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บทคัดย่อภาษาไทย  

ชื่อเร่ือง ปัจจยัด้านการรับรู้วฒันธรรมองค์กรและการจดัการความรู้ 
ที่มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฎิบติังาน 
ของพนกังานธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ง 

ผู้วิจยั พรอนงค์ ภู่สวุรรณ์ 
ปริญญา บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
ปีการศกึษา 2563 
อาจารย์ที่ปรึกษา อาจารย์ ดร. เพชรรัตน์ จินต์นพุงศ์  

  
 การศึกษาครัง้นีม้ีวตัถุประสงค์ดงันี  ้1)  เพื่อศึกษาพฤติกรรมที่มีความสมัพนัธ์ต่อการ

รับรู้วฒันธรรมองค์กร การจดัการความรู้ และประสิทธิภาพการท างานของพนกังานธนาคารของรัฐ
แห่งหนึ่ง จ าแนกตามข้อมูลประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ 
และประสบการณ์การท างาน  2) เพื่ อศึกษาอิทธิพลการรับ รู้วัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของ พนักงานธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ง และ 3) เพื่อศึกษาอิทธิพลการ
จัดการความรู้ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน  ธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ง กลุ่ม
ตวัอย่างที่ใช้ในการศกึษาครัง้นี ้คือ พนกังานธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ง 400 คน โดยใช้แบบสอบถาม
เป็นเคร่ืองมือในการวิจยั ซึ่งสถิติในการศึกษาครัง้นีไ้ด้แก่ จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานด้วย Multiple regression ผลการศกึษาพบว่า  1)  พนกังานของ
ธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ง ท่ีมี อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ และประสบการณ์ท างาน 
แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 2) 
การรับรู้วัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วยการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรในมิติบุคคล   มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  และ 3) การจัดการความรู้ 
ประกอบด้วย การน าความรู้ไปใช้ การประเมินและการปรับปรุงความรู้ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
ในการท างาน  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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The objectives of this study are as follows: (1) to study the behaviors related 

to corporate culture perception, such as knowledge management and the performance 
of state bank employees using the demographic data including gender, age, status, 
educational level, income and work experience; (2) to study the effect of organizational 
cultural perception on performance; and (3) to study the influence of knowledge 
management on the performance of state bank employees. The sample in this study 
consisted of 400 employees of a state bank and used a questionnaire as a research 
tool. The statistics in this study were number, percentage, mean, and standard 
deviation, and tested the hypothesis with multiple regression. The results of the study 
were as follows: (1) state bank employees with different levels of work experience had 
different performances at work at a statistically significant level of 0.05; (2) corporate 
culture perception had no influence on work efficiency at a statistically significant level 
of 0.05; and (3) knowledge management consisted of applying knowledge, assessment 
and the improvement of knowledge influencing work efficiency and statistically 
significant at a level of 0.05. 

 
Keyword : Perception, Corporate culture, Knowledge management, Operational 
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คณุค่าและความรู้ที่เกิดจากการศึกษาค้นคว้าอิสระครัง้นี  ้ผู้วิจัยขอมอบความความดีงาม
เหลา่นีใ้ห้แก่ผู้มีพระคณุทกุท่านที่มีสว่นร่วมในการศกึษาครัง้นี ้
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บทท่ี 1  
บทน า 

 
ภูมิหลัง 

ในปัจจุบนัการเปลี่ยนแปลงในโลกเกิดขึน้ตลอดเวลาและรวดเร็ว เทคโนโลยีมีการพฒันา
อย่างไม่มีขีดจ ากัด โดยความรู้ใหม่ๆได้ถูกพัฒนาเพิ่มขึน้และน ากลับไปใช้ใหม่ ในยุคปัจจุบนันัน้
เป็นยุคแห่งการเรียนรู้ การที่องค์กรจะสามารถด ารงอยู่ได้นัน้ต้องมีการปรับเปลี่ยนหลายประการ 
อย่างเช่น โครงสร้างองค์กร วิสยัทัศน์และวัฒนธรรมเนื่องจากทุกองค์กรต้องการให้ธุรกิจของตน
เติบโดและได้เปรียบทางการแข่งขันอยู่ตลอดเวลาโดยใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ด าเนินงานให้บรรลุ
เปา้หมายตามที่ต้องการ ในด้านทรัพยากรมนษุย์ถือเป็นทรัพยากรที่ส าคญัและสามารถสร้างความ
ได้เปรียบทางการแข่งขันให้แก่องค์กรโดย การเชื่อมโยงบุคลากรให้เข้ากับองค์กรด้วยค่านิยม
องค์กรเพื่อให้พนักงานผูกพันต่อองค์กร ซึ่งค่านิยมนีจ้ะแสดงออกมาในรูปแบบของวัฒนธรรม
องค์กรถือเป็นวฒันธรรมองค์กรที่ท าให้พนักงานแสดงพฤติกรรมการท างานให้บรรลเุป้าหมายของ
องค์กรด้วยความผูกพนัต่อความเชื่อและค่านิยมองค์กรที่มีร่วมกัน ผู้น าองค์กรจะต้องรู้และเข้าใจ
วฒันธรรมองค์กรอย่างลึกซึ่งซึ่งวัฒนธรรมในองค์กรต่าง ๆ สามารถท าให้องค์กรประกอบกิจการ
รุ่งเรืองหรือเสื่อมลงก็ได้ทัง้สองด้าน(สิทธิโชค วรานุสนัติกลู, 2547) ในทางกลบักนัถ้าผู้น ารู้วิธีสร้าง
และปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กรก็จะท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย ประสบความส าเร็จเจริญงอก
งาม กล่าวได้ว่าวฒันธรรมองค์กรท าให้พนกังานแสดงพฤติกรรมการท างานให้บรรลเุป้าหมายของ
องค์กรด้วยความผกูพนัต่อความเชื่อและค่านิยมที่มีร่วมกนั 

การปฏิรูปการท างานในสังคมปัจจุบันเป็นไปโดยรวดเร็วในด้านต่าง ๆ ทัง้ทางสังคม 
การเมือง เศรษฐกิจ การศึกษา การให้บริการ การรับรู้ข่าวสาร และการแข่งขันท าให้คนในสงัคม
ต้องด าเนินชีวิตอย่างเร่งรีบในแต่ละวนัเนื่องจากได้รับผลกระทบจากสิ่งต่าง ๆ ดงักล่าว โดยโลกยุค
ปัจจุบันในเศรษฐกิจยุคใหม่นีต้ัง้อยู่บนพืน้ฐานของความรู้และนวัตกรรมการจัดการความรู้มี
ความส าคญัต่อการพฒันาศกัยภาพทัง้ในตวับคุคลและองค์กร (Bhatt, 2001) ในขณะปฏิบติังานที่
ใช้ความรู้ จึงท าให้ผู้ปฏิบติังานเองก็ได้เรียนรู้ไปด้วย การท างานที่ใช้ความรู้อย่างมีประสิทธิผลผู้
ปฏิบัติก็ต้องเรียนรู้ไปด้วยตลอดเวลา การเรียนรู้กลายเป็นความท้าทายเช่นเดียวกับที่ เป็น
กระบวนการตลอดชีวิต เนื่องจากต้องมีการปรับตวัให้สอดคล้องกบัการเปลี่ยนแปลงในปัจจบุนัการ
จัดการความรู้จะท าให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ๆที่สามารถถ่ายทอดกันได้ภายในองค์กร องค์กรก็จะ
สามารถก้าวตามทนัการเรียนแปลงในระบบเศรษฐ์กิจ การใช้วิธีการจดัการความรู้แบบธรรมชาติ
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อาจก้าวไม่ทันยุคโลกาภิวฒัน์จึงจ าเป็นที่องค์กรต้องมีกระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบเพื่อ
ช่วยให้คนในองค์กรอยู่รอดได้อย่างมีความสุข สะดวก สบายและเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าที่จะ
ผลกัดนัให้องค์กรมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้ องค์กรมีการปรับกระบวนการในการบริหารจดัการด้วย
การสะสมทุนมนุษย์ อย่างเช่นการสะสมองค์ความรู้ ข้อมลู ข่าวสาร ทกัษะ ประสบการณ์ของคนที่
กระจากอยู่ทั่วองค์กร โดยอาศัยเทคโนโลยีเป็นตัวช่วยให้การจัดการความรู้นัน้เกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในทกุ ๆ ด้านมากยิ่งขึน้ การจดัการความรู้ที่มีประสิทธิภาพจะต้องค านึงถึงความรู้
ที่มีอยู่ในตัวบุคคลและจากองค์กร (Darroch, 2005) ซึ่งมีอยู่ในรูปแบบนามธรรมและรูปธรรมคือ 
นามธรรมเป็นความรู้ที่ไม่ได้มีการจดัการให้เป็นระบบ และความรู้รูปแบบรูปธรรมคือความรู้ที่มีการ
จดัระบบระเบียบแล้ว การที่องค์กรมีการจดัการความรู้จะท าให้เกิดความได้เปรียบเชิงกลไกในการ
แข่งขัน ป้องกันการสูญหายของความรู้และการปรับปรุงวิธีการจัดการอยู่ตลอดเวลาจะท าให้
องค์กรสามารถบริหารงาน บริหารคนให้ได้ประสิทธิภาพสูงสดุ องค์กรความมีการวางแผนในการ
ด าเนินงาน ซึ่งวิธีการจดัการความรู้ที่ดีต้องได้รับความร่วมมือทัง้จากบุคลากรและองค์กร ปรับตัว
ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน (Lettieri, Borga, & Savoldelli, 2004) การจัดการ
ความรู้จะท าให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ ๆ ที่สามารถถ่ายทอดกนัได้ภานในองค์กร องค์กรก็จะสามารถ
ก้าวตามทนัการเปลี่ยนแปลงระบบเศรษฐกิจ 

จากการศึกษาครัง้นีผู้้ วิจยัมุ่งศึกษาวัฒนธรรมองค์กรที่ก่อให้เกิดกระบวนการเรียนรู้เพื่อ
น าไปสู่การพฒันาวฒันธรรมองค์กรและการจดัการความรู้ที่ส่งผลต่อ ประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานและผลการด าเนินงานขององค์กร เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาและเสริมสร้าง
วฒันธรรมองค์กรที่ดีให้เกิดขึน้ในการท างาน เพื่อส่งผลให้ผลการด าเนินงานขององค์กรเพิ่มสงูขึน้ 
และเป็นการเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัของธุรกิจขององค์กร 

 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 

1.เพื่อศึกษาพฤติกรรมที่มีความสมัพันธ์ต่อการรับรู้วฒันธรรมองค์กร การจดัการความรู้
และประสิทธิภาพการท างานของพนักงานธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ ง จ าแนกตามข้อมูล
ประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา รายได้ และประสบการณ์การท างาน 

2. เพื่อศึกษาอิทธิพลการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ง                                                                           

3. เพื่อศึกษาอิทธิพลการจัดการความรู้ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 
ธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ง 
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ความส าคัญของการวิจัย 
การวิจยัครัง้นี ้มีวตัถปุระสงค์ดงันี ้

1.เพื่อให้ทราบถึงพฤติกรรมที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้วัฒนธรรมองค์กร การจัดการ
ความรู้และประสิทธิภาพการท างานของพนักงานธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ง จ าแนกตามข้อมูล
ประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา รายได้ และประสบการณ์การท างาน 

2. เพื่อให้ทราบถึงอิทธิพลระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรและประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังานธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ง 

3. เพื่อให้ทราบถึงอิทธิพลระหว่างการจดัการความรู้และประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ง 

 
ขอบเขตงานวิจัย 

การวิจัยครัง้นีผู้้ วิจัยท าการศึกษาการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรและการจัดการความรู้ที่มี
อิทธิพลกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ง โดยท าการศึกษา
ภายในขอบเขตดงันี ้

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี  ้คือ พนักงานธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ง  มีจ านวน

พนักงานทัง้สิน้ 3255 คน (แหล่งที่มา: ฝ่ายทรัพยากรบุคคล พนักงานธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ง ณ 
วนัที่ 1 กมุภาพนัธ์  2563) 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครัง้นีเ้ป็นพนักงานของธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ง  

ซึ่งผู้ ท าวิจัยทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน จึงก าหนดตัวอย่างโดยใช้สูตรค าน วนของทาโร่  
ยามาเน่ (Yamane, 1967) ก าหนดค่าความคลาดเคลื่อนที่ ร้อยละ 5 จากการค านวนได้กลุ่ม
ตวัอย่างจ านวน 356.22 คน หรือประมาณ 400 คน 

 

                                                          n  =   
N

1+Ne2 

 
เมื่อ  

e   คือ   ค่าความคลาดเคลื่อนในการสุ่มตัวอย่าง (ในการวิจัยครัง้นีม้ีค่าเท่ากับ 
0.05 
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N    คือ    จ านวนประชากรทัง้หมด 
n     คือ    ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
 

                                         n       =      
3,255

1+(3,255∗ 0.052 

                                         n       =   356.22 ≈ 400 

 
จากค านวณได้ขนาดกลุ่มตวัอย่างจ านวน 357 คน และเพิ่มจ านวน ตวัอย่างจ านวน 

43 คน รวมกลุม่ตวัอย่างที่ใช้ในการวิจยัทัง้สิน้ 400 คน 
วิธีการสุ่มตัวอย่าง  

ผู้วิจยัเลือกใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างประชากรของพนักงานธนาคารของรัฐแห่งหนึ่งตาม
ขัน้ตอนดงันี ้

ขัน้ตอนที่ 1 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง  (Purposive Sampling) 
เพื่อเลือกสุม่จากธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ง ตามสายงานต่างๆ ภายในองค์กรธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ง
ดังนี ้คือ กลุ่มกรรมการ กลุ่มงานสาขา  กลุ่มงานเทคโนโลยีสารสนเทศ กลุ่มงานตลาด กลุ่มงาน
สินเชื่อ กลุม่งานปรับโครงสร้างหนี ้ กลุม่ปฏิบติัการ กลุม่งานการเงินและบญัชี เพื่อให้ประชากรที่มี
ลกัษณะคล้ายคลึงกันอยู่ในชัน้ภูมิเดียวกัน   (แหล่งที่มา: ฝ่ายทรัพยากรบุคคล พนักงานธนาคาร
ของรัฐแห่งหนึ่ง ณ วนัที่ 1 กมุภาพนัธ์   2563) 

ขัน้ตอนที่  2 วิ ธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควต้า (Quota Sampling)  โดยแบ่ ง
ประชากรออกตามสายงานต่างๆ สามารถค านวณหาสดัสว่นของกลุม่ตวัอย่างในแต่ละสายงานได้ 

n𝑖     แทน    ขนาดของกลุม่ตวัอย่างแต่ละสายงาน 

Ni    แทน    จ านวนประชากรแต่ละสายงาน 
N     แทน    จ านวนประชากรทัง้หมด 
n     แทน    ขนาดกลุม่ตวัอย่างทัง้หมด 
 

                                 n𝑖     =     
Ni

N
 x n 
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ตาราง 1  ตารางประชากรและกลุม่ตวัอย่างของพนกังานธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ง           
    

กลุ่มงาน 
จ านวน
พนักงาน 

การค านวณสัดส่วน 
จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 

1. กลุม่กรรมการ 438 438 x (400/3,255) 54 
2. กลุม่งานสาขา 949 949 x (400/3,255) 116 
3. กลุม่งานเทคโนโลยีสารสนเทศ 192 192 x (400/3,255) 23 
4. กลุม่งานตลาด 188 188x (400/3,255) 23 
5. กลุม่งานสินเชื่อ 186 186 x (400/3,255) 23 
6. กลุม่งานปรับโครงสร้างหนี ้ 676 676 x (400/3,255) 83 
7. กลุม่ปฎิบติัการ 274 274 x (400/3,255) 34 
8. กลุม่งานการเงินและบญัชี 352 352 x (400/3,255) 44 

รวม 3,255  400 

                    
แหล่งที่มา: ฝ่ายทรัพยากรบุคคล พนกังานธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ง ณ วนัที่ 1 กุมภาพนัธ์   

2563 
 

ขัน้ตอนที่ 3 การสุม่ตวัอย่างแบบอาศยัความสะดวก (Convenience Sampling) โดย
เลือกกลุม่ตวัอย่างเพื่อแจกแบบสอบถามตามสดัสว่นที่ค านวนได้ในขัน้ตอนที่ 2 

ตัวแปรที่ศึกษา 
1. ตวัแปรอิสระ (Independent Variable) ได้แก่ 

1.1 ปัจจยัด้านลกัษณะบคุคล 
1.1.1 อาย ุ 

1.1.1.1  21 – 30 ปี 
1.1.1.2  31 – 40 ปี 
1.1.1.3  41 – 50 ปี 
1.1.1.4  51 – 60 ปี 

1.1.2 สถานภาพ 
1.1.2.1 โสด 
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1.1.2.2 สมรส/อยู่ด้วยกนั 
1.1.2.3 หม้าย/หย่าร้าง/แยกกนัอยู่ 

1.1.3 ระดบัการศกึษา 
1.1.3.1 ต ่ากว่าปริญญาตรี 
1.1.3.2 ปริญญาตรี 
1.1.3.3 ปริญญาโท 
1.1.3.4 ปริญญาเอก 

1.1.4 ต าแหน่งงานที่ได้ปัจจบุนั 
1.1.4.1 ลกูจ้าง 
1.1.4.2 พนกังานสญัญาจ้าง 
1.1.4.3 พนกังานอาวโุส 

1.1.5 รายได้ 
1.1.5.1 ต ่ากว่า 15,000 บาท 
1.1.5.2 15,001 – 25,000 บาท 
1.1.5.3 25,001 – 35,000 บาท 
1.1.5.4 35,001 บาท ขึน้ไป 

1.1.6 ประสบการณ์ในการท างาน 
1.1.6.1 3 – 5 ปี 
1.1.6.2 5 – 10 ปี 
1.1.6.3 10 – 15 ปี 
1.1.6.4 15 ปีขึน้ไป 

1.2 การรับรรู้วฒันธรรมองค์กร 
1.2.1 การรับรู้วฒันธรรมองค์กรในมิติบคุคล 
1.2.2 การรับรู้วฒันธรรมองค์กรในมิติกลุม่ 
1.2.3 การรับรู้วฒันธรรมองค์กรในมิติงาน 

1.3 การจดัการความรู้ 
1.3.1 การสร้างความรู้ 
1.3.2 การจดัระเบียบความรู้ 
1.3.3 การแบ่งปันความรู้ 
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1.3.4 การน าความรู้ไปใช้ 
1.3.5 การประเมินและการปรับปรุงความรู้ 

2. ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ได้แก่ 
2.1 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ง 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
เพื่อให้เกิดความเข้าใจไปในทิศทางเดียวกัน ในการวิจยัครัง้นีจ้ริงขอก าหนดความหมาย

และขอบเขตของศพัท์เฉพาะต่างๆ ดงันี ้
พนักงาน หมายถึง บุคคลากรที่ท างานในส านักงานทั่วไปทัง้ส่วนราชการการ

และเอกชน ส่วนใหญ่หมายถึงข้าราชการระดับ๑หรือ๒ หรือผู้ ท่ีท างานบริษัท 
อายุ หมายถงึ ประชาชนชายและหญิงท่ีมีอายุตัง้แต่  21 ปีขึน้ไป  
สถานภาพ หมายถึง สถานภาพการครองคู่  แบ่งเป็น 3 สถานภาพ คือ โสด 

