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บทคัดย่อ 
	 การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย
สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒโดยจำ�แนกตามลักษณะประชากรศาสตร์ และ
ศึกษาลักษณะวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย
สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานมหาวิทยาลัย
สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จำ�นวน 400 คน ผลการวิจัยพบว่า 
	 พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการที่มีเพศ ประสบการณ์ทำ�งาน ตำ�แหน่งงานที่ทำ� 
และรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวมและประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธ์แตกต่างกันอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับตํ่ากว่า .05
	 พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการที่มีอายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ทำ�งาน 
ตำ�แหน่งงานที่ทำ� และรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของค่าใช้จ่าย
แตกต่างกัน อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับตํ่ากว่า .05
	 พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีระดับการศึกษาและรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน 
มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหารแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ
ที่ระดับตํ่ากว่า .05
	 ลักษณะวัฒนธรรมองค์กรด้านเอกลักษณ์ ด้านแบบแผนของการติดต่อส่ือสาร ด้านความอดทน
ต่อความขัดแย้ง และด้านการริเริ่มส่วนบุคคล มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่างมี
นัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .01
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Abstract 
	 This research aims to study work efficiency among university academic support 
staff of Srinakharinwirot University with different demographic backgrounds and to 
study organizational culture characteristics that affect work efficiency. Questionnaires 
were collected from 400 academic support staff.
	 The results show that:
	 Staff with different gender, work experience, job position, and monthly income 
differ in overall work efficiency and, more specifically, productivity and outputs at a 
0.05 statistical level.
	 Staff with different age, education level, work experience, job position, and 
monthly income differ in terms of work efficiency at costs perspectives at a 0.05 
statistical level.
	 Staff with different education level and monthly income differ in work efficiency 
at administration process perspectives at 0.05 statistical level.
	 Organizational culture characteristics regarding identity, communication patterns,
conflict tolerance, and individual initiative affect work efficiency at a 0.01 statistical 
level.

Keywords: Oganizational culture, Work efficiency, Academic support staff

บทนำ�
	 วัฒนธรรมองค์กรเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อประสิทธิภาพการทำ�งานของบุคลากรหรือพนักงาน 
เพราะวัฒนธรรมองค์กร คือ ระบบของการกระทำ� ความเชื่อ และค่านิยมร่วมกัน รวมทั้งความเข้าใจ
เกี่ยวกับเอกลักษณ์ของหน่วยงาน วิธีปฏิบัติงาน ลักษณะของสัมพันธภาพของสมาชิกที่สืบทอดกันมา
จนเกิดพฤติกรรมท่ีคุ้นเคยภายในองค์กร ซ่ึงช้ีนำ�การกระทำ�และความคาดหวังในหมู่สมาชิก (Schermerhorn.
1999: 267) และยังพบว่าวัฒนธรรมองค์กรมีผลกระทบต่อความสำ�เร็จหรือล้มเหลวขององค์กรอีกด้วย
โดยในทุกองค์กรไม่ว่าจะเป็นองค์กรขนาดเล็กหรือขนาดใหญ่ เป็นองค์กรภาคเอกชนหรือราชการต่าง
ล้วนมีวัฒนธรรมองค์กรทั้งสิ้น เพื่อให้ทุกคนทำ�งานอยู่ร่วมกันในองค์กรนี้มีระเบียบแบบแผนที่เป็นไป
ในทางเดียวกัน มีระบบการทำ�งานเป็นหนึ่งเดียว มีวัตถุประสงค์และเป้าหมายเดียวกัน ซึ่งนับเป็น
ปัจจัยที่สำ�คัญปัจจัยหน่ึงท่ีจะทำ�ให้การดำ�เนินงานขององค์กรประสบความสำ�เร็จตามวัตถุประสงค์
ที่วางไว้ (สุชีรา เฉลิมพุฒิพงศ์. 2556: 1)
	 ในการทำ�งานของบุคลากรหรือพนักงานจึงเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่มีความสำ�คัญอย่างยิ่งต่อองค์กร 
ซึ่งจะเป็นตัวช้ีที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของวัฒนธรรมในการบริหารขององค์กร 
นอกจากนี้ยังสามารถชี้ถึงแนวโน้มของความตั้งใจที่จะอยู่หรือลาออก โยกย้ายจากองค์กร ความตั้งใจ
ในการทำ�งาน ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งผู้นำ�องค์กรสามารถนำ�ข้อมูลเหล่านี้
ไปวิเคราะห์เพื่อหาแนวทางในการที่จะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม เพื่อให้เป็นไปตามแนวทางและสามารถ
บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรต่อไปได้ (พัชรธรณ์ พุกพบสุข. 2551: 1) 
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	 ด้วยเหตุผลดังกล่าว ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาวัฒนธรรมองค์กรท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เน่ืองจากมหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒเป็นมหาวิทยาลัยของรัฐ เป็นสถาบันการศึกษาที่มีศักยภาพและมุ่งมั่นให้บุคลากร
หรือพนักงานเกิดการทำ�งานท่ีมีประสิทธิภาพเพ่ือความสำ�เร็จของมหาวิทยาลัยต่อไป และเพ่ือนำ�ข้อมูล
ที่ได้จากการศึกษาเป็นแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้กับพนักงาน รวมไปถึงการเพิ่มศักยภาพในการแข่งขันให้กับ
มหาวิทยาลัยได้

