาวะทางจิตใจ  อารมณ์ ความคิด ค่านิยม และทัศนคติ ทั้ งน้ีอาจเป็นผลมากจาก
วฒันธรรมและสังคมท่ีเป็นตวัก าหนดบทบาทให้มีความแตกต่างกนั  จึงเป็นตวัก าหนดบุคคลให้มี
ความแตกต่างกนัทั้งในดา้นกายภาพบุคลิกภาพ และลกัษณะนิสัยใจคอ ผูห้ญิงกบัผูช้ายจะมีความ
แตกต่างกันในเร่ืองของความคิด ค่านิยม และทศันคติ ทั้งน้ีเพราะสังคมและวฒันธรรมก าหนด
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บทบาทและกิจกรรมของคนสองเพศไวต้่างกนั ผูห้ญิงมกัเป็นคนท่ีมีจิตใจอ่อนไหวหรือเจา้อารมณ์ 
(Emotional) ผูช้ายใชเ้หตุผลมากกว่าผูห้ญิง และสามารถจดจ าข่าวไดม้ากกว่าผูห้ญิง แต่ผูห้ญิงเป็น
เพศท่ีหยัง่ถึงจิตใจของคนไดดี้กวา่ผูช้าย เป็นตน้ จากการศึกษางานวิจยั 

จากการศึกษาขา้งตน้ ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า เพศ หมายถึง ภาวะท่ีแตกต่างกนัทางกายภาพ 
และเป็นตวัก าหนดบุคคลให้มีความแตกต่างกนัโดยเพศหญิงและเพศชายจะมีความแตกต่างกนัทั้ง
ในดา้นกายภาพ บุคลิกภาพ ลกัษณะนิสัยใจคอ ความคิด ค่านิยม และทศันคติ เช่น ผูห้ญิงมกัเป็นคน
ท่ีมีจิตใจอ่อนไหวหรือเจา้อารมณ์ (Emotional) ผูช้ายใชเ้หตุผลมากกวา่ผูห้ญิง และสามารถจดจ าข่าว
ไดม้ากกว่าผูห้ญิง แต่ผูห้ญิงเป็นเพศท่ีหยัง่ถึงจิตใจของคนไดดี้กว่าผูช้าย เป็นตน้ ซ่ึงอาจเป็นผลมา
จากวฒันธรรมและสังคมท่ีเป็นตวัก าหนดบทบาทให้มีความแตกต่างกัน  ดงันั้น เพศจึงน่าจะเป็น
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของการท างานในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น 

 
2.1.2 อำยุ 
เตชสิทธ์ิ กิตติสุบรรณ (2560) กล่าวว่า อายุเป็นคุณลกัษณะทางประชากรอีกลกัษณะ

หน่ึงท่ีมีการเปล่ียนแปลงไปตามระยะเวลาของการมีชีวิตอยู่หรือตามวยัของบุคคล  เป็นลกัษณะ
ประจ าตวับุคคลท่ีส าคญัมากในการศึกษาและวิเคราะห์ทางประชากรศาสตร์  โดยอายุจะแสดงถึง
วยัวุฒิของบุคคล และเป็นเคร่ืองบ่งช้ีถึงความสามารถในการท าความเขา้ใจในเน้ือหาและข่าวสาร
รวมถึงการรับรู้ต่างๆ ไดม้ากน้อยต่างกนั การมีประสบการณ์ในชีวิตท่ีผ่านมาแตกต่างกนั หรืออีก
ประการหน่ึงคืออายุจะเป็นเคร่ืองบ่งช้ีถึงความสนใจในประเด็นต่างๆ เช่น เร่ืองการเมืองความ
สนุกสนาน การเตรียมตัวสร้างอนาคตเป็นต้น  นอกจากนั้นก็จะช้ีให้เห็นอารมณ์ท่ีแตกต่างกัน
ออกไปในกลุ่มคนท่ีมีวยัต่างกนัอนั เน่ืองจากกระบวนการคิดและตดัสินใจท่ีผ่านการกลัน่กรองจาก
ประสบการณ์ของช่วงวยัท่ีจะส่งผลต่อกระบวนการคิดและการควบคุมทางอารมณ์ของแต่ละช่วง
อายุของบุคคล ในขณะท่ีพรทวี เถ่ือนค าแสน และบุญญรัตน์ สัมพนัธ์วฒันชยั (2559) กล่าวว่า อายุ 
เป็นตวัแปรท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมของมนุษยท่ี์ส าคัญเพราะอายุจะเป็นท่ีบ่งถึงประสบการณ์และ
ระดบัประสบการณ์ในเร่ืองต่างๆ ของแต่ละบุคคล ซ่ึงเป็นเคร่ืองบ่งช้ีถึงความคิด ความเช่ือ การคิด
วิเคราะห์ส าหรับการตดัสินใจหรือ อายุยงัท าให้บุคคลมีความแตกต่างกนั เช่น เม่ืออายุมากขึ้น ก็ท า
ให้ประสบการณ์มากขึ้นความฉลาดรอบคอบก็มากขึ้น ท าให้ความสนใจมีการเปล่ียนแปลงตามไป
ดว้ย และณัฐติพงษ ์ขนัพล และสวรส ศรีสุตโต (2558) ยงักล่าวว่า อายุ เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีท าให้คนมี
ความคิดเหมือนกนัหรือแตกต่างกนัในเร่ืองของความคิดและพฤติกรรม โดยทัว่ไปคนท่ีมีอายุน้อย
มกัจะมีความคิดเสรีนิยม ในขณะท่ีมีอายมุากมกัจะมีความคิดอนุรักษนิ์ยม นอกจากความแตกต่างใน
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เร่ืองความคิดแลว้ อายยุงัเป็นส่ิงก าหนดความแตกต่างในเร่ืองของความง่ายในการชกัจูงดว้ย เม่ือคน
มีอายมุากขึ้น โอกาสท่ีคนจะเปล่ียนใจหรือถูกชกัจูงใจจะนอ้ยลง  

แมว้่าบางงานวิจยัจะพบว่าอายุมีความสัมพนัธ์กบัการท างานไม่เด่นชดั เช่น งานวิจยั
ของ ขวัญชัย พูลวิว ัฒน์ชัยการ (2556) พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุท่ีแตกต่างกันนั้ นมี
ประสิทธิผลของการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการไม่แตกต่างกัน และอภิชัย จตุพรวาที 
(2557) พบว่า อายุไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของอาสาสมคัรคุมประพฤติ  
แต่อย่างไรก็ตามอายุก็เก่ียวกบัระยะเวลาและประสบการณ์ในการท างาน คือ ผูท่ี้มีอายุมากมกัจะมี
ประสบการณ์ในการท างานนานดว้ย แต่ก็ขึ้นอยู่กบัลกัษณะงานและสถานการณ์ในการท างานดว้ย 
ดงันั้น ในบริบทท่ีต่างกนั อาจจะมีความแตกต่างกนัในเร่ืองของความสัมพนัธ์ของอายกุบัการท างาน 
ได้ โดยเม่ือมองในบริบทของการท างานท่ีบ้านอาจจะเป็นเร่ืองเก่ียวกับก็จะช้ีให้เห็นความคิด 
อารมณ์ท่ีแตกต่างกนัออกไปในกลุ่มคนท่ีมีวยัต่างกนัอนั เน่ืองจากกระบวนการคิดและตดัสินใจท่ี
ผ่านการกลั่นกรองจากประสบการณ์ของช่วงวยั เช่น คนท่ีมีอายุน้อยมักจะมีความคิดเสรีนิยม 
ในขณะท่ีมีอายมุากมกัจะมีความคิดอนุรักษนิ์ยม ถา้ในดา้นของการปฏิบติังานหรือการพฒันาตนเอง
นั้น พนกังานท่ีมีอายนุอ้ย จะมีความกระตือรือร้น และชอบการเปล่ียนแปลง ชอบความทา้ทายและมี
ความตอ้งการพฒันาตนเอง ในขณะท่ีพนักงานท่ีมีอายุมากจะไม่ชอบการเปล่ียนแปลง หรือการ
เรียนรู้อะไรใหม่ๆ มากนัก จึงน่าจะมีผลต่อการปรับตวัและประสิทธิภาพของการท างานในการ
ท างานรูปแบบท างานท่ีบา้นท่ียคุใหม่น้ีได ้

 
2.1.3 อำชีพ  
นวรัตน์ เพชรพรหม (2562) กล่าวถึงอาชีพในมุมมองของการตลาด ส่ิงท่ีเป็น

ตวัก าหนดความคิดการตดัสินใจท่ีแตกต่างกนั เช่น เกษตรกรหรือชาวนาก็มกัจะซ้ือสินคา้จ าพวก
ปัจจยัการผลิต และส่วนคนท่ีประกอบอาชีพพนักงานบริษทั มกัจะซ้ือสินคา้เก่ียวความสวยความ
งาม หรือสินคา้ท่ีสามารถส่งเสริมบุคลิกภาพของพวกเขาได ้ในขณะท่ีขา้ราชการก็อาจจะซ้ือสินคา้ท่ี
จ าเป็น นกัธุรกิจก็จะซ้ือสินคา้ท่ีท าใหต้นเป็นท่ียอมรับของสังคม เป็นตน้ ดงันั้น นกัการตลาดจึงควร
ตอ้งศึกษากลุ่มเป้าหมายของสินคา้หรือบริการของบริษทัว่าส่วนใหญ่ประกอบอาชีพใดเพื่อผลิต
หรือจัดหาสินค้าให้ตรงกับความต้องการของลูกค้าในกลุ่มอาชีพนั้นๆ ในขณะท่ีเตชสิทธ์ิ กิตติ
สุบรรณ (2560) กล่าวว่าในมุมมองอาชีพกบัการปฏิบติังานว่า อาชีพและต าแหน่งงาน คือ การท ามา
หากินของมนุษย ์เป็นการแบ่งหนา้ท่ีการท างานของคนในสังคม และท าให้ด ารงอาชีพในสังคมได ้
บุคคลท่ีประกอบอาชีพจะไดค้่าตอบแทน หรือรายไดท่ี้จะน าไปใช้จ่ายในการด ารงชีวิต และสร้าง
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มาตรฐานท่ีดีให้แก่ครอบครัว ชุมชน และ ประเทศชาติ ซ่ึงความส าคญัของการประกอบอาชีพ 
จ าแนกไดด้งัน้ี  

- ท าให้มีรายไดป้ระจ าเล้ียงตนเองและครอบครัวโดยซ้ือหรือจดัหาส่ิงจ าเป็นส าหรับ
การด ารงชีวิต  

- ท าให้มีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถท่ีมีอยู่ท างานให้เป็นประโยชน์ต่อสังคมและ
ประเทศชาติ  

- ท าให้มีโอกาสสร้างช่ือเสียงให้แก่ตนเองและวงศต์ระกูล เป็นท่ียอมรับของบุคคลใน
สังคม  

- ท าใหมี้ฐานะและหลกัฐานมัน่คง เป็นท่ีเคารพนบัถือของบุคคลอ่ืนๆ  
- ท าใหเ้กิดความภาคภูมิใจในตนเองท่ีมีประโยชน์แก่สังคมโดยส่วนรวม  
จากการศึกษา พบว่า ประมาณคร่ึงหน่ึงของเสมียนมีความพึงพอใจในการท างาน แต่ก็

จะมีถึงร้อยละ 17 ท่ี พบวา่ ถา้มีโอกาสก็อยากจะเปล่ียนงานในสภาวะท่ีจิตใจดีมีงานให้เลือกท า จะมี
การเปล่ียนงานบ่อย เพื่อท่ีจะเล่ือนเงินเดือน เล่ือนฐานะของตนเอง ดงันั้น ต าแหน่งทางการงานท่ีมี
ฐานะทางวิชาชีพสูง เช่น การเป็นเจา้ของกิจการ ผูจ้ดัการจะมีความพึงพอใจในการท างานสูงกว่า
ระดับอาชีพท่ีมีฐานะต ่ากว่า ความจริงแล้วต้องพิจารณาควบคู่ไปกับความอิสระในงาน ความ
ภาคภูมิใจในงานประกอบด้วย ทั้งน้ีก็เพราะฐานะทางอาชีพ นอกจากขึ้นอยู่กับบุคคลนั้นเป็นผู ้
พิจารณาความส าเร็จแลว้ ยงัขึ้นอยู่กบับุคคลอ่ืนในสังคมเป็นผูพ้ิจารณาตดัสินใจดว้ยในแต่ละสังคม 
แต่ละหน่วยงานให้ความาส าคัญของฐานะทางวิชาชีพแตกต่างกันไป ระยะเวลาท่ีผ่านไปความ
คิดเห็นเก่ียวกับฐานะทางวิชาชีพเปล่ียนไปด้วย (ปรียาพร วงศ์นุตรโรจน์ , 2548) และในขณะท่ี 
อภิชัย จตุพรวาที (2557) พบว่า อาชีพไม่มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
อาสาสมคัรคุมประพฤติ 

 
2.1.4 รำยได้  
อัครเดช ไม้จันทร์ (2560) กล่าวว่า รายได้ (Income) หรือสถานภาพทางเศรษฐกิจ 

(Economic Circumstances) รายได้ของบุคคลจะส่งผลต่อผลิตภัณฑ์หรือบริการท่ีตนซ้ือ รายได้
เหล่าน้ี ประกอบดว้ย รายไดจ้ากการท างาน การออมทรัพย ์อ านาจการซ้ือ และทศันคติเก่ียวกบัการ
จ่ายเงิน ในขณะท่ี Herbert et al. (1983) กล่าวว่า การจ่ายค่าตอบแทน และผลประโยชน์เก้ือกูล คือ 
ค่าใชจ่้ายต่างๆ ท่ีองคก์ารจ่ายใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน ค่าใชจ่้ายน้ีอาจ จ่ายในรูปตวัเงินหรือมิใช่ตวัเงินก็ได ้
เพื่อตอบแทนการปฏิบัติงานตาม  หน้าท่ีความรับผิดชอบ จูงใจให้มีการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ ส่งเสริมขวญัก าลังใจของผูป้ฏิบัติงาน และเสริมสร้างฐานะความเป็นอยู่  ของ
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ครอบครัวผูป้ฏิบติังานให้ดีขึ้น อีกทั้ง สมบติั กุสุมาวลี (2559) ยงักล่าวว่า การบริการค่าตอบแทน 
ขององคก์รมีความความส าคญัทั้งในดา้นของพนกังาน เพราะเป็นการเพิ่มรายไดแ้ละผลประโยชน์
ให้กบัพนกังาน ค่าตอบแทนเป็นส่ิงจูงใจเบ้ืองตน้ส าหรับพนกังาน และให้พนกังานปฏิบติังานและ
พฒันาความสามารถในการปฏิบติังาน ค่าตอบแทนท าให้พนกังานมีผลต่อการก าหนดค่าครองชีพ
ในครอบครัวของตนได ้ท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกมัน่คง แสดงถึงฐานะทางสังคม และเป็นเคร่ือง
ตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานท่ีจ าเป็นต่อการด ารงชีพของพนกังาน พนกังานตอ้งการทราบ  ถึง
อตัราค่าตอบแทนท่ีตนจะได้รับเม่ือเร่ิมท างานและอตัราท่ีสูงขึ้นเม่ือท างานต่อไป เพื่อใช้ในการ
วางแผน และความส าคญัต่องคก์ร คือ ค่าตอบแทนท่ีมีความสส าคญัต่อองคก์รหรือนายจา้ง เพราะ
ค่าตอบแทนท่ีองคก์ารจ่ายใหแ้ก่พนกังานเป็นค่าใชจ่้ายท่ีเป็นส่วนของการด าเนินธุรกิจ จึงตอ้งมีการ
ควบคุมตน้ทุน แรงงาน ให้เหมาะสม หากองคก์ารตอ้งการให้พนักงานมีความพอใจในการท างาน
อยู่กับองค์การก็ จ าเป็นตอ้งมีการบริหารค่าตอบแทนอย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีทั้งค่าตอบแทน
ทางตรงและทางออ้มท่ีเพียงพอ การจ่ายค่าตอบแทนไม่เหมาะสม ก็มีโอกาสท าให้เกิดปัญหาต่างๆ 
เช่น ปัญหาเก่ียวกบัการขาดขวญัและก าลงัใจของพนกังาน ท าใหพ้นกังานขาดแรงจูงใจในกรท างาน 
อาจะส่งผลใหเ้กิดปัญหาการออกจากงานสูงได ้และน าไปสู่ผลกระทบท่ีร้ายแรงท่ีสุด คือผลกระทบ
ท่ีจะเกิดกบังานหรือคุณภาพของงานนัน่เอง 
 
 

2.2 แนวคิดทฤษฎีวัฒนธรรมองค์กร  
“วฒันธรรม” มกัจะเช่ือมโยงกบัพฤติกรรมองคก์ร กระบวนการท างานในองคก์รหรือ

ความเป็นผูน้ าในองคก์ร จะเห็นไดว้า่วฒันธรรมไม่ไดห้มายรวมถึงทุกๆ อยา่งท่ีเกิดขึ้นในองคก์ร ใน
อดีตมีการแปลความหมายของค าว่าวฒันธรรมออกมาอย่างมากมาย ขึ้นอยู่กับมุมมองของแต่ละ
บุคคลว่าจะมองในรูปแบบใด เช่น นักมานุษยวิทยาอาจมองว่า วฒันธรรมเป็นขนบธรรมเนียม
ประเพณีท่ีมีการปฏิบติัสืบต่อกนัมาภายในกลุ่มชนกลุ่มหน่ึง นกัสังคมวิทยาอาจมองวา่เป็นความเช่ือ 
ค่านิยม และบรรทดัฐานของสังคมหน่ึงๆ ท่ีมีผลต่อการก าหนดพฤติกรรมของสมาชิกในสังคม ส่วน
นักบริหารและจดัการอาจมองว่า วฒันธรรม คือ กลยุทธ์ ลกัษณะโครงสร้างขององค์กร และการ
ควบคุมภายในองคก์ร ในโลกปัจจุบนั มีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งเรียนรู้ถึงเทคโนโลยีต่างๆ ส่ิงแวดลอ้ม
ท่ีได้เปล่ียนแปลงไป องค์กรต่างๆ ต้องมีการพัฒนาความสามารถของตนเพื่อรองรับการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น โดยท่ีทุกคนในองค์กรต้องมีความกระตือรือร้นในการหาวิธีการท่ีจะมา
ปรับเปล่ียนในการพฒันาการท างานของตนตลอดจนพฤติกรรมท่ีคนในองค์กรยึดถือ เพื่อเป็น
แนวทางในการปฏิบติังาน ซ่ึงแบบแผนพฤติกรรมท่ีบุคคลในองค์กรยึดถือ เป็นแนวทางในการ
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ประพฤติปฏิบติัท่ีมีพื้นฐานมาจากความเช่ือ ค่านิยม นัน่ก็ คือ วฒันธรรมองคก์ร โดยจากการศึกษา
ความหมายของวฒันธรรมองค์กร พบว่า Hamdoun & Zouaoui (2017) กล่าวว่า วฒันธรรมองค์กร 
(Organizational Culture) หมายถึง แบบแผน ค่านิยม และความเช่ือท่ีฝังแน่นและก าหนดไวอ้ย่าง
เป็นระเบียบมาตรฐานขององค์กรและแนวปฏิบัติท่ีสืบทอดจากรุ่นสู่รุ่น ตลอดจนเป็นศูนย์รวม
พฤติกรรมของบุคคลในองค์กรท่ีมีการบงัคบัใช้ภายในองค์กร ยากท่ีจะเปล่ียนแปลง ในขณะท่ี 
Naranjo-Valencia, Jiménez-Jiménez & Sanz-Valle (2015) ก ล่ า ว ว่ า  ว ั ฒ น ธ ร ร ม อ ง ค์ ก ร 
(Organizational Culture) หมายถึง ค่านิยม ความเช่ือ และข้อสันนิษฐานท่ีซ่อนอยู่ซ่ึงสมาชิกใน
องค์กรมีเหมือนกัน และHatch & Zilber (2012) ยงักล่าวว่า วฒันธรรมองค์กร (Organizational 
Culture) หมายถึง โครงสร้างส าคญัท่ีส่งผลต่อทั้งกระบวนการและผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคคลและ
องคก์ร นอกจากน้ี ชนิดา จิตตรุทธะ (2560) กล่าวว่า วฒันธรรมองคก์ร หมายถึง แบบแผนท่ีองคก์ร
ยอมรับและยดึถือปฏิบติัร่วมกนัใน 2 มิติ ไดแ้ก่ มิติเชิงปทสัถาน ซ่ึงเป็นแบบแผนทางความคิด ความ
เช่ือ ค่านิยม อุดมการณ์ขององค์กรและมิติเชิง พฤติกรรม ซ่ึงเป็นแบบแผนทางการกระท าของ
องคก์รและปฏิสัมพนัธ์ของสมาชิกองคก์ร ในขณะท่ีสุรยุทธ บุญมาทตั (2562) กล่าวว่า วฒันธรรม
องคก์ร ยงัหมายรวมถึง แบบอยา่งหรือระบบเก่ียวกบัความเช่ือ ค่านิยม ปทสัถานทางพฤติกรรมร่วม 
ท่ีสั่งสม ขององค์กรในลักษณะท่ีจะแก้ปัญหาขององค์กรเก่ียวกับการ ปรับตัวให้เข้ากับสภาพ
ภายนอกและการบูรณาการภายใน ซ่ึงใช้การได้ดีพอท่ีจะพิจารณาได้ว่ามีผลใช้ได้ และใน  ท่ีสุด
กลายเป็นฐานคติพื้นฐานท่ีสืบทอดกนัมาและเป็นท่ีตระหนกักนัทัว่ไป และจะถูกสอนใหแ้ก่สมาชิก
ใหม่ว่าเป็น วิถีทางท่ีถูกตอ้งท่ีจะรับรู้ คิด รู้สึก และประพฤติปฏิบติั เก่ียวกบัปัญหาเหล่านั้น และ
ผูเ้ขียนจะใชค้วามหมายน้ีใน การวิเคราะห์ในขั้นตอนต่อไป  

กล่าวโดยสรุป ผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้า่ วฒันธรรมองคก์ร หมายถึง พฤติกรรม ค่านิยม
ท่ีสร้าง หล่อหลอม และเรียนรู้ร่วมกนัโดยคนในองค์กร รวมถึงแนวปฏิบติัท่ีกลายเป็นธรรมเนียม
ขององค์กร และส่งจากรุ่นสู่รุ่น ซ่ึงอาจไดรั้บอิทธิพลมาจากปัจจยัภายในหน่วยงานเองหรือบริบท
ภายนอกองคก์ร  

Ercan ERGÜN (2018) ได้ศึกษาตัวกลางของการเส ริมความสัมพันธ์ระหว่าง
วฒันธรรมองคก์รและผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม กล่าวว่า ประเภทของวฒันธรรมองค์กร มี
สองมิติในการวดัวฒันธรรมองค์กรและเพื่อแสดงให้เห็นถึงความแตกต่างทางวฒันธรรมทั่วทั้ ง
องค์กร บางองค์กรแข่งขนักันอย่างมีประสิทธิภาพเม่ือมีการเปล่ียนแปลงและปรับตัว และบาง
องคก์รมองว่ามีประสิทธิภาพเม่ือมีเสถียรภาพและคาดการณ์ได ้มิติแรก คือ ความยืดหยุ่นและความ
มัน่คงซ่ึงเป็นตวัช้ีวดัการควบคุมการตดัสินใจภายในองค์กร มิติขอ้มูลน้ีมีตั้งแต่ความเก่งกาจของ
องคก์รไปจนถึงความทนทานในองคก์ร องคก์รท่ีพนกังานมีบทบาทในกระบวนการตดัสินใจถือวา่
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มีความยืดหยุ่นสูงในขณะท่ีองค์กรท่ีผูบ้ริหารระดบัสูงมีการควบคุมอย่างกวา้งขวางถือเป็นการยึด
ติดอย่างแน่นหนากบัค่านิยมหลกัขององค์กรและแสดงถึงความมัน่คงในระดบัสูง (Cameron and 
Quinn, 1999) และมิติท่ี 2 ว ัดจุดโฟกัสภายในและภายนอกขององค์กร บางองค์กรมองว่ามี
ประสิทธิภาพหากไดรั้บความสามคัคีภายในองคก์รและบางองคก์รมองว่ามีประสิทธิภาพหากพวก
เขามุ่งหวงัท่ีจะแข่งขนักับองค์กรอ่ืนๆ ในขณะท่ีโฟกัสภายในบ่งช้ีถึงความส าคญัขององค์กรใน
ปัจจัยภายใน การมุ่ง เน้นภายนอกท าให้ความสามารถขององค์กรในการปรับตัวเข้ากับ
สภาพแวดลอ้ม (Cameron and Quinn, 1999) โดยสามารถสรุปเป็นแผนภาพ ไดด้งัภาพท่ี 2.1  
 