สมรส และ อย่าร้าง 
ระดับการศึกษา หมายถึง ประชาชนชายและหญิงที่มีระดับการศึกษาตัง้แต่ 

ไม่ได้เรียน หนังสือ จนถึงระดับสูงกว่าปริญญาตรี  
รายได้ หมายถึง เงินแต่ละเดือนที่ ได้รับจากการท างาน ในอาชีพที่ท าใน

ปัจจุบัน 
ประสบการณ์การท างาน หมายถึง การท างานท่ีเกิดจากการเรียนรู้จากการ

ปฏิบัติงาน ท าให้เกิดการเรียนรู้และมีการพัฒนาทักษะอย่างต่อเน่ือง และเกิดเป็นความ
ช านาญในการปฏิบัติงาน 

การรับรู้วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง การรับรู้ถึงแบบแผนการประพฤติ
ปฏิบัติการอยู่ร่วมกันของคนในองค์กร รวามถึงค่านิยม ความเชื่ อ ท่ีมีผลต่อการ
แสดงออกของคนในองค์กร โดยมีผลจากการเรียนรู้และพัฒนาในอดีต และถ่ายทอด
มายังสมาชิกรุ่นใหม่เพื่อน าไปเป็นแบบอย่างประพฤติปฏิบัติต่อไป โดยแบ่งการรับรู้
วัฒนธรรมองค์กรออกเป็น 3 มิติ 

การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรในมิติบุคคล หมายถึง การรรับรู้ค่านิยม ความคิด
ความเชื่อ อันส่งผลให้คนในองค์กรเกิดแบบแผนการประพฤติปฏิบัติต่อบุคคล ถ้าได้รับ
การพัฒนาสิ่งท่ีถนัด บุคคลในองค์กรจะปฏิบัติงานตามเป้าหมายท่ีวางแผนไว้ 

การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรในมิติกลุ่ม หมายถึง การรรับรู้ค่านิยม ความคิด
ความเชื่อ อันส่งผลให้คนในองค์กรเกิดแบบแผนการประพฤติปฏิบัติ การปะสานงาน การ
ร่วมมือ และการประสบความส าเร็จจาการท างานร่วมกันเป็นกลุ่มได้  
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การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรในมิติงาน หมายถึง การรรับรู้ค่านิยม ความคิด
ความเชื่อ อันส่งผลให้คนในองค์กร ท าตามแบบแผนที่ปฏิบัติกันไว้เพื่อให้ภารกิจที่ได้รับ
มอบหมายเสร็จลุล่วงไปด้วยดี 

การจัดการความรู้ (Knowledge Management) หมายถึง การรวบรวมและ
จัดเก็บความรู้ ท่ีอยู่ในตัวบุคคล เช่น ความคิด ทักษะ ประสบการณ์ และความรู้ท่ีอยู่ในรูป
เอกสาร เช่น บันทึก รายงานการประชุม คู่มือในการปฏิบัติงาน เป็นการน าความรู้มา
จัดเก็บให้เป็นระบบเพื่อให้ทุกคน ในองค์กรสะดวกในเวลาที่ต้องการใช้งาน ประกอบด้วย 
5 ข้อ ดังนี ้

การจัดระเบียบความรู้ หมายถึง เป็นกิจกรรมขององค์การที่มีจุดมุ่งหมายเพื่อ
แสวงหาหรือสร้างความรู้ใหม่ขึน้ ความรู้จะเกิดขึน้คนท างาน ด้วยกนัในกลุ่มซึ่งมีความสมัพนัธ์กัน
อย่างเหนียวแน่น โดยการสร้างความร่วมมือ และการมีปฏิสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลต่างๆ 

การประมลความรู้ หมายถึง การจดัความรู้ให้อยู่ในรูปแบบที่ผู้ ใช้สามารถเข้าถึง
ได้และน าไปประยุกต์ใช้ได้อยู่สะดวก นักวิชาการบางท่านจะเรียกขัน้ตอนนีว้่าเป็นการให้รหัส  
(Codify) ความรู้ เพื่อน าไปเก็บและน ามาใช้ใหม่ได้ในภายหลงั  

การแบ่งปันความรู้ หมายถึง การแลกเปลี่ยน เรียนรู้ซึ่งกนัและกนั เช่น ทีมข้าม
สายงาน กิจกรรมกลุ่มคณุภาพและนวตักรรม ชมุชนแห่งการเรียน ระบบพี่เลีย้ง การสบัเปลี่ยนงาน 
การยืมตัว เวทีแลกเปลี่ยนความรู้ หรือการจัดท าเอกสาร จัดท าฐานความรู้ รวมทัง้การน า
เทคโนโลยีการเรียนรู้ (Learning) 

การน าความรู้ไปใช้ หมายถึง คุณค่าของความรู้อยู่ที่การน าไปใช้ โดยเฉพาะ
เมื่อมีการประยุกต์ความรู้เพื่อสร้างความสามารถและน าไปปฏิบติัให้เกิดผล ดงันัน้ การสนับสนุน
และการเพิ่มการใช้ความรู้จึงน่าจะเป็นสว่นที่ให้ความส าคญัขององค์การในการจดัการความรู้เมื่อมี
การสร้างความรู้ และมีการประมวลความรู้ 

การประเมินและการปรับปรุงความรู้ หมายถึง การที่เราน าความรู้ที่มาใช้ใน
องค์กรมาประเมินและน ามาปรับปรุงความรู้ให้เข้ากับองค์กร ที่พนักงานได้น าความรู้มาใช้ในการ
ท างาน 

ประสิทธิภาพ หมายถึง  ผู้ที่มีประสิทธิภาพในการท างานเป็นผู้ที่ฉลาดในการ
เรียนรู้ ในที่นีห้มายถึง ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารในเขตห้วยขวาง โดยใช้เคร่ืองมือในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานจาก ผลการปฏิบัติงาน ความประพฤติในการรักษาวินัย คุณธรรม
จริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพ/จรรยาบรรณ 
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กรอบแนวความคิดในงานวิจัย 
ในการศึกษาวิจัยเร่ือง “ปัจจัยด้านการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรและการจัดการความรู้ที่มี

ความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ง”  มีกรอบ
แนวคิดความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระและตวัแปร ดงันี ้

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ข้อมูลประชากรศาสตร์ 
   - เพศ 
   - อายุ 
   - สถานภาพ 
   - ระดบัการศกึษา 
   - รายได้ 
   - ประสบการณ์การท างาน 

(ปรมะ สตะเวทิน, 2533) 

การรับรู้วัฒนธรรมองค์กร 
  - การรับรู้วฒันธรรมองค์กรในมิติบุคคล 
  - การรับรู้วฒันธรรมองค์กรในมิติกลุม่ 
  - การรับรู้วฒันธรรมองค์กรในมิติงาน 

(ธงชยั สนัติวงศ์, 2535) 
 

การจัดการความรู้ 
  - การสร้างความรู้ 
  - การจดัระเบียบความรู้ 
  - การแบ่งปันความรู้ 
  - การน าความรู้ไปใช้ 
  - การประเมินและการปรับปรุงความรู้ 

(Chankoson,T. 2016) 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ง 

(Petersen และ Plowman, 1953) 
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สมมติฐานในการวิจัย 
ในการศึกษาวิจัยเร่ือง “ปัจจัยด้านการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรและการจัดการความรู้ที่มี

ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ง “ ผู้ วิจัย
ก าหนดสมมตฐิาน  ดงันี ้

1.บุคลลากรพนักงานของธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ง มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
รายได้ และประสบการณ์ท างาน แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั 

2.การรับรู้วฒันธรรมองค์กร ประกอบด้วยการรับรู้วฒันธรรมองค์กรในมิติบุคคล การ
รับรู้วฒันธรรมองค์กรในมิติกลุม่ การรับรู้วฒันธรรมองค์กรในมิติงาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพใน
การท างาน  

3. การจัดการความรู้ ประกอบด้วย การสร้างความรู้ การจัดระเบียบความรู้ การ
แบ่งปันความรู้ การน าความรู้ไปใช้การประเมินและการปรับปรุงความรู้ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
ในการท างาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทท่ี 2  
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 
การศึกษาเอกสาร และ งานวิจยัที่เก่ียวข้องกับการศึกษาวิจัยในครัง้นี ้ผู้ศึกษาได้ศึกษา

หลกัการ ทฤษฎี และ แนวคิดจากหนงัสือ เอกสาร ตลอดจนงานวิจยัที่เก่ียวข้องเพื่อเป็นแนวทางใน
การศกึษาวิจยั โดยสามารถแบ่งประเด็นโดยสรุป ดงันี ้

1. แนวคิดและทฤษฎีที่ด้านลกัษณะประชากรศาสตร์ 
2. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกบัการรับรู้วฒันธรรมองค์กร 
3.แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกบัการจดัการความรู้ 
4.แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกบัประสิทธิภาพ 
5. งานวิจยัที่เก่ียวข้อง 
6. แนวคิดและทฤษฎีที่น ามาใช้ในการวิจยัครัง้นี ้

 
ความหมายแนวคิดและทฤษฎีที่ด้านลักษณะประชากรศาสตร์ 

ประชากรศาสตร์ หมายถึง การวิเคราะห์เชิงสถิติและการพรรณนาลักษณะของกลุ่ม
ประชากรในด้านการแจกกระจายสถิติชีพอายุเพศและสถานภาพในทางพลเมืองในขณะใด
ขณ ะหนึ่ งห รือช่ วงระยะเวลาหนึ่ ง  (พ จนานุ ก รมศัพ ท์สั งคมวิทยาอั งกฤษ -ไทยฉบับ
ราชบณัฑิตยสถาน 2545) 

ประชากรศาสตร์ หมายถึง ลกัษณะแต่ละบุคคลแตกต่างกันไป โดยความแตกต่างทาง 
ประชากรศาสตร์ จะมีอิทธิพลต่อการสื่อสาร ลกัษณะประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย (พรทิพย์ วร
กิจโภคาทร, 2529)  

1. เพศ (Sex) มีการศึกษาที่พิสูจน์ว่าคุณลักษณะบางอย่างของเพศชาย และเพศ
หญิงที่ แตกต่างกันส่งผลให้การสื่อสารระหว่างชายและหญิงต่างกัน เช่น การชมภาพยนตร์
โทรทัศน์ของเด็กวัยรุ่น พบว่า เด็กวยัรุ่นเพศชายส่วนใหญ่สนใจภาพยนตร์สงครามและจารกรรม 
และเด็กวยัรุ่นหญิงส่วนใหญ่สนใจภาพยนตร์แนววิทยาศาสตร์ แต่ก็มีงานวิจยัหลายชิน้ที่แสดงว่า 
ชายและหญิงมีการสื่อสารและรับ สื่อไม่แตกต่างกนั 

2. อายุ (Age) การจะสอนผู้ที่อายุต่างกันให้เชื่อฟัง หรือเปลี่ยนทัศนคติหรือเปลี่ยน 
พฤติกรรมนัน้มีความยากง่ายต่างกัน ยิ่งมีอายุมากกว่าที่จะสอนให้เชื่อฟังให้เปลี่ยนทัศนคติและ
เปลี่ยน พฤติกรรมก็ยิ่งยากขึน้ การวิจัยโดย ซีเมเปิล (C. Maple) และไอ แอล เจนิส (1.L. Janis) 
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ได้ศึกษา และให้ผลสรุปว่า การโน้มน้าวจิตใจของมนุษย์จะยากขึน้ตามอายุที่เพิ่มขึน้ อายุ ยังมี
ความสัมพันธ์ของข่าวสารและสื่ออีกด้วย เช่น ภาษาที่ใช้ในวัยต่างกันจะส่งผลให้ได้ผลลัพธ์ที่
แตกต่างกนั โดย จะพบว่าภาษาใหม่ ๆ แปลก ๆ จะพบในกลุม่วยัรุ่นมากกว่าผู้สงูอาย ุเป็นต้น 

3. การศึกษา (Education) เป็นปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพการสื่อสารของผู้ รับสาร 
ดังนัน้จากการทบทวนงานวิจัยต่าง ๆ ชีใ้ห้เห็นว่า การศึกษาของผู้ รับสารนัน้ท าให้ผู้ รับสารมี
พฤติกรรมการ สื่อสารแตกต่างกนัไป เช่น บคุคลที่มีระดบัการศึกษาสงูกว่าจะสนใจข่าวสาร เปิดรับ
สื่อ สิ่งพิมพ์หลากหลายช่องทาง และเชื่อถือข่าวสารโดยใช้เหตผุลมากกว่า 

4. ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจ (Social and Economic Status) หมายถึง ปัจจัย
ส่วนบุคคล เช่น อาชีพ รายได้ เชือ้ชาติ และรวมถึงภูมิหลงัของครอบครัว เป็นปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อ
ทศันคติและพฤติกรรมของบุคคลนัน้ ๆ โดยมีรายงานหลายฉบบั ที่พิสจูน์แล้วว่า ฐานะทางสงัคม
และเศรษฐกิจนัน้ มีอิทธิพลต่อทศันคติและพฤติกรรมของบุคคลเหลา่นัน้ 

การแบ่งส่วนตลาดตามตัวแปรด้านประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อาย ุ
สถานภาพ จ านวนสมาชิกในครอบครัว ระดบัการศึกษา อาชีพ และรายได้ต่อเดือน และสถิติที่วัด
ได้ของประชากรส่วนใหญช่วยในการก าหนดตลาด เป้าหมาย ในขณะที่ลกัษณะด้านจิตวิทยาและ
สงัคมวัฒนธรรมช่วยอธิบายถึงความคิดและความรู้สึก ของกลุ่มบุคคลเป้าหมายนัน้ ข้อมูลด้าน
ประชากรจะสามารถเข้าถึงบุคคลและมีประสิทธิผลต่อการก าหนดตลาด เป้าหมาย (ศิริวรรณ เสรี
รัตน์, 2538)  

คนที่มีลักษณะประชากรศาสตร์ต่างกัน จะมีลักษณะทางจิตวิทยาท่ีต่างกัน โดย
วิเคราะห์จาก ปัจจยัดงันี ้(ปรมะ สตะเวทิน, 2539) 

1. เพศ ความแตกต่างด้านเพศ ท าให้บุคคลมีพฤติกรรมของการติดต่อสื่อสาร
แตกต่างกนั อธิบายได้ว่า เพศหญิงมีความต้องการที่จะส่งรับข่าวสารมากกว่าเพศชาย เพศชายจะ
มีความต้องการจะสร้างมิตรภาพหรือความสมัพันธ์จากการรับส่งข่าวสารนัน้ด้วย โกลด์วอเตอร์
และเยตส์ Goldwater; & Yates. 1980, อ้างอิงจาก ปรมะ สตะเวทิน (2539) 

นอกจากนีเ้พศหญิงและเพศชายมีความแตกต่างกนัในเร่ืองความคิด ค่านิยมและ 
ทัศนคติ ทัง้นีเ้พราะวัฒนธรรมและสงัคมเป็นตัวก าหนดบทบาทและกิจกรรมของเพศทัง้สองเพศ 
ไว้แล้ว 

2. อายุ เป็นปัจจัยที่ท าให้คนมีความแตกต่างกันในเร่ืองของความคิดและ
พฤติกรรม กล่าวคือ ผู้ ที่อายุน้อยมักจะมีความคิดเชิงเสรีนิยม มีอุดมการณ์และมองโลกในแง่ดี
มากกว่าผู้ ที่อายุมาก ในขณะที่คน อายุมากมักจะมีความคิดที่อนุรักษ์นิยม ยึดถือการปฏิบัติ 
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ระมดัระวงั มองโลกในแง่ร้ายกว่าคนที่มีอายุ น้อย เนื่องมาจากผ่านประสบการณ์ชีวิตมามากและ
แตกต่างกัน ลักษณะการใช้สื่อมวลชนก็แตกต่างกัน คนที่มีอายุ มากมักจะใช้สื่อเพื่อแสวงหา
ข่าวสารหนกั ๆ บ้านเมือง มากกว่าสื่อความบนัเทิง 

3. การศึกษา เป็นปัจจัยที่ท าให้คนมีความคิด ค่านิยม ทัศนคติและพฤติกรรมท่ี
แตกต่างกัน คนที่มีการศึกษาสูงจะได้เปรียบอย่างมากในการเป็นผู้ รับข่าวสารที่ดี เพราะเป็นผู้มี
ความกว้างขวางและเข้าใจสารได้ดี แต่จะให้หลกัเหตแุละผลในการเชื่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งมากกว่า และมี
การใช้สิ่งพิมพ์ วิทยุ โทรทัศน์ และภาพยนตร์ มาประกอบการตัดสินใจบ้าง ในขณะที่คนมี
การศกึษาต ่ามกัจะใช้สื่อประเภทวิทย ุโทรทศัน์ และภาพยนตร์ มาท าหน้าที่รับข่าวสาร  

4. สถานะทางสงัคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ รายได้ และสถานภาพทาง
สังคมของบุคคลท่ีมีอิทธิพลอย่างมากและส าคัญต่อปฏิกิริยาของผู้ รับข่าวสารที่มีต่อผู้ ส่งสาร 
เพราะแต่ละคนมีวัฒนธรรม ประสบการณ์ ทัศนคติ ค่านิยมและเป้าหมายที่ แตกต่างกันออกไป
แล้วแต่บคุคลได้พบเจอ 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่กลา่วมา ผู้วิจยัได้น าแนวความคิดนีม้าใช้เป็นแนวทางใน
การ ค้นหาค าตอบเก่ียวกับลักษณะด้านประชากรศาสตร์ เช่น เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา รายได้ต่อเดือน ต าแหน่งงาน และระยะเวลาการท างาน ที่แตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อ
องค์กรธุรกิจ ที่ปรึกษาด้านระบบคอมพิวเตอร์แห่งหนึ่งอย่างไร 

 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู้วัฒนธรรมองค์กร 

ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร นักวิชาการ ได้ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร  
ไว้หลายทศันะสามารถสรุปได้ดงันี ้

ธงชยั สนัติวงษ์ (2540) กล่าวว่า วฒันธรรมองค์กรอาจเรียกได้ว่าเป็นแบบของความ
เชื่อและสิ่งที่คาดหมายต่าง ๆ ที่มีอยู่ร่วมกนัใน บรรดาสมาชิกขององค์กรและจากความเชื่อและสิ่ง
ที่คาดหมายเหล่านีเ้องจะกลายเป็นกฎระเบียบ ของพฤติกรรมการปฏิบัติ หรือที่ เรียกว่า บรรทัด
ฐาน (Norms) ซึง่มีอิทธิพลอย่างมากในการก ากบั พฤติกรรมของบคุคลและของกลุม่ในองค์กร 

สมยศ นาวีการ (2540) กล่าวว่า วฒันธรรมองค์กร หมายถึง ค่านิยม และบรรทัดฐาน
ที่ยึดถือร่วมกัน โดยสมาชิกภายในองค์กรที่ได้กลายเป็นเสาหลกัของระบบการบริหารและวิธีการ
ปฏิบติัของพนกังานและผู้บริหารภายในบริษัท 
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สนุทร วงศ์ไวศยวรรณ (2540) ได้ให้ความหมายวฒันธรรมองค์กร หมายถึง สิ่งต่างๆ 
อันประกอบด้วยสิ่งประดิษฐ์ แบบแผน พฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเชื่อ ค่านิยม อุดม การณ์ 
ความเข้าใจ และข้อสมมติฐานของคนจ านวนหนึ่ง หรือสว่นใหญ่ภายในองค์กร 