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 1.	 เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒโดยจำ�แนกตามลักษณะประชากรศาสตร์
	 2.	 เพื่อศึกษาลักษณะวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ

สมมุติฐานของการวิจัย 
	 1.	 พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการที่มีลักษณะประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย 
เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประสบการณ์การทำ�งาน ตำ�แหน่งงานที่ทำ� และรายได้ต่อเดือน
แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน
	 2.	 ลักษณะวัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย การริเริ่มส่วนบุคคล ความอดทนต่อความเสี่ยง 
การกำ�หนดทิศทาง การประสานและการร่วมกัน การสนับสนุนทางการจัดการ การควบคุม เอกลักษณ์ 
ระบบการให้รางวัล ความอดทนต่อความขัดแย้ง แบบแผนของการติดต่อสื่อสาร มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ

ขอบเขตของการวิจัย
	 วัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีขอบเขตของการวิจัย ดังนี้
	 1.	 ขอบเขตด้านเนื้อหา ประกอบด้วย
   		  1.1	 ลักษณะวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งผู้วิจัยได้นำ�แนวคิดและทฤษฏีของ Robbins (1994: 
245) ที่ได้ศึกษาถึงลักษณะสำ�คัญของวัฒนธรรมองค์กร โดยให้สมาชิกขององค์กรต่าง ๆ แสดงความ
เห็นและสรุปได้ว่า คุณลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรที่สำ�คัญจะมีอยู่ 10 ด้าน ได้แก่ การริเริ่มส่วน
บุคคล ความอดทนต่อความเสี่ยง การกำ�หนดทิศทาง การประสานและการร่วมกัน การสนับสนุน
ทางการจัดการ การควบคุม เอกลักษณ์ ระบบการให้รางวัล ความอดทนต่อความขัดแย้ง แบบแผนของ
การติดต่อสื่อสาร
   		  1.2	 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ
ผู้วิจัยได้แนวคิดของทิพาวดี เมฆสรรค์ (2538: 2) ที่ชี ้ให้เห็นว่าประสิทธิภาพในระบบราชการมี
ความหมายรวมถึงผลิตภาพ และประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเป็นสิ่งที่วัดได้หลายมิติ ตามแต่
วัตถุประสงค์ที่ต้องการพิจารณา ประกอบด้วยประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่าย ประสิทธิภาพในมิติ
ของกระบวนการบริหาร และประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ์ 
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	 2.	 ขอบเขตด้านพื้นที่ โดยงานวิจัยนี้ศึกษาจากพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุนวิชาการ 
ที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
	 3.	 ขอบเขตด้านระยะเวลา โดยเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นระยะเวลา 12 เดือน เริ่มเดือนตุลาคม 
2557 – กันยายน 2558

กรอบความคิดในการวิจัย
	 วัฒนธรรมองค์กรท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีกรอบแนวคิดในการวิจัยดังแสดงในภาพประกอบ
ที่ 1 

ภาพประกอบที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย

วิธีดำ�เนินการวิจัย
	 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล
	 ประชากร (population) คือ พนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุนวิชาการที่ปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ รวมทั้งสิ้นจำ�นวน 3,516 คน (กองการเจ้าหน้าที่. 2556) 
	 ตัวอย่าง (sample) คือ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานมหาวิทยาลัย สาย
สนับสนุนวิชาการท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เน่ืองจากทราบจำ�นวนประชากร ผู้วิจัย
จึงกำ�หนดขนาดตัวอย่างโดยใช้สูตรของ ทาโรยามาเน่ (Taro Yamane) โดยกำ�หนดที่ระดับความ
เชื่อมั่น 95% และความคลาดเคลื่อนที่ยอมให้เกิดขึ้นได้เท่ากับ 5% ได้จำ�นวนตัวอย่าง 400 คน ผู้วิจัย
ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างวิธีการแบบตามความสะดวก (Convenience Sampling) 
	

ลักษณะประชากรศาสตร์
1. เพศ  							      5. ประสบการณ์ทำ�งาน
2. อายุ							       6. ตำ�แหน่งงานที่ทำ�
3. สถานภาพ						     7. รายได้ต่อเดือน
4. ระดับการศึกษา