ควำมยืดหยุ่น 

วัฒนธรรมแบบครอบครัว (Clan Culture) 
 
▪ พนกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
▪ การท างานเป็นทีม 
▪ การเสริมแรง 

(Cameron and Quinn, 1999; 
Taşgit and Ergün, 2013) 

วัฒนธรรมแบบกำรเปลีย่นแปลงพฒันำ 
(Adhocracy Culture) 

▪ มุ่งการเปลี่ยนแปลงและปรับปรุง 
▪ มีความคิดสร้างสรรค ์
▪ พฤติกรรมแบบผูป้ระกอบการ 

(Cameron and Quinn, 1999; 
Taşgit and Ergün, 2013) 

วัฒนธรรมแบบเน้นสำยกำรบังคับบัญชำ  
(Hierarchy Culture) 

▪ กฎและขอ้บงัคบั 
▪ การควบคุมและปรับปรุง

ประสิทธิภาพ 
▪ ประสิทธิภาพภายใน 

(Cameron and Quinn, 1999; 
Taşgit and Ergün, 2013) 

วัฒนธรรมแบบกำรตลำด (Market Culture) 
 

▪ บรรลุเป้าหมาย 
▪ การแข่งขนั 
▪ บทบาทของผูผ้ลิตและคู่แข่ง 

(Cameron and Quinn, 1999; 
Taşgit and Ergün, 2013) 

ควำมคงท่ี 
 
ภำพท่ี 2.1 มิติวัฒนธรรมองค์กรของ Cameron and Quinn (1999) 
ท่ีมา: Ercan ERGÜN, 2018 
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ในขณะท่ี Slocum and Hellriegel (2011) ไดศึ้กษาวฒันธรรมองคก์ารจากบริษทั ชั้นน า
ของโลกหลายแห่ง และไดเ้สนอรูปแบบวฒันธรรมท่ีแตกต่างไปจาก  Cameron and Quinn (1999) 
โดยเสนอวา่ วฒันธรรมองคก์าร มี 4 ประเภท ดงัน้ี  

1) วฒันธรรมเนน้โครงสร้างและกฎระเบียบ (Bureaucratic culture) เป็นวฒันธรรมท่ีมี
รูปแบบการปฏิบติังานท่ีเป็นทางการ มีกฎระเบียบและมีขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีมีความชดัเจน และ
มีมาตรฐาน และมีโครงสร้างองคก์ารตามล าดบัขั้น (Slocum and Hellriegel, 2011) 

2) วฒันธรรมเน้นการมีส่วนร่วม (Clan culture) เป็นวฒันธรรมท่ีมีธรรมเนียมปฏิบติั 
ให้พนักงานยึดถือร่วมกัน มีการขดัเกลาทางสังคมในองค์การ มีการสร้างความจงรักภกัดีให้กับ  
สมาชิก เน้นการท างานร่วมกนัเป็นทีม และมุ่งเน้นให้สมาชิกมีการบริหารจดัการตนเอง (Slocum 
and Hellriegel, 2011) 

3) วฒันธรรมเน้นผูป้ระกอบการ (Entrepreneurial culture) เป็นวฒันธรรมท่ีเน้น การ
วิจยัและพฒันา เพื่อสร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ๆ และมุ่งเนน้สู่การเป็นผูน้ าในธุรกิจ อีกทั้งมีลกัษณะ
ของการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มอย่างรวดเร็ว รวมทั้งเป็น ผูส้ร้างความ
เปล่ียนใหเ้กิดขึ้น (Slocum and Hellriegel, 2011) 

4) วฒันธรรมเน้นการตลาด (Market culture) เป็นวฒันธรรมท่ีให้ความส าคัญต่อ 
วดัผลความส าเร็จจากการเติบโตของยอดขาย ผลก าไรจากธุรกิจ ส่วนแบ่งการตลาด และสถานะ  
ทางการเงินขององคก์ารเป็นส าคญั (Slocum and Hellriegel, 2011) 

ในขณะท่ี Daft (2008) กล่าวว่า วฒันธรรมหลัก 4 ประเภท ได้แก่ วฒันธรรมแบบ
ปรับตัว (Adaptability Culture) วฒันธรรมองค์การท่ีเน้นพันธกิจขององค์การ (Mission culture) 
วฒันธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) และวฒันธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) ดัง
แสดงในภาพท่ี 2.2  

 
ภำพท่ี 2.2 มิติวัฒนธรรมองค์กรของ Daft, 2008 
ท่ีมา: Daniel, Denison and Anell, 1988 
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โดยผูว้ิจยัไดศึ้กษาประเภทของวฒันธรรมขององคก์ร พบวา่ ประกอบดว้ย วฒันธรรม
หลกั 4 ประเภท ดงัน้ี  

1) วฒันธรรมแบบปรับตวั (Adaptability Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีมีความยืดหยุ่นสูง
และมุ่งเนน้ภายนอก วฒันธรรมน้ี คือ การเปล่ียนแปลงและการปรับตวั สมาชิกไดรั้บการสนับสนุน
ให้มีความคิดสร้างสรรคแ์ละพฤติกรรมของผูป้ระกอบการไดรั้บการช่ืนชม มีลกัษณะเป็นท่ีท างาน
แบบไดนามิก ผู ้ประกอบการ และสร้างสรรค์ ผู ้คนต่างก้มหน้ารับความเส่ียง ภาวะผู ้น าท่ีมี
ประสิทธิภาพ คือ การมีวิสัยทศัน์ สร้างสรรค์ และเน้นความเส่ียง กาวท่ียึดองค์กรไวด้้วยกัน  คือ 
ความมุ่งมัน่ในการทดลองและนวตักรรมความส าเร็จของวฒันธรรมการปกครองแบบกดขี่ หมายถึง 
การผลิตผลิตภณัฑแ์ละบริการท่ีมีเอกลกัษณ์เฉพาะตวั (Daft, 2008) 

2) วฒันธรรมองค์การท่ีเน้นพนัธกิจขององค์การ (Mission culture) เป็นวฒันธรรมท่ี
องคก์าร มีการก าหนดวิสัยทศัน์และเป้าหมายท่ีชดัเจน โดยผูน้ ามีการถ่ายทอดวิสัยทศัน์ และพนัธกิจ
ท่ีมีความเฉพาะเจาะจง เพื่อให้พนักงานเขา้ใจ รับรู้และสามารถปฏิบติังานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย
ท่ีตั้ง เอาไวโ้ดยมุ่งเนน้การแข่งขนัและผลส าเร็จของงานเป็นส าคญั (Daft, 2008) 

3) วฒันธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) วฒันธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) 
เป็นวฒันธรรมท่ีมีความยืดหยุ่นสูงและมุ่งเนน้ภายใน ในขอบเขตวฒันธรรมน้ี การมีส่วนร่วมของ
พนกังานในกระบวนการตดัสินใจ การท างานเป็นทีมและไดรั้บการสนบัสนุนการเสริมอ านาจ การ
เป็นสมาชิกกลุ่มถือหรือแบบครอบครัวเป็นคุณค่าท่ียืนยาวในหมู่สมาชิกขององคก์ร (Cameron and 
Freeman, 1991) วฒันธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) ไดรั้บการขนานนามวา่เป็นสถานท่ีท างาน
ท่ีเป็นมิตร ผูค้นจะแบ่งปันกนั เป็นเหมือนครอบครัวขยายท่ีมีเพื่อนสนิทในท่ีท างาน ผูน้ าถูกมองว่า
เป็นพี่เล้ียง โคช้ แมจ้ะเป็นผูป้กครองก็ตาม ความส าเร็จของวฒันธรรมแบบครอบครัวถูกก าหนดใน
แง่ของบรรยากาศภายในและความห่วงใยต่อผูค้น องคก์รใหค้วามส าคญักบัการท างานเป็นทีม การมี
ส่วนร่วม และความเห็นพอ้งต้องกัน (Daft, 2008; Cameron and Quinn, 1999; Taşgit and Ergün, 
2013)  

4) วฒันธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีองคก์รมุ่งเน้นให้
บุคลากรท างานตามกฎระเบียบ ความชอบธรรม และการบริหารแบบราชการ สมาชิกแต่ละคนมุ่งท า
ตามบทบาทหนา้ท่ี ซ่ึงวฒันธรรมแบบราชการ (Daft, 2001; Daft, 2008) นั้นก็เป็นให้ความส าคญัต่อ
สภาพแวดลอ้มภายในในการปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดความมัน่คง โดยจะมุ่งเน้นวิธีการ ความเป็น
ระเบียบ สมเหตุสมผล ยึดกฎ และวดัผลความส าเร็จท่ีเป็นรูปธรรมโดยใชเ้หตุผล เนน้กระบวนการ
การท างาน กฎกติกา และล าดบัขั้นตอนท่ียึดถือในการท างาน ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทร์, 2551 กล่าววา่ 
วฒันธรรมแบบราชการมีลกัษณะมุ่งเนน้ภายในองคก์รเป็นส าคญั ยึดหลกัการประหยดั ความส าเร็จ
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ขององคก์รจะเกิดจากความสามารถของความมีประสิทธิภาพและบูรณาการ และในขณะท่ี มีความ
สอดคลอ้งกบั Cameron & Quinn (2011) ท่ีกล่าววา่ เป็นวฒันธรรมแบบเนน้สายบงัคบับญัชา มุ่งเนน้
โครงสร้างองคก์ร เนน้กฎ และผูน้ าจะเนน้ควบคุมเพื่อให้การท างานราบร่ืนมีประสิทธิภาพ เนน้การ
ยอมรับค าสั่ง การปฏิบติังานท่ีคาดการณ์ได ้และส่ิงยึดเหน่ียวสมาชิก คือ กฎระเบียบและนโยบายท่ี
เป็นทางการ เป็นวฒันธรรมท่ีมีความมัน่คงในระดบัสูงและการมุ่งเนน้ภายใน ประสิทธิภาพภายใน
เป็นจุดสนใจหลกัขององค์กร พฤติกรรมและการกระท า ถูกควบคุมโดยกฎและข้อบงัคบัอย่าง
เคร่งครัด ฝ่ายบริหารเช่ือว่าการควบคุมช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ วฒันธรรมแบบเน้นสายการบังคบั
บัญชามีลักษณะเป็นสถานท่ีท างานท่ีเป็นทางการและมีโครงสร้าง ขั้นตอนและกระบวนการท่ี
ก าหนดไวอ้ย่างดีจะควบคุมส่ิงท่ีผูค้นท า ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ คือ ผูป้ระสานงาน ผูจ้ดังาน และ
ผูเ้ช่ียวชาญดา้นประสิทธิภาพท่ีดี ความส าเร็จของวฒันธรรมแบบเนน้สายการบงัคบับญัชา ก าหนด
ไวใ้นแง่ของความเสถียร ความสามารถในการคาดการณ์ และประสิทธิภาพ กฎเกณฑแ์ละนโยบายท่ี
เป็นทางการท าใหอ้งคก์รอยูร่่วมกนั (Cameron and Quinn, 1999; Taşgit and Ergün, 2013)  

จากการศึกษาแนวคิดของประเภทวฒันธรรมองค์กร ผูว้ิจยัไดเ้ลือกแนวคิดของ Daft 
(2008) มาใชใ้นงานวิจยัน้ี ซ่ึงแนวคิดน้ีไดเ้สนอรูปแบบวฒันธรรม 4 ประเภท ไดแ้ก่ วฒันธรรมแบบ
ปรับตัว (Adaptability Culture) วฒันธรรมองค์การท่ีเน้นพันธกิจขององค์การ (Mission culture) 
วฒันธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) และวฒันธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) ซ่ึงถือ
วา่มีความเหมาะสมกบับริบทขององคก์รในประเทศไทย 
 
 

2.3 แนวคิดทฤษฎีประสิทธิภำพของกำรท ำงำน  
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานนั้ น คือ เ ม่ือมีผลการปฏิบัติงานท่ี ดีก็ ถือว่า มี

ประสิทธิภาพในการท างานสูงและถา้ผลการปฏิบติังานไม่ดีก็ถือไดว้่ามีประสิทธิภาพในการท างาน
ต ่า ซ่ึงไดมี้หลายท่านไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไว ้เช่น Cicek & Demir 
(2019) กล่าวว่า ประสิทธิภาพของการท างาน คือ การมีสมรรถนะสูง สามารถมีระบบการท างาน
สร้างสมทรัพยากร และความมัง่คัง่เก็บไวภ้ายใน เพื่อขยายตวัต่อไป และเพื่อเอาไวส้ าหรับรองรับ
สถานการณ์ท่ีอาจเกิดวิกฤตการณ์จากภายนอกไดด้ว้ย ในขณะท่ี สุภรัตน์ รุ่งเรืองโชติสกุล  (2563) 
กล่าวว่า ประสิทธิภาพของการท างาน เป็นความสามารถท่ีท าให้เกิดผลในการท างานประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน ความสัมพนัธ์ในแง่บวกกบัส่ิงท่ีทุ่มเทให้กบังาน ซ่ึงประสิทธิภาพในการท างาน
นั้นมองจากแง่มุมของการท างานแต่ละบุคคล โดยพิจารณาเปรียบเทียบกบัส่ิงท่ีใหก้บังาน เช่น ก าลงั
งานกบัผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากงานนั้น นอกจากน้ี บวัทิพย ์ศุภสร (2563) ยงักล่าววา่ ประสิทธิภาพของการ

http://dspace.spu.ac.th/browse?type=author&value=%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%A7%E0%B8%97%E0%B8%B4%E0%B8%9E%E0%B8%A2%E0%B9%8C+%E0%B8%A8%E0%B8%B8%E0%B8%A0%E0%B8%AA%E0%B8%A3


15 

ท างาน หมายถึง การสร้างผลงานหรือผลส าเร็จออกมาโดยผลงานท่ีไดมี้คุณค่ามากกว่าทรัพยากรท่ี
ใชไ้ป กล่าวคือ สามารถผลิตของไดเ้พิ่มสูงขึ้นกวา่เดิม โดยท่ีตน้ทุนไม่เพิ่ม หรือสามารถผลิตของทุก
อย่างได้มากเหมือนเดิม แต่มีการใช้ต้นทุนน้อยลงกว่าเดิม ซ่ึงจากการศึกษาความหมายของ
ประสิทธิภาพของการท างานขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงสรุปไดว้า่ ประสิทธิภาพของการท างาน หมายถึง การมี
สมรรถนะสูง ความสามารถท่ีท าให้เกิดผลในการท างานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ความสัมพนัธ์ในแง่บวกกบัส่ิงท่ีทุ่มเทให้กบังาน การสร้างผลงานหรือผลส าเร็จออกมาโดยผลงานท่ี
ไดมี้คุณค่ามากกวา่ทรัพยากรท่ีใชไ้ป 

นอกจากน้ีความส าคญัของประสิทธิภาพการท างานนั้นมีหลากหลาย ไดแ้ก่ (พฤธิสิทธ์ิ 
อุทุม, 2559; อคัรวฒัน์ นิธิจิรวงศ,์ 2559) 

1. เพื่อการปรับปรุงกระบวนการผลิตและวิธีการท างาน เพิ่มความสะดวกและง่ายต่อ
การท างานรวมทั้งลดความเม่ือยลา้ในการท างาน 

2. เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการใชว้สัดุ แรงงาน เคร่ืองจกัร ท่ีดิน เงินทุน พลงังานและ
ขอ้สนเทศ รวมถึงปรับปรุงสถานท่ีท างานและสภาพแวดลอ้มการท างาน 

3. เพื่อก าหนดวิธีการเคล่ือนยา้ยวสัดุในกระบวนการผลิตให้เหมาะสมและตน้ทุนต ่า 
และก าหนดมาตรฐานวิธีการท างานท่ีใชใ้นการพฒันาบุคลากร 

4. ท าใหผู้บ้ริหารสามารถพิจารณาความจ าเป็นและล าดบัขั้นตอนของกิจกรรมและการ
วิเคราะห์ก าหนดความเหมาะสมทั้งเคร่ืองจกัรและอุปกรณ์ ท าใหเ้กิดการออกแบบกระบวนการผลิต
ท่ีดีได ้ลดตน้ทุน 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หรือปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อการ
ปฏิบติังานนั้น มีนกัวิชาการหลายท่านไดท้ าการศึกษาและสรุปเป็นปัจจยัส าคญัๆ ไวด้งัน้ี (Cicek& 
Demir, 2019; Becker & Gerhart, 2021) 

Peterson and Plowman (1953) ไดใ้หแ้นวคิดใกลเ้คียงกบั Harring Emerson โดยไดต้ดั
ทอนบางขอ้ลง และสรุปองคป์ระกอบของประสิทธิภาพ ไว ้4 ขอ้ ดว้ยกนั คือ  

1. คุณภาพของงาน (Quality) จะต้องมีคุณภาพสูง คือผูผ้ลิตและผูใ้ช้ได้ประโยชน์
คุม้ค่าและมีความพึงพอใจ ผลการท างานมีความถูกตอ้งไดม้าตรฐาน รวดเร็ว นอกจากน้ีผลงานท่ีมี
คุณภาพควรก่อเกิดประโยชน์ต่อองคก์รและสร้างความพึงพอใจของลูกคา้หรือผูม้ารับบริการ  

2. ปริมาณงาน (Quantity) งานท่ีเกิดขึ้นจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน
โดยผลงานท่ีปฏิบติัไดมี้ปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีก าหนดในแผนงานหรือเป้าหมายท่ีบริษทัวางไว้
และควรมีการวางแผน บริหารเวลา เพื่อใหไ้ดป้ริมาณงานตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ 
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3. เวลา (Time) คือ เวลาท่ีใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะท่ีถูกต้องตาม
หลกัการเหมาะสมกบังานและทนัสมยั มีการพฒันาเทคนิคการทางานใหส้ะดวกรวดเร็วขึ้น  

4. ค่าใชจ่้าย (Costs) ในการด าเนินการทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสมกบังาน และวิธีการคือ
จะตอ้งลงทุนนอ้ยและไดผ้ลก าไรมากท่ีสุด ประสิทธิภาพในมิติของค่าใชจ่้าย หรือ ตน้ทุนการผลิต
ไดแ้ก่ การใช้ทรัพยากรดา้นการเงิน คน วสัดุ เทคโนโลยี ท่ีมีอยู่อย่างประหยดัคุม้ค่า และเกิดการ
สูญเสียนอ้ยท่ีสุด 

สอดคล้องกับ พฤธิสิทธ์ิ อุทุม (2559) ท่ีกล่าวว่า แนวคิดขององค์ประกอบการวดั
ประสิทธิภาพการท างานมีองคป์ระกอบ 4 อยา่ง คือ  

1. คุณภาพของงาน (Quality) จะต้องมีคุณภาพสูง คือ ผูผ้ลิตและผูใ้ช้ได้ประโยชน์
คุม้ค่าและมีความพึงพอใจผลการท างานมีความถูกตอ้งไดม้าตรฐานรวดเร็ว  

2. ปริมาณงาน (Quantity) งานท่ีเกิดขึ้นจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน
โดยผลงานท่ีปฏิบติัไดมี้ปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีก าหนดในแผนงานหรือเป้าหมายท่ีบริษทัวางไว ้  

3. เวลา (Time) คือ เวลาท่ีใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะท่ีถูกต้องตาม
หลกัการเหมาะสมกบังาน  

4. ค่าใชจ่้าย (Costs) ในการด าเนินการทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสมกบังานและวิธีการคือ
จะตอ้งลงทุนนอ้ยและไดผ้ลก าไรมากท่ีสุด 

และยงัสอดคลอ้งกับวิภาวรรณ เส็งสาย (2561) กล่าวว่า ประสิทธิภาพการท างาน
ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ ดงัน้ี  

1. คุณภาพของงาน (Quality) คือ คุณภาพของงานท่ีไดต้อ้งมีคุณภาพสูง ไดม้าตรฐาน
ตามท่ีตอ้งการ รวดเร็วและไม่ผิดพลาด คุณภาพของงานต้องก่อให้เกิดความพึงพอใจและ เป็น
ประโยชน์สูงสุดแก่องคก์รตามเป้าหมายท่ีก าหนด  

2. ปริมาณงาน (Quantity) คือ ปริมาณงานท่ีเกิดขึ้นตอ้งเป็นไปตาม ความคาดหวงัของ
หน่วยงาน ขึ้นอยูก่บัความตอ้งการและความพึงพอใจ ดงันั้นองคก์รตอ้งบริหารเวลา ใหเ้หมาะสมกบั
ปริมาณงานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีตั้งไวอ้ยา่งรวดเร็วและทนัเวลา  

3. เวลา (Time) คือ เวลาท่ีใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ในหลักการท่ีเหมาะสม 
องคก์รตอ้งมีการพฒันาเทคนิคในการปฏิบติังานอย่างดี ให้สะดวกต่อการปฏิบติังานเพื่อให้ ไดง้าน
ไม่ผิดพลาดและทนัเวลา  

4. ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน (Costs) คือ องค์กรตอ้งมีการใช้จ่ายท่ีสอดคลอ้งและ
เหมาะสมกบัผลประโยชน์ท่ีจะได้มาและตอ้งให้ความส าคญัในการใช้ทรัพยากรอย่างคุม้ค่าท่ีสุด 
เพื่อช่วยลดตน้ทุนค่าใชจ่้ายต่างๆ และเป็นการเพิ่มรายไดแ้ละก าไรอยา่งสูงสุด ประสิทธิภาพในดา้น
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ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน หรือตน้ทุนการผลิต ได้แก่ การใช้ทรัพยากรด้าน การเงิน คน วสัดุ 
เทคโนโลย ีท่ีมีอยูอ่ยา่งมีประสิทธิภาพ คุม้ค่าและเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 

ดงันั้น ผูวิ้จยัจึงสรุปได้ว่า ประสิทธิภาพการท างานมี องค์ประกอบ 4 ดา้น ไดแ้ก่ 1) 
คุณภาพของงาน คือ คุณภาพของงานตอ้งไดม้าตรฐาน และมีคุณภาพสูง 2) ปริมาณงาน คือ ปริมาณ
งานตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัขององคก์ร 3) เวลา คือ เวลาในการด า เนินงานจะตอ้งเหมาะสม
กบังาน และ 4) ค่าใชจ่้าย คือ ค่าใชจ่้ายทั้งหมดตอ้งเหมาะสมกบังาน 
 
 

2.4 ทฤษฎีที่เกีย่วกบัควำมพงึพอใจในกำรท ำงำน 
ความพึงพอใจในการท างานของพนกังานนั้นเกิดจากปัจจยัหลายปัจจยัทั้งปัจจยัภายใน

และปัจจยัภายนอก ท่ีเป็นแรงจูงใจให้เกิดแรงกระตุน้ในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ โดยไดมี้
แนวคิดทฤษฎีท่ีสอดคลอ้งกบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ดงัน้ี  

Maslow (1943) ไดเ้สนองานเขียนช่ือ A Theory of Human Motivation และในหนงัสือ
ช่ือ Motivation and Personality ว่าทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการ คือ แนวคิดทางจิตวิทยาท่ีเสนอว่า 
มนุษยจ์ะถูกกระตุน้ใหเ้ติมเตม็ความตอ้งการขั้นพื้นฐานในล าดบัตน้ ก่อนท่ีจะมีพฒันาความตอ้งการ
น้ีออกไปจากดา้นล่างสู่ดา้นบน และต่อมา Maslow มีการพฒันาทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการเป็น
ช่วงระยะเวลานาน ตั้งแต่ปี 1943 และยงัมีการพฒันาในล าดบัถดัมา เช่นปี ค.ศ. 1962 และ จนในปี 
1987 Maslow ไดก้ล่าวว่าล าดบัขั้นในทฤษฎีความตอ้งการไม่จ าเป็นตอ้งตายตวั ซ่ึงสามารถยืดหยุ่น
ไดต้ามสภาพแวดลอ้ม ปัจจยัภายนอก และความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่นในบางคน self-esteem 
อาจส าคัญมากกว่า หรือบางคนการท างานสร้างสรรค์ในอยู่ในหมวดหมู่  self-actualization อาจ
เกิดขึ้นมากกวา่ความตอ้งการพื้นฐานอ่ืนๆ โดย Maslow (1987) ไดเ้สนอความตอ้งการตามล าดบัขั้น
ในดา้นต่างๆ ดงัน้ี 