สิทธิโชค วรานุสันติกูล (2547) ได้ให้ความหมายวัฒนธรรมองค์กรว่า คือ วิถี ชีวิต
โดยรวมของคนในองค์กรซึง่เป็นมาตรฐานส าหรับสมาชิกที่ควรจะต้องท าตาม 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2541) ได้ให้ความหมายวัฒนธรรมองค์กร หมายถึง  
ข้อสมมติ ค่านิยม ประเพณี และพฤติกรรม ซึ่งก าหนดการกระท าของบุคคลภายในองค์กร 
ประสิทธิผลขององค์กรขึน้อยู่กบัอิทธิพลของวฒันธรรมองค์กร ซึ่งมีผลกระทบต่อหน้าที่การจดั การ
ในองค์กร 

อดลุย์ จาตรุงคกลุ (2543) ได้ให้ความหมายวฒันธรรมองค์กร หมายถึง การ รวบรวม
ค่านิยมและบรรทัดฐานบางอย่างที่คนและกลุ่มต่าง ๆ ในองค์กรมาใช้ร่วมกันและปฏิบติั ตอบซึ่ง
กนัและกนัระหว่างพวกเขากบัผู้ที่เก่ียวข้องที่อยู่นอกองค์กรด้วย 

นันท์สภรณ์ อภิศักด์ิกุล (2548) ได้สรุปไว้ว่า การรับรู้วัฒนธรรมองค์กร หมาย ถึง 
กระบวนการรับรู้ถึงแบบแผนทางความคิดอันประกอบด้วย ค่านิยม ความเชื่อ และความเข้าใจ 
ร่วมกนัของสมาชิกในองค์กร ซึ่งจะส่งผลต่อพฤติกรรมการแสดงออกที่เกิดจากการเรียนรู้ และเป็น 
ที่ยอมรับเป็นบรรทัดฐานขององค์กร และมีการถ่ายทอดสู่สมาชิกใหม่ขององค์กร ซึ่งมีผลให้ 
สมาชิกขององค์กรหนึ่งมีความแตกต่างไปจากสมาชิกของอีกองค์กรหนึ่ง 

ลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร 
เสนาะ ติเยาว์ (2544) กล่าวว่าลกัษณะที่ส าคัญของวัฒนธรรมองค์กรมี 6 ลกัษณะ 

ดงันี ้
1. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (collective) หมายความว่า วัฒนธรรมองค์กร

ท าให้สิ่งที่มีอยู่รวมกนั องค์กรที่ไม่มีวฒันธรรมองค์กรจะอยู่รวมกนัได้ยาก วฒันธรรมเป็นพลงัที่ท า
ให้คน ร่วมกันท างานอยู่ในองค์กรเพื่อท าให้องค์กรนัน้ด าเนินงานต่อไปได้ความเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกนัก็คือ พลงั รวม (synergy) 

2. การก่อให้เกิดอารมณ์ (emotionally charged) คนมักจะเห็นว่า วัฒนธรรม
องค์กร เป็นสิ่งที่ช่วยคุ้มครอง และวฒันธรรมองค์กรยงัช่วยให้คนเหล่านัน้สามารถเผชิญกบัปัญหา 
และ ความไม่แน่นอนที่อาจเกิดขึน้กบัตวัเขาได้ 

3 . ก า รอ ยู่ บ น พื ้น ฐ าน ขอ งป ระ วั ติ ศ าส ต ร์  (historically based) ก ารมี
ประสบการณ์ร่วมกนั อนัยาวนานจะเชื่อมให้คนอยู่ด้วยกนัเป็นกลุม่ ซึง่จะพบเห็นอยู่เสมอว่าคนที่มี
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ประสบการณ์ในชีวิต คล้ายกันจะรวมกันเป็นวัฒนธรรมเดียวกัน และเวลาที่ยาวนานท าให้
วฒันธรรมถาวรสมัพันธ์ยัง่ยืน กบัเวลาเกิดความไว้วางใจกัน และความจงรักภักดีและสามารถใช้
เป็นพืน้ฐานในการคาดคะเนค าพดู และการกระท าของคนได้ 

4. การยึดติดอยู่กับสญัลกัษณ์ (inherently Symbolic) การใช้ค าพดูบางค า หรือ
ค าขวัญ บางประโยคก็สามารถใช้เป็นสญัลกัษณ์ที่ส าคัญที่มีความหมายต่อองค์กรจนกลายเป็น 
วัฒนธรรมองค์กร สัญลักษณ์ที่ยึดติดและใช้กันต่อมาจึงสามารถก าหนดรูปแบบของวัฒนธรรม 
องค์กรได้ 

5. การเคลื่อนไหว (dynamic) วัฒนธรรมองค์กรมีการเปลี่ยนแปลงมีความนส 
เคลื่อนไหว อยู่ตลอดเวลา เพื่อท าให้คนในองค์กรมีความรู้ความเข้าใจแก่นที่แท้จริงของวฒันธรรม 

6. การยึดติดที่เลือนราง (inherently fuzzy) ความก ากวม ความตรงกนัข้ามและ
การมี ความหมายหลายอย่างเป็นพืน้ฐานของวฒันธรรมองค์กร ไม่มีใครที่จะหาได้ว่าแก่นที่แท้จริง
ของวัฒนธรรมองค์กรเป็นอย่างไรได้ภายในระยะเวลาสัน้ ๆ จะต้องใช้เวลายาวนานจึงจะ
สงัเกตเห็น แก่นสารที่แท้จริงของวฒันธรรมองค์กรนัน้ 

สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ (2540) ได้แบ่งคุณลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร ออกเป็น
ดงันีคื้อ 

1. ค่านิยม ความเชื่อ และพฤติกรรมการร่วมกลุ่มของคนเป็นปรากฏการณ์ของ
คนกลุม่ จ านวนหนึ่งในหน่วยงาน ไม่ใช่ความคิด ความเชื่อ ค่านิยม และการกระท าของบคุคลเพียง 
เดียว ซึ่งในหน่วยงานหนึ่งอาจมีความคิด ความเชื่อ ค่านิยม และการกระท าแตกต่างกนัไป สิ่งต่าง 
ๆ เหล่านี ไ้ม่ใช่  วัฒนธรรม เพราะไม่ใช่สิ่งที่มีหรือเห็นร่วมกันในกลุ่มคนจ านวนหนึ่ง ดังนัน้ 
วฒันธรรมองค์กร จึงเกิดเป็นความคิด ความเชื่อ และค่านิยมที่หลายคนยอมรับและน าไปปฏิบัติ
จนสามารถคาดเดาพฤติกรรมของคนที่อยู่ในวฒันธรรมองค์กรเดียวกนัได้ 

2. สิ่งที่ ต้องใช้ระยะเวลาในการสั่งสม ความคิด ความเชื่อ ค่านิยม และการ
กระท าที่คนใน หน่วยงานจ านวนหนึ่งยอมรับและมีอยู่ร่วมกนันัน้ มิได้เกิดขึน้ภายในช่วงระยะ 2 -4 
วนั แต่ต้องอาศยั ช่วงเวลาในการทดสอบและพิสจูน์จนเป็นที่ยอมรับร่วมกนั แล้วว่าสามารถ ช่วย
แก้ปัญหาต่าง ๆ และสนองความต้องการของหน่วยงานได้ 

3. สิ่งที่สมาชิกขององค์กรเรียนรู้จากการมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน วัฒนธรรม
องค์ การมิใช่ความคิด ความเชื่อ ค่านิยม และการกระท าของสมาชิกที่เกิดจากสญัชาตญาณของ
มนุษย์ นอกจากนัน้วัฒนธรรมมิได้เกิดจากการถ่ายทอดทางพันธุกรรม แต่เป็นสิ่งที่สมาชิกองค์กร
ค่อย ๆ เรียนรู้ที่ละเล็กละน้อยนับตัง้แต่วันเร่ิมเข้าท างานในหน่วยงานนัน้ พนักงานใหม่เรียนรู้
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วฒันธรรม องค์กรผ่านกระบวนการถ่ายทอดวฒันธรรมที่เรียกว่า การอยู่ร่วมกันจนหล่อหลอมขัด
เกลาขององค์กร (organizational socialization) โดยหัวหน้างานจะคอยชีแ้นะน าวิธีคิดวิธีการ
ท างานและการวางตัวที่ถูก ต้อง นอกจากนัน้พนักงานใหม่ยังได้เรียนรู้วัฒนธรรมองค์กรจากการ
เข้าฝึกอบรมในหลักสูตรต่าง ๆ ของหน่วยงานและจากการเรียนรู้ด้วยตนเองโดยการสังเกต
พฤติกรรมของหวัหน้าและเพื่อนร่วมงานและหลกัเกณฑ์ 

การได้ท าความดีความชอบอีกด้วย ผลจากการเรียนรู้วัฒนธรรมองค์กรท าให้
พนกังานรู้ว่าตนควรมีพฤติกรรมอย่างไร ในสถานการณ์นัน้ ๆ ท าให้สามารถอยู่ร่วมกนัในสงัคมได้ 

4. สิ่งที่สมาชิกองค์กรไม่สนใจจะตระหนักถึงหลงัจากที่วฒันธรรมองค์กรได้ผ่าน
กาล เวลาแห่งการทดสอบจนเป็นที่ยอมรับจากคนในองค์กรจ านวนหนึ่งแล้วว่า สามารถช่วยแก้ไข 
ปัญหาหรือสนองความต้องการของหน่วยงานได้ คนในองค์กรจะคิดเชื่อและท าสิ่งนัน้ซ า้แล้วซ า้ 
เล่าเป็นระยะเวลานานจนกลายเป็นเร่ืองปกติธรรมดา นั่นย่อมหมายความว่า สิ่งที่คิดหรือกระท า
นัน้กลายเป็นสามัญส านึกที่สมาชิกองค์กรกระท าไปโดยอัตโนมัติ โดยไม่ได้ค านึงถึงการมีอยู่
บางอย่างค่าธรรมเนียมหรือบรรทดัฐานของวฒันธรรม 

5. การสื่อสารถึงวัฒนธรรมองค์กรพึ่งพาการใช้สัญลักษณ์ เหตุที่การสื่อสาร
ถึงวัฒน ธรรมองค์กรจึงมักพึ่งพาสัญลักษณ์มีเหตุผลอย่างน้อย 2 ประการคื อ ประการแรก 
เนื่องจากสิ่งที่หน่วยงานพยายามถ่ายทอดให้แก่พนักงานใหม่ เช่น ค่านิยม ความเชื่อ แนวทางใน
การท างานที่หน่วยงานคาดหวัง ซึ่งเป็นเร่ืองเชิงนามธรรม ส่วนสัญลักษณ์ท่ีมีลักษณะที่เห็นได้
ชดัเจนว่า สิ่งที่หน่วยงานต้องการที่จะสื่อความหมาย ประการที่สอง การใช้สัญลกัษณ์ เช่น จดัพิธี
มอบรางวัลแก่พนักงาน ท าให้พนักงานยอมรับและประทับใจได้มากกว่า และจดจ าอยู่ในใจได้
ยาวนานกว่าการให้พนักงานอ่านข้อความที่ ต้องการสื่อจากคู่มือการท างานหรือจดหมาย
ประชาสมัพนัธ์ 

6. สิ่งที่ปรับตัวเปลี่ยนแปลงได้ ดังที่กล่าวมาแล้วว่า การเกิดวัฒนธรรมองค์กร
ต้องใช้ เวลาในการพัฒนาจนเป็นหนทางที่ ดีและกลุ่มยอมรับว่าช่วยแก้ปัญหาและสนองความ
ต้องการของกลุม่ได้ ดงันัน้ วฒันธรรมองค์กรที่เกิดขึน้จึงมกัไปกบักลุ่มและเปลี่ยนแปลงได้ค่อนข้าง
ยาก อย่างไรก็ตาม วฒันธรรมองค์กรเป็นสิ่งที่ไม่หยุดนิ่งสามารถปรับเปลี่ยนได้ตามสภาพแวดล้อม
หรือสถานการณ์ที่ เปลี่ยนแปลงไป 
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หน้าที่ของวัฒนธรรมองค์กร  
กริช สืบสนธ์ิ. (2538) กลา่วว่า วฒันธรรมองค์กรมีหน้าที่ 3 ประการ คือ 

1. เป็นเกณฑ์ในการสร้างข้อบังคับ ช่วยให้สมาชิกมี เกณฑ์ในการตีความ หรือ
แสดงพฤติกรรมในการแก้ปัญหาที่เก่ียวข้อง 

2. เป็นสิ่ งกระตุ้ น ช่วยให้สมาชิกมีศรัทธาเป็นแรงจูงใจให้แต่ละคนปรับ 
ลกัษณะเฉพาะของตนในการมีบทบาท ค่านิยมที่สอดคล้องกบัวฒันธรรมองค์กร 

3. เป็นเคร่ืองผนึกก าลงั ช่วยให้สมาชิกติดต่อสมาคมกันและร่วม มือกันช่วยให้
องค์กรบรรลเุปา้หมาย 

Gordon (1999) กลา่วถึงหน้าที่ของวฒันธรรมองค์กรดงันี ้
1. สนบัสนนุกลยทุธ์ทางธุรกิจขององค์กร 
2. ก าหนดแนวทางอัน เป็นที่ ยอม รับซึ่ งผู้ จัดการจะใช้ ในการติดต่อกับ

บคุคลภายนอกที่มี สว่นร่วมต่อองค์กร 
3. การคดัเลือกพนกังาน 
4. การตัง้มาตรฐานในการวดัผลงาน ผู้จดัการและพนกังานจะถกูประเมินผลงาน

การ ท างานโดยพิจารณาจากความสามารถในการท างานให้เป็นไปตามมาตรฐานที่ทางบริษัท  
ตัง้ไว้ 

5. แนะแนวทางในการปฏิสมัพนัธ์ระหว่างพนกังานในบริษัท  
6. เลือกสไตล์การบริการงานได้อย่างเหมาะสม  

สมยศ นาวีการ (2540) ได้กลา่วถึงหน้าที่วฒันธรรมองค์กรไว้ 4 ประการ 
1. วัฒนธรรมจะให้ความรู้สึกที่เป็นเอกลกัษณ์แก่สมาชิกขององค์กร โดยเฉพาะ

ถ้าเป็น วฒันธรรมที่ดีที่เข้มแข็งแล้วผู้บริหารพยายามปลกูฝังให้อยู่ในจิตใจของพนักงานทุกคนจะ
เกิดเป็น ความผูกพันที่พนักงานมีให้กับบริษัท และจะเป็นการดึงดูดและพัฒนารักษาบุคคลที่มี
ความสามารถ ให้อยู่กบัองค์กรนาน ๆ 

2. วฒันธรรมจะกระตุ้นความผกูพนัร่วมกนั รู้สกึเป็นเจ้าของร่วมกนั 
3. วัฒนธรรมจะส่งเสริมความมั่นคงของระบบทางสังคม ในบางบริษัทมี

วัฒนธรรม องค์กรที่เน้นระเบียบวินัย มาตรฐาน เพื่อสร้างชื่อเสียงให้เป็นที่ไว้วางใจในคุณภาพ 
พนกังานใน องค์กรจะเกิดความภมูิใจ มัน่ใจที่ได้ท างานกบับริษัทนีท้ าให้ผกูพนักบับริษัท 

4. วฒันธรรมจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมที่ช่วยให้บุคคลเข้าใจเหตุผลสิ่งแวดล้อม
ของ พวกเขาได้ 
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สนุทร วงศ์ไวศยวรรณ (2540) กลา่วถึงหน้าที่ของวฒันธรรมองค์กรไว้ว่า 
1. สนับสนุนให้เกิดแนวปฏิบัติที่สมาชิกองค์กรยอมรับ วิธีคิดวิธีท างานแบบใด  

ท่ีท า แล้วได้รับค าชมเชย สรรเสริญ หรือได้รางวลัและวิธีปฏิบติัใดที่ท าไปแล้วถูกต าหนิติเตียน หรือ
ได้ รับการลงโทษ สิ่งต่าง ๆ เหล่านีบุ้คลากรใหม่ ๆ จะค่อย ๆ เรียนรู้จนทราบถึงวิธีคิดวิธีปฏิบติัที่ 
สมาชิกองค์กรสว่นใหญ่ปรารถนา 

2. จดัระเบียบในองค์กร ถ้าพนกังานเรียนรู้ เข้าใจ และยอมรับวิธีการคิดและแนว
ทางการท างานที่องค์กรคาดหวัง พนักงานก็จะยึดถือแนวทางดังกล่าวเป็นหลกัเมื่อเกิดความเคย
ชิน แนวทางดงักล่าวจะกลายเป็นบรรทดัฐานของกลุ่มให้ สมาชิกยึดถือและปฏิบติัตาม ผู้ ใดฝ่าฝืน
ย่อมมีการลงโทษ 

3. ก าหนดนิยามความหมาย แก่ลักษณะพฤติกรรมต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัว เมื่อ
บคุลากรในองค์กรเข้าใจและยอมรับวฒันธรรมองค์กรของตนเองแล้ว วฒันธรรมดงักลา่วจะช่วยให้
สมาชิกขององค์กรเข้าใจถึงเหตผุลของพฤติกรรมหรือความเป็นไปต่าง ๆ ในองค์กรของตน 

4. ลดความจ าเป็นที่ต้องตัดสินใจในกิจกรรมที่ปฏิบติัอยู่เสมอ วัฒนธรรมองค์กร
เป็น ค่านิยม ความเชื่อ และแนวปฏิบติัที่สมาชิกขององค์กรท าอยู่เป็นปกติวิสยัจนเคยชินกลายเป็น
นิสยั ดงันัน้ สมาชิกขององค์กรสามารถท ากิจกรรมเหลา่นัน้ได้โดยอตัโนมติัไม่ต้องตดัสินใจว่าในแต่
ละ ช่วงเวลาเราจะต้องท าอะไรและท าอย่างไร 

5. แก้ไขปัญหาและตอบสนองความต้องการพืน้ฐานขององค์กร 
6. ช่วยชีแ้นวทางในการท างานและประพฤติปฏิบติัและถ่ายทอดไปยงัสมาชิกรุ่น

ใหม่ รับรู้ว่าเป็นวิธีคิด วิธีท างานที่ถกูต้องเหมาะสมที่จะใช้ภายในหน่วยงาน 
7. สร้างเอกลกัษณ์ร่วมกันในหมู่สมาชิกว่าเป็นพวกเดียวกันอยู่ ในกลุ่มเดียวกัน

และท าให้สมาชิกองค์กรรู้สึกว่ากลุ่มของตนมีเอกลกัษณ์แตกต่างจากกลุ่มอ่ืน ๆ เช่น การแต่งกาย 
ระยะ เวลาในการท างาน วิธีการท างาน ชื่อเสียงและภาพพจน์ของกลุม่ 