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานมหาวิทยาลัย

สายสนับสนุนวิชาการลักษณะวัฒนธรรมองค์กร
1. การริเริ่มส่วนบุคคล		        	2. 	 ความอดทนต่อความเสี่ยง
3. การกำ�หนดทิศทาง		         	4. 	 การประสานและการร่วมกัน
5. การสนับสนุนทางการจัดการ	  	 6. 	 การควบคุม
7. เอกลักษณ์		                 	 8. 	 ระบบการให้รางวัล
9. ความอดทนต่อความขัดแย้ง		  10. แบบแผนของการติดต่อสื่อสาร
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ผลการวิจัย
	 1.	 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณา 
		  1.1	 ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 62.75 มีอายุระหว่าง 25-34 ปี ร้อยละ 43.00 สถานภาพโสด ร้อยละ 
52.50 มีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี ร้อยละ 54.25 มีประสบการณ์ทำ�งานระหว่าง 3-6 ปี ร้อยละ
33.25 มีตำ�แหน่งงานที่ทำ�เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย ร้อยละ 28.75 และมีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 
15,001-20,000 บาท ร้อยละ 53.25 
		  1.2	 ลักษณะวัฒนธรรมองค์กร พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ
มีความคิดเห็นต่อลักษณะวัฒนธรรมองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย (c~ = 3.83) เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน เรียงลำ�ดับได้ดังนี้ ด้านเอกลักษณ์ พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการมีความ
คิดเห็นต่อลักษณะวัฒนธรรมองค์กร ด้านเอกลักษณ์ในภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย (c~ = 3.99) ด้าน
การกำ�หนดทิศทาง พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการมีความคิดเห็นต่อลักษณะวัฒนธรรม
องค์กรด้านกำ�หนดทิศทางในภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย (c~ = 3.95) ด้านการริเร่ิมส่วนบุคคล พนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการมีความคิดเห็นต่อลักษณะวัฒนธรรมองค์กรด้านการริเร่ิมส่วน
บุคคลในภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย (c~ = 3.88)  ด้านความอดทนต่อความเสี่ยง พนักงานมหาวิทยาลัย
สายสนับสนุนวิชาการมีความคิดเห็นต่อลักษณะวัฒนธรรมองค์กรด้านความอดทนต่อความเสี่ยงใน
ภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย (c~ = 3.84) ด้านการสนับสนุนทางการจัดการ พนักงานมหาวิทยาลัย
สายสนับสนุนวิชาการมีความคิดเห็นต่อลักษณะวัฒนธรรมองค์กรด้านการสนับสนุนทางการจัดการใน
ภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย (c~ = 3.81) ด้านระบบการให้รางวัล พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน
วิชาการมีความคิดเห็นต่อลักษณะวัฒนธรรมองค์กรด้านระบบการให้รางวัลในภาพรวมอยู่ในระดับ
เห็นด้วย (c~ = 3.81) ด้านแบบแผนของการติดต่อสื่อสาร พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน
วิชาการมีความคิดเห็นต่อลักษณะวัฒนธรรมองค์กรด้านแบบแผนของการติดต่อสื่อสารในภาพรวมอยู่
ในระดับเห็นด้วย (c~ = 3.80) ด้านความอดทนต่อความขัดแย้ง พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน
วิชาการมีความคิดเห็นต่อลักษณะวัฒนธรรมองค์กรด้านความอดทนต่อความขัดแย้งในภาพรวมอยู่
ในระดับเห็นด้วย (c~ = 3.75) ด้านการประสานและการร่วมกัน พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน
วิชาการมีความคิดเห็นต่อลักษณะวัฒนธรรมองค์กรด้านการประสานและการร่วมกันในภาพรวมอยู่ใน
ระดับเห็นด้วย (c~ = 3.75) และด้านการควบคุม พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการมีความ
คิดเห็นต่อลักษณะวัฒนธรรมองค์กรด้านการควบคุมในภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย (c~ = 3.71) 
		  1.3	 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ
มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติในภาพรวมอยู่ในระดับดี (c~ = 4.06) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน เรียงลำ�ดับ
ได้ดังน้ี ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ
มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหารอยู่ในระดับดี (c~ = 4.07) ประสิทธิภาพ
ในมิติของค่าใช้จ่าย พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
งานในมิติของค่าใช้จ่ายอยู่ในระดับดี (c~ = 4.06) และประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ์ พบว่า
พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและ
ผลลัพธ์อยู่ในระดับดี (c~ = 4.04) 



วารสารสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ปีที่ 24 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม-ธันวาคม 2564)