ขั้นท่ี 1 ความตอ้งการด้านกายภาพ (Physiological needs) เป็นความตอ้งการพื้นฐาน
ของมนุษยท่ี์จ าเป็นส าหรับท่ีจะท าให้มีชีวิตรอด เช่น ความตอ้งการอาหาร น ้ า อากาศ ท่ีอยู่อาศยั ยา
รักษาโรค การพกัผอ่น และส่ิงจ าเป็นอ่ืนๆ ท่ีจะสามารถท าใหม้นุษยด์ ารงชีวิตอยูไ่ด ้ความตอ้งการน้ี
จะจูงใจใหม้นุษยท์าทุกส่ิงทุกอยา่งเพื่อท่ีจะใหไ้ดส่ิ้งจ าเป็นเหล่าน้ีมาและเม่ือไดแ้ลว้มนุษยจ์ะมีความ
ตอ้งการในล าดบัต่อไป 

ขั้นท่ี 2 ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Safety & security needs) คือ ความตอ้งการ
ความปลอดภยัของมนุษยท่ี์ตอ้งการไดรั้บความคุม้ครองจากภยนัตรายต่างๆ  ท่ีจะมีต่อร่างกาย เช่น 
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อุบติัเหตุอาชญากรรม เป็นตน้ นอกจากน้ียงัมีความหมายรวมไปถึง ความตอ้งการมีความมัน่คงใน
ท าการงาน มีบ าเหน็จ บ านาญ เป็นตน้ 

ขั้นท่ี 3 ความตอ้งการด้านความรัก หรือสังคม  (Love or social needs) คือ เม่ือความ
ตอ้งการในสองขั้นแรกได้รับการตอบสนองแลว้ มนุษยจ์ะมีความตอ้งการท่ีสูงขึ้นมา คือ ความ
ตอ้งการความรักหรือความตอ้งการทางสังคม เช่น ความตอ้งการเขา้ร่วมเป็นสมาชิกขององค์การ 
ต่าง ๆ อยากคบหาสมาคมกับบุคคลอ่ืน ๆ เช่นบุคคลท่ีมีอ านาจ มีช่ือเสียงรวมไปถึงการได้รับ
มิตรภาพและความเห็นใจและความรักจากเพื่อน เป็นตน้ 

ขั้นท่ี 4 ความตอ้งการความยกย่องเคารพ (Esteem or status needs) คือ ความตอ้งการ
ให้เกิดความเคารพต่อตนเอง (Self-respect) ความรู้สึกว่าตนเองเป็นผูป้ระสบความส าเร็จและการ
ไดรั้บการยอมรับ ยกย่องเคารพ จากบุคคลรอบขา้งในสังคม เช่น ความตอ้งการสถานภาพ (Status) 
และความมีช่ือเสียงเกียรติยศ (Prestige) ความตอ้งการน้ีไดรั้บการตอบสนองจะท าให้เกิดความรู้สึก
เช่ือมัน่ในตนเองและรู้สึกวา่ตนเป็นผูท่ี้มีประโยชน์และมีความส าคญัในสังคม  

ขั้นท่ี 5 ความตอ้งการสมหวงัในชีวิต (Self-actualization or self-realization) ภายหลงั
จากท่ีมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนองตามความตอ้งการทั้ง 4 ขั้นอยา่งครบถว้นแลว้ มนุษยจ์ะเร่ิมมีความ
ตอ้งการในระดบัท่ีสูงสุด คือ ความตอ้งการท่ีจะส าเร็จในชีวิตท่ีตนเองนั้นไดต้ั้งใจ ใฝ่ฝันไวใ้นทุกๆ 
อยา่ง ความตอ้งการชนิดน้ีมีลกัษณะกวา้งขวางมากและแต่ละคนจะมีความแตกต่างกนัไป 
  

 
 

ภำพท่ี 2.3 ทฤษฎีล ำดับขั้นควำมต้องกำรของ Maslow 
ท่ีมา: Maslow, 1987 
 

นอกจากน้ี Herzberg (1959) ไดค้ิดคน้ทฤษฎีการจูงใจในการท างาน ซ่ึงเป็นท่ียอมรับ
กนัอย่างกวา้งขวางในวงการบริหาร ในการเร่ิมตน้คน้ควา้เพื่อสร้างทฤษฎี Herzberg ไดด้ าเนินการ
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สัมภาษณ์นักวิศวกรและนักบญัชี ซ่ึงจุดมุ่งหมายของการคน้ควา้ เพื่อศึกษาทศันคติท่ีเก่ียวกบังาน
เพื่อท่ีจะใหมี้หนทางเพิ่มผลผลิต ลดการขาดงาน และสร้างความสัมพนัธ์อนัดีในการท างาน และเพื่อ
ประโยชน์ทั่วไปส าหรับทุกๆคนก็คือ ความเข้าใจเก่ียวกับอิทธิพลต่างๆท่ีจะมีส่วนช่วยในการ
ปรับปรุงขวญั และก าลงัใจ ท่ีจะส่งผลให้ทุกคนมีความพึงพอใจมากยิง่ขึ้น จากการวิเคราะห์ค าตอบ 
ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเหตุการณ์ท่ีดีและมีผลเก่ียวกบัความพึงพอใจเก่ียวกบังานท่ีท าก็คือ ความส าเร็จ 
การยอมรับ  ความรับผิดชอบ  ความก้าวหน้า  และคุณลักษณะของงานท่ีท าอยู่  ได้แก่  ฐานะ 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัหวัหนา้งาน กบัเพื่อนร่วมงานกบัลูกนอ้ง เทคนิคในการบงัคบับญัชา 
นโยบายของบริษทัและการบริหาร ความมัน่คงในงาน สภาพการท างาน เงินเดือน และเร่ืองราว
ส่วนตวัท่ีถูกกระทบปัจจยัท่ีกล่าวถึงในการสร้างแรงจูงใจ ประกอบดว้ย   

1 . ปัจจัยจูงใจ  (Motivation Factor) เป็นองค์ประกอบท่ีเก่ียวข้องกับงานท่ีปฏิบัติ
โดยตรง และเป็นส่ิงจูงใจให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน  เป็นการกระตุน้ให้เกิดความ
พึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การให้ปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะเป็นปัจจยัท่ี
สามารถตอบสนองความตอ้งการภายในบุคคลได ้ประกอบดว้ย               

1) ความส าเร็จในการท างานของบุคคล  หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ
ท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบความส าเร็จอย่างดี เป็นความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ การ
รู้จักป้องกันปัญหาท่ีจะเกิดขึ้ น เม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมใน
ผลส าเร็จของงานนั้นๆ 

2) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่
ว่าจากผูบ้งัคบับญัชา การยอมรับน้ีอาจจะอยู่ในการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี การให้ก าลงัใจ
หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถเม่ือไดท้ างานอยา่งหน่ึงอย่างใด
บรรลุผลส าเร็จการยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย  

3)  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศัย
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ทา้ทายให้ตอ้งลงมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระท าไดต้ั้งแต่
ตน้จนจบโดยล าพงัแต่ผูเ้ดียว 

4) ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดขึ้ นจากการได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างดี  ไม่มีการตรวจหรือ
ควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

5) ความกา้วหน้า หมายถึง ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งสูงขึ้นของบุคคลใน
องคก์าร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม 
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2. ปัจจยัค ้าจุน หมายถึง องคป์ระกอบค ้าจุน (Maintenance Factors) เป็นองคป์ระกอบ
ท่ีช่วยป้องกนัการปฏิบติังานของบุคลากร ท่ีอาจจะเกิดความไม่ชอบงานหรือหย่อนประสิทธิภาพลง 
เป็นปัจจยัท่ีจะค ้าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา รวมถึงปัจจยัท่ีมาจาก
ภายนอกบุคคล ประกอบดว้ย 

1) เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงาน
นั้น ๆ เป็นท่ีพอใจของบุคลากรในการท างาน 

2) โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคตนอกจากจะหมายถึง  การท่ี
บุคคลไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ ยงัหมายถึงสถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถ
ไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวิชาชีพดว้ย 

3) ความสัมพันธ์กับผูบ้ ังคับบัญชา  ผู ้ใต้บังคับบัญชา  เพื่อนร่วมงาน 
หมายถึง การติดต่อไปไม่ว่าเป็นกิริยา หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างาน
ร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 

4) สถานะของอาชีพ อาชีพหมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนับถือของ
สังคมท่ีมีเกียรติ และศกัด์ิศรี 

5) นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหาร
องคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 

6) สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสงเสียง 
อากาศ ชัว่โมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ อีก
ดว้ย 

7) ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอันเป็นผลท่ี
ไดรั้บจากการปฏิบติังาน ท่ีส่งผลไปยงัชีวิตส่วนตวัของพนกังานท่ีอยูน่อกเหนือจากงาน 

8) ความมัน่คงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความ
มัน่คงในการท างาน ความยัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร 

9) วิธีการปกครองของผู ้บังคับบัญชา  หมายถึง  ความสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร 
     
 

2.5 แนวคิดรูปแบบกำรท ำงำนที่บ้ำน (Work from home) 
การศึกษาคน้ควา้จากขอ้มูลสารสนเทศในเร่ืองแนวคิด  ทฤษฎี งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

บทความ รายงานวิชาการ หนงัสือ ส่ือความรู้ออนไลน์ต่างๆ ทั้งในประเทศและต่างประเทศ พบว่า 
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ได้มีนักวิชาการได้ให้ความหมายรวมถึงการใช้ค  าศทัพท่ี์หลากหลายในการกล่าวถึงลกัษณะการ
ท างานจากบ้านอย่าง หลากหลาย ได้แก่ การท างานทางไกล, Work from home, Work at home, 
Remote work , Telework, Telecommuting, E-working, Home-base working, Virtual Office ซ่ึงต่าง
ก็มีนกัวิชาการไดใ้ห้ความหมายไว ้เช่น กานต ์บุญศิริ (2563) กล่าวว่า การท างานท่ีบา้น หรือ Work 
From Home นั้นมีมาสักช่วง10 กว่าปีท่ีผ่านมา โดยเกิดขึ้นท่ีสหรัฐอเมริกาเป็นประเทศแรกๆ มีการ
ใช ้Teleworking เพื่อสร้างความยืดหยุน่ในการท างาน และเร่ิมมีการศึกษาอย่างจริงจงัเม่ือ 5 ปีท่ีผา่น
มา โดยนกัเศรษฐศาสตร์ Nicholas Bloom จาก Stanford University ไดศึ้กษาจากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็น
บุคลากรของบริษทัเอเจนซ่ีชั้นน าในเซ่ียงไฮ ้กวา่ 16,000 คน ใชเ้วลาศึกษา 9 เดือน โดยการแบ่งเป็น
กลุ่มท างานท่ีบา้น และกลุ่มท างานท่ีส านักงานตามปกติ เพื่อดูว่ากลุ่มไหนมีประสิทธิภาพกว่ากนั 
ผลการวิจยั พบว่า กลุ่มท างานท่ีบา้น ท างานก่อน พกัเบรกน้อยกว่า กินขา้วกลางวนัก็ใช้เวลาน้อย
กวา่ และพนกังานจดจ่อและสนใจงานมากกวา่ จากสภาพแวดลอ้มท่ีคุน้เคย และท่ีส าคญั พนกังงาน
มีแนวโนม้จะลาออกจากงานนอ้ยกว่าเพราะพนกังานมีความสุขกบัการท างานท่ีบา้น  ในขณะท่ี ดวง
พร บุญเม้ง และพิพฒัน์ไทยอาร (2563) กล่าวว่า การท างานท่ีบ้าน (Work from home) หมายถึง 
ลกัษณะการท างานยคุใหม่ท่ีมาพร้อมกบัการพฒันาของเทคโนโลยสีารสนเทศ โดยเป็นการท างานท่ี
จากสถานท่ีต่างๆโดยการติดต่อกนัผา่นเทคโนโลยสีารสนเทศ ท าใหติ้ดต่อกนัไดส้ะดวกและรวดเร็ว
มากขึ้น และมีตน้ทุนต ่า ดังนั้นเม่ือเกิดสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด 19 จึงท าให้ทั้ง
ภาครัฐและเอกชนตอ้งปรับตัวและปรับการท างานให้สามารถท างานได้ทุกท่ี ทุกเวลา โดยผ่ าน
ช่องทางออนไลน์แทน จึงท าให้เกิด การท างานท่ีบา้น (Work from home) นั่นเอง นอกจากน้ี ธิติ 
ทองอ าพนั และคณะ (2564) กล่าววา่ การท างานทางไกลและท่ีบา้นยงัเป็นเร่ืองใหม่ ส าหรับประเทศ
ไทยหากตอ้งการน าไปใช้ตอ้งอาศยัการศึกษาขอ้มูลท่ีถูกตอ้งโดยคดัเลือกพนกังานท่ีมีคุณสมบติัท่ี
เหมาะสม ใหพ้นกังานไดรั้บการอบรมจากผูท่ี้มีความรู้เพื่อสร้าง ความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งเก่ียวกบัระบบ
การท างาน นอกจากน้ี เทคโนโลยีท่ีตอ้งใช้เป็นเทคโนโลยีท่ีสามารถตอบรับ  การท างานได้อย่าง
เหมาะสมรวมทั้งมีความต่อเน่ืองของนโยบายมีความเขา้ใจเป้าหมายท่ีแทจ้ริงและกระท าอยา่งจริงจงั 
 
 

2.6 กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องผูว้ิจัยสามารถก าหนดกรอบ

แนวคิดได ้ดงัแสดงในภาพท่ี 2.3  
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              ตัวแปรต้น    ตัวแปรตำม  
 

 
        
ภำพท่ี 2.4 กรอบแนวคิดงำนวิจัย 
 
 

2.7 สมมติฐำนกำรวิจัย 
สมมติฐานท่ี 1 เพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลใหป้ระสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรใน

การท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 2 อายท่ีุแตกต่างกนัส่งผลใหป้ระสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรใน
การท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 3 อาชีพท่ีแตกต่างกนัส่งผลให้ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากร
ในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น แตกต่างกนั 

ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ 
- เพศ 
- อาย ุ
- อาชีพ 
- รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 
ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร 

- วฒันธรรมแบบปรับตวั  
(Adaptability Culture) 

- วฒันธรรมองคก์ารท่ีเนน้พนัธกิจของ
องคก์าร (Mission culture) 

- วฒันธรรมแบบเครือญาติ  
(Clan Culture) 

- วฒันธรรมแบบราชการ  
(Bureaucratic Culture) 

 

ประสิทธิภาพของการท างานของ
บุคลากรในการท างานรูปแบบ

ท างานท่ีบา้น 
- คุณภาพของงาน  

- ปริมาณของงาน  

- เวลาท่ีใชใ้นการท างาน 

- ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน 
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สมมติฐานท่ี 4 รายได้เฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกันส่งผลให้ประสิทธิภาพของการ
ท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น แตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 5 วฒันธรรมแบบปรับตวัมีสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของการท างานของ
บุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น 

สมมติฐานท่ี  6 วัฒนธรรมองค์การ ท่ี เน้นพันธกิจขององค์การ มีสัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น 

สมมติฐานท่ี 7 วฒันธรรมแบบเครือญาติมีสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของการท างาน
ของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น 

สมมติฐานท่ี 8 วฒันธรรมแบบราชการมีสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของการท างานของ
บุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น
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บทที ่3 
วิธีกำรด ำเนินกำรวิจัย 

 
 

การศึกษาปัจจยัส าคญัด้านวฒันธรรมองค์กรท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของ
การท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) โดยมีวตัถุประสงคใ์นการศึกษาเพื่อ 1) ศึกษาปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ของบุคลากรท่ีมี
การท างานรูปแบบท างานท่ีบ้าน  และ 2) ศึกษาว่าปัจจัยส าคัญด้านวัฒนธรรมองค์กรท่ี มี
ความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ทั้งน้ี
ผูท้  าวิจยัไดก้ าหนดระเบียบวิจยัดงัน้ี 

 
 

3.1 แหล่งข้อมูลที่ใช้ในกำรวิจัย 
การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มีวิธีการเก็บรวบรวม

ขอ้มูล 2 วิธี ดงัน้ี  
ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) โดยเป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนักงานท่ีท างาน

รูปแบบท างานท่ีบา้น (Work from home) จ านวน 400 คน โดยใช้วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลแบบ
ออนไลน์โดยท าการสุ่มตวัอย่างดว้ยวิธีสุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง ซ่ึงให้กลุ่มตวัอย่างท าแบบ
แบบสอบถามออนไลน์ดว้ยตวัเอง 

ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) โดยการศึกษาคน้ควา้จากขอ้มูลสารสนเทศในเร่ือง
แนวคิด  ทฤษฎี งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง บทความ รายงานวิชาการ หนงัสือ ส่ือความรู้ออนไลน์ต่างๆ ทั้ง
ในประเทศและต่างประเทศ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาปัจจยัส าคญัดา้นวฒันธรรมองค์กรท่ีมี
ความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น เพื่อ
เป็นขอ้มูลในการศึกษาวิเคราะห์ และน ามาประมวลผลสรุปขอ้มูล  

 
 

3.2 กลุ่มตัวอย่ำงงำนวิจัย 
ประชากรในการศึกษาวิจยัน้ี คือ พนกังานท่ีท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น (Work from 

home) ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร ซ่ึงไม่ทราบจ านวนประชากรแน่นอน 
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กลุ่มตวัอย่างในการศึกษาวิจยัน้ี คือ พนักงานท่ีท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น (Work 
from home) ในจังหวดักรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน ซ่ึงมาจากการค านวณขนาดของกลุ่ม
ตวัอยา่งในกรณีท่ีไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน โดยใชว้ิธีค  านวณขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง จาก
สูตรกรณีท่ีไม่ทราบจ านวนประชากรแน่ชดั ของ Cochran (1963) ดงัน้ี 
 

           n=
Z2 Pq

e2  
 

เม่ือ  n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีจะไดจ้ากการค านวณ   
Z = ระดบัความเช่ือมัน่   
p = โอกาสท่ีจะเกิดเหตุการณ์หรือสัดส่วนของคุณลกัษณะท่ีสนใจในกลุ่มตวัอยา่ง   
q = โอกาสท่ีไม่จะเกิดเหตุการณ์ ซ่ึงเท่ากบั 1-p ในกรณีของกลุ่มตวัอยา่ง  
จากนั้นจึงน าไปแทนค่าในสูตร โดยก าหนดระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% ก าหนด ค่า Z = 

1.96 และค่าความคลาดเคล่ือนในการประมาณสัดส่วนประชากรทั้งหมดท่ียอมรับไดค้ือ 5% ดงันั้นค่า e 
= 0.05   
แทนค่า      

n =  
(1.96)2(0.5)(0.5) 

0.052     

  n =   384.16  
 

ดังนั้น ขนาดของกลุ่มตวัอย่างจึงเท่ากบั 385 ตวัอย่าง แต่เพื่อป้องกันความผิดพลาด
ของขอ้มูลบางชุด ผูวิ้จยัจึงไดเ้ก็บขอ้มูลเพื่อส ารอง ไวอี้ก 15 ตวัอย่าง ดงันั้น ผูวิ้จยัจึงก าหนดขนาด
กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการศึกษาในคร้ังน้ี ทั้งหมด จ านวน  400 ตวัอยา่ง  
 
 

3.3 วิธีกำรสุ่มตัวอย่ำง 
ผูว้ิจยัไดท้ าการสุ่มตวัอย่างแบบโดยใช้วิธีการเลือกตวัอย่างแบบไม่อาศยัความน่าจะ

เป็น (Non-Probability Sampling) ท าการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) คือ การ
เลือกตัวอย่าง ท่ี เป็นพนักงานท่ีท างานรูปแบบท างานท่ีบ้าน (Work from home) ในจังหวัด
กรุงเทพมหานครเท่านั้นในการตอบแบบสอบถาม 
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3.4 เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวิจัย 
การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ดงันั้นเคร่ืองมือท่ีใช้

ในการวิจยัในคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม และเพื่อเป็นการเวน้ระยะห่างทางสังคมในช่วงสถานการณ์
การแพร่ระบาดของโรค Covid-19 จึงไดท้ าการเก็บแบบสอบถามแบบออนไลน์ ซ่ึงจดัท าจากระบบ
ของ Google Form และท าการส่งลิ้งค์ (Link) ผ่านช่องทางออนไลน์ต่างๆ โดยแบบสอบถาม 
ประกอบดว้ย 4 ส่วน  ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ค  าถามคัดกรองผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นค าถาม จ านวน 2 ข้อ ได้แก่ 
ค  าถามการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น (Work from home) และ จงัหวดัท่ีท างาน มีลกัษณะค าตอบ
แบบหลายตวัเลือก (Multiple Choices)  

ส่วนท่ี 2 ค าถามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 4 ขอ้ ได้แก่ เพศ อายุ 
อาชีพ และรายได ้มีลกัษณะค าถามแบบ Multiple choice  

ขอ้ 1 เพศ เป็นการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal Scale) 
ขอ้ 2 อาย ุเป็นการวดัขอ้มูลระดบัมาตราเรียงล าดบั (Ordinal Scale)  
ขอ้ 3 อาชีพ เป็นการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal Scale)  
ขอ้ 4 รายได ้เป็นการวดัขอ้มูลระดบัมาตราเรียงล าดบั (Ordinal Scale)  
ส่วนท่ี 3 ค  าถามเก่ียวกับปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กรประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ 1) 

วฒันธรรมแบบปรับตัว (Adaptability Culture) 2) วฒันธรรมองค์การท่ีเน้นพนัธกิจขององค์การ 
(Mission culture) 3 ) วัฒนธรรมแบบเครือญาติ  (Clan Culture) 4 ) วัฒนธรรมแบบราชการ 
(Bureaucratic Culture) จ านวน 19 ขอ้ มีลกัษณะค าถามแบบ Rating scale 5 ระดับ โดยก าหนดค่า
น ้าหนกัของการประเมิน ดงัน้ี   
                       คะแนน  ระดับควำมส ำคัญ 

5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
  4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
  3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
  2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
  1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 
ใช้เกณฑ์การแปลความหมายจากค่าเฉล่ียท่ีมาจากแบบมาตรฐานส่วนประมาณค่า 5 

ระดบั (บุณยาพร วุฒิธรรมคุณ, 2559) 
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    ค่ำเฉลีย่  ระดับควำมคิดเห็น 
 4.21 – 5.00  หมายถึง มีลกัษณะวฒันธรรมมากท่ีสุด 
 3.41 – 4.20  หมายถึง  มีลกัษณะวฒันธรรมมาก  
 2.61 – 3.40  หมายถึง  มีลกัษณะวฒันธรรมปานกลาง 
 1.81 – 2.60  หมายถึง  มีลกัษณะวฒันธรรมนอ้ย 
 1.00 – 1.80 หมายถึง  มีลกัษณะวฒันธรรมนอ้ยท่ีสุด 

 
ส่วนท่ี 4 ค  าถามเก่ียวกับประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างาน

รูปแบบท างานท่ีบา้น ประกอบดว้ย คุณภาพของงาน ปริมาณของงาน เวลาท่ีใชใ้นการท างาน และ
ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน มีจ านวน 12 ข้อ มีลักษณะค าถามแบบ Rating scale 5 ระดับ โดย
ก าหนดค่าน ้าหนกัของการประเมิน ดงัน้ี   
                       คะแนน  ระดับควำมส ำคัญ 

5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
  4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
  3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
  2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
  1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 
ใช้เกณฑ์การแปลความหมายจากค่าเฉล่ียท่ีมาจากแบบมาตรฐานส่วนประมาณค่า 5 

ระดบั (บุณยาพร วุฒิธรรมคุณ, 2559) 
     ค่ำเฉลีย่  ระดับควำมคิดเห็น 

  4.21 – 5.00  หมายถึง มีประสิทธิภาพการท างานมากท่ีสุด 
  3.41 – 4.20  หมายถึง  มีประสิทธิภาพการท างานมาก  
  2.61 – 3.40  หมายถึง  มีประสิทธิภาพการท างานปานกลาง 
  1.81 – 2.60  หมายถึง  มีประสิทธิภาพการท างานนอ้ย 
  1.00 – 1.80 หมายถึง  มีประสิทธิภาพการท างานนอ้ยท่ีสุด 
 