 
แนวคิดเกี่ยวกับการรับรู้วัฒนธรรมองค์กร 

ความหมายของการรับรู้ ได้มีนักบริหารและนักวิชาการได้ให้แนวคิดและความหมายไว้ 
มากมาย ซึง่จะแตกต่างกนัออกไป ทัง้นี ้เนื่องมาจากประสบการณ์และการศึกษาที่แตกต่างกนั ท า
ให้ความหมายของการรับรู้แตกต่างกนัไป จึงพอสรุปได้ดงัต่อไปนี ้
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เทพพนม เมืองแมน และ สวิง สุวรรณ  (2540) กล่วาวว่า การรับรู้ หมายถึง 
กระบวนการในการเลือกรับ การจดัระเบียบและการแปลความหมายของสิ่งเร้าที่บคุคลพบเห็นหรือ 
มีความสมัพนัธ์เก่ียวข้องด้วยในสิ่งแวดล้อมหนึ่ง ๆ 

ทรงพล ภูมิพัฒน์ (2540) ให้ความหมายของการรับรู้ว่า คือ การรู้จกัสิ่งต่าง ๆ สภาพ
ต่าง ๆ ภาวะต่าง ๆ ที่เป็นสิ่งเร้ามาท าปฏิกิริยากับตัวเราเป็นการแปลอาการสัมผัสมีความหมาย 
ขึน้มาเกิดเป็นความรู้สกึเฉพาะตวัส าหรับบุคคลนัน้ ๆ 

สุชา จันทร์เอม (2541) ให้ความหมายของการรับรู้ว่า คือ ขบวนการที่คนเรามี 
ประสบการณ์กบัวตัถ ุหรือเหตกุารณ์ต่าง ๆ โดยอาศยัอวยัวะรับสมัผสั 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2541) ได้ให้ความหมายว่า การรับรู้เป็นกระบวนการ ซึ่ง
บุคคลจัดระเบียบและตีความ รู้สึกประทับใจของตนเองเพื่ อให้ ได้ความหมายเก่ียวกับ
สภาพแวดล้อม แต่อย่างไรก็ตามการรับรู้ของคน ๆ หนึ่งสามารถตีความแตกต่างจากความเป็นจริง
ได้อย่างมาก 

ถวิล ธาราโภชน์ และ ศรัณย์ ด าริสุข (2544) ได้ให้ความหมายของการรับรู้ไว้ว่า การ
รับรู้คือกระบวนการที่ผ่านการตีความจากการจดัระเบียบข้อมลูต่าง ๆ  

นันท์สภรณ์ อภิศักด์ิกุล (2548) ได้สรุปการรับรู้หมายถึง กระบวนการที่บุคคล จัด
ระเบียบและตีความจากสิ่งเร้าต่าง ๆ หรือสิ่งแวดล้อมที่เข้ามาโดยผ่านประสาทสมัผสัต่าง ๆ ท าให้
เกิดความรู้ ความเข้าใจ โดยอาศยัประสบการณ์เดิมของแต่ละบุคคล 

ปัจจัยท่ีท าให้การรับรู้ของบุคคลแตกต่างกัน 
พรรณราย ทรัพยะประภา (2529) กล่าวว่า การที่คนเรามีการรับรู้ต่างกันเป็น เพราะ

คนเรามี “เคร่ืองกรองการรับรู้” คือการรับรู้ของเรามีอคติหรือถูก “กรอง” ด้วย “การปรับที่จะ เลือก
รับรู้” จากสภาพแวดล้อมของเรา นัน่คือเราเลือกรับรู้ในบางสิ่งบางอย่างที่เราพอใจ และเรา เลือกที่
จะไม่รับรู้ในสิ่งที่เราไม่พอใจ กระบวนการนีแ้ตกต่างกันไปตามองค์ประกอบส าคญั 3 ประการคือ 
องค์ประกอบทางด้านโครงสร้างทางสรีระ องค์ประกอบทางด้านประสบการณ์เดิม และ ความ
คาดหมายของเรา รวมทัง้องค์ประกอบทางด้านแรงจงูใจ อารมณ์ และทศันคติของเรา 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2541) กล่าวว่า การรับรู้ที่แตกต่างกันของ บุคคล 
เกิดจาก 

1. ผู้ รับ รู้ (the perceiver) เมื่อผู้ รับสารมองดูเป้าหมาย และพยายามที่จะ
ตีความหมายถึง สิ่งที่มองอยู่คืออะไร การตีความนัน้จะได้รับอิทธิพลหรือประสบการณ์จาก
ลกัษณะสว่นตวัของผู้ รับสารที่เก่ียวเนื่องอย่างมากกบัการรับรู้ ได้แก่ 
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1.1 ทัศนคติ (attitudes) คือแนวโน้มของบุคคลที่จะเข้าใจ รู้สึก และแสดง
พฤติกรรม ของบคุคลต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือเหตกุารณ์ใดเหตกุารณ์หนึ่ง 

1.2 เหตุจูงใจ (motive) คือ แรงจูงใจภายในบุคคลที่กระตุ้นความต้องการที่
ไม่เป็นที่ พอใจ หรือเหตจุงูใจที่กระตุ้นพฤติกรรมบคุคล และอาจมีอิทธิพลต่อการรับรู้อย่างมาก 

1.3 ความสนใจ (interests) เป็นความสนใจของผู้ รับรู้ในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งหรือ
ในทางความรู้สกึที่ดีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งโดยเฉพาะ ซึง่จะท าให้แนวโน้มของพฤติกรรมเป็นในทางที่ดี 

1.4 ประสบการณ์ในอดีต (past experiences) คนจะรับรู้สิ่งต่าง ๆ จากการที่
เราเก่ียว ข้องด้วย 

1.5 ความคาดหวัง (expectation) เป็นความเก่ียวข้องกับเหตุการณ์ หรือ
พฤติกรรมซึง่ น าไปสูผ่ลลพัธ์ 

2. เป้าหมาย (the target) คือ สิ่งซึ่งถูกสงัเกตว่าเป็นที่ยอมรับและรับรู้ ลกัษณะ
เป้าหมาย ประกอบด้วยความแปลกใหม่ (novelty) ความเคลื่อนไหว (motion) น า้เสียง (Sounds) 
ขนาด (Size) ภูมิหลงั (background) และความใกล้เคียง (proximity) ซึ่งสามารถสร้างภาพของ
เป้าหมายตามที่เราเห็น เช่น ภาพขนาดใหญ่ มองเห็นได้ชดักว่าภาพเล็ก เป้าหมายไม่สามารถถูก
มองจากด้านเดียว ดงันัน้ ความสมัพนัธ์ของเป้าหมายกบัภูมิหลงัที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้มีแนวโน้มที่
จะท าให้เกิดการจดัหมวดหมู่ของสิ่งใกล้เคียงกนั และคล้ายกนัเข้าด้วยกนั 

3. สถานการณ์  (situation) เป็ นสิ่ งที่ เรามองเห็ นห รือ เหตุการณ์ รอบๆ 
สภาพแวดล้อมที่ อยู่ภายนอก ซึ่งมีอิทธิพลต่อการรับรู้ประกอบด้วย เวลา (time) สภาพงาน (Work 
setting) และสภาพ สงัคม (social setting) 

ถวิล ธาราโภชน์ และ ศรัณย์ ด าริสุข (2544) กล่าวว่า เนื่องจากบุคคลมีความ 
แตกต่างกนัในภูมิหลงั ประสบการณ์ ลกัษณะประจ าตวัของแต่ละบุคคล การเปลี่ยนแปลงของสิ่ง 
ต่าง ๆ และเวลาที่เปลี่ยนไปทกุสิ่งทุกอย่างเหล่านีม้ีส่วนเก่ียวกบัการรับรู้ของคนเรา ซึ่งอาจกลา่วได้ 
ดงันี ้

1. การใส่ใจ (attention) การใส่ใจที่จะเลือกเป็นปัจจัยส าคัญที่มีอิทธิพลต่อการ
รับรู้และ เป็นองค์ประกอบพืน้ฐานของการรับรู้ การที่บุคคลมีการรับรู้ในสิ่งใดบุคคลต้องการเกิด
การใส่ใจใน สิ่งนัน้ การใส่ใจเหมือนกระบวนการเตรียมพร้อมที่จะรับรู้เป็นกระบวนการของการ
กระท าที่มุ่งไป ยงัสิ่งเร้า โดยเร่ิมตัง้แต่การปรับตวัของอวยัวะรับความรู้สึก ถ้าสิ่งใดได้รับการใส่ใจ
มากสิ่งนัน้ก็จะ มีความเด่นชดัต่อการรับรู้ ซึ่งการเกิดการใสใ่จนัน้ขึน้อยู่กบัองค์ประกอบ 2 ประการ 
คือ 
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1.1 ภาวะของผู้ รับรู้ (state of the perceiver) หมายถึง สภาพของตวับคุคลที่
เป็นผู้ รับรู้ว่าขณะนัน้บคุคลมีสภาพอย่างไร ซึง่เกิดจากการมีสถานภาพต่างกนั การเติบโตในสงัคม
ที่ต่างกนั ย่อมสง่ผลให้มีความคิดแตกต่างกนัไปด้วย ซึง่ความแตกต่างกนัมีดงันี ้

1.1.1 ความต้องการ (need) เมื่อบุคคลเกิดภาวะการขาดสมดลุ คือ การ
ขาดสิ่งต่าง ๆ ที่จะท าให้ร่างกายท างานไม่ปกติ เช่น การขาดสภาพทางด้านร่างกาย ได้แก่ อาหาร 
อากาศ น า้ ความต้องการทางเพศ การขับถ่ายของเสีย หรือการขาดภาวะทางจิตใจและสังคม 
ได้แก่ ความรัก ความส าเร็จ และความมีอ านาจ ซึ่งความต้องการเหล่านีจ้ะมีความต้องการ ไม่
เท่ากนั ซึง่บคุคลให้ความส าคญักบับางสิ่งในระดบัที่แตกต่างกนั ท าให้เกิดการใสใ่จต่างกนัไปด้วย 

1.1.2 แรงจูงใจ (motives) เป็นตัวกระตุ้ นให้บุคคลได้กระท าหรือมี
พฤติกรรม ต่าง ๆ อย่างมีเป้าหมาย การเกิดแรงจูงใจในสิ่งใดย่อมท าให้บุคคลเกิดการใส่ใจในสิ่ง
นัน้มากขึน้ 

1.1.3 การคาดหวัง (expectancy) เป็นสิ่งส าคญัอีกอย่างหนึ่งที่จะท าให้
บคุคลเกิด การใสใ่จกบัสิ่งนัน้มากน้อยเพียงใด การที่บคุคลมีความต้องการก็เป็นเสมือนการน าไปสู่
แรงจูงใจอนัจะเป็น ตวักระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม ซึ่งพฤติกรรมจะมีความเข้มแข็งหรือไม่ขึน้อยู่กบัสิ่ง
ที่ท าให้เราเกิดแรงจงูใจในสิ่งนัน้ ท าให้เกิดการคาดหวงัอย่างไร หากเกิดการคาดหวงัสงูพฤติกรรมก็
จะเข้มแข็งมาก หากเกิดการคาดหวงัต ่าพฤติกรรมก็จะอ่อนลงตามสิ่งนัน้ 

1.2 คุณลกัษณะของสิ่งเร้า (Stimulus characteristics) เป็นสิ่งที่บุคคลที่ได้
พบได้รู้สกึ และจะท าให้เกิดการใสใ่จมากน้อยเพียงใด สามารถพิจารณาได้ดงันี ้

1.2.1 ความเข้ม (intensity) เป็นระดับความหนักเบาหรือความเข้มจาง
ของสิ่งเร้า อาจจะเป็นแสง สี เสียง การด าเนินงานต่าง ๆ ทัง้งานโดยทั่วไปและงานส่วนตัว การใช้
แสงจ้า สีที่ เข้มฉดุฉาด และเสียงดงัถือเป็นสว่นหนึ่งที่ช่วยให้บคุคลมีการใสใ่จสิ่งต่าง ๆ มากขึน้ 

1.2.2 ขนาด (Size) สิ่งเร้าเมื่อมีขนาดใหญ่มักจะสร้างความสนใจได้
มากกว่าสิ่งเร้าขนาดเล็ก ซึ่งเห็นได้จากป้ายโฆษณาต่าง ๆ หรือวัตถุก่อสร้างในสังคมจะท าให้มี 
ขนาดใหญ่เพื่อดงึดดูความสนใจ 

1.2.3 ท าตรงกนัข้ามหรือท าแปลกออกไป (contrast) การท าสิ่งหนึ่งสิ่งใด
ให้ผิด แผกไปจากเดิมจะท าให้เกิดการใสใ่จในสิ่งนัน้มากขึน้ 

1.2.4 การท าซ า้ (repetition) การท าสิ่งนัน้บ่อย ๆ หรือหลาย ๆ ครัง้ การ
โฆษณา สินค้าทางวิทยแุละโทรทศัน์เพื่อให้บคุคลจ าสินค้าชนิดนัน้ได้ 
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1.2.5 การเคลื่อนไหว (movement) เป็นการท าห าสิ่งเร้าเคลื่อนที่ หรือ
เปลี่ยน แปลงไปมา การโฆษณาที่ใช้ภาพเคลื่อนไหว สามารถดึงดูดความสนใจได้ดีกว่าภาพนิ่ง 
ป้ายโฆษณาที่ มี ไฟประดับ  ท าให้ไฟวิ่งไปวิ่งมา หรือดับบ้างติดบ้าง แม้แต่ขายสินค้าใน
ห้างสรรพสินค้ามมุ ประหยดับางวันสินค้าประเภทนีอ้ยู่ด้านขวา อีกวันเปลี่ยนไปอยู่ด้านซ้าย เป็น
ต้น 

2. ประสบการณ์เดิม (previous experience) เร่ืองราวหรือความรู้เก่ียวกับสิ่ง
ต่าง ๆ ที่ บุคคลนัน้มีอยู่จะมีมาก มีน้อย หรือเป็นเร่ืองเก่ียวกบัสิ่งใดก็ขึน้อยู่กบัประสบการณ์ของแต่
ละบคุคล ประสบการณ์เดิมๆเป็นเหมือนเคร่ืองมืออีกอย่างหนึ่งที่จะท าให้การตีความจากความรู้สึก
ชัดเจนขึน้ การรับรู้ของบุคคลจะสอดคล้องกับสิ่งเร้านัน้มากขึน้ด้วย ซึ่งการรับรู้ดังกล่าวไม่ได้
เกิดขึน้จากความว่างเปล่า แต่จะมีหลายองค์ประกอบที่ท าให้เกิดการรับรู้ โดยเฉพาะประสบการณ์
ท่ีเพิ่มเป็นสิ่ง ที่บุคคลสะสมกันมาตัง้แต่เร่ิมเกิด สิ่งเหล่านีบุ้คคลจะน ามาใช้คาดคะเนหรือ
เตรียมการเพื่อการรับรู้ ย่อมท าให้การรับรู้ที่ได้มีความหมายต่อการด ารงชีวิตของบคุคลมากยิ่งขึน้ 

3. การเตรียมการคิดและสถานการณ์ ห้อมล้อม (mental set and context) 
ประสบการณ์ ต่าง ๆ ท าให้บุคคลเกิดการคาดหวงัในเหตกุารณ์ที่จะเกิดขึน้กบัเขา การมีชีวิตอยู่ใน
สงัคมที่อยู่ ท่ามกลางสิ่งแวดล้อมมากมาย เขาจะตีความและรับรู้ในสิ่งเร้าที่ห้อมล้อมพวกเขาอยู่ 
เขาจึงต้อง วิเคราะห์ พิจารณา ไตร่ตรอง อันเป็นการเตรียมการคิดที่จะรับรู้ต่อสิ่งเร้าต่าง ๆ อย่าง
เหมาะสม 

สร้อยตระกูล อรรถมานะ (2545) กล่าวว่า บุคคลจะรับรู้สถานการณ์ซึ่งเป็น 
สิ่งแวดล้อมภายนอก แค่เพียงบางส่วนเท่านัน้มิใช่ทัง้หมด ดงันัน้การท าความเข้าใจกบัการเลือกที่
จะรับรู้จะช่วยท าให้เกิดความเข้าใจในตวับุคคล รวมถึงพฤติกรรมของเขาได้มากขึน้ ซึ่งกล่าวได้ว่า 
บคุคลจะรับรู้ต่างกนัด้วย 2 ปัจจยัส าคญั คือ 

1. ปัจจัยความสนใจภายนอก (external attention factors) หมายถึง ลักษณะ
บางอย่าง ของสิ่งเร้าหรือสถานการณ์เหล่านัน้ ได้แก่ ความเข้มของสี แสง เสียง หรือรส ซึง่บคุคลจะ
เลือกรับรู้ สิ่งที่มีความเข้มมากกว่าสิ่งที่อ่อนหรือเจือจาง ขนาดสิ่งที่ยิ่งมีขนาดใหญ่ก็จะยิ่งเรียกร้อง
ความสนใจ ได้มากขึน้ ความตรงกันข้ามหรือความขัดแย้งจะท าให้ผู้มองเห็นสิ่งนัน้ได้ชัดเจนขึน้ 
การท าซ า้ ๆ กันจะเป็นการเรียกความสนใจได้ดีกว่าการเกิดสิ่งเร้าเพียงครัง้เดียว การเคลื่อนไหว
บคุคลจะให้ ความสนใจกบัสิ่งเคลื่อนไหวมากกว่าสิ่งที่อยู่นิ่งกบัที่ เป็นต้น 
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2. ปัจจัยความสนใจจากภายใน (Internal attention factor) ซึ่งหมายถึง ปัจจัย
ภายในตัว บุคคลอันอาจพิจารณาได้จากประเด็นการจูงใจ การเรียนรู้ และบุคลิกภาพซึ่งล้วนมี
ความสมัพนัธ์กบัการรับรู้ ทัง้สิน้ 

การจัดระเบียบการรับรู้ 
Senger (1980) กล่าวว่า การที่แต่ละบุคคลมองสิ่งต่าง ๆ แตกต่างกันออกไป เกิด

จากการจดัระเบียบการรับรู้ด้วยวิธีต่อไปนี ้
1. ภาพและพืน้ (figure and ground) การรับรู้สิ่งต่าง ๆ นัน้ สิ่งที่บุคคลสนใจจะ

เป็น ภาพและส่วนที่เหลือเป็นพืน้รูป ซึ่งบางครัง้รูปที่คิดว่ามองเห็นได้ชัดเจนอาจเป็นรูปที่ฝังหรือ
ซ่อน อยู่ในรูปอ่ืน กระบวนการของภาพและพืน้จะช่วยอธิบายวิธีคิดในการมองสิ่งต่าง ๆ จาก 
ประสบการณ์ที่มแีละอธิบายถึงสาเหตทุี่ท าให้บคุคลรับรู้และกระท าเช่นนัน้ 

2. การจัดกลุ่ม (grouping) การจัดกลุ่มเป็นการจัดกลุ่มสิ่งของ หรือบุคคลที่มี
ลกัษณะ ใกล้เคียงหรือใกล้ชิดกันไว้ด้วยกัน ซึ่งในความเป็นจริงแล้วบุคคลหรือสิ่งเหล่านัน้อาจไม่
เหมือนกนั ซึง่ท าให้เกิดการรับรู้ที่บิดเบือนได้ 