338

	 2.	 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยจำ�แนกตามลักษณะประชากรศาสตร์ ผลการวิจัยพบว่า
		  2.1	 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวม 
			   2.1.1	 พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีอายุ สถานภาพ และระดับการศึกษาแตกต่างกัน 
มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวมไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .05
					     2.1.2	 พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการที่มีเพศแตกต่างกัน
มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย
พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการเพศชายมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวม
มากกว่าเพศหญิง
					     2.1.3	 พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการที่มีประสบการณ์ทำ�งาน
แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการที่มีประสบการณ์ทำ�งานน้อยกว่า 3 ปี
ประสบการณ์ทำ�งาน 3-6 ปี และประสบการณ์ทำ�งาน 7-9 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน
ภาพรวมน้อยกว่าพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการที่มีประสบการณ์ทำ�งานมากกว่า 13 ปี
ขึ้นไป 
					     2.1.4	 พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการที่มีตำ�แหน่งงานที่ทำ�
แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ
.05 โดยพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีตำ�แหน่งงานท่ีทำ�เป็นข้าราชการมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานในภาพรวมมากกว่าพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการที่มีตำ�แหน่งงานที่
ทำ�เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย และลูกจ้างประจำ�และอื่น ๆ
					     2.1.5	 พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการที่มีรายได้ต่อเดือน
แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ
 .01 โดยพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีรายได้ต่อเดือนต่ํากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท
มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวมน้อยกว่าพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการที่มี
รายได้ต่อเดือน 15,001-20,000 บาท รายได้ต่อเดือน 20,001-25,000 บาท และรายได้ต่อเดือน
มากกว่า 25,000 บาทขึ้นไป
					     สรุป พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีเพศ ประสบการณ์ทำ�งาน
ตำ�แหน่งงานท่ีทำ� และรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวมแตกต่างกัน
อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ
		  2.2	 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของค่าใช้จ่าย
			   2.2.1	 พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีเพศ และสถานภาพแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานในมิติของค่าใช้จ่ายไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .05
			   2.2.2	 พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีอายุแตกต่างกันมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานในมิติของค่าใช้จ่ายแตกต่างกันอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการที่มีอายุตํ่ากว่า 35 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของ
ค่าใช้จ่ายน้อยกว่าพนักงานสายสนับสนุนวิชาการที่มีอายุ 35 ปีขึ้นไป 
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			   2.2.3	 พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน
มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของค่าใช้จ่ายแตกต่างกันอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .05
โดยพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการที่มีการศึกษาระดับต่ํากว่าปริญญาตรีมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานในมิติของค่าใช้จ่ายน้อยกว่าพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีการศึกษา
สูงกว่าปริญญาตรี
			   2.2.4	 พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีประสบการณ์ทำ�งานแตกต่างกัน
มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของค่าใช้จ่ายแตกต่างกันอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .05 
โดยพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการที่มีประสบการณ์ทำ�งาน 3-6 ปี มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในมิติของค่าใช้จ่ายน้อยกว่าพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีประสบการณ์
ทำ�งาน 10-13 ปี และกลุ่มที่มีประสบการณ์ทำ�งานมากกว่า 13 ปีขึ้นไป
			   2.2.5	 พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการที่มีตำ�แหน่งงานที่ทำ�แตกต่างกัน
มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของค่าใช้จ่ายแตกต่างกันอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .01 
โดยพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการที่มีตำ�แหน่งงานที่ทำ�เป็นข้าราชการมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานในมิติของค่าใช้จ่ายมากกว่าพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการที่มีตำ�แหน่ง
งานที่ทำ�เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย และลูกจ้างประจำ�และอื่นๆ 
			   2.2.6	 พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน
มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของค่าใช้จ่ายแตกต่างกันอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .01 
โดยพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการที่มีรายได้ต่อเดือนต่ำ�กว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท 
มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของค่าใช้จ่ายน้อยกว่าพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน
วิชาการที่มีรายได้ต่อเดือน 15,001-20,000 บาท รายได้ต่อเดือน 20,001-25,000 บาท และรายได้ต่อ
เดือนมากกว่า 25,000 บาทขึ้นไป
			   สรุป พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีอายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์
ทำ�งาน ตำ�แหน่งงานที่ทำ� และรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของ
ค่าใช้จ่ายแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ
		  2.3	 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหาร
			   2.3.1	 พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีเพศ อายุ สถานภาพ ประสบการณ์ทำ�งาน และ
ตำ�แหน่งงานท่ีทำ�แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหารไม่แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .05
			   2.3.2	 พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน
มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหาร แตกต่างกันอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 โดยพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการที่มีการศึกษาระดับตํ่ากว่าปริญญาตรี
มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหารน้อยกว่าพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนับสนุนวิชาการที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี และมีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี
			   2.3.3	 พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน
มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหาร แตกต่างกันอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .01 โดยพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีรายได้ต่อเดือนต่ํากว่าหรือเท่ากับ 15,000
บาทมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหารน้อยกว่าพนักงานมหาวิทยาลัย
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สายสนับสนุนวิชาการที่มีรายได้ต่อเดือน 15,001-20,000 บาท รายได้ต่อเดือน 20,001-25,000 บาท 
และรายได้ต่อเดือนมากกว่า 25,000 บาทขึ้นไป
			   สรุป พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการที่มีระดับการศึกษาและรายได้ต่อ
เดือนแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหารแตกต่างกัน อย่างมี
นัยสำ�คัญทางสถิติ
		  2.4	 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธ์
			   2.4.1	 พนักงานมหาวิทยาลัยที่มี อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และตำ�แหน่งงาน
ท่ีทำ�แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสำ�คัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05
			   2.4.2	 พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีเพศแตกต่างกันมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธ์แตกต่างกันอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .05 
หมายความว่า พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการเพศชายมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ในมิติของผลผลิตและผลลัพธ์มากกว่าเพศหญิง
			   2.4.3	 พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีประสบการณ์ทำ�งานแตกต่างกัน
มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธ์ แตกต่างกันอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 โดยพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการที่มีประสบการณ์ทำ�งานน้อยกว่า 3 ปี 
ประสบการณ์ทำ�งาน 3-6 ปี และประสบการณ์ทำ�งาน 7-9 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติ
ของผลผลิตและผลลัพธ์น้อยกว่าพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการที่มีประสบการณ์ทำ�งาน
มากกว่า 13 ปีขึ้นไป
			   2.4.4	 พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน
มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธ์แตกต่างกันอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .01 โดยพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีรายได้ต่อเดือนต่ํากว่าหรือเท่ากับ 15,000 
บาทมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธ์น้อยกว่าพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนับสนุนวิชาการที่มีรายได้ต่อเดือน 15,001-20,000 บาท รายได้ต่อเดือน 20,001-25,000 บาท และ
รายได้ต่อเดือนมากกว่า 25,000 บาทขึ้นไป
			   สรุป พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการที่มี เพศ ประสบการณ์ทำ�งาน และ
รายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธ์แตกต่างกัน
อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ

	 3.	 ลักษณะวัฒนธรรมองค์กรท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ผลการวิจัยพบว่า
		  3.1.	 ลักษณะวัฒนธรรมองค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวม
มากที่สุด ได้แก่ ด้านเอกลักษณ์ (β = 0.333) รองลงมาได้แก่ ด้านแบบแผนของการติดต่อสื่อสาร 
(β = 0.204) ด้านความอดทนต่อความขัดแย้ง (β = 0.142) และด้านการริเริ่มส่วนบุคคล (β = 0.121) 
โดยตัวแปรดังกล่าวมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวม ร้อยละ 39.40 (R2) อย่าง
มีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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		  3.2	 ลักษณะวัฒนธรรมองค์กรที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของ
ค่าใช้จ่ายมากท่ีสุดได้แก่ ด้านเอกลักษณ์ (β = 0.278) รองลงมาได้แก่ ด้านความอดทนต่อความขัดแย้ง
(β = 0.156) ด้านแบบแผนของการติดต่อส่ือสาร (β = 0.145)  และด้านการริเร่ิมส่วนบุคคล (β = 0.123) 
โดยตัวแปรดังกล่าวมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของค่าใช้จ่าย ร้อยละ 29.80 (R2) 
อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .01
		  3.3	 ลักษณะวัฒนธรรมองค์กรที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของ
กระบวนการบริหารมากที่สุดได้แก่ ด้านเอกลักษณ์ (β = 0.349) รองลงมาได้แก่ ด้านแบบแผนของ
การติดต่อสื่อสาร (β = 0.207) และด้านการริเริ่มส่วนบุคคล (β = 0.134) โดยตัวแปรดังกล่าว
มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหาร ร้อยละ 32.10 (R2) อย่าง
มีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .01
		  3.4	 ลักษณะวัฒนธรรมองค์กรที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของ
ผลผลิตและผลลัพธ์มากที่สุดได้แก่ ด้านเอกลักษณ์ (β = 0.269) รองลงมาได้แก่ ด้านแบบแผนของการ
ติดต่อสื่อสาร (β = 0.235) และด้านความอดทนต่อความขัดแย้ง (β = 0.163)  โดยตัวแปรดังกล่าว
มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธ์ ร้อยละ 28.20 (R2) อย่าง
มีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .01