ขั้นตอนในกำรสร้ำงเคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวิจัย  
  1) ศึกษาเอกสารแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรท่ีจะศึกษาเพื่อเป็น
แนวทางในการสร้างแบบสอบถาม  
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 2) สร้างแบบสอบถามฉบบัร่างแลว้น าไปปรึกษาอาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อตรวจแกไ้ขให้
สอดคลอ้งกบัการศึกษาคร้ังน้ี 
 3)  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขจากอาจารยท่ี์ปรึกษาไปทดลองใช้กบักลุ่มท่ีมี
ลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างแต่ไม่ใช่ตัวอย่าง จ านวน 30 ตัวอย่าง และหาค่าความเช่ือมัน่ 
(Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใชว้ิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบคั (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) เพื่อให้เกิดความถูกตอ้งและน่าเช่ือถือของแบบสอบถาม โดยได้ท าการหาค่า
ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามในส่วนท่ี 3 และส่วนท่ี 4 เน่ืองจากขอ้มูลแบบสอบถามเป็นขอ้มูล
แบบ Rating Scale โดยท่ีหากค่าความเช่ือมัน่ของ แบบสอบถามนอ้ยกว่า 0.7 ถือว่าแบบสอบถามมี
ความน่าเช่ือถือ สามารถน าไปใชไ้ด ้(Cronbach, 1970)  
 4) น าแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ไปด าเนินการเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งในการวิจยั  
 
 

3.5 วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
3.5.1 กำรศึกษำข้อมูลเบื้องต้น  
ผูวิ้จยัไดเ้ร่ิมจากการตั้งหัวขอ้วิจยัท่ีตอ้งการศึกษา และท าการศึกษาคน้ควา้จากขอ้มูล

สารสนเทศในเร่ืองแนวคิด  ทฤษฎี งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง บทความ รายงานวิชาการ หนงัสือ ส่ือความรู้
ออนไลน์ต่างๆ ทั้งในประเทศและต่างประเทศ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัหัวขอ้ท่ีศึกษา เพื่อก าหนดเป็น
กรอบแนวคิดในการศึกษา และทราบแนวคิดและทฤษฎีท่ีจะใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี 

 
3.5.2 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนักงานท่ีท างานรูปแบบท างานท่ีบ้าน (Work from 

home) ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน โดยใชว้ิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลแบบออนไลน์
โดยท าการสุ่มตัวอย่างด้วยวิ ธี สุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง ซ่ึงให้กลุ่มตัวอย่างท าแบบ
แบบสอบถามออนไลน์ดว้ยตวัเอง 

 
3.5.3 กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ผู ้วิจัยจึงท าการ

วิเคราะห์ โดยการน าขอ้มูลจากแบบสอบถามมารวบรวมและตรวจสอบความสมบูรณ์ แปลงขอ้มูล
และเขา้รหสั ท าการประมวลผลโดยใชโ้ปรแกรม SPSS for Windows เพื่อค านวณหาค่าสถิติต่างๆท่ี
ใชใ้นการ วิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่  
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1) สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) แสดงผลการวิเคราะห์ในรูปตาราง
ประกอบ ค าอธิบายเชิงเหตุผล ค่าสถิติท่ีใช ้คือ ค่าร้อยละ (Percentage), ความถี่ (Frequency), การหา
ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อวิเคราะห์ 1) ข้อมูลด้าน
ประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ อาชีพ และรายได้ 2) ปัจจัยด้านวฒันธรรมองค์กร และ 3) 
ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น  

2) สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เป็นสถิติท่ีใชท้ดสอบสมมติฐานในการวิจยั
เพื่อสรุปผลอา้งอิงไปยงัประชากรท่ีท าการศึกษา ซ่ึงตั้งระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% โดยใชก้ารทดสอบ
ค่า t-test Independent, การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบ One-Way ANOVA โดยทดสอบความ
แตกต่างด้วยวิธีการของ  LSD (Least Significant Different) และ การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (Pearson correlation) ในการทดสอบสมติฐานการวิจยั 
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บทที ่4 
ผลกำรศึกษำ 

 
 

การศึกษา เร่ือง ปัจจยัส าคญัดา้นวฒันธรรมองคก์รท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพ
ของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบ้าน เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) โดยมีวตัถุประสงค์ในการศึกษาเพื่อ 1) ศึกษาปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์
ของบุคลากรท่ีมีการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น และ 2) ศึกษาวา่ปัจจยัส าคญัดา้นวฒันธรรมองคก์ร
ใดท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ี
บา้นมากท่ีสุด ซ่ึงผูว้ิจยัไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 400 คน ซ่ึงไดแ้สดงผลการ
วิเคราะห์ขอ้มูล โดยแบ่งเป็น 4 ตอน ดงัน้ี  

4.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะประชากรศาสตร์ 
4.2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลวฒันธรรมองคก์ร 
4.3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบ

ท างานท่ีบา้น 
4.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
 

4.1 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลลักษณะประชำกรศำสตร์ 
 
ตำรำงท่ี 4.1 จ ำนวนร้อยละของปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม จ ำแนกตำมเพศ 

เพศ จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 150 37.5 
หญิง 250 62.5 

รวม 400 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.1 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตาม

เพศจ านวน 400 คน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 250 คน คิดเป็นร้อย
ละ 62.5 และเป็นเพศชาย จ านวน 150 คน คิดเป็นร้อยละ 37.5 ตามล าดบั  
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ตำรำงท่ี 4.2 จ ำนวนร้อยละของปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม จ ำแนกตำมอำยุ 

อำยุ จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 18 ปี 2 .5 
19 – 29 ปี 282 70.5 
30 – 39 ปี 71 17.8 
40 – 49 ปี 25 6.3 
50 – 59 ปี 15 3.8 
60 ปีขึ้นไป 5 1.3 

รวม 400 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.2 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตาม

อายุ จ านวน 400 คน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 19 – 29 ปี จ านวน 282 คน คิดเป็น
ร้อยละ 70.5 รองลงมา คือ อายุ 30 – 39 ปี จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 17.8 อายุ 40 – 49 ปี จ านวน 
25 คน คิดเป็นร้อยละ 6.3 อายุ 60 ปีขึ้นไป จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.3  และอายุน้อยกว่าหรือ
เท่ากบั 18 ปี จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ .5 ตามล าดบั  
 
ตำรำงท่ี 4.3 จ ำนวนร้อยละของปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม จ ำแนกตำมอำชีพ 

อำชีพ จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
รับราชการ/รัฐวิสาหกิจ 127 31.8 
พนกังานบริษทัเอกชน 273 68.3 

รวม 400 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตาม

อาชีพ จ านวน 400 คน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอาชีพเป็นพนักงานบริษทัเอกชน 
จ านวน 273 คน คิดเป็นร้อยละ 68.3 และรองลงมา คือ รับราชการ/รัฐวิสาหกิจ จ านวน 127 คน คิด
เป็นร้อยละ 31.8 ตามล าดบั  
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ตำรำงท่ี 4.4 จ ำนวนร้อยละของปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม จ ำแนกตำมรำยได้ 

รำยได้ จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท 22 5.5 
10,001–20,000 บาท 124 31.0 
20,001–30,000 บาท 132 33.0 
30,001–40,000 บาท 72 18.0 
40,001–50,000 บาท 29 7.2 
50,001 บาทขึ้นไป 21 5.3 

รวม 400 100.0 

   
จากตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตาม

รายไดต้่อเดือน จ านวน 400 คน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ 20,001–30,000 บาท
ต่อเดือน จ านวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 33.0 รองลงมา คือ รายได้ 10,001–20,000 บาทต่อเดือน 
จ านวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 31.0 รายได ้30,001–40,000 บาทต่อเดือน จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อย
ละ 18.0 รายได ้40,001–50,000 บาทต่อเดือน จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 7.2 และรายไดต้ ่ากว่า
หรือเท่ากบั 10,000 บาทต่อเดือน  จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 5.5 ตามล าดบั 
 
 

4.2 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลวัฒนธรรมองค์กร 
 
ตำรำงท่ี 4.5 ค่ำเฉลีย่และค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำนของวัฒนธรรมองค์กร 

วัฒนธรรมองค์กร 
ระดับควำมคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 

1. วัฒนธรรมองค์กรแบบปรับตัว 
1.1 ทุกคนในหน่วยงานมีอิสระในการตดัสินใจและพร้อม
ลงมือปฏิบติัไดท้นัทีเม่ือเกิดความจ าเป็น 

3.74 .94 มาก 

1.2 องคก์รของท่านเนน้แนวทางในการตอบสนองต่อการ
เปล่ียนแปลงท่ี เกิดขึ้นอยา่งรวดเร็ว 

3.80 .96 มาก 
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ตำรำงท่ี 4.6 ค่ำเฉลีย่และค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำนของวัฒนธรรมองค์กร (ต่อ) 

วัฒนธรรมองค์กร 
ระดับควำมคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 
1.3 องค์กรของท่านมีบทบาทส าคัญต่อการสร้างความ
เปล่ียนแปลงในทางท่ีดี 

3.93 .91 มาก 

1.4 หากมีความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลท่ีเกิดจากความ
แตกต่างของความคิด เก่ียวกบัแนวทางในการท างาน ทุก
คนในองคก์รจะสามารถท าความเขา้ใจและขจดัความ 
ขดัแยง้ไดอ้ยา่งมีระบบและทนัที 

3.64 .94 มาก 

1.5 ท่านเช่ือว่าการท าให้องค์การประสบความส าเร็จได้
นั้น ต้องพยายามปรับปรุงและพัฒนาส่ิงใหม่ๆ ในการ
ท างานตลอดเวลา 

4.31 .94 มากท่ีสุด 

รวมวัฒนธรรมองค์กรแบบปรับตัว 3.88 .77 มำก 

2. วัฒนธรรมองค์กำรท่ีเน้นพนัธกจิขององค์กำร 
2.1 ผูบ้ริหารมีการช้ีแจงใหพ้นกังงานเป้าหมายขององคก์ร 4.24 .99 มากท่ีสุด 
2.2 ผูบ้ริหารมีการช้ีแจงใหพ้นกังานเห็นคุณค่า
ความส าคญัความมุ่งประสงคข์ององคก์ร 

4.18 1.02 มาก 

2.3 ผูบ้ริหารมีแนวทางในการด าเนินงานและประเมินผล
ร่วมกนั 

4.13 1.00 มาก 

2.4 ผูบ้ริหารและพนกังาน มีการค านึงถึงการตดัสินใจ ท่ีมี
ผลต่อเป้าหมายขององคก์ร 

4.19 1.01 มาก 

รวมวัฒนธรรมองค์กำรท่ีเน้นพนัธกจิขององค์กำร 4.19 .92 มำก 

3. วัฒนธรรมแบบเครือญำติ 
3.1 องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัต่อความส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีตั้งไวข้องทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง 

3.99 .94 มาก 

3.2 องคก์รของท่านใส่ใจกบัความตอ้งการของพนกังาน 
และการดูแลเอาใจใส่ความเป็นอยูข่องพนกังาน 

3.87 .98 มาก 

3.3 องคก์รของท่านมีบรรยากาศความเป็นกนัเองในการ
ท างานเสมือนครอบครัวเดียวกนั 

3.82 .94 มาก 
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ตำรำงท่ี 4.7 ค่ำเฉลีย่และค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำนของวัฒนธรรมองค์กร (ต่อ) 

วัฒนธรรมองค์กร 
ระดับควำมคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 
3.4 ทุกคนในองคก์รมีการท างานแบบพึ่งพาร่วมมือและ
ช่วยเหลือกนั 

3.94 .89 มาก 

3.5 ทุกคนในองคก์รไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเท่าเทียมกนักบั
ผูอ่ื้น 

3.80 .97 มาก 

รวมวัฒนธรรมแบบเครือญำติ 3.88 .77 มำก 

4. วัฒนธรรมแบบรำชกำร 
4.1 องคก์รของท่านเนน้การท างานท่ีตอ้งยดึถือและปฏิบติั
ตามกฎระเบียบขององคก์รอยา่งเคร่งครัด 

3.88 1.06 มาก 

4.2 การบริหารงานภายในองคก์รเป็นไปตามสายการ
บงัคบับญัชาท่ีชดัเจน 

3.97 .97 มาก 

4.3 องคก์รของท่านเนน้การปฏิบติังานดว้ยความประหยดั
โดยเฉพาะเร่ืองงบประมาณ 

3.82 1.08 มาก 

4.4 การพิจารณาตดัสินใจใดๆในงานจะเนน้เร่ืองความถูก
ผิดตามหลกัเหตุและผล 

4.18 .97 มาก 

4.5 พนกังานไม่มีอ านาจในการตดัสินใจหรือสั่งการแทน
หากไม่มีค  าสั่งใหแ้ทนในทุกกรณี 

3.55 1.14 มาก 

รวมวัฒนธรรมแบบรำชกำร 3.88 .85 มำก 

รวมทุกด้ำน 3.96 .67 มำก 
 
จากตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองคก์ร พบวา่ ผูต้อบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (�̅� = 
3.96, S.D. = .67) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่  

1. วัฒนธรรมองค์กรแบบปรับตัว  ผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ
วฒันธรรมองค์กรแบบปรับตัว โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.88, S.D. = .77) โดยผูต้อบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเป็นอนัดบัแรก คือ การท าให้องค์การประสบความส าเร็จไดน้ั้น ตอ้ง
พยายามปรับปรุงและพฒันาส่ิงใหม่ๆ ในการท างานตลอดเวลา มีความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด (�̅� 
= 4.31, S.D. = .94) รองลงมาคือ องคก์รมีบทบาทส าคญัต่อการสร้างความเปล่ียนแปลงในทางท่ีดี มี
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ความคิดเห็นในระดบัมาก (�̅�= 3.93, S.D. = .91) องคก์รของเนน้แนวทางในการตอบสนองต่อการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว มีความคิดเห็นในระดับมาก (�̅�= 3.80, S.D. = .96) ทุกคนใน
หน่วยงานมีอิสระในการตดัสินใจและพร้อมลงมือปฏิบติัไดท้นัทีเม่ือเกิดความจ าเป็น มีความคิดเห็น
ในระดบัมาก (�̅�= 3.74, S.D. = .94) และหากมีความขดัแยง้ระหว่างบุคคลท่ีเกิดจากความแตกต่าง
ของความคิด เก่ียวกบัแนวทางในการท างาน ทุกคนในองค์กรจะสามารถท าความเขา้ใจและขจดั
ความขดัแยง้ไดอ้ยา่งมีระบบและทนัที มีความคิดเห็นในระดบัมาก (�̅�= 3.64, S.D. = .94) ตามล าดบั 

2. วฒันธรรมองค์การท่ีเน้นพนัธกิจขององค์การ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ารท่ีเนน้พนัธกิจขององคก์าร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (�̅� = 4.19, S.D. 
= .92) โดยผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเป็นอนัดบัแรก คือ ผูบ้ริหารมีการช้ีแจงให้พนกังงาน
เป้าหมายขององคก์ร มีความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด (�̅� = 4.24, S.D. = .99) รองลงมาคือ ผูบ้ริหาร
และพนักงาน มีการค านึงถึงการตดัสินใจ ท่ีมีผลต่อเป้าหมายขององค์กร มีความคิดเห็นในระดับ
มาก (�̅�= 4.19, S.D. = 1.01) ผู ้บริหารมีการช้ีแจงให้พนักงานเห็นคุณค่าความส าคัญความมุ่ง
ประสงคข์ององคก์ร มีความคิดเห็นในระดบัมาก (�̅�= 4.18, S.D. = 1.02)  และผูบ้ริหารมีแนวทางใน
การด าเนินงานและประเมินผลร่วมกัน มีความคิดเห็นในระดับมาก (�̅�= 4.13, S.D. = 1.00) 
ตามล าดบั 

3. วฒันธรรมแบบเครือญาติ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรม
แบบเครือญาติ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (�̅� = 3.88, S.D. = .77) โดยผูต้อบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นเป็นอนัดบัแรก คือ องคก์รให้ความส าคญัต่อความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไวข้องทุกฝ่ายท่ี
เก่ียวขอ้ง มีความคิดเห็นในระดบัมาก (�̅� = 3.99, S.D. = .94) รองลงมาคือ ทุกคนในองค์กรมีการ
ท างานแบบพึ่งพาร่วมมือและช่วยเหลือกัน มีความคิดเห็นในระดับมาก ( �̅�= 3.94, S.D. = .89) 
องคก์รใส่ใจกบัความตอ้งการของพนกังาน และการดูแลเอาใจใส่ความเป็นอยูข่องพนกังาน มีความ
คิดเห็นในระดับมาก (�̅�= 3.87, S.D. = .98) องค์กรมีบรรยากาศความเป็นกันเองในการท างาน
เสมือนครอบครัวเดียวกนั มีความคิดเห็นในระดบัมาก (�̅�= 3.82, S.D. = .94) และทุกคนในองคก์ร
ได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกันกับผูอ่ื้น  มีความคิดเห็นในระดับมาก (�̅�= 3.80, S.D. = .97) 
ตามล าดบั 

4. วฒันธรรมแบบราชการ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมแบบ
ราชการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (�̅� = 3.88, S.D. = .85) โดยผูต้อบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นเป็นอนัดบัแรก คือ การพิจารณาตดัสินใจใดๆในงานจะเน้นเร่ืองความถูกผิดตามหลกัเหตุ
และผล มีความคิดเห็นในระดับมาก (�̅� = 4.18, S.D. = .97) รองลงมาคือ การบริหารงานภายใน
องคก์รเป็นไปตามสายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน มีความคิดเห็นในระดบัมาก (�̅�= 3.97, S.D. = .97) 
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องคก์รของท่านเน้นการท างานท่ีตอ้งยึดถือและปฏิบติัตามกฎระเบียบขององค์กรอย่างเคร่งครัด  มี
ความคิดเห็นในระดับมาก (�̅�= 3.88, S.D. = 1.06) องค์กรของท่านเน้นการปฏิบติังานด้วยความ
ประหยดัโดยเฉพาะเร่ืองงบประมาณ  มีความคิดเห็นในระดับมาก (�̅�= 3.82, S.D. = 1.08) และ
พนักงานไม่มีอ านาจในการตดัสินใจหรือสั่งการแทนหากไม่มีค  าสั่งให้แทนในทุกกรณี มีความ
คิดเห็นในระดบัมาก (�̅�= 3.55, S.D. = 1.14) ตามล าดบั 
 
 

4.3 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลประสิทธิภำพกำรท ำงำนของบุคลำกรในกำรท ำงำนรูปแบบ
ท ำงำนที่บ้ำน 
 
ตำรำงท่ี 4.8 ค่ำเฉลีย่และค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำนของประสิทธิภำพกำรท ำงำนของบุคลำกรในกำร
ท ำงำนรูปแบบท ำงำนท่ีบ้ำน 

ประสิทธิภำพกำรท ำงำน 
ระดับควำมคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 

1. คุณภำพของงำน 
1.1 ผลของงานท่ีปฏิบติัมีความถูกตอ้ง ครบถว้น เช่ือถือได ้ 4.33 .81 มากท่ีสุด 
1.2 ท่านมีการวางแผนการปฏิบติังานไวล้่วงหนา้เสมอ 4.31 .82 มากท่ีสุด 
1.3  ท่านมีการศึกษา ค้นคว้า เพิ่ม เ ติมอยู่ เสมอ เพื่อน ามา
ประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติัใหมี้คุณภาพมากขึ้น  

4.30 .83 มากท่ีสุด 

รวมด้ำนคุณภำพของงำน 4.32 .74 มำกท่ีสุด 

2. ปริมำณของงำน 
2.1 ท่านปฏิบติังานส าเร็จตามปริมาณท่ีก าหนด 4.29 .81 มากท่ีสุด 
2.2 ท่านมีการจดัล าดบัความส าคญัของปริมาณงานเพื่อ
ความส าเร็จในการปฏิบติังาน 

4.31 .87 มากท่ีสุด 

2.3 ท่านมีการวางแผน บริหารจดัการปริมาณงานเพื่อ
ความส าเร็จในการปฏิบติังาน 

4.31 .82 มากท่ีสุด 

รวมด้ำนปริมำณของงำน 4.30 .75 มำกท่ีสุด 

3. เวลำที่ใช้ในกำรท ำงำน    
3.1 ท่านตรงต่อเวลาและรักษาเวลาในการปฏิบติังาน 4.19 .84 มาก 
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ตำรำงท่ี 4.9 ค่ำเฉลีย่และค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำนของประสิทธิภำพกำรท ำงำนของบุคลำกรในกำร
ท ำงำนรูปแบบท ำงำนท่ีบ้ำน (ต่อ) 

ประสิทธิภำพกำรท ำงำน 
ระดับควำมคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 
3.2 การปฏิบติังานของท่านมีการแบ่งเวลาอยา่งชดัเจน 4.03 .85 มาก 
3.3 ท่านมีการพฒันาวิทยาการใหม่ๆเพื่อน ามาปรับปรุงการ
ปฏิบติังานใหส้ะดวกและรวดเร็วขึ้น 

4.09 .85 มาก 

รวมด้ำนเวลำที่ใช้ในกำรท ำงำน 4.10 .71 มำก 

4. ค่ำใช้จ่ำยในกำรด ำเนินงำน    
4.1 ท่านปฏิบติังานส าเร็จดว้ยความคุม้ค่าและประหยดั
ทรัพยากร 

4.04 .84 มาก 

4.2 ท่านมีการน าทรัพยากรท่ีใชแ้ลว้ มาพฒันาใหเ้กิดประโยชน์
ต่อการปฏิบติังาน 

4.03 .91 มาก 

4.3 ท่านตระหนกัและกระตุน้ใหผู้อ่ื้นใชท้รัพยากรท่ีมีอยู่อยา่ง
คุม้ค่า 

3.92 .91 มาก 

รวมด้ำนค่ำใช้จ่ำยในกำรด ำเนินงำน 3.99 .77 มำก 

รวมทุกด้ำน 4.18 .65 มำก 

 
จากตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการท างานของ

บุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็น
เก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น  โดยภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก (�̅� = 4.18, S.D. = .65) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่  

1. คุณภาพของงาน ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพของงาน โดย
ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (�̅� = 4.32, S.D. = .74) โดยผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเป็น
อนัดบัแรก คือ ผลของงานท่ีปฏิบติัมีความถูกตอ้ง ครบถว้น เช่ือถือได ้มีความคิดเห็นในระดบัมาก
ท่ีสุด (�̅� = 4.33, S.D. = .81) รองลงมาคือ การวางแผนการปฏิบัติงานไวล้่วงหน้าเสมอ  มีความ
คิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด (�̅�= 4.31, S.D. = .82) และการศึกษา คน้ควา้เพิ่มเติมอยู่เสมอ เพื่อน ามา
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบติัให้มีคุณภาพมากขึ้น มีความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด (�̅�= 4.30, S.D. = 
.83) ตามล าดบั  



38 

2. ปริมาณของงาน ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปริมาณของงาน โดย
ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (�̅� = 4.30, S.D. = .75) โดยผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเป็น
อนัดบัแรก คือ การจดัล าดบัความส าคญัของปริมาณงานเพื่อความส าเร็จในการปฏิบติังาน มีความ
คิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด (�̅� = 4.31, S.D. = .87) รองลงมาคือ การวางแผน บริหารจดัการปริมาณ
งานเพื่อความส าเร็จในการปฏิบติังาน มีความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด (�̅�= 4.31, S.D. = .82) และ
ปฏิบัติงานส าเร็จตามปริมาณท่ีก าหนด มีความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด (�̅�= 4.29, S.D. = .81) 
ตามล าดบั 

3. เวลาท่ีใชใ้นการท างาน ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัเวลาท่ีใชใ้นการ
ท างาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (�̅� = 4.10, S.D. = .71) โดยผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เป็นอนัดบัแรก คือ ตรงต่อเวลาและรักษาเวลาในการปฏิบติังาน มีความคิดเห็นในระดบัมาก (�̅� = 
4.19, S.D. = .84) รองลงมาคือ มีการพฒันาวิทยาการใหม่ๆเพื่อน ามาปรับปรุงการปฏิบัติงานให้
สะดวกและรวดเร็วขึ้น มีความคิดเห็นในระดบัมาก (�̅�= 4.09, S.D. = .85) และการปฏิบติังานของ
ท่านมีการแบ่งเวลาอยา่งชดัเจน มีความคิดเห็นในระดบัมาก (�̅�= 4.03, S.D. = .85) ตามล าดบั 

4. ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าใชจ่้ายใน
การด าเนินงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (�̅� = 3.99, S.D. = .77) โดยผูต้อบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นเป็นอนัดบัแรก คือ ปฏิบติังานส าเร็จดว้ยความคุม้ค่าและประหยดัทรัพยากร  มีความคิดเห็น
ในระดับมาก (�̅� = 4.04, S.D. = .84) รองลงมาคือ มีการน าทรัพยากรท่ีใช้แลว้ มาพฒันาให้เกิด
ประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน มีความคิดเห็นในระดบัมาก (�̅�= 4.03, S.D. = .91) และตระหนักและ
กระตุน้ให้ผูอ่ื้นใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างคุม้ค่า มีความคิดเห็นในระดบัมาก (�̅�= 3.92, S.D. = .91) 
ตามล าดบั 
 
 

4.4 ผลกำรทดสอบสมมติฐำน 
สมมติฐำนท่ี 1 เพศท่ีแตกต่ำงกนัส่งผลให้ประสิทธิภำพของกำรท ำงำนของบุคลำกรใน

กำรท ำงำนรูปแบบท ำงำนท่ีบ้ำน แตกต่ำงกนั 
H0: เพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลใหป้ระสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างาน

รูปแบบท างานท่ีบา้น ไม่แตกต่างกนั 
H1: เพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลใหป้ระสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างาน

รูปแบบท างานท่ีบา้น แตกต่างกนั 
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ตำรำงท่ี 4.10 ผลกำรเปรียบเทียบประสิทธิภำพของกำรท ำงำนของบุคลำกรในกำรท ำงำนรูปแบบ
ท ำงำนที่บ้ำน จ ำแนกตำมเพศ 

ประสิทธิภำพ 
ของกำรท ำงำนของบุคลำกร 

เพศ จ ำนวน �̅� S.D. t Sig. 