3. ความตัง้ใจ (intention) ความตัง้ใจเกิดขึน้ได้ทัง้จากปัจจยัภายนอกและภายใน 
ปัจจัย ภายนอก เช่น การท าซ า้บ่อย ๆ หรือการท าให้เกิดความแตกต่างเพื่อให้เป็นที่สนใจของ ผู้
รับรู้ ส่วน ปัจจัยภายใน เช่น ค่านิยม ความเชื่อ และแรงจูงใจของผู้ รับรู้ ซึ่งสิ่งเหล่านีอ้าจส่งผลให้
การรับรู้บิด เบือนได้ เนื่องจากผู้ รับรู้เลือกรับรู้ในสิ่งที่ตรงกบัค่านิยม ความเชื่อ และแรงจงูใจของตน 

4. การเตรียมการ (set) เนื่องจากรอบตัวมีตัวกระตุ้นมากเกินกว่าจะรับรู้ได้ เมื่อ
ผู้ รับรู้ คาดหวงัอะไรก็จะเตรียมพร้อมที่จะรับรู้สิ่งนัน้ การเตรียมการรับรู้จึงท าให้เกิดขึน้ได้ด้วยการ
สร้าง ความคาดหวงัให้กบัผู้ รับรู้ 

5. การฉายภาพ (projection) จะฉายสิ่งที่ต้องการ ทัศนคติ ความรู้สึกของผู้ส่ง
สารกับผู้ รับสาร หรือเสมือว่าบุคคลอ่ืนต้องเป็นเช่นเดียวกับตน ซึ่งเป็นการบิดเบือนการรับรู้ 
เนื่องจากบคุคลนัน้อาจไม่ได้มีความต้องการ ทศันคติ หรือความรู้สกึเดียวกนั 

6. การจดัเป็นแบบแผนเดียวกนั (stereotyping) การรับรู้ในลกัษณะนีเ้ป็นการจดั
แบบกลุ่ม หรือรูปแบบที่มีลกัษณะคล้ายคลึงกันไว้ด้วยกันและสรุปจากลักษณะใดลักษณะหนึ่ง
จากข้อมลูเพียงเล็กน้อยว่า เป็นลกัษณะของทัง้กลุม่ที่ยอมรับได้ 

7. การเลือกรับรู้ (selection) โดยปกติบุคคลจะมพฤติกรรมการเลือกรับรู้ใน
สถานการณ์ท่ีมีสิ่งเร้าบางอย่างที่ คุกคามผู้ รับรู้ เช่น เป็นสิ่งที่ไม่ตรงกับความต้องการ ความเชื่อ 
หรือทศันคติ เพราะฉะนัน้ผู้ รับรู้อาจ ขจดัสิ่งเร้าที่คกุคามออกไปหรือเพิกเฉยต่อสิ่งเร้านัน้ 
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องค์ประกอบท่ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้ 
สิทธิโชค วรานุสนัติกูล (2547) ได้กล่าวถึงปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้ทาง สงัคมว่า

มีปัจจยัส าคญัดงัต่อไปนี ้
1. ความต้องการ (need) ของผู้ รับรู้เองจะท าให้ผู้ รับรู้ตีความสิ่งเร้าที่ส่งมาเป็นสิ่ง

ที่สนองความต้องการของตวัเอง ความต้องการเป็นเหตจุูงใจให้เรารับรู้สิ่งที่ต้องการให้รวดเร็ว เช่น 
ขณะก าลงัหิว เราจะรับรู้สิ่งที่เก่ียวข้องกบัอาหารได้เร็ว 

2. ประสบการณ์ (experiences) บุคคลทัว่ไปมกัจะตีความสิ่งที่ตวัเองสมัผสัตาม 
ภมูิหลงั ของแต่ละบคุคล 

3. การเตรียมตัวไว้ก่อน (preparatory set) การที่คนเรามีประสบการณ์และการ
เรียนรู้สิ่ง ใดมาก่อนท าให้เราเตรียมที่จะตอบสนองต่อสิ่งนัน้ในแนวเดียวกนัที่เรารับรู้มา 

4. บุคลิกภาพ (personality) ซึ่งมีความสมัพันธ์กับการรับรู้ เช่น การมีบุคลิกแข็ง
กร้าว ยดึมัน่ จะรับรู้ความเปลี่ยนแปลงของสิ่งเร้าได้ช้ากว่าการมีบุคลิกภาพแบบยืดหยุ่น 

5. ทศันคติ (attitude) ทศันคติมีอิทธิพลต่อการรับรู้ ถ้าคนเรามีทศันคติที่ดีต่อใคร
คน หนึ่งการกระท าของบคุคลนัน้จะถกูรับรู้ในทางที่ดีอยู่เสมอ 

6. ต าแหน่งทางสงัคม (Social position) ท าให้คนเรารับรู้สิ่งต่าง ๆ ไม่เหมือนกนั  
7. วฒันธรรม (culture) เป็นตวัการส าคญัที่ท าให้คนเรารับรู้แตกต่างกนั  
8. อารมณ์ (emotion) ของผู้ รับรู้มีผลต่อการรับรู้ 

สถิตย์ วงศ์สวรรค์ (2529) กลา่วถึงปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้มี 5 ประการ ดงันี ้
1. อวัยวะรับสัมผัส การรับรู้ขึน้กับความสามารถของประสาทสัมผัสของแต่ละ

บคุคล ความผิดปกติของระบบประสาทสมัผสัท าให้การรับรู้แตกต่างกนัได้ 
2. คุณสมบัติภายในของผู้ รับ รู้  เช่น  ความต้องการ บุคลิกภาพ  แรงขับ  

3. ประสบการณ์เดิม สิ่งใดพบเห็นอยู่บ่อย ๆ การรับรู้สิ่งนัน้จะเร็วและง่ายขึน้ 4. การใส่ใจ อาจเกิด
จากสภาพการณ์ สิ่งเร้าภายนอกและสิ่งเร้าภายใน 

5. อิทธิพลปัจจุบัน ส่วนมากเป็นเร่ืองที่เก่ียวกับแรงจูงใจและความต้องการ
พืน้ฐานของ คนเราในขณะนัน้ อาทิเช่น ความหิว ความวิตกกงัวล มี 2 ด้าน คือ ด้านแรกคือ ความ
อยาก ความ ต้องการ ด้านที่สองคือ ค่านิยมของบคุคล 

สชุา จนัทร์เอม (2541) กลา่วว่า องค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้ของคน มีดงันี ้
1. ความตัง้ใจ (attention) คือ ในขณะหนึ่งๆ เราไม่ได้รับรู้ทุกสิ่ งทุกอย่างใน

สิ่งแวดล้อมรอบตัว เรา เช่น ถ้าเราตัง้ใจอ่านหนังสือ เราจะไม่รู้ว่าเพื่อนกลุ่มหนึ่งที่นัง่อยู่ใกล้ๆ คุย
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เร่ืองอะไร ถ้าหากมี ความตัง้ใจที่จะรับรู้หรือสนใจที่จะรับรู้ก็มักจะเห็นหรือได้ยินสิ่งนัน้ก่อน 
บางครัง้สิ่งเร้าเองก็มีอิทธิ พลต่อการรับรู้ของเรา สิ่งที่มีอิทธิพลต่อความตัง้ใจของคนเราอาจแยก 
ได้เป็น 

1.1 สิ่งเร้าภายนอก คุณสมบติัของสิ่งเร้าภายนอกที่ดึงดูดความตัง้ใจของคน 
ได้แก่ 

1.1.1 ของที่มีขนาดใหญ่ เช่น ป้ายโฆษณาต่าง ๆ ที่มีขนาดใหญ่ย่อม
ดงึดดูความ สนใจได้มากกว่าปา้ยโฆษณาที่มีขนาดเล็ก 

1.1.2 ระดับความเข้มของสิ่งเร้า เช่น เสียงที่ดังย่อมได้รับ ความสนใจ
มากกว่าเสียงค่อย ๆ แสงไฟจ้าจะได้รับความสนใจมากกว่าแสงไฟอ่อน ๆ ภาพที่มีแสง และเงา
ชดัเจนจะมองเห็นเด่นกว่าสว่นอ่ืน ๆ ที่ใช้แสงและเงาที่มีความเข้มน้อย 

1.1.3 การกระท าซ า้ ๆ เช่น ถ้าใครมากดแตรรถยนต์ที่หน้าบ้านเพียงครัง้
เดียวเรา อาจไม่สนใจ แต่ถ้าเขากดซ า้หลาย ๆ ครัง้เราจะสนใจและรีบออกไปดทูนัที 

1.1.4 การเคลื่อนที่หรือการเปลี่ยนระดบั สิ่งเร้าที่เคลื่อนที่ไปมา เช่น ป้าย 
โฆษณาที่มีไฟวิ่งไปว่ิงมาดงึดดูความสนใจมากกว่าปา้ยโฆษณาที่มีไฟฟ้าอ่อน ๆ 

1.1.5 การตัดกันสิ่งเร้าที่ตัดกันมักจะดึงดูดความสนใจได้มากกว่าสิ่งที่
คล้ายคลงึกนั 

1.1.6 สี  สีแต่ละสีมีความสามารถในการดึงดูสายตาคนไม่ เท่ากัน 
สว่นมากสีที่ เกิดจากช่วงคลื่นยาว เช่น สีแดง สีเหลือง ย่อมดึงดดูความตัง้ใจได้ดีกว่าสีที่มีช่วงคลื่น
สัน้ เช่น สีม่วง สีฟ้า 

1.2 สิ่งเร้าภายใน ในบางครัง้เราเกิดความต้องการและความหวงัที่จะรับรู้สิ่ง
ใดสิ่ง หนึ่งโดยเฉพาะในเมื่อสิ่งนัน้เป็นที่สนใจ สิ่งเร้าภายในอาจแบ่งออกได้เป็น 

1.2.1 ความสนใจชัว่ขณะ ได้แก่ ความสนใจที่มีอยู่ในขณะนัน้ ๆ 
1.2.2 ความสนใจที่ติดเป็นนิสยั คือ ความสนใจเดิมที่บุคคลมีจนติดเป็นนิสยั

คน มีความพร้อมที่จะเลือกสนใจในสิ่งใดสิ่งหนึ่งตามความสนใจเดิมของตน 
2. การเตรียมพร้อมที่จะรับรู้ (Preparatory Set) ถ้าถูกวางเงื่อนไขให้รับรู้สิ่งใดสิ่ง

หนึ่ง เราย่อมมีความพร้อมที่จะรับรู้ในเร่ืองนัน้อย่างเต็มที่ 
มาลี จุฑา (2544) กล่าวว่าแนวคิดองค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้ของบุคคล 

ดงันี ้
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1. ความสมบูรณ์ของอวัยวะรับสัมผัส บุคคลจะรับรู้สิ่งเร้าได้ดีถ้าบุคคลนัน้มี
อวยัวะรับ สมัผสัที่ดี 

2. การแปลความหมาย บุคคลจะรับรู้สิ่งเร้าได้ดีและถูกต้อง ถ้าบุคคลนัน้ได้แปล
ความ หมายได้ถกูต้องโดยอาศยัสมรรถภาพทางสมองเป็นส าคญั 

3. การใช้ประสบการณ์เดิม บุคคลท่ีมีประสบการณ์เดิมที่เก่ียวข้องกับการรับรู้
ใหม่ ๆ จะรับรู้สิ่งเร้าได้ดีและถกูต้อง 

4. ความตัง้ใจที่จะรับรู้ บุคคลจะรับรู้สิ่งเร้าได้ดีและถูกต้องถ้าบุคคลนัน้มีความ
ตัง้ใจที่ จะรับรู้ในสิ่งเร้า 

นนัท์สภรณ์ อภิศกัด์ิกลุ (2548) ได้สรุปไว้ว่า ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้จึง แบ่งออก
ได้เป็นลกัษณะของปัจจยัภายนอก สิ่งเร้าท าให้เกิดการรับรู้ได้แตกต่างกนัอาจจะด้วยขนาด สี หรือ
การเคลื่อนไหวและปัจจัยภายในตัวของผู้ รับรู้เอง ได้แก่ ประสิทธิภาพของอวัยวะในการรับรู้  
การเตรียมความพร้อม ประสบการณ์เดิม หรือความสนใจ ณ ขณะนัน้ของผู้ รับรู้และสภาพอารมณ์ 
ของผู้ รับรู้จึงมีผลต่อการรับรู้ทัง้สิน้ 

ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับการรับรู้วัฒนธรรมองค์กร 
การรับรู้วัฒนธรรมองค์กร มีผู้ท าการศึกษามากมาย โดยได้ให้ความหมายของการรับรู้

วฒันธรรมองค์กรไว้ดงันี ้
รัชดา อดุมวิฑิต (2540) การรับรู้ หมายถึง  การตีความหมายจากสิ่งเร้าที่บุคคลได้รับ 

โดยสามารถสมัผสัได้ว่าสิ่งนัน้เป็นอย่างไร 
บุญสิริ สวุรรณเพ็ชร์ (2538) การรับรู้ หมายถึง เป็นกระบวนการที่สมองได้รับกระแส

ความรู้สึกจากสิ่งแวดล้อมรอบข้างโดยผ่านอวยัวะรับความรู้สึก จากนัน้สมองก็จะแปลผลออกมา
ว่าสิ่งที่ได้รับนัน้เป็นอย่างไร 

Schermerhorn, Hunt, and Osborn (2002) ได้ให้ความหมายว่า การรับรู้ หมายถึง 
กระบวนการ บุคคลแต่ละบุคคลได้รับ จัดการ และแปลข้อมลูนัน้ออกมาจากสภาพแวดล้อม: เขา 
หรืออาจ หมายถึง กระบวนการที่ท าให้เข้าใจหรือรู้สกึโดยประสาทสมัผสัทัง้ 5 ต่อสิ่งแวดล้อมอย่าง
ใดอย่าง หนึ่ง หรือการแปลความหมายของข่าวสาร โดยการสงัเกตของแต่ละบคุคล 

สรุปได้ว่า การรับรู้หมายถึง กระบวนการที่สมองแปลความหมาย หรือตีความจาก
การสมัผสัที่ได้รับออกมาเป็นความรู้ ความมาก่อนเป็นเคร่ืองมือ 
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การรับรู้เป็นสิ่งส าคัญส าหรับวัฒนธรรมองค์กร เพราะวัฒนธรรมองค์กร คือ 
พฤติกรรมที่ เกิดจากการรับรู้ของบุคคลที่มีความส าคัญมากกว่าข้อเท็จจริง ถึงแม้ว่าการรับรู้จะ
ได้รับอิทธิพลจ การรับรู้ข้อเท็จจริง แต่บคุคลอาจมองสิ่งเดียวกนัแต่มีการรับรู้ที่แตกต่างกนัได้ 

ดงันัน้ การรับรู้ (Perception) จงึเป็นกระบวนการที่บคุคลจดัระเบียบและตีความรู้สึก
ขอ ตนเองเพื่อให้ความหมายเก่ียวกบัสภาพแวดล้อม การรับรู้จะเกิดขึน้ได้ต้องมีพลงังานมากระตุ้น
อวัยวะ ความรู้สึก ซึ่งเรียกว่าสิ่งที่ส่งมา (Input) การสนองตอบผลที่ออกมา (Output) การท างาน
ของระบบ การรับรู้มีอยู่ 2 ประการ (รัจรี นพเกต,ุ 2540) คือ 

1. จะต้องมีความฉบัไวต่อพลงังานที่สง่เข้ามา 
2. ต้องสามารถตอบโต้หรือส่งผลออก เมื่อมีพลงังานส่งเข้ามา การที่เราสามารถ

น าหลกัการ รับรู้สร้างเคร่ืองจกัรกลซึ่งเป็นผลผลิตทางวิทยาศาสตร์ได้ หมายความว่า เราสามารถ
ศกึษาการรับรู้ได้ ในเชิงวิทยาศาสตร์เช่นกนั 

อย่างไรก็ตามในการรับรู้วฒันธรรมองค์กรนัน้ จ าเป็นต้องมีกรอบการวิเคราะห์ที่
แน่ชัด ซึ่งจะท าให้ประมวลสิ่งต่าง ๆ ให้เป็นจริงดีที่สุด ผู้ศึกษาจึงพิจารณาแนวความคิดการรับรู้
วฒันธรรม องค์กรในแต่ละด้าน จากแนวคิดของ  (ธงชยั สนัติวงศ์, 2535) จะพบว่ามีองค์ประกอบ 
3 ด้าน คือ 

1. งาน (Task) มีส่วนส าคัญที่สุดที่ถือเป็นหลักขององค์กร คือ ภารกิจหรือ
งานที่พึง่ต้อง กระท าเสร็จนัน้เอง งานต่าง ๆ เหลา่นีล้้วนแต่เป็นงานที่องค์กรจะต้องท าให้ลลุว่งหมด
สิน้ไป เพื่อที่จะ บรรลเุปา้หมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ พิจารณาได้ 2 ระดบัต่างกนัคือ 

ระดับที่ 1 งานที่องค์กร คือ งานที่เชื่อมโยงใกล้ชิดกับกลยุทธ์ขององค์กร 
โดยตรงและเป็น งานซึ่งหากจะท าให้ส าเร็จได้นัน้ จ าเป็นต้องเป็นการร่วมมือกนัท างานของคนใน
องค์กร 

ระดบัที่ 2 งานย่อย คืองานทัง้หลายที่มีงานแยกย่อยลงมาให้คนและกลุ่ม
ต่าง ๆ เมื่อท าเสร็จ แล้วประมวลรวมกนัขึน้เป็นงานขององค์กร งานย่อยเหลา่นีจ้ะเป็นงานที่แท้จริง 
เพราะพลังงานของ องค์กรจะเป็นเพียงชื่อเรียกรวม ๆ กันของความพยายามที่จะท าให้ได้เป็น
ผลส าเร็จที่สูงขึน้ แต่ในทาง ปฏิบัติที่แท้จริงนัน้ คนจะเป็นผู้ท างานทุกอย่างให้ลุล่วงไป เพื่อให้
สามารถท างานได้ ตามขนาดความรู้ ขีดความสามารถที่มีอยู่งานขององค์กร จึงจัดแบ่งเป็นงาน
ย่อยส าหรับผู้ปฏิบติังานที่จะท าได้ งานย่อย เหล่านีจ้ะมีลกัษณะแตกต่างกนัไปและต้องการความรู้ 
ความสามารถของบุคคลและกลุ่มบุคคล หน้าที่แตกต่างกัน รวมทัง้ต้องการชนิดของรางวัลตอบ
แทนส าหรับผู้ท างานแตกต่างกนัไปด้วย 
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2. บุคคล (Individual Person) ส่วนประกอบที่ 2 ขององค์กร คือ คนซึ่งเป็นผู้
ท างานต่าง ๆ กนัโดยทัว่ไปจะมีลกัษณะส าคญั 3 ทางคือ 

2.1 คนแต่ละคนจะมีลักษณะ ความถนัด และความสามารถต่างกัน 
ดงันัน้ การที่ใครจะ เข้ามาท างานในจุดใดจุดหนึ่งขององค์กร จึงขึน้อยู่กับพืน้ฐานศักยภาพในการ
ลงมือท าที่แตกต่างกนั เป็นตวัก าหนด 

2.2 คนแต่ละคนจะมีบุคลิกลักษณะทางจิตวิทยาที่แตกต่างกัน อาทิ มี
ความต้องการที่ แตกต่างกนั มีความเชื่อ และประวติัพืน้ฐานความเป็นมาที่แตกต่างกนั 