สรุปและอภิปรายผล
	 1.	 พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีลักษณะประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย 
เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประสบการณ์การทำ�งาน ตำ�แหน่งงานท่ีทำ� และรายได้ต่อเดือน
แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ผลการวิจัยพบว่า 
		  1.1	 พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีเพศ ประสบการณ์ทำ�งาน ตำ�แหน่งงาน
ที่ทำ� และรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวมและประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธ์แตกต่างกันอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับตํ่ากว่า .05 
โดยพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการเพศชาย มีประสบการณ์ทำ�งานมากกว่า 13 ปีขึ้นไป 
มีตำ�แหน่งงานที่ทำ�เป็นข้าราชการ และมีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 25,000 บาทขึ้นไป มีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานในภาพรวมและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธ์มากกว่า
กลุ่มอื่น ๆ เนื่องจากผู้ชายเป็นเพศที่มีการคิดวิเคราะห์ข้อมูลในการทำ�งาน และจะใช้ประสบการณ์ใน
การทำ�งานที่ผ่านมานำ�มาปรับปรุงแก้ไข เพื่อไม่ให้เกิดความผิดพลาด อีกทั้งต้องการให้งานมีคุณภาพ
เกิดประโยชน์ต่อองค์กร โดยยึดหลักการปฏิบัติหน้าที่ตามระเบียบการปฏิบัติงานเพื่อไม่ให้เกิดความ
ผิดพลาดและเป็นท่ีพอใจของผู้บังคับบัญชาทำ�ให้เกิดความก้าวหน้าในหน้าที่การงานได้เล่ือนข้ันเล่ือน
ตำ�แหน่งหรือได้ปรับเงินเดือน ซึ่งทำ�ให้พนักงานมหาวิทยาลัยกลุ่มนี้มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดีมาก สอดคล้องกับแนวคิดของปรมะ สตะเวทิน (2533) ที่กล่าวว่า ความแตกต่างทางเพศทำ�ให้บุคคล
มีพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารที่แตกต่างกันในเรื่องความคิด ค่านิยมและทัศนคติทั้งนี้เพราะวัฒนธรรม
และสังคมกำ�หนดบทบาทและกิจกรรมของเพศหญิงและเพศชายต่างกัน และสอดคล้องกับแนวคิดของ
Bennett & Cohen (1959; อ้างถึงในสุรางค์ โค้วตระกูล. 2541) กล่าวว่าเพศชายมีความคิดหนักแน่น
มากกว่าเพศหญิงซ่ึงส่งผลต่อการวิเคราะห์ข้อมูลทำ�ให้มีเพศชายมีพฤติกรรมที่จะนำ�ไปสู่ความสำ�เร็จ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของปัณณษร เทียนทอง (2555) พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลมีผลต่อวัฒนธรรม
องค์กรและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต
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		  1.2	 พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการที่มีอายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์
ทำ�งาน ตำ�แหน่งงานที่ทำ� และรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของ
ค่าใช้จ่ายแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับตํ่ากว่า .05 โดยพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนับสนุนวิชาการที่มีอายุ 35 ปีขึ้นไป ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี ประสบการณ์ทำ�งาน 13 ปี
ขึ้นไป ตำ�แหน่งงานเป็นข้าราชการ และมีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 25,000 บาทขึ้นไป มีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานในมิติของค่าใช้จ่ายมากกว่ากลุ่มอื่น ๆ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากพนักงานมหาวิทยาลัย
สายสนับสนุนวิชาการกลุ่มนี้เป็นผู้ที่มีอายุอยู่ในวัยกลางคนที่มีการใช้ความคิดในการทำ�งาน มีความ
รอบคอบ อีกทั้งพนักงานที่มีอายุมากจะมีความรักและความผูกพันต่อองค์กรทำ�ให้เวลาปฏิบัติงาน
จะคำ�นึงถึงการใช้ทรัพยากรด้านการเงิน คน วัสดุ เทคโนโลยีที่มีอยู่อย่างประหยัดคุ้มค่าและเกิดการ
สูญเสียน้อยที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Certo & Certo (2006) ที่กล่าวว่า ประสิทธิภาพ
เป็นการจัดสรรทรัพยากรเพื่อให้เกิดการสิ้นเปลืองน้อยที่สุดโดยสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายโดยใช้
ทรัพยากรตํ่าสุด อีกทั้งพนักงานมหาวิทยาลัยที่มีการศึกษาที่สูงขึ้นเป็นผู้มีความรู้ ความคิด ตลอดจน
ประสบการณ์ในการทำ�งานท่ีนานจะช่วยให้เกิดความเข้าใจในการทำ�งานมากข้ึนเกิดข้อผิดพลาดน้อยลง 
ทำ�งานได้ตรงตามวัตถุประสงค์ขององค์กรได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา ส่งผลให้เกิดการทำ�งาน
ที่มีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับงานวิจัยของกรกฎ พลพานิช (2540) ที่พบว่า พนักงานที่มีอายุมาก
จะเป็นผู้ที่มีประสบการณ์ในการทำ�งานสูง สามารถแก้ไขปัญหาได้ดี และมีความชำ�นาญมากกว่าจึง
สามารถปฏิบัติงานหน้าที่การงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของสิริกร 
สุขสุดไพศาล (2556) ที่พบว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทำ�งานของ
ข้าราชการพลเรือนในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างกัน
		  1.3	 พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการที่มีระดับการศึกษาและรายได้ต่อเดือน
แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหารแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำ�คัญ
ทางสถิติที่ระดับตํ่ากว่า .05 โดยพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการที่มีการศึกษาสูงกว่า
ปริญญาตรี และมีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 25,000 บาทขึ้นไป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติ
ของกระบวนการบริหารมากกว่ากลุ่มอื่น ๆ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน
วิชาการกลุ่มน้ีเป็นผู้ท่ีได้รับการศึกษาท่ีสูงกว่าและได้รับค่าตอบแทนท่ีสูงกว่ากลุ่มอ่ืน ๆ จึงได้รับมอบหมาย
ให้ทำ�หน้าที่และความรับผิดชอบที่สูงกว่า จึงต้องนำ�ความรู้ความสามารถที่มีมาใช้กับการทำ�งานเพื่อให้
การปฏิบัติงานมีความถูกต้องได้มาตรฐาน รวดเร็ว และมีการนำ�เทคนิคต่าง ๆ มาประยุกต์ใช้ทำ�ให้เกิด
การสะสมประสบการณ์การทำ�งาน ได้รับความไว้วางใจและมอบหมายงานที่ยาก ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของสิตาพัชร จินตนานนท์ (2557) ที่พบว่า พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 25,001 บาทขึ้นไป
มีประสิทธิภาพในการทำ�งานด้านประสิทธิภาพจากแง่มุมของกระบวนการบริหารมากที่สุดเพราะ
พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนมากกว่ามีหน้าที่ความรับผิดชอบ มีเงินเดือนและมีตำ�แหน่งที่สูงกว่านั่น
หมายความว่า การที่มีเงินเดือนมีตำ�แหน่งและมีหน้าที่ความรับผิดชอบที่สูงกว่าเป็นส่วนหนึ่งของแรง
กระตุ้นให้พนักงานมีการพัฒนาตนเองย่อมส่งผลให้ประสิทธิภาพจากแง่มุมของกระบวนการบริหาร 
และสอดคล้องกับพัชรธรณ์ พุกพบสุข (2551) พบว่าพนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมี
ประสิทธิภาพในมิติกระบวนการบริหารแตกต่างกัน



วารสารสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ปีที่ 24 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม-ธันวาคม 2564)