1.  คุณภาพของงาน ชาย 150 4.44 .66  
2.665 

.008* 
หญิง 250 4.24 .77 

2. ปริมาณของงาน ชาย 150 4.43 .72 
2.668 .008* 

หญิง 250 4.23 .76 
3. เวลาท่ีใชใ้นการท างาน ชาย 150 4.09 .69 

-.259 .796 
หญิง 250 4.11 .72 

4.  ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน ชาย 150 4.05 .77 
1.008 .277 

หญิง 250 3.96 .76 
หมำยเหตุ: * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.7 ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติ Independent Sample T-test 
พบวา่ ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น จ าแนกตามเพศ 
ในดา้นการคุณภาพของงาน มีค่า Sig.= .008 ดา้นปริมาณของงาน Sig.= .008 ซ่ึงมีค่า Sig น้อยกว่า 
0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานรอง H1 และ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 หมายความว่า เพศท่ีแตกต่าง
กนัส่งผลให้ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น แตกต่าง
กนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 

สมมติฐำนท่ี 2 อำยุท่ีแตกต่ำงกนัส่งผลให้ประสิทธิภำพของกำรท ำงำนของบุคลำกรใน
กำรท ำงำนรูปแบบท ำงำนท่ีบ้ำน แตกต่ำงกนั 

H0: อายท่ีุแตกต่างกนัส่งผลใหป้ระสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างาน
รูปแบบท างานท่ีบา้น ไม่แตกต่างกนั 

H1: อายท่ีุแตกต่างกนัส่งผลใหป้ระสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างาน
รูปแบบท างานท่ีบา้น แตกต่างกนั 
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ตำรำงท่ี 4.11 ผลกำรเปรียบเทียบประสิทธิภำพของกำรท ำงำนของบุคลำกรในกำรท ำงำนรูปแบบ
ท ำงำนที่บ้ำน จ ำแนกตำมอำยุ 

ประสิทธิภำพ 
ของกำรท ำงำนของบุคลำกร 

SS df MS F Sig. 

1. คุณภาพของงาน ระหวา่งกลุ่ม 7.092 5 1.418 2.631 .023* 
ภายในกลุ่ม 212.392 394 .539   
รวม 219.484 399    

2. ปริมาณของงาน ระหวา่งกลุ่ม 11.650 5 2.330 4.285 .001* 
ภายในกลุ่ม 214.228 394 .544   
รวม 225.877 399    

3. เวลาท่ีใชใ้นการท างาน 
 
 

ระหวา่งกลุ่ม 7.845 5 1.569 3.171 .008* 
ภายในกลุ่ม 194.977 394 .495   
รวม 202.822 399    

4. ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน ระหวา่งกลุ่ม 7.172 5 1.434 2.454 .033* 
ภายในกลุ่ม 230.272 394 .584   
รวม 237.444 399    

หมำยเหตุ: *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P< .05 
 

จากตารางท่ี 4.8 ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติของการทดสอบค่าความ
แปรปรวนทางเดียว (One - Way ANOVA) ท่ีระดับความเช่ือมัน่ 95% อายุท่ีแตกต่างกันส่งผลให้
ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น แตกต่างกนั  ทุกดา้น 
คือ ดา้นการคุณภาพของงาน มีค่า Sig.= .023 ดา้นปริมาณของงาน Sig.= .001 ดา้นเวลาท่ีใชใ้นการ
ท างาน Sig.= .008 และค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน Sig.= .033 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก H0 และ ยอมรับสมมติฐานรอง H1 หมายความว่า อายุท่ีแตกต่างกันส่งผลให้
ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น แตกต่างกนั  อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยมีผลการเปรียบเทียบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ ดงัแสดงไวใ้นตารางท่ี 4.9-4.12 ดงัน้ี  
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ตำรำงท่ี 4.12 แสดงผลกำรเปรียบเทียบประสิทธิภำพของกำรท ำงำนของบุคลำกรในกำรท ำงำน
รูปแบบท ำงำนท่ีบ้ำน ด้ำนคุณภำพของงำน โดยเทียบเป็นรำยคู่ของอำยุ ด้วยวิธีกำร LSD  

อำยุ  นอ้ยกวา่หรือ
เท่ากบั 18 ปี 

19 – 29 
ปี 

30 – 39 
ปี 

40 – 49 
ปี 

50 – 59 ปี 60 ปีขึ้นไป 

�̅� 4.16 4.23 4.52 4.49 4.62 4.33 
นอ้ยกวา่หรือ
เท่ากบั 18 ปี 

4.16 .00 -.07 -.35 -.32 -.45 -.16 

19 – 29 ปี 4.23  .00 -.28* -.25 -.38* -.09 
30 – 39 ปี 4.52   .00 .03 -.09 .19 
40 – 49 ปี 4.49    .00 -.12 .16 
50 – 59 ปี 4.62     .00 .28 
60 ปีขึ้นไป 4.33      .00 

หมำยเหตุ: *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P< .05 
 

จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ อายท่ีุต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากร
ในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นคุณภาพของงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 อยู่
จ  านวน 2 คู่ ไดแ้ก่ 

1. อายุ 19 – 29 ปี มีประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบ
ท างานท่ีบา้น ดา้นคุณภาพของงาน นอ้ยกวา่ อาย ุ50 – 59 ปี 

2. อายุ 19 – 29 ปี มีประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบ
ท างานท่ีบา้น ดา้นคุณภาพของงาน นอ้ยกวา่ อาย ุ50 – 59 ปี 

 
ตำรำงท่ี 4.13 แสดงผลกำรเปรียบเทียบประสิทธิภำพของกำรท ำงำนของบุคลำกรในกำรท ำงำน
รูปแบบท ำงำนท่ีบ้ำน ด้ำนปริมำณของงำน โดยเทียบเป็นรำยคู่ของอำยุ ด้วยวิธีกำร LSD  

อำยุ  นอ้ยกวา่หรือ
เท่ากบั 18 ปี 

19 – 29 
ปี 

30 – 39 
ปี 

40 – 49 
ปี 

50 – 59 
ปี 

60 ปีขึ้นไป 

�̅� 4.16 4.20 4.55 4.52 4.71 4.60 
นอ้ยกวา่หรือ
เท่ากบั 18 ปี 

4.16 .00 -.03 -.39 -.35 -.54 -.43 

19 – 29 ปี 4.20  .00 -.35*  -.31* -.50* -.39 
30 – 39 ปี 4.55   .00 .03 -.15 -.04 
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ตำรำงท่ี 4.14 แสดงผลกำรเปรียบเทียบประสิทธิภำพของกำรท ำงำนของบุคลำกรในกำรท ำงำน
รูปแบบท ำงำนท่ีบ้ำน ด้ำนปริมำณของงำน โดยเทียบเป็นรำยคู่ของอำยุ ด้วยวิธีกำร LSD  (ต่อ) 

อำยุ  นอ้ยกวา่หรือ
เท่ากบั 18 ปี 

19 – 29 
ปี 

30 – 39 
ปี 

40 – 49 
ปี 

50 – 59 
ปี 

60 ปีขึ้นไป 

�̅� 4.16 4.20 4.55 4.52 4.71 4.60 
40 – 49 ปี 4.52    .00 -.19 -.08 
50 – 59 ปี 4.71     .00 .11 
60 ปีขึ้นไป 4.60      .00 

หมำยเหตุ: *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P< .05 
จากตารางท่ี 4.10 พบว่า อายุท่ีต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพของการท างานของ

บุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นปริมาณของงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 อยูจ่  านวน 3 คู่ ไดแ้ก่ 

1. อายุ 19 – 29 ปี มีประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบ
ท างานท่ีบา้น ดา้นปริมาณของงาน นอ้ยกวา่ อาย ุ30 – 39 ปี 

2. อายุ 19 – 29 ปี มีประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบ
ท างานท่ีบา้น ดา้นปริมาณของงาน นอ้ยกวา่ อาย ุ40 – 49 ปี 

3. อายุ 19 – 29 ปี มีประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบ
ท างานท่ีบา้น ดา้นปริมาณของงาน นอ้ยกวา่ อาย ุ50 – 59 ปี 
ตำรำงท่ี 4.15 แสดงผลกำรเปรียบเทียบประสิทธิภำพของกำรท ำงำนของบุคลำกรในกำรท ำงำน
รูปแบบท ำงำนท่ีบ้ำน ด้ำนเวลำที่ใช้ในกำรท ำงำน โดยเทียบเป็นรำยคู่ของอำยุ ด้วยวิธีกำร LSD  

อำยุ  นอ้ยกวา่หรือ
เท่ากบั 18 ปี 

19 – 29 
ปี 

30 – 39 
ปี 

40 – 49 
ปี 

50 – 59 
ปี 

60 ปีขึ้น
ไป 

�̅� 4.33 4.02 4.29 4.13 4.42 4.73 
นอ้ยกวา่หรือ
เท่ากบั 18 ปี 

4.33 .00 .30 .03 .20 -.08 -.40 

19 – 29 ปี 4.02  .00 -.26* -.10 -.39* -.70* 
30 – 39 ปี 4.29   .00 .16 -.12 -.43 
40 – 49 ปี 4.13    .00 -.28 -.60 
50 – 59 ปี 4.42     .00 -.31 
60 ปีขึ้นไป 4.73      .00 

หมำยเหตุ: *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P< .05 
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จากตารางท่ี 4.11 พบว่า อายุท่ีต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพของการท างานของ
บุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นเวลาท่ีใชใ้นการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 อยูจ่  านวน 3 คู่ ไดแ้ก่ 

1. อายุ 19 – 29 ปี มีประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบ
ท างานท่ีบา้น ดา้นเวลาท่ีใชใ้นการท างาน นอ้ยกวา่ อาย ุ30 – 39 ปี 

2. อายุ 19 – 29 ปี มีประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบ
ท างานท่ีบา้น ดา้นเวลาท่ีใชใ้นการท างาน นอ้ยกวา่ อาย ุ50 – 59 ปี 

3. อายุ 19 – 29 ปี มีประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบ
ท างานท่ีบา้น ดา้นเวลาท่ีใชใ้นการท างาน นอ้ยกวา่ อาย ุ60 ปีขึ้นไป  

 
ตำรำงท่ี 4.16 แสดงผลกำรเปรียบเทียบประสิทธิภำพของกำรท ำงำนของบุคลำกรในกำรท ำงำน
รูปแบบท ำงำนท่ีบ้ำน ด้ำนค่ำใช้จ่ำยในกำรด ำเนินงำน โดยเทียบเป็นรำยคู่ของอำยุ ด้วยวิธีกำร LSD  

อำยุ  นอ้ยกวา่หรือ
เท่ากบั 18 ปี 

19 – 29 
ปี 

30 – 39 
ปี 

40 – 49 
ปี 

50 – 59 
ปี 

60 ปีขึ้นไป 

�̅� 3.66 3.93 4.05 4.21 4.51 4.33 
นอ้ยกวา่หรือ
เท่ากบั 18 ปี 

3.66 .00 -.26 -.38 -.54 -.84 -.66 

19 – 29 ปี 3.93  .00 -.11 -.27 -.57* -.39 
30 – 39 ปี 4.05   .00 -.16 -.45* -.28 
40 – 49 ปี 4.21    .00 -.29 -.12 
50 – 59 ปี 4.51     .00 .17 
60 ปีขึ้นไป 4.33      .00 

หมำยเหตุ: *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P< .05 
 

จากตารางท่ี 4.12 พบว่า อายุท่ีต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพของการท างานของ
บุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 อยูจ่  านวน 2 คู่ ไดแ้ก่ 

1. อายุ 19 – 29 ปี มีประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบ
ท างานท่ีบา้น ดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน นอ้ยกวา่ 50 – 59 ปี 
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2. อายุ 30 – 39 ปี มีประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบ
ท างานท่ีบา้น ดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน นอ้ยกวา่ 50 – 59 ปี 
 

สมมติฐำนท่ี 3 อำชีพท่ีแตกต่ำงกันส่งผลให้ประสิทธิภำพของกำรท ำงำนของบุคลำกร
ในกำรท ำงำนรูปแบบท ำงำนท่ีบ้ำน แตกต่ำงกนั 

H0: อาชีพท่ีแตกต่างกันส่งผลให้ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการ
ท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ไม่แตกต่างกนั 

H1: อาชีพท่ีแตกต่างกันส่งผลให้ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการ
ท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น แตกต่างกนั 

 
ตำรำงท่ี 4.17 ผลกำรเปรียบเทียบประสิทธิภำพของกำรท ำงำนของบุคลำกรในกำรท ำงำนรูปแบบ
ท ำงำนที่บ้ำน จ ำแนกตำมอำชีพ 

ประสิทธิภำพ 
ของกำรท ำงำนของบุคลำกร 

SS df MS F Sig. 

1. คุณภาพของงาน ระหวา่งกลุ่ม .796 1 .796 1.449 .229 
ภายในกลุ่ม 218.688 398 .549   
รวม 219.484 399    

2. ปริมาณของงาน ระหวา่งกลุ่ม .010 1 .010 .018 .894 
ภายในกลุ่ม 225.868 398 .568   
รวม 225.878 399    

3. เวลาท่ีใชใ้นการท างาน 
 
 

ระหวา่งกลุ่ม 1.150 1 1.150 2.270 .133 
ภายในกลุ่ม 201.672 398 .507   
รวม 202.822 399    

4. ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน ระหวา่งกลุ่ม .263 1 .263 .441 .507 
ภายในกลุ่ม 237.181 398 .596   
รวม 237.444 399    

หมำยเหตุ: *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P< .05 
 

จากตารางท่ี 4.13 ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติของการทดสอบค่าความ
แปรปรวนทางเดียว (One - Way ANOVA) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% พบว่า ประสิทธิภาพของการ
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ท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น จ าแนกตามอาชีพ ทั้ง 4 ดา้น มีค่ามากกว่า 
0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานรอง H1 และ ยอมรับสมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า  อาชีพท่ี
แตกต่างกนัส่งผลให้ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น 
ไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

 
สมมติฐำนท่ี 4 รำยได้เฉลี่ยต่อเดือนท่ีแตกต่ำงกันส่งผลให้ประสิทธิภำพของกำร

ท ำงำนของบุคลำกรในกำรท ำงำนรูปแบบท ำงำนท่ีบ้ำน แตกต่ำงกนั 
H0: รายได้เฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกันส่งผลให้ประสิทธิภาพของการท างานของ

บุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ไม่แตกต่างกนั 
H1: รายได้เฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกันส่งผลให้ประสิทธิภาพของการท างานของ

บุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น แตกต่างกนั 
 

ตำรำงท่ี 4.18 ผลกำรเปรียบเทียบประสิทธิภำพของกำรท ำงำนของบุคลำกรในกำรท ำงำนรูปแบบ
ท ำงำนที่บ้ำน จ ำแนกตำมรำยได้ 

ประสิทธิภำพ 
ของกำรท ำงำนของบุคลำกร 

SS df MS F Sig. 

1. คุณภาพของงาน ระหวา่งกลุ่ม 12.715 5 2.543 4.846 .000* 
ภายในกลุ่ม 206.770 394 .525   
รวม 219.484 399    

2. ปริมาณของงาน ระหวา่งกลุ่ม 15.122 5 3.024 5.654 .000* 
ภายในกลุ่ม 210.755 394 .535   
รวม 225.878 399    

3. เวลาท่ีใชใ้นการท างาน 
 
 

ระหวา่งกลุ่ม 6.999 5 1.400 2.817 .016* 
ภายในกลุ่ม 195.823 394 .497   
รวม 202.822 399    

4. ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน ระหวา่งกลุ่ม 4.706 5 .941 1.593 .161 
ภายในกลุ่ม 232.739 394 .591   
รวม 237.444 399    

หมำยเหตุ: *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P< .05 
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จากตารางท่ี 4.14 ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติของการทดสอบค่าความ
แปรปรวนทางเดียว (One - Way ANOVA) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่าง
กนัส่งผลให้ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น แตกต่าง
กนั 3 ดา้น คือ ดา้นการคุณภาพของงาน มีค่า Sig.= .000 ดา้นปริมาณของงาน Sig.= .000 และดา้น
เวลาท่ีใช้ในการท างาน Sig.= .016 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 และ 
ยอมรับสมมติฐานรอง H1 หมายความว่า รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผลให้ประสิทธิภาพ
ของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยมีผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นราย
คู่ ดงัแสดงไวใ้นตารางท่ี 4.15-4.17 ดงัน้ี  

 
ตำรำงท่ี 4.19 แสดงผลกำรเปรียบเทียบประสิทธิภำพของกำรท ำงำนของบุคลำกรในกำรท ำงำน
รูปแบบท ำงำนท่ีบ้ำน ด้ำนคุณภำพของงำน โดยเทียบเป็นรำยคู่ของรำยได้ ด้วยวิธีกำร LSD 

  
 

รำยได้ 

 ต ่ากวา่หรือ
เท่ากบั 
10,000 
บาท 

10,001 
– 

20,000 
บาท 

20,001 
– 

30,000 
บาท 

30,001 
– 

40,000 
บาท 

40,001 
– 

50,000 
บาท 

50,001 
บาทขึ้น
ไป 

�̅� 3.74 4.22 4.43 4.37 4.57 4.20 
ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 
10,000 บาท 

3.74 .00 -.48* -.69* -.63* -.83* -.46* 

10,001–20,000 บาท 4.22  .00 -.21* -.15 -.35* .01 
20,001–30,000 บาท 4.43   .00 .05 -.13 .23 
30,001–40,000 บาท 4.37    .00 -.19 .17 
40,001–50,000 บาท 4.57     .00 .36 
50,001 บาทขึ้นไป 4.20      .00 

หมำยเหตุ: *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P< .05 
 

จากตารางท่ี 4.15 พบว่า รายได้ท่ีต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพของการท างานของ
บุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นคุณภาพของงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 อยูจ่  านวน 7 คู่ ไดแ้ก่ 

1. รายไดต้ ่ากว่าหรือเท่ากบั 10,000 บาท มีประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากร
ในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นคุณภาพของงาน นอ้ยกวา่ รายได ้10,001–20,000 บาท 
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2. รายไดต้ ่ากว่าหรือเท่ากบั 10,000 บาท มีประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากร
ในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นคุณภาพของงาน นอ้ยกวา่ รายได ้20,001–30,000 บาท  

3. รายไดต้ ่ากว่าหรือเท่ากบั 10,000 บาท มีประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากร
ในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นคุณภาพของงาน นอ้ยกวา่ รายได ้30,001–40,000 บาท 

4. รายไดต้ ่ากว่าหรือเท่ากบั 10,000 บาท มีประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากร
ในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นคุณภาพของงาน นอ้ยกวา่ รายได ้40,001–50,000 บาท  

5. รายไดต้ ่ากว่าหรือเท่ากบั 10,000 บาท มีประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากร
ในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นคุณภาพของงาน นอ้ยกวา่ รายได ้50,001 บาทขึ้นไป  

6. รายได้ 10,001–20,000 บาท มีประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการ
ท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นคุณภาพของงาน นอ้ยกวา่ รายได ้20,001–30,000 บาท  

7. รายได้ 10,001–20,000 บาท มีประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการ
ท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นคุณภาพของงาน นอ้ยกวา่ รายได ้40,001–50,000 บาท 
 
ตำรำงท่ี 4.20 แสดงผลกำรเปรียบเทียบประสิทธิภำพของกำรท ำงำนของบุคลำกรในกำรท ำงำน
รูปแบบท ำงำนท่ีบ้ำน ด้ำนปริมำณของงำน โดยเทียบเป็นรำยคู่ของรำยได้ ด้วยวิธีกำร LSD  

 
 

รำยได้ 

 ต ่ากวา่หรือ
เท่ากบั 
10,000 
บาท 

10,001 
– 

20,000 
บาท 

20,001 
– 

30,000 
บาท 

30,001 
– 

40,000 
บาท 

40,001 
– 

50,000 
บาท 

50,001 
บาทขึ้น
ไป 

�̅� 3.74 4.18 4.40 4.48 4.56 4.11 
ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 
10,000 บาท 

3.74 .00 -.44* -.65* -.74* -.82* -.36 

10,001–20,000 บาท 4.18  .00 -.21* -.30* -.38* .07 
20,001–30,000 บาท 4.40   .00 -.08 -.16 .29 
30,001–40,000 บาท 4.48    .00 -.07 .37* 
40,001–50,000 บาท 4.56     .00 .45* 
50,001 บาทขึ้นไป 4.11      .00 

หมำยเหตุ: *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P< .05 
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จากตารางท่ี 4.16 พบว่า รายได้ท่ีต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพของการท างานของ
บุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นปริมาณของงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 อยูจ่  านวน 10 คู่ ไดแ้ก่ 

1. รายไดต้ ่ากว่าหรือเท่ากบั 10,000 บาท มีประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากร
ในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นปริมาณของงาน นอ้ยกวา่ รายได ้10,001–20,000 บาท 

2. รายไดต้ ่ากว่าหรือเท่ากบั 10,000 บาท มีประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากร
ในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นปริมาณของงาน นอ้ยกวา่ รายได ้20,001–30,000 บาท  

3. รายไดต้ ่ากว่าหรือเท่ากบั 10,000 บาท มีประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากร
ในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นปริมาณของงาน นอ้ยกวา่ รายได ้30,001–40,000 บาท 

4. รายไดต้ ่ากว่าหรือเท่ากบั 10,000 บาท มีประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากร
ในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นปริมาณของงาน นอ้ยกวา่ รายได ้40,001–50,000 บาท  

5. รายไดต้ ่ากว่าหรือเท่ากบั 10,000 บาท มีประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากร
ในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นปริมาณของงาน นอ้ยกวา่ รายได ้50,001 บาทขึ้นไป  

6. รายได้ 10,001–20,000 บาท มีประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการ
ท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นปริมาณของงาน นอ้ยกวา่ รายได ้20,001–30,000 บาท  

7. รายได้ 10,001–20,000 บาท มีประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการ
ท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นปริมาณของงาน นอ้ยกวา่ รายได ้30,001–40,000 บาท 

8. รายได้ 10,001–20,000 บาท มีประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการ
ท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นปริมาณของงาน นอ้ยกวา่ รายได ้40,001–50,000 บาท 

9. รายได ้30,001–40,000 บาท ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างาน
รูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นปริมาณของงาน มากกวา่ รายได ้50,001 บาทขึ้นไป 

10. รายได้ 40,001–50,000 บาท ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการ
ท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นปริมาณของงาน มากกวา่ รายได ้50,001 บาทขึ้นไป 
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ตำรำงท่ี 4.21 แสดงผลกำรเปรียบเทียบประสิทธิภำพของกำรท ำงำนของบุคลำกรในกำรท ำงำน
รูปแบบท ำงำนท่ีบ้ำน ด้ำนเวลำท่ีใช้ในกำรท ำงำน โดยเทียบเป็นรำยคู่ของรำยได้ ด้วยวิธีกำร LSD  

 
 

รำยได้ 

 ต ่ากวา่หรือ
เท่ากบั 
10,000 
บาท 

10,001 
– 

20,000 
บาท 

20,001 
– 

30,000 
บาท 

30,001 
– 

40,000 
บาท 

40,001 
– 

50,000 
บาท 

50,001 
บาทขึ้น
ไป 

�̅� 3.69 4.05 4.16 4.09 4.40 4.09 
ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 
10,000 บาท 