2.3 ทัศนคติ และพฤติกรรมของแต่ละคน จะแตกต่างกันไปตามอิทธิพล
ผลกระทบที่ จากชนิดของงานที่ได้รับมอบให้ลงมือท า ควบคู่กับปัจจัยทางสังคมต่าง ๆ ตาม
สภาพแวดล้อมที่เกิดขึน้ ในงานนัน้ ๆ 

3. กลุ่ม (Group) ส่วนประกอบที่ส าคัญส่วนที่ 3 คือ กลุ่มต่าง ๆ ขององค์กร 
กล่าวคือ ขณะที่ คนแต่ละคนท างานอยู่นัน้ จะเห็นว่างานส่วนใหญ่ขององค์กรต่างต้องอาศยักลุ่ม
ตนเป็นผู้กระท า โดยต้องมีการร่วมกัน การรวมกลุ่มท างานของคนเหล่านัน้ ไม่ว่ากลุ่มจะมีขนาดเ 
กเพียง 2 คนหรือ มากกว่าก็ตาม การเก่ียวข้องระหว่างกันจะเกิดขึน้ และท าให้เขาเหล่านัน้คิด
ค านึงถึงหน่วยที่เป็น สว่นรวมหรือที่เราเรียกว่า “กลุ่ม” นัน่เอง กลุ่มต่าง ๆ จะมีลกัษณะส าคญัอยู่ 3 
ประการ คือ 

3.1 กลุ่มจะมีลกัษณะเป็นการรวมกันหลาย ๆ คน โดยมีบุคคลเข้ามาอยู่
เป็นสมาชิกและ จากการมีสมาชิกที่รามเข้ามาจากหลาย ๆ ฝ่ายนัน้เองท าให้กลุ่มมีลกัษณะที่มี
ความสามารถหลาย ๆ อย่างพร้อมทัง้มีความต้องการหลายชนิดประกอบอยู่ด้วยกันปรากฏอยู่  
ในกลุม่ 

3.2 กลุ่มทุกกลุ่มต่างที่มีลกัษณะและประเภทงานกลุ่มที่ได้รับมอบให้ท า
ปรากฏอยู่ เช่น งานในกลุ่มพนกังานคอมพิวเตอร์ อาจจะไม่จ าเป็นต้องติดต่อกบัคนภายนอกมาก
นกัต่างไปจาก ในกลุม่ขายสินค้า หรือกลุม่บริการลกูค้า 

3.3 กระบวนการวิธีการท างานของกลุ่มและความสัมพันธ์ทางสังคมที่
เป็นไปภายในกลุ่ม ว่าเป็นอย่างไรภายในบรรดาสมาชิก เช่น หน่วยงานภายในส่วนกลางของ
ธนาคารในส านักงานใหญ่ ทุกแห่งต่างก็มีการประชุมมากมาย ผู้บริหารระดบัสงูจะแต่งกายใส่สูท 
และมีเอกสารหรือคอมพิวเตอร์ ประดับไว้รับประทานอาหารเที่ยงจะเป็นไปอย่างมีพิธีรีตอง แต่
ส าหรับพนักงานในสาขาขอ ธนาคาร ทุกคนจะหมกมุ่นอยู่กับงานเอกสาร การบริการและแก้ไข
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ปัญหากบัลกูค้า มีการใช้เคร่ืองมือ ตลอดจนอปุกรณ์ส านกังานด้วยความรีบเร่ง และความสมัพนัธ์
ระหว่างผู้ท างานกจ็ะเป็นไปในรูปแบบ ที่แตกต่างกนัตามความจ าเป็นและเงื่อนไขของงานด้วย 

 
 

 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 1 สว่นประกอบพืน้ฐานของวฒันธรรม 

 
โดยสรุปส่วนประกอบพืน้ฐาน งาน บุคคล และกลุ่มจึงเป็นส่วนประกอบส าคัญของ

องค์กร ถึงอย่างไร สิ่ งที่ส าคัญมากกว่านัน้คือ การที่บุคคลในองค์กรได้รับรู้องค์ประกอบ
ความสมัพนัธ์ที่ เป็นอยู่ภายในองค์กรนัน้เอง ผู้ศกึษาจึงใช้แนวทางคิดพืน้ฐานของการวิเคราะห์การ
รับรู้วฒันธรรม องค์กร โดยศึกษาแนวคิด 3 มิติหลกั ได้แก่มิติบุคคล (Individual Dimension)  มิติ
ก ลุ่ ม  ( Interpersonal Dimension) มิ ติ ง าน  (Task Dimension) (ธ งชั ย  สั น ติ ว ง ศ์ , 2535 )  
มีความหมายและแนวความคิด ดงันี ้

1. วัฒนธรรมองค์กรเป็นแบบแผนการประพฤติปฏิบัติร่วมกันของคนในองค์กร 
รวมถึง ค่านิยม ความคิด รวมทัง้ความเชื่อที่มีผลกับการแสดงออกของคนในองค์กร โดยค่านิยม 
ความเชื่อ ความคิดเหล่านัน้มีผลมาจากการเรียนรู้และการพฒันาในอดีต ซึ่งถ่ายทอดมายงัสมาชิก
รุ่นใหม่ เพื่อที่จะน าไปใช้เป็นแบบในการประพฤติต่อไป 

2. วฒันธรรมองค์กร ได้แก่ 3 มิติ คือ 
2.1 มิติบคุคล หมายถึง ค่านิยม ความคิด ความเชื่อ อนัส่งผลให้คนในองค์กรเกิด

แบบ แผนการประพฤติปฏิบัติที่ให้ความส าคัญต่อคน ซึ่งเป็นผู้ ท างานให้กับองค์กร โดยเชื่อว่า  
ถ้าหากบุคคล มีอิสระในการท างาน และได้รับการพฒันาทกัษะและความสามารถในการท างานที่
ดีพอ พวกเขาจะ สามารถปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ก าหนด และส่งผลต่อความส าเร็จของ 
องค์กรด้วย 

งาน 

คน กลุม่ 
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2.2 มิติกลุ่ม หมายถึง ค่านิยม ความคิด ความเชื่อ อนัส่งผลให้องค์กรเกิดผลการ
ปฏิบัติ โดยเน้นการประสานงาน ความร่วมมือกันท างาน และการจะประสบผลจากการท างาน
ร่วมกนัได้นัน้ ขึน้อยู่กบัขัน้ตอนการท างาน วิธีการท างานของกลุ่มตลอดจนการให้รางวลัตามที่กลุ่ม
ต้องการ สง่ผล ให้เกิดพฤติกรรมตามที่องค์กรต้องการ 

2.3 มิติงาน หมายถึง ค่านิยม ความคิด ความเชื่อ อันส่งผลให้คนในองค์กรมี
แบบแผนการประพฤติปฏิบติัที่ให้ความส าคญัต่อภารกิจ (Mission) ที่เขาได้รับมอบหมาย ซึ่งถือว่า
มิติการ ท างานเป็นส่วนส าคัญที่สุดที่ถือเป็นหลกัขององค์กร คือ การกิจหรืองานที่จึงต้องกระท า
เสร็จนัน้เอง งานต่าง ๆ เหลา่นีล้้วนแต่เป็นงานที่องค์กรจะต้องท าให้ลลุว่งหมดสิน้ไป เพื่อที่จะบรรลุ
เปา้หมายได้ อย่างมีประสิทธิภาพ 

 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ 

ความหมายของการจดัการความรู้ 
ปัจจุบนัหลายหน่วยงานให้ความส าคัญ และยอมรับกันอย่างแพร่หลาย ว่าการ

จดัการความรู้ที่ดีน ามาซึง่การปฏิบติังานที่มีประสิทธิภาพก่อให้เกิดผลดีต่อภาพลกัษณ์ขององค์กร 
ทัง้นี  ้เมื่อศึกษาแนวคิดหรือนิยามของค าว่า “ความรู้” จะพบว่ามีผู้ รู้หลายท่านได้ ให้นิยามไว้
หลากหลายดงันี ้

บุญส่ง หาญพานิช (2546) จ ากัดความค าว่า “ความรู้” หมายถึง ประสบการณ์ 
ค่านิยม ความเชื่อ กระบวนการ หรือข้อมูลสารสนเทศ  การวินิจฉัยและการตรวจสอบผลกระทบ 
แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ ความรู้ภายในบุคคล เช่น ทักษะ ประสบการณ์ ความช านาญ มโน
ทัศน์ ความเชื่อ ค่านิยม ซึ่งสิ่งที่ปลูกฝังลึกอยู่ในตัวบุคคลและความรู้ภายนอกตัว บุคคล ซึ่งได้มี
การบนัทึกไว้ในสื่อสิ่งพิมพ์ทัว่ไป และสื่ออิเล็กทรอนิกส์ เช่น คู่มือ บทความ ต ารา วารสาร รายงาน
วิจยั สิทธิบตัร ผลิตภณัฑ์ หรือสิ่งเลา่ขนานกนัมา 

ชัชวาลย์ วงษ์ประเสริฐ (2548) ได้กล่าวว่า ความรู้ คือ การประสมประสาน 
ระหว่างสถานการณ์ที่เจอกับค่านิยม ความรู้ในบริบท และความรู้แจ้งอย่างชัดเจน ซึ่งโดยทั่วไป
ความรู้จะอยู่ในกิจกรรมมากกว่าข้อมูล และสารสนเทศให้ความส าคัญกับความรู้ ซึ่งประเภทของ
ความรู้แบ่งได้เป็น 3 ประเภท ได้แก่ 1) ความรู้โดยนัย หมายถึง ความรู้เฉพาะตัวที่ เกิดจาก 
ประสบการณ์ การศึกษา การสนทนา การฝึกอบรม ความเชื่อ ความรู้ประเภทนีถื้อเป็นความรู้ทีไม่
เป็นจัดระบบหมวดหมู่ไม่ได้ แต่สามารถแลกเปลี่ยนแบ่งปันความรู้นีไ้ด้ ซึ่งองค์กรพยายาม 
ปรับเปลี่ยนความรู้นีใ้ห้เป็นความรู้สามารถน ามาใช้ได้จริง  2) ความรู้ที่เห็นชดัเจน คือ เป็นความรู้ที่
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ถ่ายทอดจากบุคคล สื่อออกมาในรูปของบันทึกในรูปแบบต่าง ๆ เช่น หนังสือ บทความ เอกสาร 
มาตรฐาน ลิขสิทธ์ิ เป็นต้น 3) ความรู้ท่ีเกิดจากวัฒนธรรม คือ เป็นความรู้ท่ีเกิดจากความเชื่อ 
ศรัทธา ซึ่งจะเกิดจาก ตวัความรู้ และสภาพแวดล้อมขององค์กร องค์กรที่พัฒนามาเป็นเวลานาน 
จะมีการพฒันาความเชื่อร่วมกนั เป็นความสามารถหลกัขององค์กรซึง่ก็คือ วฒันธรรมองค์กร 

อัญญาณี คล้ายสุบรรณ์ (2550) ได้กล่าวว่า ความรู้ คือ สิ่งที่ ได้รับมาจาก
การศึกษา เล่าเรียนและค้นคว้า ความรู้ หรือประสบการณ์ ตากการปฏิบัติหรือทักษะต่างๆ 
นอกจากนัน้แล้วความรู้ ยิ่งสามารถได้รับจาการได้ยิน ได้ฟังและการวิเคราะห์ปฏิบัติ หรือ วิชา
ความรู้ในแต่ละสาขาและองค์ประกอบความรู้ได้แก่ประสบการณ์ การลงมือปฏิบติั เป็นต้น 

Marquardt (1996) ได้แบ่งล าดับความรู้ จากล่างขึน้บนดังนี ้ข้อมูล (Data) คือ 
ตัวหนังสือ ข้อเท็จจริง รูปภาพที่สามารถสื่อความหมายและรหัสของตัวเลขต่าง ๆ  สารสนเทศ 
(Information) คือ ข้อมูลที่เต็ม ไปด้วยบริบท ซึ่งรูปแบบและเนือ้หาสามารถน าไปประยุกต์ใช้ใน
งานได้ และสามารถจดัประเภทและประมวลผลได้ ความรู้ (Knowledge) คือ สาระ ประสบการณ์ 
ซึง่สามารถน าไปใช้ในการแก้ปัญหาและช่วยในการตดัสินใจได้ ความช านาญ (Expertise) คือ การ
น าความรู้มาประยกุต์ใช้ให้เหมาะสมและมีประสิทธิผล เพื่อให้บรรลตุามเปา้หมายที่ก าหนดไว้ เพื่อ
ปรับปรุงแก้ไขจากผลการปฏิบัติงาน ความสามารถ (Capability) คือ การใช้ความสามารถและ
ความช านาญในการแก้ปัญหาของแต่ละองค์กร 

ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2548) กล่าวว่า สารสนเทศ คือ 
ข้อมลูที่ ผ่านการกลัน่กรอง วิเคราะห์ หรือสงัเคราะห์โดยมีการแปลงรูปของการบนัทกึและข้อมลูให้
เข้าใจมากขึน้ เพื่อน ามาใช้ประโยชน์ในการบริหารการจัดการและการตัดสินใจ เช่น การรวบรวม
รายชื่อ  ผู้ที่ตอกบัตร หรือลงชื่อเข้าท างานช้าเป็นประจ าในช่วงเวลา 1 เดือน หรือการประเมินผล
ของบุคลากรในองค์กรแต่ละเดือน ความรู้ คือ สารสนเทศที่ผ่านกระบวนการความคิดเรียบเรียง
เปรียบเทียบ เชื่อมโยงกบัความรู้อ่ืนจนเกิดความเข้าใจและน าไปใช้ประโยชน์ได้ หรือพร้อมใช้งาน
หรือช่วยในการตัดสินใจในการท างานต่าง ๆ เช่น เมื่อผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ เห็นรายงาน
สรุปรายชื่อผู้ที่ตอกบัตร หรือลงชื่อเข้าท างานช้าเป็นประจ าแล้วท าการคิดหาแนวทางแก้ไข เพื่อ
ปรับพฤติกรรมของ พนกังานกลุม่นี ้หรือ การน ารายงานที่ประเมินผลของบคุลากรว่าแต่ละบคุคลมี
อะไรต้องปรับเปลี่ยนหรือแก้ไข เป็นต้น และยงัได้กล่าวว่าความรู้ (Knowledge) จ าแนกออกเป็น 2 
ประเภท คือ 1. ความรู้ที่ฝังอยู่ในคน (Tacit Knowledge) เป็นความรู้ที่ได้จากประสบการณ์ที่เจอ
ในชีวิตประจ าวนัหรือ พรสวรรค์ หรือสญัชาติญาณของบุคคลนัน้ ๆ ในการท าความเข้าใจในสิ่งต่าง 
ๆ เป็นความรู้ที่ไม่สามารถถ่ายทอดออกมาเป็นลายลกัษณ์อกัษรหรือค าพดูได้โดยง่าย เช่น ทักษะ
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ในการท างาน งานประเภทใช้ฝีมือ หรือการคิดเชิงวิเคราะห์ บางครัง้ จึงเรียกว่าเป็นความรู้แบบ
นามธรรมที่ไม่สามารถมองเห็นได้   2. ความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) เป็นความรู้ที่
สามารถรวบรวม ถ่ายทอด โดยผ่านวิธีต่าง ๆ เช่น การบนัทกึเป็นลายลกัษณ์อกัษร แนวคิด ทฤษฎี 
และคู่มือต่าง ๆ รวมถึงบคุคล หรือเรียกว่าเป็นความรู้แบบรูปธรรมที่สามาถมองเห็นได้  

ความส าคัญของการจัดการความรู้ 
บดินทร์ วิจารณ์ (2549) อธิบายไว้ว่า มนุษย์มีการเรียนรู้และพฒันาอย่างต่อเนื่อง

รวดเร็ว ซึ่งส่งผลทัง้เชิงบวกและเชิงลบให้กบัสงัคม มนุษย์ที่ยงัคงยึดติดกบัอ านาจ จึงก่อให้เกิดการ
แข่งขัน มีการชิงความได้เปรียบ โดยใช้ “ความรู้” ที่มากกว่าเป็นฐานพลังในการแข่งขันหรือ
ประสบการณ์ที่ได้เรียนรู้มา  ยิ่งเรามองอนาคต เรายิ่งเห็นสิ่งประดิษฐ์ นวัตกรรม และเทคโนโลยี
ใหม่ ๆ หลายครัง้ สิ่งที่เราเคยเรียนรู้มาอาจต้องกลับไปตัง้ระดับความรู้ของที่มีอยู่เดิมเป็นศูนย์ 
เนื่องจากองค์ความรู้ ใหม่ ที่เราไม่คุ้นเคย ดังนัน้เราจึงต้องเรียนรู้ใหม่เพื่อพัฒนาความรู้ เราไม่
สามารถเรียนรู้และสามารถท างานได้ตามล าพงัอีกต่อไป องค์กรชัน้น าจึงเห็นความจ าเป็นใน “การ
จดัการองค์ความรู้ (Knowledge Management: KM) และถือว่าเป็นสิ่งส าคัญต่อการอยู่รอดและ
การเติบโตขององค์กร 

วนัดาวิสา รัตนสรัุงค์ (2550) ได้กล่าวว่า การศึกษาการจดัการด้านความรู้เพื่อมา
ใช้ ในองค์กร (Knowledge Management) พบว่ามีนกัวิชาการหลายท่านได้น ามาจดัการความรู้ใน
องค์กร มาประยุกต์ใช้กับองค์กร ตัวอย่างจากต่างประเทศ ได้แก่ 1) บริษัท 3 เอ็ม ประเทศไทย 
จ ากัด (3M) มีเวทีถาม-ตอบ (Forum) และมีการประชุมหรือการอภิปราย (Conference) ภายใน
ส าหรับพนักงานได้มาแลกเปลี่ยนความรู้ และการค้นพบสิ่งใหม่ ๆ และให้พนักงานในบริษัท ได้
แสดง ศักยภาพ ด้านโอกาส ด้านความคิด ด้านไหวพริบในการแก้ปัญหา จนท าให้ 3M เป็นบริษัท
ชัน้น าที่ได้รับการยอมรับว่า เป็นองค์กรที่มีการสร้างนวตักรรมยอดเยี่ยมของโลก 2) บริษัทดาวน์ เค
มิคอล (Dow Chemical) ได้เก็บข้อมลูสิทธิบตัร 25,000 รายการ ไว้เป็นฐานข้อมลูเพื่อให้พนกังาน
ได้น าความรู้ใหม่ ๆ มาต่อยอด จากความคิดในสิทธิบตัรเดิมๆ 3) บริษัทแอมเวย์ (Am Way) เป็น
บริษัทขายตรงเน้นให้ลกูค้าเชื่อและยอมรับทัง้คณุภาพและราคาของ ผลิตภณัฑ์ นัน้ด้วย 4) บริษัท
ฟูจิ ซีล็อค (Fuji Xerox) จัดสร้างห้องกาแฟส่วนกลาง เพื่อให้พนักงาน จากทุกฝ่ายที่ต้องการ
แลกเปลี่ยนความรู้มาพบปะพดูคยุกนัได้ตลอดเวลา นอกจากนีย้งัมีการน าการจดัการ ความรู้มาใช้
ในองค์กร ตัวอย่างจากในประเทศได้แก่ 1) บริษัททรู (TRUE) มีการผสมผสานระหว่างการจัดการ 
ความรู้กับศูนย์บริการข้อมูลให้ความช่วยเหลือ สอบถามปัญหา ข้อแนะน า บริการต่าง ๆ ทาง
โทรศัพท์ รวมไว้แห่งเดียวกัน (Call Center) ที่ต้องการความรวดเร็วและความเชี่ยวชาญในการ
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ค้นหาข้อมลูจากพนกังานซึ่งจะท าให้ความน่าเชื่อถือและความพึงพอใจของผู้ รับบริการ โดยมีการ
ใช้ซอฟต์แวร์เข้ามาช่วยบริหารงาน Call Center ในองค์กรให้รวดเร็วและสดวกมากย่ิงขึน้ 2) บริษัท
ปูนซีเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน): เร่ิมจากเป้าหมายของธุรกิจ หรือหน่วยงานมาใช้เป็นตัวก าหนด
ความรู้ที่ต้องการใช้โดยรวบรวมความรู้จากแหล่งต่าง ๆ ทัง้ภายในและภายนอกองค์กร การ
เผยแพร่ความรู้ได้ใช้วิธีการผสมผสาน เช่น การจัดอบรมในห้องเรียนรู้ของพนักงานบริษัท การใช้
ระบบที่ปรึกษา หรือพี่เลีย้ง (Coaching และ Mentor) การเรียนรู้จาก E-learning ภายในบริษัท 
เป็นต้น 