343

	 2.	 ลักษณะวัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย การริเร่ิมส่วนบุคคล ความอดทนต่อความเส่ียง 
การกำ�หนดทิศทาง การประสานและการร่วมกัน การสนับสนุนทางการจัดการ การควบคุม เอกลักษณ์ 
ระบบการให้รางวัล ความอดทนต่อความขัดแย้ง แบบแผนของการติดต่อสื่อสาร มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ ผลการวิจัยพบว่า
		  ลักษณะวัฒนธรรมองค์กร ที่มีเอกลักษณ์ แบบแผนของการติดต่อสื่อสาร ความอดทนต่อ
ความขัดแย้ง และการริเริ่มส่วนบุคคล มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวม ร้อยละ 
39.40 อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .01 .01 .01 และ .05 
		  ลักษณะวัฒนธรรมองค์กร ที่มีเอกลักษณ์ ความอดทนต่อความขัดแย้ง แบบแผนของการ
ติดต่อสื่อสาร และการริเริ่มส่วนบุคคล มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของค่าใช้จ่าย 
ร้อยละ 29.80 อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .01 .01 .01 และ .05
		  ลักษณะวัฒนธรรมองค์กร ที่มีเอกลักษณ์ แบบแผนของการติดต่อสื่อสาร และการริเริ่ม
ส่วนบุคคล มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหาร ร้อยละ 32.10 
อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .01 .01 และ .05
		  ลักษณะวัฒนธรรมองค์กร ที่มีลักษณะด้านเอกลักษณ์ ด้านแบบแผนของการติดต่อสื่อสาร 
และด้านความอดทนต่อความขัดแย้ง มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิต
และผลลัพธ์ ร้อยละ 28.20 อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .01 .01 .01 และ .01
		  ลักษณะวัฒนธรรมองค์กร ที่มีเอกลักษณ์ แบบแผนของการติดต่อสื่อสาร ความอดทนต่อ
ความขัดแย้ง และการริเริ่มส่วนบุคคล มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้อาจเนื่องมา
จากพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการเห็นว่าการสร้างเอกลักษณ์ขององค์กรร่วมกันเป็นส่ิง
ที่นำ�มาซึ่งความภาคภูมิใจที่ได้มีส่วนร่วมในการสร้างเอกลักษณ์ของมหาวิทยาลัยและจะรู้สึกไม่พอใจ
และจะตอบโต้ทันทีเมื่อมีใครพูดถึงมหาวิทยาลัยในทางที่ไม่ดี จะปกป้องชื่อเสียงของมหาวิทยาลัย 
อีกทั้งยังเห็นว่าองค์กรที่มีแบบแผนของการติดต่อส่ือสารที่มีการจัดแบ่งสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน
เป็นระบบ ใช้วิธีการติดต่อสื่อสารที่หลายรูปแบบไม่ว่าจะเป็นแบบทางการและไม่เป็นทางการ และ
เห็นว่าในองค์กรถ้าเกิดมีปัญหากับเพื่อนร่วมงานมีการหลีกเลี่ยงการใช้อารมณ์ ไม่มีอคติต่อกัน ผู้บังคับ
บัญชาเปิดโอกาสให้มีการแสดงความคิดเห็นเมื่อเกิดปัญหาข้อขัดแย้ง ตลอดจนองค์กรเปิดโอกาสให้
พนักงานได้แสดงความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการทำ�งาน ให้อิสระที่จะกำ�หนด วางแผน แก้ปัญหา
ได้ด้วยตนเอง ความสำ�คัญของลักษณะวัฒนธรรมองค์กรเหล่านี้จะทำ�ให้พนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนับสนุนวิชาการมีความกระตือรือร้นที่จะทำ�งานให้กับองค์กร ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานไม่ว่าจะเป็นประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่าย กระบวนการบริหาร ตลอดจนประสิทธิภาพ
ในมิติของผลผลิตและผลลัพธ์ สอดคล้องกับแนวคิดของ Backer & Neuthauser (1978) ที่กล่าวว่า
การกำ�หนดระเบียบปฏิบัติชัดเจน เพื่อเพิ่มผลการทำ�งานที่มองเห็นได้มีผลทำ�ให้ประสิทธิภาพเพิ่ม
มากขึ้นด้วย และสอดคล้องกับแนวคิดของ Mike Woodcock (1989) ที่กล่าวว่า การทำ�งานที่มี
ประสิทธิภาพ คือ (1) ความเปิดเผยต่อกันและการเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหา (openness objective 
and agreed goal) ความเปิดเผยต่อกันของบุคลากรเป็นสิ่งสำ�คัญต่อการทำ�งานร่วมกัน การทำ�งาน
ที่มีประสิทธิภาพบุคลากรต้องกล้าแสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผยตรงไปตรงมา จะต้องกล้าเผชิญหน้า
ช่วยแก้ไขปัญหาอย่างเต็มใจและจริงใจ การทำ�งานที่มีประสิทธิภาพจะต้องมองไปที่ความเชื่อถือว่า
มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน สามารถพูดคุยกันแล้วไม่เกิดปัญหาต่อตนเอง (2) การติดต่อสื่อสารที่ดี 
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(good communication) จะต้องมีการติดต่อสื่อสารระหว่างผู้บริหาร (ผู้บังคับบัญชา) กับผู้ใต้บังคับ
บัญชา หรือผู้ร่วมปฎิบัติงานอย่างเปิดเผย (openness) โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการสื่อความหรือแลก
เปลี่ยนข่าวสารซึ่งกันและกัน การติดต่อสื่อสารเป็นเครื่องมือสำ�คัญในการบริหารงานให้เกิดมนุษย์
สัมพันธ์ การติดต่อสื่อสารจึงต้องอาศัยศิลปะในการถ่ายทอดข้อความ คือ ต้องหาวิธีหยั่งความต้องการ 
อารมณ์ ความรู้สึกของผู้ร่วมงานทุกคน เพื่อจะได้ถ่ายทอดข้อมูลต่าง ๆ เช่น คำ�พูด กิริยาท่าทาง สีหน้า
แววตา ภาษาเขียน สัญลักษณ์ หรือสื่อมวลชน การสื่อสารที่ไม่ดีจะก่อให้เกิดความเข้าใจไม่ตรงกัน 
ซึ่งนำ�ไปสู่ความขัดแย้งหรือความล้มเหลวในการทำ�งาน สอดคล้องกับงานวิจัยของพัชรธรณ์ พุกพบสุข 
(2551) พบว่า ลักษณะวัฒนธรรมองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
โดยรวมของพนักงานบริษัท ระยองเพียวริฟายเออร์ จำ�กัด (มหาชน) อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 และลักษณะวัฒนธรรมองค์การในการบริหารจัดการโดยรวมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานบริษัท ระยองเพียวริฟายเออร์ จำ�กัด (มหาชน) อย่างมีนัยสำ�คัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 
	