3.69 .00 -.36* -.46* -.39* -.70* -.39 

10,001–20,000 บาท 4.05  .00 -.10 -.03 -.34* -.03 
20,001–30,000 บาท 4.16   .00 .07 -.23 .07 
30,001–40,000 บาท 4.09    .00 -.30* -.00 
40,001–50,000 บาท 4.40     .00 .30 
50,001 บาทขึ้นไป 4.09      .00 

หมำยเหตุ: *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P< .05 
 

จากตารางท่ี 4.17 พบว่า รายได้ท่ีต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพของการท างานของ
บุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นเวลาท่ีใชใ้นการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 อยูจ่  านวน 6 คู่ ไดแ้ก่ 

1. รายไดต้ ่ากว่าหรือเท่ากบั 10,000 บาท มีประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากร
ในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ด้านเวลาท่ีใช้ในการท างาน น้อยกว่า รายได้ 10,001–20,000 
บาท 

2. รายไดต้ ่ากว่าหรือเท่ากบั 10,000 บาท มีประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากร
ในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ด้านเวลาท่ีใช้ในการท างาน น้อยกว่า รายได้ 20,001–30,000 
บาท  

3. รายไดต้ ่ากว่าหรือเท่ากบั 10,000 บาท มีประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากร
ในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ด้านเวลาท่ีใช้ในการท างาน น้อยกว่า รายได้ 30,001–40,000 
บาท 

4. รายไดต้ ่ากว่าหรือเท่ากบั 10,000 บาท มีประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากร
ในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ด้านเวลาท่ีใช้ในการท างาน น้อยกว่า รายได้ 40,001–50,000 
บาท  
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5. รายได้ 10,001–20,000 บาท มีประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการ
ท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นเวลาท่ีใชใ้นการท างาน นอ้ยกวา่ รายได ้40,001–50,000 บาท 

6. รายได ้30,001–40,000 บาท ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างาน
รูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นเวลาท่ีใชใ้นการท างาน นอ้ยกวา่ รายได ้40,001–50,000 บาท 
 

สมมติฐำนท่ี 5 วัฒนธรรมแบบปรับตัวมีควำมสัมพันธ์ต่อประสิทธิภำพของกำร
ท ำงำนของบุคลำกรในกำรท ำงำนรูปแบบท ำงำนท่ีบ้ำน 

H0: วฒันธรรมแบบปรับตวัไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของการท างานของ
บุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นคุณภาพของงาน 

H1: วฒันธรรมแบบปรับตัวมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพของการท างานของ
บุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นคุณภาพของงาน 

 
ตำรำงท่ี 4.22 แสดงควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงวัฒนธรรมแบบปรับตัวและประสิทธิภำพของกำรท ำงำน
ของบุคลำกรในกำรท ำงำนรูปแบบท ำงำนท่ีบ้ำน ด้ำนคุณภำพของงำน 

 
วฒันธรรมองคก์ร 

ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากร 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) Sig. ระดบั 

ดา้นวฒันธรรมองคก์รแบบ
ปรับตวั 

.659* .000 มีความสัมพนัธ์ค่อนขา้ง
สูง 

หมำยเหตุ: *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P< .05 
 

จากตารางท่ี 4.18 พบว่า  ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% พบวา่ วฒันธรรมองคก์ร
แบบปรับตวั มีค่า r = .659  และมีค่า Sig.= .000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานรอง 
H0 และ ยอมรับสมมติฐานหลกั H1 หมายความวา่ วฒันธรรมองคก์รแบบปรับตวั มีความสัมพนัธ์เชิง
บวกกบัประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นคุณภาพ
ของงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยตวัแปรทั้ง 2 มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกทิศทาง
เดียวกนั และมีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูง 

H0: วฒันธรรมแบบปรับตวัไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของการท างานของ
บุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นปริมาณงาน 
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H1: วฒันธรรมแบบปรับตัวมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพของการท างานของ
บุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นปริมาณงาน 

 
ตำรำงท่ี 4.23 แสดงควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงวัฒนธรรมแบบปรับตัวและประสิทธิภำพของกำรท ำงำน
ของบุคลำกรในกำรท ำงำนรูปแบบท ำงำนท่ีบ้ำน ด้ำนปริมำณงำน 

 
วฒันธรรมองคก์ร 

ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากร 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) Sig. ระดบั 

ดา้นวฒันธรรมองคก์รแบบ
ปรับตวั 

.554* .000 มีความสัมพนัธ์ปานกลาง 

หมำยเหตุ: *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P< .05 
 

จากตารางท่ี 4.19 พบว่า  ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% พบวา่ วฒันธรรมองคก์ร
แบบปรับตวั มีค่า r = .554 และมีค่า Sig.= .000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานรอง 
H0 และ ยอมรับสมมติฐานหลกั H1 หมายความวา่ วฒันธรรมองคก์รแบบปรับตวั มีความสัมพนัธ์เชิง
บวกกบัประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นปริมาณ
งาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยตวัแปรทั้ง 2 มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกทิศทาง
เดียวกนั และมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 

H0: วฒันธรรมแบบปรับตวัไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของการท างานของ
บุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นเวลาท่ีใชใ้นการท างาน 

H1: วฒันธรรมแบบปรับตัวมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพของการท างานของ
บุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นเวลาท่ีใชใ้นการท างาน 

 
ตำรำงท่ี 4.24 แสดงควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงวัฒนธรรมแบบปรับตัวและประสิทธิภำพของกำรท ำงำน
ของบุคลำกรในกำรท ำงำนรูปแบบท ำงำนท่ีบ้ำน ด้ำนเวลำท่ีใช้ในกำรท ำงำน 

 
วฒันธรรมองคก์ร 

ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากร 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) Sig. ระดบั 

ดา้นวฒันธรรมองคก์รแบบ
ปรับตวั 

.564* .000 มีความสัมพนัธ์ปาน
กลาง 

หมำยเหตุ: *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P< .05 
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จากตารางท่ี 4.20 พบว่า  ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% พบวา่ วฒันธรรมองคก์ร
แบบปรับตวั มีค่า r = .554 และมีค่า Sig.= .000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานรอง 
H0 และ ยอมรับสมมติฐานหลกั H1 หมายความวา่ วฒันธรรมองคก์รแบบปรับตวั มีความสัมพนัธ์เชิง
บวกกบัประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นเวลาท่ีใช้
ในการท างาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยตวัแปรทั้ง 2 มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวก
ทิศทางเดียวกนั และมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 

H0: วฒันธรรมแบบปรับตวัไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของการท างานของ
บุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน 

H1: วฒันธรรมแบบปรับตัวมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพของการท างานของ
บุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน 

 
ตำรำงท่ี 4.25 แสดงควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงวัฒนธรรมแบบปรับตัวและประสิทธิภำพของกำรท ำงำน
ของบุคลำกรในกำรท ำงำนรูปแบบท ำงำนท่ีบ้ำน ด้ำนค่ำใช้จ่ำยในกำรด ำเนินงำน 

 
วฒันธรรมองคก์ร 

ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากร 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) Sig. ระดบั 

ดา้นวฒันธรรมองคก์รแบบ
ปรับตวั 

.436* .000 มีความสัมพนัธ์ค่อนขา้ง
ต ่า 

หมำยเหตุ: *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P< .05 
 
จากตารางท่ี 4.21 พบว่า  ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% พบวา่ วฒันธรรมองคก์ร
แบบปรับตวั มีค่า r = .436 และมีค่า Sig.= .000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานรอง 
H0 และ ยอมรับสมมติฐานหลกั H1 หมายความวา่ วฒันธรรมองคก์รแบบปรับตวั มีความสัมพนัธ์เชิง
บวกกบัประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบ้าน ดา้นค่าใชจ่้าย
ในการด าเนินงาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยตวัแปรทั้ง 2 มีความสัมพนัธ์ในเชิง
บวกทิศทางเดียวกนั และมีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งต ่า  
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สมมติฐำนท่ี 6 วัฒนธรรมองค์กำรท่ี เ น้นพันธกิจขององค์กำรมี สัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิภำพของกำรท ำงำนของบุคลำกรในกำรท ำงำนรูปแบบท ำงำนท่ีบ้ำน 

H0: วฒันธรรมองคก์ารท่ีเน้นพนัธกิจขององคก์ารไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพ
ของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นคุณภาพของงาน 

H1: วฒันธรรมองคก์ารท่ีเนน้พนัธกิจขององคก์ารมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของ
การท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นคุณภาพของงาน 

 
ตำรำงท่ี 4.26 แสดงควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงวัฒนธรรมองค์กำรท่ีเน้นพนัธกจิขององค์กำรและ
ประสิทธิภำพของกำรท ำงำนของบุคลำกรในกำรท ำงำนรูปแบบท ำงำนท่ีบ้ำน ด้ำนคุณภำพของงำน 

 
วฒันธรรมองคก์ร 

ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากร 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) Sig. ระดบั 

วฒันธรรมองคก์ารท่ีเนน้
พนัธกิจขององคก์าร 

.733* .000 มีความสัมพนัธ์ค่อนขา้งสูง 

หมำยเหตุ: *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P< .05 
 

จากตารางท่ี 4.22 พบว่า  ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน  (Pearson Correlation) ท่ีระดับความเช่ือมั่น 95% พบว่า  วัฒนธรรม
องค์การท่ีเน้นพนัธกิจขององค์การ มีค่า r = .733 และมีค่า Sig.= .000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานรอง H0 และ ยอมรับสมมติฐานหลกั H1 หมายความว่า วฒันธรรมองค์การท่ีเนน้
พนัธกิจขององค์การมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างาน
รูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นคุณภาพของงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยตวัแปรทั้ง 2 
มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกทิศทางเดียวกนั และมีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูง 

H0: วฒันธรรมองคก์ารท่ีเน้นพนัธกิจขององคก์ารไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพ
ของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นปริมาณงาน 

H1: วฒันธรรมองคก์ารท่ีเนน้พนัธกิจขององคก์ารมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของ
การท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นปริมาณงาน 
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ตำรำงท่ี 4.27 แสดงควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงวัฒนธรรมองค์กำรท่ีเน้นพนัธกจิขององค์กำรและ
ประสิทธิภำพของกำรท ำงำนของบุคลำกรในกำรท ำงำนรูปแบบท ำงำนท่ีบ้ำน ด้ำนปริมำณงำน 

 
วฒันธรรมองคก์ร 

ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากร 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) Sig. ระดบั 

วฒันธรรมองคก์ารท่ีเนน้
พนัธกิจขององคก์าร 

.679* .000 มีความสัมพนัธ์ค่อนขา้งสูง 

หมำยเหตุ: *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P< .05 
 
จากตารางท่ี 4.23 พบว่า  ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน  (Pearson Correlation) ท่ีระดับความเช่ือมั่น 95% พบว่า  วัฒนธรรม
องค์การท่ีเน้นพนัธกิจขององค์การ มีค่า r = .679 และมีค่า Sig.= .000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานรอง H0 และ ยอมรับสมมติฐานหลกั H1 หมายความว่า วฒันธรรมองค์การท่ีเนน้
พนัธกิจขององค์การมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างาน
รูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นปริมาณงาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยตวัแปรทั้ง 2 มี
ความสัมพนัธ์ในเชิงบวกทิศทางเดียวกนั และมีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูง 

H0: วฒันธรรมองคก์ารท่ีเน้นพนัธกิจขององคก์ารไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพ
ของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นเวลาท่ีใชใ้นการท างาน 

H1: วฒันธรรมองคก์ารท่ีเนน้พนัธกิจขององคก์ารมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของ
การท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นเวลาท่ีใชใ้นการท างาน 
 
ตำรำงท่ี 4.28 แสดงควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงวัฒนธรรมองค์กำรท่ีเน้นพนัธกจิขององค์กำรและ
ประสิทธิภำพของกำรท ำงำนของบุคลำกรในกำรท ำงำนรูปแบบท ำงำนท่ีบ้ำน ด้ำนเวลำท่ีใช้ในกำร
ท ำงำน 

 
วฒันธรรมองคก์ร 

ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากร 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) Sig. ระดบั 

วฒันธรรมองคก์ารท่ีเนน้
พนัธกิจขององคก์าร 

.598* .000 มีความสัมพนัธ์ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.24 พบว่า  ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน  (Pearson Correlation) ท่ีระดับความเช่ือมั่น 95% พบว่า  วัฒนธรรม
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องค์การท่ีเน้นพนัธกิจขององค์การ มีค่า r = .598 และมีค่า Sig.= .000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานรอง H0 และ ยอมรับสมมติฐานหลกั H1 หมายความว่า วฒันธรรมองค์การท่ีเนน้
พนัธกิจขององค์การมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างาน
รูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นเวลาท่ีใชใ้นการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยตวัแปร
ทั้ง 2 มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกทิศทางเดียวกนั และมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง  

H0: วฒันธรรมองคก์ารท่ีเน้นพนัธกิจขององคก์ารไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพ
ของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน 

H1: วฒันธรรมองคก์ารท่ีเนน้พนัธกิจขององคก์ารมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของ
การท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน 

 
ตำรำงท่ี 4.29 แสดงควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงวัฒนธรรมแบบปรับตัวและประสิทธิภำพของกำรท ำงำน
ของบุคลำกรในกำรท ำงำนรูปแบบท ำงำนท่ีบ้ำน ด้ำนค่ำใช้จ่ำยในกำรด ำเนินงำน 

 
วฒันธรรมองคก์ร 

ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากร 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) Sig. ระดบั 

วฒันธรรมองคก์ารท่ีเนน้
พนัธกิจขององคก์าร 

.598* .000 มีความสัมพนัธ์ปานกลาง 

หมำยเหตุ: *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P< .05 
 
จากตารางท่ี 4.25 พบว่า  ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน  (Pearson Correlation) ท่ีระดับความเช่ือมั่น 95% พบว่า  วัฒนธรรม
องค์การท่ีเน้นพนัธกิจขององค์การ มีค่า r = .598 และมีค่า Sig.= .000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานรอง H0 และ ยอมรับสมมติฐานหลกั H1 หมายความว่า วฒันธรรมองค์การท่ีเนน้
พนัธกิจขององค์การมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างาน
รูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยตวั
แปรทั้ง 2 มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกทิศทางเดียวกนั และมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง  
 

สมมติฐำนท่ี 7 วัฒนธรรมแบบเครือญำติมีควำมสัมพันธ์ต่อประสิทธิภำพของกำร
ท ำงำนของบุคลำกรในกำรท ำงำนรูปแบบท ำงำนท่ีบ้ำน 

H0: วฒันธรรมแบบเครือญาติไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของการท างานของ
บุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นคุณภาพของงาน 
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H1: วฒันธรรมแบบเครือญาติมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของการท างานของ
บุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นคุณภาพของงาน 
 
ตำรำงท่ี 4.30 แสดงควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงวัฒนธรรมแบบเครือญำติและประสิทธิภำพของกำร
ท ำงำนของบุคลำกรในกำรท ำงำนรูปแบบท ำงำนท่ีบ้ำน ด้ำนคุณภำพของงำน 

 
วฒันธรรมองคก์ร 

ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากร 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) Sig. ระดบั 

วฒันธรรมแบบเครือญาติ .691* .000 มีความสัมพนัธ์ค่อนขา้งสูง 
หมำยเหตุ: *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P< .05 
 

จากตารางท่ี 4.26 พบว่า  ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% พบว่า วฒันธรรมแบบ
เครือญาติ มีค่า r = .691 และมีค่า Sig.= .000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานรอง H0 

และ ยอมรับสมมติฐานหลัก H1 หมายความว่า วฒันธรรมแบบเครือญาติมีความสัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นคุณภาพของงาน 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยตวัแปรทั้ง 2 มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกทิศทางเดียวกนั 
และมีความสัมพนัธ์ค่อนขา้งสูง  

H0: วฒันธรรมแบบเครือญาติไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของการท างานของ
บุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นปริมาณงาน 

H1: วฒันธรรมแบบเครือญาติมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของการท างานของ
บุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นปริมาณงาน 

 
ตำรำงท่ี 4.31 แสดงควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงวัฒนธรรมแบบเครือญำติและประสิทธิภำพของกำร
ท ำงำนของบุคลำกรในกำรท ำงำนรูปแบบท ำงำนท่ีบ้ำน ด้ำนปริมำณงำน 

 
วฒันธรรมองคก์ร 

ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากร 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) Sig. ระดบั 

วฒันธรรมแบบเครือญาติ .612* .000 มีความสัมพนัธ์ค่อนขา้งสูง 
หมำยเหตุ: *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P< .05 
 



57 

จากตารางท่ี 4.27 พบว่า  ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% พบว่า วฒันธรรมแบบ
เครือญาติ มีค่า r = .612 และมีค่า Sig.= .000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานรอง H0 

และ ยอมรับสมมติฐานหลัก H1 หมายความว่า วฒันธรรมแบบเครือญาติมีความสัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นปริมาณงาน อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยตวัแปรทั้ง 2 มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกทิศทางเดียวกนั และมี
ความสัมพนัธ์ค่อนขา้งสูง  

H0: วฒันธรรมแบบเครือญาติไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของการท างานของ
บุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นเวลาท่ีใชใ้นการท างาน 

H1: วฒันธรรมแบบเครือญาติมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของการท างานของ
บุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นเวลาท่ีใชใ้นการท างาน 

 
ตำรำงท่ี 4.32 แสดงควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงวัฒนธรรมแบบเครือญำติและประสิทธิภำพของกำร
ท ำงำนของบุคลำกรในกำรท ำงำนรูปแบบท ำงำนท่ีบ้ำน ด้ำนเวลำที่ใช้ในกำรท ำงำน 

 
วฒันธรรมองคก์ร 

ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากร 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) Sig. ระดบั 

วฒันธรรมแบบเครือญาติ .574* .000 มีความสัมพนัธ์ปานกลาง 
หมำยเหตุ: *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P< .05 
 

จากตารางท่ี 4.28 พบว่า  ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% พบว่า วฒันธรรมแบบ
เครือญาติ มีค่า r = .574 และมีค่า Sig.= .000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานรอง H0 

และ ยอมรับสมมติฐานหลัก H1 หมายความว่า วฒันธรรมแบบเครือญาติมีความสัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นเวลาท่ีใชใ้นการ
ท างาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยตวัแปรทั้ง 2 มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกทิศทาง
เดียวกนั และมีความสัมพนัธ์ปานกลาง 

H0: วฒันธรรมแบบเครือญาติไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของการท างานของ
บุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน 

H1: วฒันธรรมแบบเครือญาติมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของการท างานของ
บุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน 
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ตำรำงท่ี 4.33 แสดงควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงวัฒนธรรมแบบเครือญำติและประสิทธิภำพของกำร
ท ำงำนของบุคลำกรในกำรท ำงำนรูปแบบท ำงำนท่ีบ้ำน ด้ำนค่ำใช้จ่ำยในกำรด ำเนินงำน 

 
วฒันธรรมองคก์ร 

ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากร 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) Sig. ระดบั 

วฒันธรรมแบบเครือญาติ .639* .000 มีความสัมพนัธ์ค่อนขา้งสูง 
หมำยเหตุ: *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P< .05 

 
จากตารางท่ี 4.29 พบว่า  ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% พบว่า วฒันธรรมแบบ
เครือญาติ มีค่า r = .639 และมีค่า Sig.= .000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานรอง H0 

และ ยอมรับสมมติฐานหลัก H1 หมายความว่า วฒันธรรมแบบเครือญาติมีความสัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นค่าใชจ่้ายในการ
ด าเนินงาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยตวัแปรทั้ง 2 มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวก
ทิศทางเดียวกนั และมีความสัมพนัธ์ค่อนขา้งสูง 
 

สมมติฐำนท่ี 8 วัฒนธรรมแบบรำชกำรมีควำมสัมพันธ์ต่อประสิทธิภำพของกำร
ท ำงำนของบุคลำกรในกำรท ำงำนรูปแบบท ำงำนท่ีบ้ำน 

H0: วฒันธรรมแบบราชการไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของการท างานของ
บุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นคุณภาพของงาน 

H1: วฒันธรรมแบบราชการมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพของการท างานของ
บุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นคุณภาพของงาน 
 
ตำรำงท่ี 4.34 แสดงควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงวัฒนธรรมแบบรำชกำรและประสิทธิภำพของกำรท ำงำน
ของบุคลำกรในกำรท ำงำนรูปแบบท ำงำนท่ีบ้ำน ด้ำนคุณภำพของงำน 

 
วฒันธรรมองคก์ร 

ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากร 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) Sig. ระดบั 

วฒันธรรมแบบราชการ .508* .000 มีความสัมพนัธ์ปานกลาง 
หมำยเหตุ: *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P< .05 
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จากตารางท่ี 4.30 พบว่า  ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% พบว่า วฒันธรรมแบบ
ราชการ มีค่า r = .508 และมีค่า Sig.= .000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานรอง H0 

และ ยอมรับสมมติฐานหลัก H1 หมายความว่า ว ัฒนธรรมแบบราชการมีความสัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นคุณภาพของงาน 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยตวัแปรทั้ง 2 มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกทิศทางเดียวกนั 
และมีความสัมพนัธ์ปานกลาง 

H0: วฒันธรรมแบบราชการไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของการท างานของ
บุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นปริมาณงาน 

H1: วฒันธรรมแบบราชการมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพของการท างานของ
บุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นปริมาณงาน 
 
ตำรำงท่ี 4.35 แสดงควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงวัฒนธรรมแบบรำชกำรและประสิทธิภำพของกำรท ำงำน
ของบุคลำกรในกำรท ำงำนรูปแบบท ำงำนท่ีบ้ำน ด้ำนปริมำณงำน 

 
วฒันธรรมองคก์ร 

ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากร 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) Sig. ระดบั 

วฒันธรรมแบบราชการ .521* .000 มีความสัมพนัธ์ปานกลาง 
หมำยเหตุ: *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P< .05 

 
จากตารางท่ี 4.31 พบว่า  ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% พบว่า วฒันธรรมแบบ
ราชการ มีค่า r = .521 และมีค่า Sig.= .000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานรอง H0 

และ ยอมรับสมมติฐานหลัก H1 หมายความว่า ว ัฒนธรรมแบบราชการมีความสัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นปริมาณงาน อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยตวัแปรทั้ง 2 มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกทิศทางเดียวกนั และมี
ความสัมพนัธ์ปานกลาง 

H0: วฒันธรรมแบบราชการไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของการท างานของ
บุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นเวลาท่ีใชใ้นการท างาน 

H1: วฒันธรรมแบบราชการมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพของการท างานของ
บุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นเวลาท่ีใชใ้นการท างาน 
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ตำรำงท่ี 4.36 แสดงควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงวัฒนธรรมแบบรำชกำรและประสิทธิภำพของกำรท ำงำน
ของบุคลำกรในกำรท ำงำนรูปแบบท ำงำนท่ีบ้ำน ด้ำนเวลำท่ีใช้ในกำรท ำงำน 

 
วฒันธรรมองคก์ร 

ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากร 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) Sig. ระดบั 

วฒันธรรมแบบราชการ .512* .000 มีความสัมพนัธ์ปานกลาง 
หมำยเหตุ: *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P< .05 
 

จากตารางท่ี 4.32 พบว่า  ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% พบว่า วฒันธรรมแบบ
ราชการ มีค่า r = .512 และมีค่า Sig.= .000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานรอง H0 

และ ยอมรับสมมติฐานหลัก H1 หมายความว่า ว ัฒนธรรมแบบราชการมีความสัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นเวลาท่ีใชใ้นการ
ท างาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยตวัแปรทั้ง 2 มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกทิศทาง
เดียวกนั และมีความสัมพนัธ์ปานกลาง 

H0: วฒันธรรมแบบราชการไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของการท างานของ
บุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน 

H1: วฒันธรรมแบบราชการมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพของการท างานของ
บุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน 
 
ตำรำงท่ี 4.37 แสดงควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงวัฒนธรรมแบบรำชกำรและประสิทธิภำพของกำรท ำงำน
ของบุคลำกรในกำรท ำงำนรูปแบบท ำงำนท่ีบ้ำน ด้ำนค่ำใช้จ่ำยในกำรด ำเนินงำน 

 
วฒันธรรมองคก์ร 

ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากร 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) Sig. ระดบั 

วฒันธรรมแบบราชการ .542* .000 มีความสัมพนัธ์ปานกลาง 
หมำยเหตุ: *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P< .05 
 