ธีระ รุญเจริญ (2550) กล่าวว่าการจัดการความรู้เร่ิมที่ปณิธานความมุ่งมั่น 
(Purpose) อันยิ่งใหญ่ร่วมกันของสมาชิกองค์กร หรือเครือข่ายที่ใช้ความเพียรด าเนินการร่วมกัน 
จัดการความรู้ ด้วยวิธีการและยุทธศาสตร์อันหลากหลาย เพื่อใช้ความรู้นัน้บรรลุ เป้าหมายตาม
ความมุ่งมั่น เพื่อประโยชน์ขององค์กร กลุ่มบุคคล เครือข่าย และยังมีประโยชน์ มากมายให้แก่
สังคมในวงกว้างด้วย การจัดการความรู้ มี 3 องค์ประกอบของความรู้ คือ ความรู้ฝังลึกในคน 
ความรู้แฝงในองค์กร และความรู้เปิดเผย รวมทัง้มีเป้าหมายเพื่อการพัฒนาการท างานกิจกรรม
หลกัของ องค์กร กลุ่มบคุคล หรือเครือข่าย การจดัการความรู้จะต้องด าเนินการในรูปแบบที่บูรณา
การอยู่ในกิจกรรมที่ เก่ียวข้องกับงานประจ า ไม่ถือเป็นกิจกรรมที่แยกจากงานประจ า ต้อง
ด าเนินการควบคู่ โดยไม่ท าให้สมาชิกของ องค์กรรู้สึกว่ามีงานเพิ่มขึน้จากการจัดการความรู้เน้น
การด าเนินการเก่ียวกับคนในองค์กร กลุ่มบุคคล หรือเครือข่าย ซึ่งการวัดผลได้จากวัฒนธรรม
องค์กร สินทรัพย์ทางปัญญาขององค์กร รวมถึงการสร้างนวัตกรรมที่มีประสิทธิภาพ หรือการ
ปรับตัวเข้ากับองค์กรโดยง่าย การจัดการความรู้ที่ดีจึงมีลักษณะลงทุนน้อยแต่ได้ผลมาก การ
จัดการความรู้ที่ได้ไม่คุ้มค่าในการจัดการความรู้คือ ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Leaning 
Organization) การที่สมาชิกขององค์กรเป็นบุคคลที่แห่งการเรียนรู้ เร่ืองการจดัการความรู้ ไม่มีสิ่ง
ใด หรือหลักการใดส าคัญยิ่งกว่าจินตนาการและความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ของกลุ่มผู้ด าเนินการ
จัดการความรู้อย่างเต็มที่  มี อิสระทางความคิด มีความมั่นใจที่จะคิด และน าความคิดมา
แลกเปลี่ยนการเรียนรู้ ร่วมกันอย่างสร้างสรรค์ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการคิดร่วมกันผ่านการ
กระบวนการเพื่อบรรลุเป้าหมายความมุ่งมั่นที่ก าหนดร่วมกันในองค์กร การจดัการความรู้จะต้อง
เชื่อมโยงกับกิจกรรมเก่ียวกับความรู้ที่หลากหลาย จากความหมาย ล าดับขัน้ การจัดการความรู้ 
ความส าคัญของการจัดการความรู้ที่นักวิชาการ และผู้ รู้หลายท่านได้อธิบายไว้ สรุปได้ว่าความรู้ 
เกิดจากสมองของมนุษย์ที่ได้สัง่สมมาจากการเรียนรู้ ทัง้ทางตรงและทางอ้อมด้วยการจ า การคิด 
การเขียน การเรียนรู้ ทัง้จากอาจารย์ผู้สอนหรือเรียนรู้ ด้วยตนเองจากหนังสือ เอกสาร หลักฐาน 
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สารสนเทศ หรือจากปรากฏการณ์ของธรรมชาติ ซึ่งความรู้ สามารถถ่ายทอดได้หลายรูปแบบ เช่น 
กฎ ระเบียบ ข้อบงัคบั ประเพณี ค่านิยม และการจดัการความรู้มีความส าคญัต่อองค์กรในยคุโลกา
ภิวัตน์หลายประการ เนื่องจากปัจจุบันโลกมีความเปลี่ยนแปลง และมีคู่แข่งขันสูง องค์กรต้อง
ตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้าโดยยึดลูกค้าเป็นศูนย์กลาง ฉะนัน้ลูกค้าจึงควรได้รับ
ผลิตภัณฑ์หรือบริการที่ดีและมีคุณภาพ ทุกองค์กรจึงพยายามพัฒนาตนเอง ให้เป็นองค์กร
คณุภาพ และการที่จะเป็นองค์กรคณุภาพได้ต้องเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เมื่อมีการเรียนรู้ มีการ
เก็บความรู้ที่เกิดขึน้ในองค์กรจะท าให้เกิดความฉลาดของบุคลากรซึ่งการเก็บความรู้นัน้ ต้องมี
เคร่ืองมือช่วยในการจัดเก็บการจัดความรู้ เป็นไปอย่างมีระบบ และสามารถน าความรู้ มาใช้ได้
สะดวกในเวลาที่ต้องการ การจดัการความรู้จึงถือ เป็นการรวบรวมศาสตร์ต่าง ๆ ซึ่งเป็นแนวคิดทัง้
ศาสตร์และศิลป์ เช่น ศาสตร์ด้านบุคคล ด้านการบริหาร ด้านสารสนเทศ ด้านการจัดการ เพื่อมา
ช่วยในการจัดระบบความรู้ของบุคลากรในองค์กรที่มีความรู้ในระดับต่างๆ ซึ่งเกิดจากการเรียนรู้
ประสบการณ์ และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากร โดยรวบรวม และน าความรู้เหล่านัน้มา
สงัเคราะห์ให้เกิดเป็นองค์ความรู้ใหม่และปรับปรุงพัฒนาให้มีระดับที่สูงขึน้ เพื่อเป็นการต่อยอด 
ความรู้ในองค์กรให้เกิดประสิทธิภาพต่อการปฏิบติังานทัง้ภายในและภายนอกองค์กร จึงถือได้ว่า
การจดัการความรู้ เป็นเคร่ืองมือสร้างพลงัในการปฏิบติังานขององค์กร เพื่อให้เกิดองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ (Learning Organization: LO)  

วัตถุประสงค์ในการจัดการความรู้ 
วัตถุประสงค์ในการจัดการความ รู้ คือ การใช้ประโยชน์จากความ รู้มาเพิ่ ม

ประสิทธิภาพในการท างาน และประสิทธิผลในการด าเนินงานขององค์กร เพื่อสร้างความได้เปรียบ
ทางการแข่งขันระหว่างองค์กร ซึ่งการจัดการความรู้มีความส าคญัอย่างยิ่งทัง้ในประเทศที่พัฒนา
แล้วและก าลงัพฒันา เปา้หมายในการจดัการความรู้มีผู้สรุปไว้ ดงันี ้

นฤมล พฤกษศิลป์ และ พัชรา หาญเจริญกิจ (2543)นฤมล พกฤษศิลป์ และพัชรา 
หาญเจริญกิจ (2543)  กลา่วถึงประโยชน์ของการจดัการความรู้ ไว้ 8 ประการ ดงันี ้

1. ป้องกันความรู้สูญหาย การจัดการความรู้สามารถรักษาความเชี่ยวชาญ 
ความช านาญในการท างาน และความรู้ที่อาจสูญหาย เพื่อน ามาถ่ายทอดความรู้ในการ
เปลี่ยนแปลงของบคุลากร เช่น การเกษียณอายทุ างาน หรือการลาออกจากสายงาน เป็นต้น 

2. เพิ่มประสิทธิภาพในการตัดสินใจ คุณภาพ และความสะดวกสบายในการ
เข้าถึงความรู้ เป็นปัจจัยหลกัในการเพิ่มประสิทธิภาพการตัดสินใจ เนื่องจากผู้ที่มีหน้าที่ตัดสินใจ
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ต้องสามารถตัดสินใจ ได้อย่างรอบครอบ รวดเร็ว ถูกต้อง และมีประสิทธิภาพ เพื่อให้งานบรรลุ
เปา้หมายตามที่ได้ก าหนดไว้  

3. ความสามารถในการปรับตัวและมีความยืดหยุ่น การที่ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมี
ความเข้าใจ ในการท างานและวตัถุประสงค์ของงาน โดยไม่ต้องมีข้อจ ากดัและควบคมุ หรือมีการ
แทรกแซงจะท าให้ผู้ปฏิบติังานสามารถท างานในหน้าที่ต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดการ
พฒันาที่ดีขึน้ จิตส านึก ในการท างาน 

4. ความได้เปรียบในการแข่งขนั ช่วยให้องค์กรมีความเข้าใจลกูค้า แนวโน้มของ
การตลาดและการแข่งขนัท าให้สามารถลดช่องว่าง และเพิ่มโอกาสในการแข่งขนัมากขึน้ 

5. การพัฒนาสินทรัพย์ เป็นการพัฒนาความสามารถขององค์กรในการใช้
ประโยชน์จากความรู้มาพัฒนา ทรัพย์สินทางปัญญาที่มีอยู่ ได้แก่ สิทธิบัตร เคร่ืองหมายการค้า 
และลิขสิทธ์ิ เป็นต้น 

6. การยกระดับผลิตภัณฑ์ด้วยการจัดการความรู้มาใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใน
การท างาน เพื่อเพิ่มผลผลิตและการบริการ เป็นการเพิ่มคณุค่าให้แก่ผลิตภณัฑ์นัน้ ๆ อีกด้วย 

7. การบริการลูกค้า คือ การศึกษาความสนใจและความต้องการของลูกค้า 
สามารถสร้างความพงึพอใจให้กบัลกูค้าและเพิ่มยอดขาย รวมถึงสร้างรายได้ให้แก่องค์กร 

8. การลงทุนด้านทรัพยากรบุคคล คือ การเพิ่มความรู้ ความสามารถในการ
แข่งขนัผ่านการเรียนรู้ร่วมกัน การจัดการด้านเอกสาร การจัดการกบัความรู้ที่ไม่เป็นทางการ เป็น
การเพิ่มความสามารถให้แก่ องค์กรในการจ้างงานและฝึกฝนบคุลากรให้เก่งมากยิ่งขึน้ 

วิจารณ์ พานิช (2548) ได้ระบุว่าเป้าหมายการจัดการความรู้แบ่งออกได้เป็น 3 
ประการ คือ  

1. เพื่อพฒันางานให้มีคณุภาพและผลสมัฤทธ์ิดีย่ิงขึน้ จะได้เปรียบคู่แข่งขนั 
2. เพื่อพัฒนาคน คือพัฒนาผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งในที่นีห้มายถึง พนักงานทุกระดับ

ตัง้แต่ชัน้ผู้ น้อย และระดบักลาง ซึง่จะได้ประโยชน์มากที่สดุ 
3. เพื่อพัฒนาฐานความรู้ขององค์กรเป็นการเพิ่มพูนความรู้หรือทุนด้านปัญญา 

ขององค์กร ซึ่งจะช่วยให้องค์กรมีศกัยภาพในท างานการพร้อมฟันฝ่าความยากล าบากเพื่อแก้ปัญา
ที่จะเกิดขึน้ หรือความเสี่ยงในอนาคตได้ดีขึน้  

Turban (2001) การจดัการความรู้ ประกอบด้วย 1)การสร้าง (Create) 2)การดักจับ
เก็บ (Capture and Store) 3)การเลือกหรือกรอง (Refine) 4)การกระจาย (Distribute) และ 5)การ
ใช้ (Use) ซึง่องค์ประกอบดงักลา่ว ปรากฏดงัภาพที่ 2 
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ภาพประกอบ 2 องค์ประกอบของการจดัการความรู้ของ เธอแบน (Turban: 2001) 

 
ชชัวาลย์ วงษ์ประเสริฐ (2548) กล่าวถึงกระบวนการการจดัการความรู้ (knowledge 

Management Process) เป็นการบริหารทรัพยากรความ รู้ขององค์กรในลักษณะองค์รวม 
(Holistic) องค์ประกอบหลักในการจัดการความรู้ประกอบด้วยกิจกรรมหลาย ๆ ประการที่
เก่ียวข้องกับความรู้ โดยตรง การสร้างระบบการจัดการ การความรู้ตัง้อยู่บนพืน้ฐานของหลกัการ
หลายประการ โดยมีหลกัการในการปฏิบติังานแบ่งเป็น 2 สว่น ได้แก่ 

1. ระบบการบริหารภายใน ประกอบด้วย ระบบการนิยามหรือการให้ความหมาย
ขององค์ความรู้ ระบบการแสวงหาหรือสร้างองค์ความรู้ ระบบการพัฒนาองค์ความรู้ ระบบการ
เผยแพร่ความรู้ ระบบการจดัเก็บและการรักษาความรู้ และระบบการน าความรู้ไปใช้ 

2. ระบบการบริหารภายนอก คือ ระบบทัง้หมดที่กล่าวมา แต่เพิ่มอีก 2 ระบบ คือ 
ระบบการ วางเป้าหมาย และระบบการวดัและประเมินผล ด้วยการมีเป้าหมายที่จะน าผลประเมิน
ไปใช้ในการ หาแนวทางที่จะน าไปสู่การปฏิบติัจริง การประเมินจึงเน้นการวดัตวัแปรต่าง ๆ ที่เป็น
รูปธรรมเห็นได้ ชดัเจน สร้างเป็นแผนภมูิองค์ประกอบของการจดัการความรู้ ปรากฏดงัภาพที่ 3 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การสร้างความรู้ การดกัจบัความรู้ การกรองความรู้ การกระจายความรู้ การใช้ความรู้ 
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ภาพประกอบ 3 องค์ประกอบของการจดัการความรู้ ในมมุมองของชชัวาล วงษ์ประเสริฐ (2548) 

 
Marquardt (1996) ได้แสดงความคิดไว้ว่า กระบวนการจัดการความรู้ไม่เน้นการ

ควบคุม เพราะเป็นการแบ่งปัน ร่วมมือ และใช้ทรัพยากรความรู้ร่วมกัน แบ่งออกเป็น 4
กระบวนการ ได้แก่  

1. การแสวงหาความรู้ (Knowledge acquisition) เป็นกระบวนการที่องค์กร
ปฏิบติัเพื่อให้ได้มาซึง่ความรู้  

2. การสร้างความรู้ (Knowledge creation) เป็นกระบวนการที่บุคคล หรือ
ทีมงานและองค์กรได้สร้างความรู้ เพื่อมาปรับปรุงการปฏิบัติงาน และ เพื่อเพิ่มพัฒนาศักยภาพ
ของตนเองให้สงูขึน้ 

3. การจัดเก็บและค้นคืนความรู้ (Knowledge storage and retrieval) เป็น
กระบวนการที่น าความรู้ที่ได้มาหรือที่สร้างขึน้มาจดัเก็บเพื่อสะดวกในการกลบัมาใช้ใหม่ 

4. การถ่ ายทอดความ รู้และการใช้ประโยชน์  (Knowledge transfer and 
utilization) เป็นกระบวนการที่บุคคลกลุ่ม หรือองค์กร ถ่ายโอนและใช้ความรู้ให้เกิดประโยชน์ โดย
เก่ียวข้องกับเคร่ืองมือเคร่ืองใช้อุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ เทคโนโลยีช่วยในการถ่ายโอนความรู้และ
ข้อมลูข่าวสาร 

เป้าหมาย ข้อมลูย้อนกลบั การประเมิน 

กระบวนการ 

ระบคุวามรู้ 

การได้มาซึง่ความรู้ 

การพฒันาความรู้ 

การใช้ความรู้ 

การเก็บรักษาความรู้ 

การเผยแพร่และพฒันา 
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ธิตินนัธุ์ ชาญโกศล (2557) ได้กลา่วว่า การจดัการความรู้ คือ 
1.การสร้างความรู้ มนัคือกระบวนการได้รับมาส่งต่อ มองหา หรือ รวบรวมและก็

พัฒนาความรู้ ที่องค์ความรู้ ทัง้แหล่ง การได้รับความรู้จากภายนอก และการได้รับความรู้จาก
ภายใน เช่น วิจัย การพัฒนาต่างๆ การเรียนรู้จากการปฏิบัติงาน หรือ การแก้ปัญหาอย่างเป็น
ระบบ การมานัง่ร่วมกนัเพื่อระดมความคิดหรือเป็นการอภิปรายกนัเป็นกลุม่ 

2.การจัดระเบียบความรู้ ก็เป็นหนึ่งในความส าคัญในการที่จะเพิ่มคุณค่า ของ
การจัดตัง้โครงสร้างองค์กรลักษณะเฉพาะเจาะจงของความรู้ ถูกมองข้ามไปไม่ได้เลย ใน
กระบวนการนี ้เพราะมีกิจกรรมที่เก่ียวข้องกับการจัดการความรู้ การจัดระเบียบความรู้ กิจกรรม
พวกนีก้็ควรที่จะยืดหยุ่น ควรที่จะมีความเป็นไปได้ที่จะท างานสอดคล้องกันทัง้ทางศิลป์และทาง
วิทยาศาสตร์ รวมถึงการจดัแบ่งความรู้ ประเภทการ แบบจ าลองความรู้เป็นแผนผงั แผนที่ หรือการ
ท าโมเดลความรู้ การท าให้ความรู้เป็นพืน้ฐาน หรือ บรรทดัฐานเดียวกนั 

3.การแบ่งปันความรู้ มันคือ วิธีการที่เราจะส่งต่อความรู้ในระหว่างกลุ่มบุคคล 
โดยใช้การสื่อสารระหว่างองค์กร ซึ่งจะเป็นกระบวนการที่มีการเก่ียวข้องทัง้ในการแลกเปลี่ยน
ความรู้ตัวบุคคลคน และ กลุ่มบุคคลอย่างเช่น ระดมความคิด สื่อสารตัวต่อตัว การท างานกนัเป็น
กลุ่มหรือเป็นทีม การประชุม การอภิปรายกันทั่วไป การสมัมนาการอบรม การแชร์ข้อมูลกันผ่ าน
ทางเอก ระบบอินทราเน็ต ระบบอินเตอร์เน็ต รวมถึงทีมท างานหลากหลายหน้าที่ และการควบคมุ
คณุภาพ 