ข้อเสนอแนะ
	 ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะจากผลการวิจัยและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมดังนี้
	 1.	 จากการศึกษาพบว่าเพศท่ีแตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวมและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธ์แตกต่างกัน โดยเพศหญิงมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานน้อยกว่าเพศชาย องค์กรควรให้ความสำ�คัญและเพิ่มโอกาสการพัฒนาการทำ�งาน
ให้กับเพศหญิงมากขึ้น โดยการจัดฝึกอบรมหรือส่งเสริมให้มีการเพิ่มพูนความรู้มากขึ้นตลอดจนมอบ
หมายงานที่ยากและคอยติดตามช่วยเหลือเพื่อให้เกิดความเชื่อมั่นในการทำ�งานมากยิ่งขึ้น
	 2.	 ลักษณะประชากรศาสตร์ ด้านระดับการศึกษา ประสบการณ์ทำ�งาน ตำ�แหน่งงานที่ทำ�
และรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ดังนั้นองค์กรควรให้
ความสำ�คัญกับพนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่า มีประสบการณ์ในการทำ�งานน้อยเพื่อฝึกทักษะและ
เพ่ิมพูนประสบการณ์ทำ�งานเพื่อเป็นการสร้างขวัญและกำ�ลังใจในการทำ�งานเพื่อให้เกิดความเชื่อมั่น
และเป็นแรงกระตุ้นให้เกิดการพัฒนา จะส่งผลให้พนักงานเหล่านี้มีประสิทธิภาพในการทำ�งานมากขึ้น
	 3.	 ลักษณะวัฒนธรรมองค์กร 
		  3.1	 ด้านการริเริ่มส่วนบุคคล มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
มหาวิทยาลัย ดังน้ันองค์กรควรให้พนักงานสามารถแสดงความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการทำ�งาน มีอิสระ
ที่จะกำ�หนด วางแผน และแก้ปัญหาในการทำ�งานได้ด้วยตนเอง เพื่อให้พนักงานเกิดความเชื่อมั่นและ
ผลักดันสู่การทำ�งานที่มีประสิทธิภาพ
		  3.2	 ด้านเอกลักษณ์ ควรให้พนักงานมีส่วนร่วมในการสร้างเอกลักษณ์ให้แก่องค์กรเพื่อให้
รู้สึกภูมิใจท่ีจะบอกกับคนท่ัวไปว่าเป็นพนักงานในองค์กรน้ี ตลอดจนการปกป้องช่ือเสียงขององค์กรน้ัน
เป็นที่สำ�คัญที่สุด เนื่องจากผลการวิจัยพบว่า ด้านเอกลักษณ์มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
งานของพนักงานมหาวิทยาลัย 3.3 ด้านความอดทนต่อความขัดแย้ง มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย ดังน้ันองค์กรควรมีการปลูกฝังให้พนักงานหลีกเล่ียงการใช้อารมณ์
ในแก้ปัญหา สร้างความสัมพันธ์ระหว่างกันและผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิด
เห็นต่อกรณีความขัดแย้งต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น 
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		  3.4	 ด้านแบบแผนของการติดต่อสื่อสาร มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานมหาวิทยาลัย ดังนั้นหน่วยงานควรมีการจัดแบ่งสายการบังคับบัญชาอย่างชัดเจนเป็นระบบ 
และในองค์กรควรมีวิธีการติดต่อสื่อสารที่เหมาะสมหลายรูปแบบ
		  ผลการศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเป็นเพียงการประเมินผลตนเองท่ีเก็บรวบรวมข้อมูล
แบบประเมินตนเองของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
เท่านั้น มิได้เก็บข้อมูลจากบุคคลอื่นที่เกี่ยวข้อง เช่น ผู้บังคับบัญชา หัวหน้า ผู้บริหาร คณาจารย์ หรือ
ผู้มาติดต่อ ดังนั้นในการวิจัยครั้งต่อไปควรศึกษาการประเมินประสิทธิภาพจากบุคคลภายนอก
ที่เกี่ยวข้องด้วย
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