จากตารางท่ี 4.33 พบว่า  ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% พบว่า วฒันธรรมแบบ
ราชการ มีค่า r = .542 และมีค่า Sig.= .000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานรอง H0 

และ ยอมรับสมมติฐานหลัก H1 หมายความว่า ว ัฒนธรรมแบบราชการมีความสัมพันธ์ต่อ
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ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ดา้นค่าใชจ่้ายในการ
ด าเนินงาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยตัวแปรทั้ง 2 มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวก
ทิศทางเดียวกนั และมีความสัมพนัธ์ปานกลาง 
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บทที ่5 
สรุปผลกำรวิจัย อภิปรำยผล และข้อเสนอแนะ 

 
 

จากการศึกษา เ ร่ือง “ปัจจัยส าคัญด้านวัฒนธรรมองค์กรท่ีมีความสัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบ้าน” เป็นการวิจยัเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) โดยมีวัตถุประสงค์ในการศึกษาเพื่ อ  1) ศึกษาปัจจัยด้าน
ประชากรศาสตร์ของบุคลากรท่ีมีการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น และ 2) ศึกษาว่าปัจจยัส าคญัดา้น
วฒันธรรมองค์กรใดท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างาน
รูปแบบท างานท่ีบา้นมากท่ีสุด โดยไดต้ั้งสมมติฐาน จ านวน 8 ขอ้ ดงัน้ี  

สมมติฐานท่ี 1 เพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลใหป้ระสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรใน
การท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น แตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 2 อายท่ีุแตกต่างกนัส่งผลใหป้ระสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรใน
การท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น แตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 3 อาชีพท่ีแตกต่างกนัส่งผลให้ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากร
ในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น แตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 4 รายได้เฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกันส่งผลให้ประสิทธิภาพของการ
ท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น แตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 5 วฒันธรรมแบบปรับตวัมีสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของการท างานของ
บุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น 

สมมติฐานท่ี  6 วัฒนธรรมองค์การ ท่ี เน้นพันธกิจขององค์การ มีสัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น 

สมมติฐานท่ี 7 วฒันธรรมแบบเครือญาติมีสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของการท างาน
ของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น 

สมมติฐานท่ี 8 วฒันธรรมแบบราชการมีสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของการท างานของ
บุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น 

หลงัจากนั้นผูวิ้จยัจึงได้เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถามกับกลุ่มตวัอย่าง คือ 
พนกังานท่ีท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น (Work from home) ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร จ านวน 400 
คนและเพื่อเป็นการเวน้ระยะห่างทางสังคมในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรค Covid-19 จึง
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ไดท้ าการเก็บแบบสอบถามแบบออนไลน์ ซ่ึงจดัท าจากระบบของ Google Form และ
ท าการส่งลิ้งค ์(Link) ผา่นช่องทางออนไลน์ต่างๆ  

 
 

5.1 สรุปผลกำรวิจัย 
5.1.1 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลลกัษณะประชำกรศำสตร์ 
จากการศึกษากลุ่มตวัอย่าง จ านวน 400 คน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น

เพศหญิง จ านวน 250 คน คิดเป็นร้อยละ 62.5 และเป็นเพศชาย จ านวน 150 คน คิดเป็นร้อยละ 37.5
ตามล าดบั มีอายุ 19 – 29 ปี จ านวน 282 คน คิดเป็นร้อยละ 70.5 อาชีพเป็นพนักงานบริษทัเอกชน 
จ านวน 273 คน คิดเป็นร้อยละ 68.3 รายได ้20,001–30,000 บาทต่อเดือน จ านวน 132 คน คิดเป็น
ร้อยละ 33.0 

 
5.1.2 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลวัฒนธรรมองค์กร 
จากการศึกษากลุ่มตวัอย่าง จ านวน 400 คน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี

ความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (�̅� = 3.96, S.D. = .67) โดย
เรียงล าดบัได ้คือ วฒันธรรมองค์การท่ีเน้นพนัธกิจขององคก์าร (�̅� = 4.19, S.D. = .92) เป็นอนัดบั
แรก รองลองมา คือ วฒันธรรมองคก์รแบบปรับตวั (�̅� = 3.88, S.D. = .77) วฒันธรรมแบบเครือญาติ 
(�̅� = 3.88, S.D. = .77) และวัฒนธรรมแบบราชการ (�̅� = 3.88, S.D. = .85) ตามล าดับ และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

1. ว ัฒนธรรมองค์กรแบบปรับตัว  ผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ
วฒันธรรมองค์กรแบบปรับตัว  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.88, S.D. = .77) โดยผูต้อบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเป็นอนัดบัแรก คือ การท าให้องค์การประสบความส าเร็จไดน้ั้น ตอ้ง
พยายามปรับปรุงและพฒันาส่ิงใหม่ๆ ในการท างานตลอดเวลา มีความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด (�̅� 
= 4.31, S.D. = .94) รองลงมาคือ องคก์รมีบทบาทส าคญัต่อการสร้างความเปล่ียนแปลงในทางท่ีดี มี
ความคิดเห็นในระดบัมาก (�̅�= 3.93, S.D. = .91) องคก์รของเนน้แนวทางในการตอบสนองต่อการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว มีความคิดเห็นในระดับมาก (�̅�= 3.80, S.D. = .96) ทุกคนใน
หน่วยงานมีอิสระในการตดัสินใจและพร้อมลงมือปฏิบติัไดท้นัทีเม่ือเกิดความจ าเป็น มีความคิดเห็น
ในระดบัมาก (�̅�= 3.74, S.D. = .94) และหากมีความขดัแยง้ระหว่างบุคคลท่ีเกิดจากความแตกต่าง
ของความคิด เก่ียวกบัแนวทางในการท างาน ทุกคนในองค์กรจะสามารถท าความเขา้ใจและขจดั
ความขดัแยง้ไดอ้ยา่งมีระบบและทนัที มีความคิดเห็นในระดบัมาก (�̅�= 3.64, S.D. = .94) ตามล าดบั 
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2. วฒันธรรมองค์การท่ีเน้นพนัธกิจขององค์การ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ารท่ีเนน้พนัธกิจขององคก์าร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (�̅� = 4.19, S.D. 
= .92) โดยผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเป็นอนัดบัแรก คือ ผูบ้ริหารมีการช้ีแจงให้พนกังงาน
เป้าหมายขององคก์ร มีความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด (�̅� = 4.24, S.D. = .99) รองลงมาคือ ผูบ้ริหาร
และพนักงาน มีการค านึงถึงการตดัสินใจ ท่ีมีผลต่อเป้าหมายขององค์กร มีความคิดเห็นในระดับ
มาก (�̅�= 4.19, S.D. = 1.01) ผู ้บริหารมีการช้ีแจงให้พนักงานเห็นคุณค่าความส าคัญความมุ่ง
ประสงคข์ององคก์ร มีความคิดเห็นในระดบัมาก (�̅�= 4.18, S.D. = 1.02)  และผูบ้ริหารมีแนวทางใน
การด าเนินงานและประเมินผลร่วมกัน  มีความคิดเห็นในระดับมาก  (�̅�= 4.13, S.D. = 1.00) 
ตามล าดบั 

3. วฒันธรรมแบบเครือญาติ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรม
แบบเครือญาติ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (�̅� = 3.88, S.D. = .77) โดยผูต้อบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นเป็นอนัดบัแรก คือ องคก์รให้ความส าคญัต่อความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไวข้องทุกฝ่ายท่ี
เก่ียวขอ้ง มีความคิดเห็นในระดบัมาก (�̅� = 3.99, S.D. = .94) รองลงมาคือ ทุกคนในองค์กรมีการ
ท างานแบบพึ่งพาร่วมมือและช่วยเหลือกัน มีความคิดเห็นในระดับมาก  (�̅�= 3.94, S.D. = .89) 
องคก์รใส่ใจกบัความตอ้งการของพนกังาน และการดูแลเอาใจใส่ความเป็นอยู่ของพนกังาน มีความ
คิดเห็นในระดับมาก (�̅�= 3.87, S.D. = .98) องค์กรมีบรรยากาศความเป็นกันเองในการท างาน
เสมือนครอบครัวเดียวกนั มีความคิดเห็นในระดบัมาก  (�̅�= 3.82, S.D. = .94) และทุกคนในองค์กร
ได้รับการปฏิบัติอย่างเท่า เทียมกันกับผูอ่ื้น  มีความคิดเห็นในระดับมาก  (�̅�= 3.80, S.D. = .97) 
ตามล าดบั 

4. วฒันธรรมแบบราชการ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมแบบ
ราชการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (�̅� = 3.88, S.D. = .85) โดยผูต้อบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นเป็นอนัดบัแรก คือ การพิจารณาตดัสินใจใดๆในงานจะเน้นเร่ืองความถูกผิดตามหลกัเหตุ
และผล มีความคิดเห็นในระดับมาก (�̅� = 4.18, S.D. = .97) รองลงมาคือ การบริหารงานภายใน
องคก์รเป็นไปตามสายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน มีความคิดเห็นในระดบัมาก (�̅�= 3.97, S.D. = .97) 
องคก์รของท่านเน้นการท างานท่ีตอ้งยึดถือและปฏิบติัตามกฎระเบียบขององค์กรอย่างเคร่งครัด  มี
ความคิดเห็นในระดับมาก (�̅�= 3.88, S.D. = 1.06) องค์กรของท่านเน้นการปฏิบัติงานด้วยความ
ประหยดัโดยเฉพาะเร่ืองงบประมาณ  มีความคิดเห็นในระดับมาก  (�̅�= 3.82, S.D. = 1.08) และ
พนักงานไม่มีอ านาจในการตดัสินใจหรือสั่งการแทนหากไม่มีค  าสั่งให้แทนในทุกกรณี มีความ
คิดเห็นในระดบัมาก (�̅�= 3.55, S.D. = 1.14) ตามล าดบั 
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5.1.3 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลประสิทธิภำพกำรท ำงำนของบุคลำกรในกำรท ำงำน
รูปแบบท ำงำนท่ีบ้ำน 

จากการศึกษากลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 คน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความ
คิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบ้าน  โดย
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (�̅� = 4.18, S.D. = .65) โดยเรียงล าดบัได ้คือ คุณภาพของงาน (�̅� = 4.32, 
S.D. = .74) เป็นอนัดบัแรก รองลองมา คือ ปริมาณของงาน (�̅� = 4.30, S.D. = .75) เวลาท่ีใชใ้นการ
ท างาน (�̅� = 4.10, S.D. = .71) และค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน (�̅� = 3.99, S.D. = .77) ตามล าดับ 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่  

1. คุณภาพของงาน ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพของงาน โดย
ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (�̅� = 4.32, S.D. = .74) โดยผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเป็น
อนัดบัแรก คือ ผลของงานท่ีปฏิบติัมีความถูกตอ้ง ครบถว้น เช่ือถือได้ มีความคิดเห็นในระดบัมาก
ท่ีสุด (�̅� = 4.33, S.D. = .81) รองลงมาคือ การวางแผนการปฏิบัติงานไวล้่วงหน้าเสมอ มีความ
คิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด (�̅�= 4.31, S.D. = .82) และการศึกษา คน้ควา้เพิ่มเติมอยู่เสมอ เพื่อน ามา
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบติัให้มีคุณภาพมากขึ้น มีความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด (�̅�= 4.30, S.D. = 
.83) ตามล าดบั  

2. ปริมาณของงาน ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปริมาณของงาน โดย
ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (�̅� = 4.30, S.D. = .75) โดยผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเป็น
อนัดบัแรก คือ การจดัล าดบัความส าคญัของปริมาณงานเพื่อความส าเร็จในการปฏิบติังาน  มีความ
คิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด (�̅� = 4.31, S.D. = .87) รองลงมาคือ การวางแผน บริหารจดัการปริมาณ
งานเพื่อความส าเร็จในการปฏิบติังาน มีความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด  (�̅�= 4.31, S.D. = .82) และ
ปฏิบัติงานส าเร็จตามปริมาณท่ีก าหนด มีความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด  (�̅�= 4.29, S.D. = .81) 
ตามล าดบั 

3. เวลาท่ีใชใ้นการท างาน ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัเวลาท่ีใชใ้นการ
ท างาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (�̅� = 4.10, S.D. = .71) โดยผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เป็นอนัดบัแรก คือ ตรงต่อเวลาและรักษาเวลาในการปฏิบติังาน มีความคิดเห็นในระดบัมาก (�̅� = 
4.19, S.D. = .84) รองลงมาคือ มีการพฒันาวิทยาการใหม่ๆเพื่อน ามาปรับปรุงการปฏิบัติงานให้
สะดวกและรวดเร็วขึ้น มีความคิดเห็นในระดบัมาก (�̅�= 4.09, S.D. = .85) และการปฏิบติังานของ
ท่านมีการแบ่งเวลาอยา่งชดัเจน มีความคิดเห็นในระดบัมาก (�̅�= 4.03, S.D. = .85) ตามล าดบั 

4. ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าใชจ่้ายใน
การด าเนินงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (�̅� = 3.99, S.D. = .77) โดยผูต้อบแบบสอบถามมีความ
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คิดเห็นเป็นอนัดบัแรก คือ ปฏิบติังานส าเร็จดว้ยความคุม้ค่าและประหยดัทรัพยากร มีความคิดเห็น
ในระดับมาก (�̅� = 4.04, S.D. = .84) รองลงมาคือ มีการน าทรัพยากรท่ีใช้แล้ว มาพฒันาให้เกิด
ประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน มีความคิดเห็นในระดบัมาก (�̅�= 4.03, S.D. = .91) และตระหนกัและ
กระตุน้ให้ผูอ่ื้นใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างคุม้ค่า มีความคิดเห็นในระดับมาก (�̅�= 3.92, S.D. = .91) 
ตามล าดบั  

 
5.1.4 ผลกำรทดสอบสมมติฐำน 
ผลการทดสอบสมมติฐาน มีรายละเอียดตามตารางท่ี 5.1 

  
ตำรำงท่ี 5.1 แสดงผลกำรทดสอบสมมติฐำน  

สมมติฐำนท่ีใช้งำนในวิจัย ผลกำรทดสอบสมมติฐำน 
สมมติฐานท่ี 1 เพศท่ีแตกต่างกนั
ส่งผลใหป้ระสิทธิภาพของการ
ท างานของบุคลากรในการท างาน
รูปแบบท างานท่ีบา้น แตกต่างกนั 
 

ยอมรับสมมติฐาน 
เพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลใหป้ระสิทธิภาพของการท างาน
ของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น แตกต่าง
กนั ในดา้นการคุณภาพของงาน โดยมีค่า Sig.= .008 และ 
ดา้นปริมาณของงาน โดยมีค่า Sig.= .008 อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี 2 อายท่ีุแตกต่างกนั
ส่งผลใหป้ระสิทธิภาพของการ
ท างานของบุคลากรในการท างาน
รูปแบบท างานท่ีบา้น แตกต่างกนั 

ยอมรับสมมติฐาน  
อายท่ีุแตกต่างกนัส่งผลใหป้ระสิทธิภาพของการท างาน
ของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น แตกต่าง
กนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยดา้นการ
คุณภาพของงาน มีค่า Sig.= .023 ดา้นปริมาณของงาน 
Sig.= .001 ดา้นเวลาท่ีใชใ้นการท างาน Sig.= .008 และ
ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน Sig.= .033 

สมมติฐานท่ี 3 อาชีพท่ีแตกต่างกนั
ส่งผลใหป้ระสิทธิภาพของการ
ท างานของบุคลากรในการท างาน
รูปแบบท างานท่ีบา้น แตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน  

อาชีพท่ีแตกต่างกนัส่งผลใหป้ระสิทธิภาพของการท างาน
ของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ไม่
แตกต่างกนั 
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ตำรำงท่ี 5.1 แสดงผลกำรทดสอบสมมติฐำน (ต่อ)  

สมมติฐำนท่ีใช้งำนในวิจัย ผลกำรทดสอบสมมติฐำน 
สมมติฐานท่ี 4 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน
ท่ีแตกต่างกนัส่งผลใหป้ระสิทธิภาพ
ของการท างานของบุคลากรในการ
ท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น 
แตกต่างกนั 
 

ยอมรับสมมติฐาน 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผลใหป้ระสิทธิภาพ
ของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างาน
ท่ีบา้น แตกต่างกนั ในดา้นการคุณภาพของงาน โดยมีค่า 
Sig.= .000 ดา้นปริมาณของงาน โดยมีค่า Sig.= .000 และ
ดา้นเวลาท่ีใชใ้นการท างาน โดยมีค่า Sig.= .016 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

สมมติฐานท่ี 5 วฒันธรรมแบบ
ปรับตวัมีความสัมพนัธ์ต่อ
ประสิทธิภาพของการท างานของ
บุคลากรในการท างานรูปแบบ
ท างานท่ีบา้น 
 

ยอมรับสมมติฐาน 
วฒันธรรมองคก์รแบบปรับตวั มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างาน
รูปแบบท างานท่ีบา้น อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 โดย 
ดา้นคุณภาพของงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ี 
.659 ในระดบัค่อนขา้งสูง  
ดา้นปริมาณงาน มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ี .554 ใน
ระดบัปานกลาง  
ดา้นเวลาท่ีใชใ้นการท างาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ท่ี .564 ในระดบัปานกลาง  
ดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ท่ี .436 ในระดบัค่อนขา้งต ่า 

สมมติฐานท่ี 6 วฒันธรรมองคก์ารท่ี
เนน้พนัธกิจขององคก์ารมีสัมพนัธ์
ต่อประสิทธิภาพของการท างานของ
บุคลากรในการท างานรูปแบบ
ท างานท่ีบา้น 

ยอมรับสมมติฐาน 
วฒันธรรมองคก์ารท่ีเนน้พนัธกิจขององคก์ารมีสัมพนัธ์
ต่อประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการ
ท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 โดย 
ดา้นคุณภาพของงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ี 
.733 ในระดบัค่อนขา้งสูง  



68 

ตำรำงท่ี 5.1 แสดงผลกำรทดสอบสมมติฐำน (ต่อ)  

สมมติฐำนท่ีใช้งำนในวิจัย ผลกำรทดสอบสมมติฐำน 
ดา้นปริมาณงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ี .679 
ในระดบัค่อนขา้งสูง 
ดา้นเวลาท่ีใชใ้นการท างาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ท่ี .598 ในระดบัปานกลาง 
ดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ท่ี .598 ในระดบัปานกลาง 

สมมติฐานท่ี 7 วฒันธรรมแบบเครือ
ญาติมีความสัมพนัธ์ต่อ
ประสิทธิภาพของการท างานของ
บุคลากรในการท างานรูปแบบ
ท างานท่ีบา้น 
 

ยอมรับสมมติฐาน 
วฒันธรรมแบบเครือญาติมีสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของ
การท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ี
บา้น อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดย 
ดา้นคุณภาพของงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ี 
.691 ในระดบัค่อนขา้งสูง  
ดา้นปริมาณงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ี .612 
ในระดบัค่อนขา้งสูง 
ดา้นเวลาท่ีใชใ้นการท างาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ท่ี .574 ในระดบัปานกลาง  
ดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ท่ี .639 ในระดบัค่อนขา้งสูง 

สมมติฐานท่ี 8 วฒันธรรมแบบ
ราชการมีความสัมพนัธ์ต่อ
ประสิทธิภาพของการท างานของ
บุคลากรในการท างานรูปแบบ
ท างานท่ีบา้น 
 

ยอมรับสมมติฐาน 
วฒันธรรมแบบเครือญาติมีสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของ
การท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ี
บา้น อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดย 
ดา้นคุณภาพของงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ี 
.508 ในระดบัปานกลาง  
ดา้นปริมาณงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ี .521 
ในระดบัปานกลาง 
ดา้นเวลาท่ีใชใ้นการท างาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ท่ี .512 ในระดบัปานกลาง 
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ตำรำงท่ี 5.1 แสดงผลกำรทดสอบสมมติฐำน (ต่อ)  

สมมติฐำนท่ีใช้งำนในวิจัย ผลกำรทดสอบสมมติฐำน 
ดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ท่ี .542 ในระดบัปานกลาง 

 
 

5.2 อภิปรำยผล 
จากตารางท่ี 5.1 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า เพศท่ีแตกต่างกันส่งผลให้

ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น  แตกต่างกนั ในดา้น
การคุณภาพของงาน และ ดา้นปริมาณของงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของชนกนนัท ์โตชูวงศ ์(2562) ท่ีศึกษาการจดัการการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานท่ีบา้น (Work from home) ของพนกังานบริษทัเอกชนในสภาวะวิกฤติการเกิดโรคระบาด
ไวรัสโควิด-19 ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ เป็นปัจจยัท่ีท าใหพ้นกังาน
มีประสิทธิภาพในการท างานท่ีแตกต่างกนั และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของน่ิมนวน ทองแสน และ
นพวรรณ พจน์พิศุทธิพงศ ์(2559) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานก
ล่มธุรกิจผลิตเคร่ืองส าอาง ในเขตจงัหวดัปทุมธานี พบว่า เพศของพนกังานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฎิบติังานของพนกังานแตกต่างกนั  

อายุท่ีแตกต่างกันส่งผลให้ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างาน
รูปแบบท างานท่ีบา้น แตกต่างกนั ในดา้นการคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณของงาน ดา้นเวลาท่ีใช้
ในการท างาน และค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของน่ิมนวน ทองแสน และนพวรรณ พจน์พิศุทธิพงศ์ (2559) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานกล่มธุรกิจผลิตเคร่ืองส าอาง ในเขตจงัหวดัปทุมธานี พบว่า 
อายขุองพนกังานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฎิบติังานของพนกังานแตกต่างกนั  

อาชีพท่ีแตกต่างกนัส่งผลให้ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างาน
รูปแบบท างานท่ีบา้น ไม่แตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของลีลวฒัน์ อูมา (2560) ท่ีศึกษา
วฒันธรรมองค์กรและแรงจงูใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของเจเนอเรชั่น Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร พบวา่ อาชีพท่ีแตกต่างกนัส่งผลใหป้ระสิทธิภาพของการท างานของเจเนอเรชัน่ Y 
ในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั แต่ขดัแยง้กบังานวิจยัของชนกนันท์ โตชูวงศ์ (2562) ท่ีศึกษา
การจัดการการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานท่ีบา้น (Work from home) ของ
พนักงานบริษทัเอกชนในสภาวะวิกฤติการเกิดโรคระบาดไวรัสโควิด-19 ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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พบวา่ อาชีพเป็นปัจจยัท่ีท าใหพ้นกังานมีประสิทธิภาพในการท างานท่ีไม่แตกต่างกนั อาจเป็นเพราะ
แมพ้นกังานอาชีพต่างกนัแต่พนกังานทุกคนก็มีอิสระในกรท างานรวมถึงตอ้งใช้เทคโนโลยีในการ
ท างานเช่น ระบบออนไลน์ หรือ ส่ือสังคมออนไลน์ในการท างาน เพื่อใช้ในการติดต่อส่ือสาร
ในช่วงของการท างานท่ีบา้น ไม่ต่างกนัมาก จึงท าให้อาชีพไม่ไดส่้งผลต่อประสิทธิภาพของการ
ท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผลให้ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากร
ในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น แตกต่างกนั ในดา้นการคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณของงาน 
และด้านเวลาท่ีใช้ในการท างาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ
ชนกนนัท ์โตชูวงศ ์(2562) ท่ีศึกษาการจดัการการเปลี่ยนแปลงท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานท่ี
บา้น (Work from home) ของพนกังานบริษทัเอกชนในสภาวะวิกฤติการเกิดโรคระบาดไวรัสโควิด-
19 ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ เป็นปัจจัยท่ีท าให้พนักงานมี
ประสิทธิภาพในการท างานท่ีแตกต่างกนั  

วฒันธรรมองค์กรแบบปรับตัว  มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพของการ
ท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดย
เป็นความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลางถึงค่อนขา้งสูง สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ
นายวลัลภ บุตรเกตุ (2562) ท่ีศึกษาวฒันธรรมองคก์ารกบัความสุขในการท างานของครูในโรงเรียน 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 9 พบว่า วฒันธรรมองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบั
ความสุขในการท างานของครูในโรงเรียน สังกดั ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 9 
ระดบัค่อนขา้งสูง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงความสุขในการท างานอาจส่งผลให้เกิด
ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรดีตามไปดว้ย และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อุษณี มงคล
พิทกัษสุ์ข (2560) ไดศึ้กษาวฒันธรรมองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินยุคไทยแลนด์ 4.0 พบว่า วฒันธรรม
องคก์รแบบปรับตวั  ส่งผลต่อความส าเร็จในการคิดคน้  ริเร่ิม  น าเสนอบริการสาธารณะใหม่ เพื่อสร้าง
คุณค่าและความพึงพอใจต่อผูใ้ช้บริการ สังคม ประเทศชาติ  และยงัมีผลให้องค์การปรับปรุง
เปล่ียนแปลง  พฒันาทิศทาง  นโยบาย  ความคิด ความเช่ือ ความสามารถ ตลอดรวมถึงโครงสร้างอีก
ดว้ย 

วฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้พนัธกิจขององคก์ารมีสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของการท างาน
ของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น  อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยเป็น
ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลางถึงค่อนขา้งสูง สอดคลอ้งกบังานวิจยัของนาย
วลัลภ บุตรเกตุ (2562) ท่ีศึกษาวฒันธรรมองค์การกับความสุขในการท างานของครูในโรงเรียน 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 9 พบว่า วฒันธรรมองคก์ารมีความสัมพนัธ์กับ
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ความสุขในการท างานของครูในโรงเรียน สังกดั ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 9 
ระดบัค่อนขา้งสูง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงความสุขในการท างานอาจส่งผลให้เกิด
ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรดีตามไปดว้ย สอดคลอ้งกบังานวิจยัของนายสุรินทร์ ชุม
แกว้ (2556) ท่ีศึกษาวฒันธรรมองคก์าร ภาวะผูน้ าแบบสร้างความเปล่ียนแปลง และพฤติกรรมการ
ท างานตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงของผูบ้ริหารในองค์การเอกชน พบว่า วฒันธรรม
องค์การแบบเน้นพนัธกิจ มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการท างานตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของลีลวฒัน์ อูมา (2560) ท่ีศึกษาวฒันธรรมองคก์รและแรงจงูใจ
ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของเจเนอเรชัน่ Y ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า วฒันธรรม
องคก์รท่ีเนน้รายละเอียดและความมัน่คง เป็นส่ิงท่ีกลุ่มเป้าหมายให้ความส าคญัมากท่ีสุด องคก์รท่ี
ส่งเสริมวฒันธรรมท่ีเน้นรายละเอียดจะสามารถก าหนด ทิศทางของงานได้ดียิ่งขึ้ น ใส่ใจใน
รายละเอียดในงานเพื่อเขา้มาเพิ่มประสิทธิภาพการท างานมากยิ่งขึ้น ส่วนวฒันธรรมองค์กรท่ีเนน้
ความมัน่คง แน่นอนวา่องคก์รใดท่ีมีความมัน่คง มีอนาคตก็จะท าใหบุ้คลากร มัน่ใจและตั้งใจท างาน
ของตนไดอ้ยา่งภาคภูมิและสร้างสรรค ์

วฒันธรรมแบบเครือญาติ มีสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรใน
การท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยเป็นความสัมพนัธ์ใน
ทิศทางเดียวกนัในระดับปานกลาง สอดคลอ้งกบังานวิจยัของนายวลัลภ บุตรเกตุ (2562) ท่ีศึกษา
วฒันธรรมองคก์ารกบัความสุขในการท างานของครูในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 9 พบว่า วฒันธรรมองค์การมีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการท างานของครูใน
โรงเรียน สังกดั ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 9 ระดบัค่อนขา้งสูง อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงความสุขในการท างานอาจส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพของการท างานของ
บุคลากรดีตามไปด้วย สอดคล้องกับงานวิจัยของกัณฑ์ฏภัทร์ ศุภะกุลสวัสด์ิ (2564) ท่ีศึกษา
วฒันธรรมองค์การกับความเปล่ียนแปลงในยุค New Normal พบว่า แนวทางการปฏิบติัตอ้งเป็น
ระบบขององค์การเพื่อให้วฒันธรรมองค์การสามารถสร้างอรรถประโยชน์ในการด าเนินงาน นั่น
แสดงใหเ้ห็นวา่ วฒันธรรมองคก์รสามารถส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานและส่งผล
ให้เกิดผลการด าเนินงานท่ีดีต่อองค์ได้ และสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ ธัญญาเรศ พรกระจ่าง และ
นิตยา เงินประเสริฐศรี (2563) ไดศึ้กษาการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองคก์ารกับมิติ
การจัดการความรู้ในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตบางเขน จากมุมมองของบุคลากรสาย
สนับสนุน พบว่า วฒันธรรมองค์กรแบบเครือญาติ มีความสัมพนัธ์กับมิติการจัดการความรู้ของ
บุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตบางเขน เน่ืองจากบุคลากรสาย
สนบัสนุนในมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์มีค่านิยมองคก์าร (Core Value) คือ สืบสานสามคัคี (Synergy) 
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โดยบุคลากรจะตอ้งมีความตั้งใจท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้นเป็นส่วนหน่ึงในทีมงานหน่วยงานหรือองคก์ร
โดยผูป้ฏิบติังานมีฐานะเป็นสมาชิกในทีมและเป็นหัวหนา้ทีมไดแ้ละมีความสามารถในการสร้างและ
ด ารงรักษาสัมพนัธภาพกบัสมาชิกในทีมและมีคุณธรรม (Integrity)  

วฒันธรรมแบบราชการ มีสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการ
ท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สอดคลอ้งกบังานวิจยัของนาย
วลัลภ บุตรเกตุ (2562) ท่ีศึกษาวฒันธรรมองค์การกับความสุขในการท างานของครูในโรงเรียน 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 9 พบว่า วฒันธรรมองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบั
ความสุขในการท างานของครูในโรงเรียน สังกดั ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 9 
ระดบัค่อนขา้งสูง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงความสุขในการท างานอาจส่งผลให้เกิด
ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรดีตามไปดว้ย และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วรางคณา เอก
อจัฉริยา และทิพทินนา สมุทรานนท์ (2558) ได้ศึกษาการรับรู้วฒันธรรมองค์การคุณภาพชีวิตการ
ท างาน ความเครียดกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานขายทางโทรศพัท์ในบริษทัประกนัภยัแห่งหน่ึง 
พบว่า การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารแบบปรับตวัและแบบราชการมีความสัมพนัธ์ต่อผลการปฏิบติังาน
ในทางบวก (r=0.185 และ 0.206 ตามล าดบั, P<0.01) เน่ืองมาจากองค์การไดก้ าหนดกฎ ระเบียบวินัย
และขั้นตอนการปฏิบติัหนา้ท่ีชดัเจน กฎระเบียบต่างๆ ทางฝ่ายทรัพยากรบุคคลไดแ้จง้ให้พนกังานทุก
คนทราบตั้งแต่วนัปฐมนิเทศ เป็นระเบียบท่ีพนักงานทุกคนตอ้งปฏิบติัตาม ถา้พนักงานปฏิบติัตาม
กฎระเบียบตา่งๆ จะเกิดความเป็นระเบียบเรียบร้อยในองคก์าร พนกังานจะมีเกิดความสุขในการท างาน 
มีก าลังใจในการท างาน ดังนั้นวฒันธรรมองค์การแบบราชการจึงส่งผลต่อผลการปฎิบัติงานของ
พนกังาน 
 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
5.3.1 ข้อเสนอแนะต่อองค์กรในกำรบริหำรจัดกำร 
เน่ืองจากผลการศึกษา พบว่า เพศชายมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีบา้นมากกว่า

เพศหญิงในด้านของคุณภาพของงานและด้านปริมาณของงาน ดังนั้ นผูป้ระกอบการควรให้
ความส าคญักบัการสร้างแรงจูงในในการปฏิบติังานให้กบัเพศหญิงมากขึ้น เช่น การใหร้างวลัแก่ผูท่ี้
ปฏิบัติงานมีคุณภาพหรือปริมาณของงานอย่างเหมาะสม เพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างานให้
พนกังานเพศหญิงมากขึ้น และยงัพบวา่ อายท่ีุแตกต่างกนัมีความแตกต่างกนัในประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ทั้งในคุณภาพของงาน ปริมาณของงาน เวลาท่ีใช้ในการท างาน และค่าใช้จ่ายในการ
ด าเนินงาน โดยส่วนใหญ่พบวา่ อาย ุ19 – 29 ปี มีประสิทธิภาพในการท างานนอ้ยกวา่อาย ุ30 – 39 ปี 
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อายุ 40 – 49 ปี อายุ 50 – 59 ปี และ 60 ปีขึ้ นไป ทั้ งน้ี อาจเป็นเพราะ ผูท่ี้มีอายุ 19 – 29 ปี ยงัมี
ประสบการณ์ท่ีน้อยกว่าช่วงอายุอ่ืน อีกทั้ งความสามารถในการกระตุ้นตัวเองให้ท างานโดย
ปราศจากระบบหรือผู ้บังคับชาในการควบคุมยังน้อยกว่ าช่วงอายุ อ่ืนๆท่ีมากกว่า  ดังนั้ น 
ผูป้ระกอบการควรมีกลยุทธ์ในการกระตุน้การท างาน เช่น การจ ากดัระยะเวลาในการส่งงาน การ
เพิ่มการฝึกอบรมให้พนักงานมีความรู้และเขา้ใจในงานท่ีท ามากขึ้น รวมถึงการให้รางวลัแก่ผูท่ี้
ปฏิบติังานมีคุณภาพหรือปริมาณของงานเยอะท่ีสุด และพบว่ารายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกัน
ส่งผลให้ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น  แตกต่างกนั 
โดยพบว่า พนักงานท่ีมีรายได้ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 10,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ี
บา้นนอ้ยกว่ารายไดท่ี้มากกว่า 10,000 บาท แสดงให้เห็นว่า เม่ือพนกังานมีรายไดน้อ้ย จะส่งผลให้
ไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบติั ดังนั้น ผูป้ระกอบการควรมีการศึกษาว่าต าแหน่งงานดังกล่าวควรมี
รายไดพ้ื้นฐานโดยเฉล่ียในระดบัใดและก าหนดรายไดใ้ห้เหมาะสมกบัต าแหน่งงานดงักล่าว  และ
พบว่าวฒันธรรมองคก์รมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างาน
รูปแบบท างานท่ีบ้าน โดยพบว่า วฒันธรรมแบบปรับตัว วฒันธรรมองค์การท่ีเน้นพนัธกิจของ
องคก์าร วฒันธรรมแบบเครือญาติ มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรใน
การท างานรูปแบบท างานท่ีบา้นค่อนขา้งสูง ดงันั้น ผูป้ระกอบควรปรับองคก์รให้มีวฒันธรรมทั้ง 3 
ดา้นน้ี โดยท าไดโ้ดย 1) วฒันธรรมแบบปรับตวั ท าไดโ้ดย การท่ีตอ้งพยายามปรับปรุงและพฒันาส่ิง
ใหม่ๆ ในการท างานตลอดเวลา เน้นบทบาทส าคญัต่อการสร้างความเปล่ียนแปลงในทางท่ีดี เน้น
แนวทางในการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว พยายามใหทุ้กคนในหน่วยงาน
มีอิสระในการตดัสินใจและพร้อมลงมือปฏิบติัไดท้นัทีเม่ือเกิดความจ าเป็น  และหากมีความขดัแยง้
ระหวา่งบุคคลท่ีเกิดจากความแตกต่างของความคิด เก่ียวกบัแนวทางในการท างาน ทุกคนในองคก์ร
ควรจะสามารถท าความเขา้ใจและขจดัความขดัแยง้ไดอ้ย่างมีระบบและทนัที  2) วฒันธรรมองคก์าร
ท่ีเน้นพนัธกิจขององค์การ ท าได้โดย ผูบ้ริหารควนมีการช้ีแจงให้พนักงานรับรู้ถึงเป้าหมายของ
องคก์ร ผูบ้ริหารและพนักงาน ควรค านึงถึงการตดัสินใจท่ีมีผลต่อเป้าหมายขององคก์ร ผูบ้ริหารมี
การช้ีแจงให้พนักงานเห็นคุณค่าความส าคัญความมุ่งประสงค์ขององค์กร และผูบ้ริหารควรมี
แนวทางในการด าเนินงานและประเมินผลร่วมกัน  และ 3) วฒันธรรมแบบเครือญาติ ท าได้โดย 
องคก์รควรให้ความส าคญัต่อความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไวข้องทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง รวมถึงทุกคน
ในองค์กรควรมีการท างานแบบพึ่งพาร่วมมือและช่วยเหลือกนั  องค์กรควรใส่ใจกบัความตอ้งการ
ของพนักงานและการดูแลเอาใจใส่ความเป็นอยู่ของพนักงาน  องค์กรควรมีบรรยากาศความเป็น
กนัเองในการท างานเสมือนครอบครัวเดียวกนั และทุกคนในองคก์รควรไดรั้บการปฏิบติัอย่างเท่า
เทียมกนักบัผูอ่ื้น  
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5.3.2 ข้อเสนอแนะส ำหรับงำนวิจัยในอนำคต 
1. ควรมีการศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกพนักงานท่ีท างานรูปแบบ

ท างานท่ีบ้าน (Work from home) ในจังหวดักรุงเทพมหานคร เพื่อน าข้อมูลมาเปรียบเทียบกับ
งานวิจยัน้ีวา่มีความเหมือนหรือแตกต่างกนัอยา่งไร 

2. ควรมุ่งศึกษาปัจจยัอ่ืนๆท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีบา้นเพิ่มเติม 
เพื่อให้ทราบปัจจยัอ่ืนๆท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีบา้น และสามารถน าไปก าหนด
แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พื่อให้พนกังานมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากขึ้น เช่น 
ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัการยอมรับเทคโนโลย ีเป็นตน้ 
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แบบสอบถำม 
เร่ือง  กำรศึกษำปัจจัยส ำคัญด้ำนวัฒนธรรมองค์กรท่ีมีควำมสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภำพของกำร

ท ำงำน 
ของบุคลำกรในกำรท ำงำนรูปแบบท ำงำนท่ีบ้ำน 

ค ำชี้แจง 
 แบบสอบถามน้ีจดัท าขึ้นโดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล วฒันธรรม
องค์กร และประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในการท างานรูปแบบท างานท่ีบา้น ในเขต
กรุงเทพมหานคร ซ่ึงเป็นการคน้ควา้อิสระ ตามหลกัสูตรปริญญาการจดัการมหาบณัฑิต วิทยาลยั
การจดัการ  มหาวิทยาลยัมหิดล โดยแบบสอบถามชุดน้ี ประกอบไปดว้ย ค าถาม 4 ตอน ดงัน้ี  
 ตอนท่ี 1 ค าถามคดักรอง  

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ร 
ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในการท างาน

รูปแบบท างานท่ีบา้น 
 
แบบสอบถามฉบบัน้ีใชส้ าหรับการศึกษาวิจยั เท่านั้น การตอบแบบสอบถามน้ีจะไม่มี

ผลกระทบต่อท่านแต่อย่างใด ผูศึ้กษาจึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามดว้ย
ความเป็นจริง เพื่อความสมบูรณ์ถูกต้องของข้อมูลท่ีน าไปใช้ประมวลผลท่ีเช่ือถือได้ และ
ขอขอบพระคุณในความอนุเคราะห์ของท่านมา ณ โอกาสน้ี 

 
 

นางสาวอธิษฐญา อิสระศกัด์ิ 
นกัศึกษาปริญญาโท หลกัสูตรปริญญาการจดัการมหาบณัฑิต 

วิทยาลยัการจดัการ  มหาวิทยาลยัมหิดล 
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ตอนท่ี 1 ค ำถำมคัดกรอง  

ค ำชี้แจง กรุณาใส่เคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่อง  หนา้ขอ้ท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด
เพียงขอ้เดียว 
1. ปัจจุบันท่ำนได้รับมอบหมำยจำกนำยจ้ำงให้ท ำงำนท่ีบ้ำนในช่วงสถำนกำรณ์กำรแพร่ระบำดของ
โรคโควิด 19 หรือไม่ 
  1. ใช่ (ท าแบบสอบถาม ขอ้ 2)  2. ไม่ใช่ (จบการท าแบบสอบถาม) 
2. ท่ำนอำศัยอยู่ในกรุงเทพมหำนครมหำนครหรือไม่   
  1. ใช่ (ท าแบบสอบถามตอนท่ี 2)         
  2. ไม่ใช่ (จบการท าแบบสอบถาม)  
     
ตอนท่ี 2 แบบสอบถำมเกี่ยวกับข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถำม 

ค ำชี้แจง กรุณาใส่เคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่อง  หนา้ขอ้ท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด
เพียงขอ้เดียว 
1. เพศ 
 1. ชาย   2. หญิง 
2. อำยุ  
  1. นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 18 ปี  2. 19 – 29 ปี  3. 30 – 39 ปี 
  4. 40 – 49 ปี   5. 50 – 59 ปี  6. 60 ปีขึ้นไป 
3. อำชีพ 
 1. รับราชการ/รัฐวิสาหกิจ    2. พนกังานบริษทัเอกชน  

  3. อ่ืน ๆ (ระบุ)………… 
4. รำยได้เฉลีย่ต่อเดือน 
  1. ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท  2. 10,001–20,000 บาท 
  3. 20,001–30,000 บาท    4. 30,001–40,000 บาท 
  5. 40,001–50,000 บาท   6. 50,001 บาทขึ้นไป  
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถำมเกีย่วกบัแบบสอบถำมเกีย่วกบัวัฒนธรรมองค์กร 
ค ำชี้แจง จากขอ้ความดงัต่อไปน้ี ใหท้่านแสดงความความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์รของท่าน
มากท่ีสุด ในขอ้ค าถามแต่ละขอ้ ท่านสามารถเลือกตอบไดเ้พียงค าตอบเดียวโดยมีระดบัความคิดเห็น
ดงัน้ี  
    5 = เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
    4 = เห็นดว้ยมาก  
    3 = เห็นดว้ยปานกลาง  
    2 = เห็นดว้ยนอ้ย  
    1 = เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

 
 

วัฒนธรรมองค์กร 

ระดับควำมคิดเห็น 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

1. วัฒนธรรมองค์กรแบบปรับตัว (Adaptability Culture) 
1.1 ทุกคนในหน่วยงานมีอิสระในการตดัสินใจและพร้อมลง
มือปฏิบติัไดท้นัทีเม่ือเกิดความจ าเป็น 

     

1.2 องคก์รของท่านเนน้แนวทางในการตอบสนองต่อการ
เปล่ียนแปลงท่ี เกิดขึ้นอยา่งรวดเร็ว 

     

1.3 องค์กรของท่านมีบทบาทส าคัญต่อการสร้างความ
เปล่ียนแปลงในทางท่ีดี 

     

1.4 หากมีความขดัแยง้ระหว่างบุคคลท่ีเกิดจากความแตกต่าง
ของความคิด เก่ียวกบัแนวทางในการท างาน ทุกคนในองคก์ร
จะสามารถท าความเข้าใจและขจัดความ  ขัดแยง้ได้อย่างมี
ระบบและทนัที 

     

1.5 ท่านเช่ือว่าการท าให้องค์การประสบความส าเร็จได้นั้น 
ต้องพยายามปรับปรุงและพัฒนาส่ิงใหม่ๆ ในการท างาน
ตลอดเวลา 

     

2. วัฒนธรรมองค์กำรท่ีเน้นพนัธกจิขององค์กำร (Mission culture) 
2.1 ผูบ้ริหารมีการช้ีแจงใหพ้นกังงานเป้าหมายขององคก์ร      
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วัฒนธรรมองค์กร 

ระดับควำมคิดเห็น 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

2.2 ผูบ้ริหารมีการช้ีแจงให้พนักงานเห็นคุณค่าความส าคญั
ความมุ่งประสงคข์ององคก์ร 

     

2.3 ผูบ้ริหารมีแนวทางในการด าเนินงานและประเมินผล
ร่วมกนั 

     

2.4 ผูบ้ริหารและพนกังาน มีการค านึงถึงการตดัสินใจ ท่ีมีผล
ต่อเป้าหมายขององคก์ร 

     

3.  วัฒนธรรมแบบเครือญำติ (Clan Culture) 
3.1 องค์กรของท่านให้ความส าคัญต่อความส าเ ร็จตาม
เป้าหมายท่ีตั้งไวข้องทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง 

     

3.2 องคก์รของท่านใส่ใจกบัความตอ้งการของพนกังาน และ
การดูแลเอาใจใส่ความเป็นอยูข่องพนกังาน 

     

3.3 องค์กรของท่านมีบรรยากาศความเป็นกันเองในการ
ท างานเสมือนครอบครัวเดียวกนั 

     

3.4 ทุกคนในองค์กรมีการท างานแบบพึ่ งพาร่วมมือและ
ช่วยเหลือกนั 

     

3.5 ทุกคนในองคก์รไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเท่าเทียมกนักบัผูอ่ื้น      
4. วัฒนธรรมแบบรำชกำร (Bureaucratic Culture) 

4.1 องคก์รของท่านเนน้การท างานท่ีตอ้งยดึถือและปฏิบติัตาม
กฎระเบียบขององคก์รอยา่งเคร่งครัด 

     

4.2 การบริหารงานภายในองคก์รเป็นไปตามสายการบงัคบั
บญัชาท่ีชดัเจน 

     

4.3 องค์กรของท่านเน้นการปฏิบัติงานด้วยความประหยดั
โดยเฉพาะเร่ืองงบประมาณ 
4.4 การพิจารณาตดัสินใจใดๆในงานจะเน้นเร่ืองความถูกผิด
ตามหลกัเหตุและผล 
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วัฒนธรรมองค์กร 

ระดับควำมคิดเห็น 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

4.5 พนกังานไม่มีอ านาจในการตดัสินใจหรือสั่งการแทนหาก
ไม่มีค  าสั่งใหแ้ทนในทุกกรณี 

     

 
ตอนท่ี 4 แบบสอบถำมเกี่ยวกับประสิทธิภำพกำรท ำงำนของบุคลำกรในกำรท ำงำนรูปแบบท ำงำนท่ี
บ้ำน 
ค ำชี้แจง จากขอ้ความดงัต่อไปน้ี ให้ท่านแสดงความความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน
ของท่านมากท่ีสุด ในขอ้ค าถามแต่ละขอ้ ท่านสามารถเลือกตอบไดเ้พียงค าตอบเดียวโดยมีระดับ
ความคิดเห็นดงัน้ี  
    5 = เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
    4 = เห็นดว้ยมาก  
    3 = เห็นดว้ยปานกลาง  
    2 = เห็นดว้ยนอ้ย  
    1 = เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

 
 

ประสิทธิภำพกำรท ำงำน 

ระดับควำมคิดเห็น 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

1. คุณภำพของงำน 
1.1 ผลของงานท่ีปฏิบติัมีความถูกตอ้ง ครบถว้น เช่ือถือได้      
1.2 ท่านมีการวางแผนการปฏิบติังานไวล้่วงหนา้เสมอ      
1.3  ท่านมีการศึกษา ค้นคว้า เพิ่ม เ ติมอยู่ เสมอ เพื่อน ามา
ประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติัใหมี้คุณภาพมากขึ้น  

     

2. ปริมำณของงำน 
2.1 ท่านปฏิบติังานส าเร็จตามปริมาณท่ีก าหนด      
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ประสิทธิภำพกำรท ำงำน 

ระดับควำมคิดเห็น 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

2.2  ท่ านมีการจัดล าดับความส าคัญของปริมาณงานเพื่อ
ความส าเร็จในการปฏิบติังาน 

     

2. 3  ท่ านมีการวางแผน บริหารจัดการปริมาณงาน เพื่ อ
ความส าเร็จในการปฏิบติังาน 

     

3. เวลำที่ใช้ในกำรท ำงำน      
3.1 ท่านตรงต่อเวลาและรักษาเวลาในการปฏิบติังาน      
3.2 การปฏิบติังานของท่านมีการแบ่งเวลาอยา่งชดัเจน      
3.3 ท่านมีการพัฒนาวิทยาการใหม่ๆเพื่อน ามาปรับปรุงการ
ปฏิบติังานใหส้ะดวกและรวดเร็วขึ้น 

     

4. ค่ำใช้จ่ำยในกำรด ำเนินงำน 
4.1 ท่านปฏิบัติงานส า เ ร็จด้วยความคุ ้มค่ าและประหยัด
ทรัพยากร 

     

4.2 ท่านมีการน าทรัพยากรท่ีใชแ้ลว้ มาพฒันาให้เกิดประโยชน์
ต่อการปฏิบติังาน 

     

4.3 ท่านตระหนักและกระตุน้ให้ผูอ่ื้นใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่าง
คุม้ค่า 

     

 
 

ขอขอบพระคุณอย่ำงย่ิงในควำมร่วมมือตอบแบบสอบถำมในคร้ังนี้ 
 