4.การน าความรู้ไปใช้ เป็นกระบวนการอย่างหนึ่งที่เรา เอาความรู้ไปประยุกต์กับ
การวางแผนกลยุทธ์ การควบคุมการท างาน บริหารภายในองค์กรใหญ่ ด้วยของงานปฏิบัติหรือ
งานธุรการ ซึ่งสามารถที่จะน าความรู้ไปใช้ได้โดยที่อยู่ในรูปแบบของสถานการณ์ เอาไปใช้ใน
สถานการณ์ต่างๆ ระดับนานาชาติ ผ่านระบบการให้บริการความรู้ต่างๆ การแลกเปลี่ยนความรู้ 
การให้ค าปรึกษา การจดัประชุม สมัมนา การจดัอบรม ให้มีทกัษะเพิ่มมากขึน้ ซึ่งการน าความรู้ไป
ใช้สามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท 1. การจงใจเอาไปใช้ เช่น เขียนอธิบาย เพื่อให้ความรู้ เอาความรู้
ไปใช้หรือฝึกอบรม ประชมุภายในองค์กรการสื่อสารภายในองค์กร การโอนย้ายงานไปแผนอ่ืน หรือ
ใช้ระบบมีคนสอนงาน 2. การน าไปใช้แบบไม่ได้ตัง้ใจ การโอนย้ายงาน มีการบอกเล่าเร่ืองราวมา 
การสร้างเครือข่ายกบัทีมงาน การสร้างเครือข่ายกนัอย่างไม่เป็นทางการ          

5 การประเมินและการปรับปรุงความรู้ ควรด าเนินการทัง้ก่อนและหลงัปฏิบติัเพื่อ
ประเมินความก้าวหน้าของกิจกรรมความรู้และผลผลิตความรู้ในด้านคุณภาพและปริมาณ เช่น 
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การทบทวนการประเมินการปรับปรุงกลยุทธ์และกิจกรรม ประโยชน์จาการประเมิน และการรปับ
ปรุงความรู้ และสถานะปัจจบุนัความคืบหน้าและผลกระทบของการจดัการความรู้ 

 
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพ 

ความหมายของประสิทธิภาพ 
ความหมายของค าว่า ประสิทธิภาพ (Efficiency) ได้มีผู้ให้ทฤษฎีไว้หลากหลาย เช่น 

Millet (1954) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่ก่อให้เกิด
ความพอใจแกส่งัคมมนษุย์และให้ผลก าไรจากการปฏิบติังานนัน้ด้วย 

Simon (1960) กล่าวถึงทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพไว้ในลักษณะเดียวกันกับ 
Millet คือ พิจารณาว่าเนือ้งานที่มีประสิทธิภาพสูงสุดนัน้ สามารถดูจากความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยน าเข้า ( input) กับผลผลิต (Output) ที่ ได้ รับ  เพราะฉะนั น้ตามทฤษฎีที่ กล่าวมานี ้
ประสิทธิภาพจึงเท่ากบัผลผลิตลบด้วยปัจจยัน าเข้าและเป็น การบริการของราชการและองค์กรของ
รัฐ ก็ควรบวกถึงความพงึพอใจของผู้ รับบริการ เข้าไปด้วย ซึง่อาจเขียน 

 
สตูรได้ดงันี ้

 
E= O-I/S 

 
E = Efficiency คือ ประสิทธิภาพของงาน                                                                                                 
O = Output คือ ผลผลิตหรือที่ได้รับออกมา                                                                                          
I = Input คือ ปัจจยัน าเข้าหรือทรัพยากรทางการบริหารที่ใช้ไป                                                                   
S = Satisfaction คือ ความพงึพอใจในผลงานที่ออกม 

 
Ryan and Smith (1954) ได้กล่ าวถึ งป ระสิท ธิภาพของบุคคลไว้ว่า  เป็ น

ความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับสิ่งที่ทุ่มเทและลงทุนให้กับงาน ซึ่งประสิทธิภาพในการท างานนัน้ 
นอกจากแง่มมุของการท างานในแต่ละบุคคลนัน้ ยงัต้องพิจารณาเปรียบเทียบกบัสิ่งที่บุคคลนัน้ๆ 
ให้กบังาน เช่น ความพยายาม ก าลงังาน กบัผลลพัธ์ที่ได้จากผลงานนัน้ๆ 

Peterson and Plowanp  ได้กล่าวถึง กนกรัตน์ คุ้มบวั และคณะ (2542) โดยให้
ค านิยามของค าว่า ประสิทธิภาพในการบริหารงานด้านธุรกิจในความหมายอย่างแคบว่า  
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การลดต้นทุนในการผลิต และในความหมายอย่างกว้างยังรวมถึงคุณภาพ 
(quality) จะต้องมีคณุภาพท่ีสงู กลา่วคือผู้ผลิตและผู้บริโภคได้รับประโยชน์ เกิดความคุ้มค่า และมี
ความพึงพอใจ กับผลงาน และ ต้องได้มาตรฐาน รวดเร็ว การมีประสิทธิผล (effectiveness) และ
ความสามารถ (Competence and capacity) ในการผลิตการด าเนินงานทางด้านธุรกิจที่ถือว่า 
ประสิทธิภาพสงูสดุนัน้สามารถท าให้ผลิตสินค้า/บริการในปริมาณ และคณุภาพที่ต้องการในเวลาที่
เหมาะสม อีกทัง้ต้นทนุท่ีน้อยที่สดุเมื่อค านึงจากสถานการณ์ และเงื่อนไขด้านการเงินที่มีอยู่ ดงันัน้ 
แนวความคิดประสิทธิภาพทางด้านธุรกิจในที่นี ้จึงมีองค์ประกอบ 5 อย่าง  ได้แก่ ต้นทุน คุณภาพ 
ปริมาณ เวลา และวิธีการผลิต ส าหรับนักวิชาการของประเทศไทยที่ ได้ให้ค านิยามของ
ประสิทธิภาพ ไว้ดงันี ้คือ 

พจนานุกรมเฉลิมพระเกียรติ (2531) กล่าวว่า ประสิท ธิภาพ  หมายถึง 
ความสามารถที่จะให้งานเกิดผลส าเร็จ ขณะที่ส านักงานราชบณัฑิตยสภา (2530) ให้ความหมาย
ว่า ประสิทธิภาพหมายถึง ความสามารถที่จะให้เกิดผลในการงานและ ส านักงานคณะกรรมการ
การอดุมศึกษา (2542) ให้ความหมายค าดงักล่าวไว้ว่า หมายถึง การเปรียบเทียบการใช้ทรัพยากร
ที่ใช้ไป กบัผลที่ได้จากการท างานว่าดีขึน้อย่างไร แค่ไหน ในขณะที่ก าลงัท างานตามเปา้หมายของ
องค์กร ส าหรับอินทิรา หิรัญสาย (2534, หน้า 20 อ้างถึง ใน ชาญวิทย์ ยิกุสงัข์ (2545) ได้กล่าวไว้
ว่า ประสิทธิภาพหมายถึง ความสามารถในการด าเนินงาน ท่ีน าไปสู่เป้าหมายหรือผลส าเร็จโดย
วิถีทางที่ดีที่สุด เพื่อใช้ปัจจัยต่าง ๆ อย่างคุ้มค่าและน้อยที่สุด ทัง้เร่ืองเวลา แรงงาน วัตถุดิบ และ
อ่ืน ๆ ที่ ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด  ประพันธ์ สุหาร อ้างถึงใน กนกรัตน์ คุ้มบวั และคณะ (2542) 
กล่าวว่า การท างานที่ ต้องส่งผลประโยชน์สูงสุด และการที่จะพิจารณาว่างานใดมีประสิทธิภาพ
หรือไม่นัน้พิจารณาได้จากผลลพัธ์ที่ ลดต้นทุนทางการเงิน ลดต้นทุนด้านแรงงาน ประหยัดเวลา 
ผู้ปฏิบติังานมีความพงึพอใจในการปฎิบติังาน และได้ของที่มีคณุภาพดี 

ติน ปรัชญาพฤทธ์ิ และ ไกรยุทธ ธีรตยาคีนันท์ (2537) พบว่า ความหมายของ 
ประสิทธิภาพอาจแบ่งได้เป็น 3 ประเภทใหญ่ ๆ คือ 

1. ประสิทธิภาพในด้านค่าใช้จ่าย หมายถึง สามารถแบ่งได้เป็น 4 ลักษณะ 
การใช้ต้นทุนให้น้อยที่สุด หรือการใช้ต้นทุนอย่างคุ้มค่า หรือการท าให้มากขึน้โดยมีการสูญเสีย
ทรัพยากรให้น้อยที่สดุและเกิดประโยชน์สดุสดุ                                    

2.ประสิทธิภาพจากมมุของกระบวนการการบริหาร หมายถึง สามารถแบ่งได้
เป็น 4 ลกัษณะ การท างานด้วยวิธีการ เทคนิคที่ง่ายและสะดวกสบายกว่าเดิม ท างานด้วยความ
รวดเร็วและถกูต้องตามระบบระเบียบขัน้ตอนของทางราชการ  
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3.ประสิทธิภาพจากมมุของผลลพัธ์ หมายถึง สามารถแบ่งได้ 5 ลกัษณะ การ
ท างานที่ได้ผลก าไร การท างานให้ทันเวลา การท างานอย่างมีประสิทธิภาพ การสร้างความพึง
พอใจให้เกิดขึน้ในหน่วยงานข้าราชการด้วยกนั หรือการท างานท่ีท าให้เกิดสมัฤทธ์ิผล 

ภิญโญ สาธร (2539) ให้ความหมายของ ประสิทธิภาพ ไว้ว่า การกระท าที่ท าให้
เกิดรายได้สูงท่ีสุด แต่มีรายจ่ายต ่าท่ีสุด ซึ่งมีผู้บริหารเป็นผู้ ตัดสินใจในการใช้แนวทาง/นโยบาย 
ต่าง ๆ โดยมีการค านึงถึงความพึงพอใจของผู้ปฎิบติังานด้วย เช่น สวสัดิการท่ีดี และประชาชนใน
สงัคมต้องได้รับประโยชน์ ไม่ใช่เสียประโยชน์ ซึ่งหมายความว่า องค์กรจะต้อง  ลดต้นทุนเพื่อให้
องค์กรมีค่าใช้จ่ายต ่าที่สุด แต่จะเอาภาษีจากสงัคมมาจ่ายแทนไม่ได้ เช่น การปัญหาสิ่งแวดล้อม
เป็นพิษที่เกิด จากการผลิตแต่ไม่ได้สื่อว่า เงินเดือนหรือสวัสดิการของผู้ ปฎิบติังานต้องต ่าลง เพื่อ
ลดต้นทนุดงักลา่ว 

อนันท์ งามสะอาด (2551) อรรถาธิบายว่า ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง
กระบวนการ ด าเนินงาน ที่มีลกัษณะดงันี ้ 

1. ประหยัด (Economy) ได้แก่ ประหยัดต้นทุน (Cost) ประหยัดทรัพยากร 
(Resources) และประหยดัเวลา (Time) 

2. เสร็จทนัตามก าหนดเวลา (Speed) ตามเปา้หมายที่ก าหนดไว้ 
3. คุณภาพ (Quality) โดยพิจารณาทัง้กระบวนการตัง้แต่ปัจจัยน าเข้า 

(Input) หรือวตัถดิุบ (Material) มกีาร คดัสรรอย่างดี มีกระบวนการด าเนินงานการผลิต (Process) 
ที่ดี และมีผลผลิต (Output) ที่ดี ดงันัน้ การมีประสิทธิภาพจึงต้องพิจารณากระบวนการด าเนินงาน
การผลิตว่า ประหยดั รวดเร็ว มีคณุภาพของผลลพัธ์ที่ดีซึง่เป็น กระบวนการด าเนินงานทัง้หมด 

นอกจากนี ้วรัท พฤกษากุลนนัท์ (2550) ได้รวบรวมแนวคิดของนกัวิชาการหลาย
ท่านแล้วสรุป ได้แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพไว้ดงัต่อไปนีคื้อ 

ศนูย์ส่งเสริมประสิทธิภาพในสว่นราชการ กระทรวงศึกษาธิการ (2542) ได้ให้
ความหมายไว้ว่า ประสิทธิภาพ (efficiency) หมายถึง การปฏิบติังานหรือบริการที่ถูกต้อง รวดเร็ว 
ใช้เทคนิคที่สนบัสนุนการท างานที่สะดวกสบาย คุ้มค่า และใช้ทรัพยากรน้อยสดุ ขณะเดียวกนัยงัค
ต้องการผลงานที่มีประสิทธิภาพมากที่สดุ (efficiency is to do thing right) 
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การสร้างประสิทธิภาพในการท างาน 
ดงัที่ทราบว่าประสิทธิภาพ คือ การประหยัดทรัพยากรหรือค่าใช้จ่าย จึงมีแนวคิดใน 

การลดต้นทนุ ดงันี ้(จิตติมา อคัรธิติพงศ์, 2556) 
1. การลดต้นทนุคณุภาพ เพื่อเลี่ยงการสญูเปล่า ดงันี ้

1.1 ต้นทุนคณุภาพ เป็นต้นทนุผลิตภณัฑ์ ซึง่รวมข้อบกพร่องที่เกิดขึน้จริงทัง้ที่ 
มองเห็นและมองไม่เห็นต่างๆ ใช้ในการซ่อมแซมงาน ซึ่งเป็นต้นทุนที่ท าให้มั่นใจว่าลกูค้าจะได้รับ
สินค้า หรือบริการคณุภาพสงู 

1.2 การวิเคราะห์ต้นทุนคุณภาพ ช่วยให้เห็นว่า มีต้นทุนมากมายซ่อนอยู่ 
ต้นทุน ที่มองเห็นอยู่ เช่น ความบกพร่อง การท าซ า้ งานแก้ไข ค่าล่วงเวลา ส่วนต้นทุนที่มองไม่เห็น
ก็มีอีก มากมาย เช่น ค่าเสียโอกาส การรอคอย การสญูเสียลกูค้า 

2. การลดความสูญเปล่า คือการท างานที่ไม่ก่อให้เกิดมูลค่าแต่เพิ่มต้นทุนให้แก่ 
องค์กร อาจแยกได้ 7 ประเภท ดงันี ้

2.1 ความสญูเปล่าที่เกิดจากการผลิตมากเกินไป เป็นการใช้เงินมากขึน้ท าให้ 
ต้นทุนจม เปลืองพืน้ที่ในการจดัเก็บ และเสี่ยงต่อการตกรุ่น จึงควรผลิตในปริมาณและเวลาตามที่
ต้องการของตลาดหรือลกูค้า 

2.2 ความสูญเปล่าที่ เกิดจากการผลิตบกพร่อง/แก้ไขงาน ท าให้ต้นทุน
วัตถุดิบ เคร่ืองจักร แรงงาน สูญไปเปล่าประโยชน์ จึงต้องท างานให้ถูกต้องแต่แรกเพื่อลดความ
สญูเสียในการท างาน 

2.3 ความสูญเปล่าที่เกิดจากเวลารอคอย/ความล่าช้า ท าให้เกิดต้นทุนเสีย
โอกาส และเกิดปัญหาเร่ืองขวัญและก าลังใจ ต้องหาสาเหตุแห่งความล่าช้ามาจากคน หรือ
เคร่ืองจักร เพื่อให้ท างานกันได้อย่างต่อเนื่องไม่มีสะดุด งานก็จะออกมาได้อย่างรวดเร็วและมี
คณุภาพ  

2.4 ความสญูเปล่าที่เกิดจากสินค้าคงคลงั/งานอยู่ระหว่างผลิต บางครัง้อาจ
เสีย วตัถุดิบในที่กกัตนุสินค้า ท าให้ต้นทุนจมและยังเสียพืน้ที่ในการจัดเก็บ ควรก าหนดระดบัการ
จดัเก็บให้พอดีกับสินค้าที่จะผลิตไม่มากเกินไปไม่น้อยเกินไป ถ้าสินค้ามีไม่พอก็ต้องมีจุดสัง่ซือ้ที่
ชดัเจนหรือเพียงพอตามความต้องการ                                   

2.5 ความสูญเสียที่เกิดจากการขนย้าย ท าให้มีต้นทุนในการขนส่ง ควรใช้
อปุกรณ์ การขนสง่ที่เหมาะสม  
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2.6 ความสูญเปล่าเกิดจากกระบวนการขาดประสิทธิผล ท าให้เสียพืน้ที่ใน
การ ผลิต ใช้เคร่ืองจกัร แรงงานโดยไม่เกิดมลูค่า ต้องลดขัน้ตอนที่ซบัซ้อน เพื่อให้สามารถท างาน
ได้ง่ายขึน้   

2.7 ความสญูเสียอนัเกิดจากการเคลื่อนไหวหรือการกระท าที่ไม่จ าเป็น ท าให้ 
เสียเวลาและแรงงานโดยไม่จ าเป็น ต้องจดัสภาพการท างานให้เหมาะสม 

ทฤษฎีประสิทธิภาพการท างาน  
Peterson and Plowman (1953) ได้ให้ทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพในการท างาน 

โดยสามารถสรุปองค์ประกอบของประสิทธิภาพในการท างาน ไว้ 4 ข้อ ดงันี ้
1) คุณภาพของผลลัพธ์ (Quality) หมายถึง ผลลัพธ์จะต้องมีคุณภาพสูง โดย

ผู้ผลิตและผู้บริโภคจะต้อง ได้ประโยชน์ที่คุ้มค่า และมีความพึงพอใจ ผลการท างานจะต้องมีความ
ถกูต้องได้มาตรฐาน รวดเร็ว ซึง่ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรและสร้างความพงึพอใจผู้บริโภค 

2) ปริมาณของผลลัพธ์ (Output) หมายถึง ปริมาณผลลัพธ์ที่ เกิดขึน้จะต้อง
เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร โดยผลลพัธ์ที่ปฏิบติัได้นัน้จะต้องมีปริมาณงานที่เหมาะสมตาม
แผนงานที่ได้ก าหนดหรือเป้าหมายที่ บริษัทวางไว้ และควรมีการก าหนดระยะเวลาหรือวางแผน
บริหารเวลาเพื่อให้ได้ปริมาณงานตาม เป้าหมายที่มีการก าหนดไว้ โดยผลงานที่ออกมานัน้ต้อง
สมดุลกับอัตราส่วนของผู้ปฎิบติังานในองค์กร มีการ ตรวจสอบวัตถุดิบและเคร่ืองจักรก่อนใช้ทุก
ครัง้ว่ามีการเก็บวตัถดิุบและเคร่ืองจกัรไว้ในจ านวนที่เหมาะสม 

3) เวลาที่ใช้ในการท างาน (Time) หมายถึง เวลาที่ ต้องใช้ในการด าเนินงาน
จะต้องมีการก าหนดเวลาอย่างเหมาะสมตามลกัษณะของงาน มีการพฒันาศกัยภาพการท างานให้
มีความสะดวกและรวดเร็วมากขึน้ ผลลพัธ์เสร็จตามก าหนดเมื่อเทียบกบัความยากง่ายของงาน ใช้
เวลาในการปฏิบติังานต ่าที่สดุ สง่งานตรงตามก าหนดเวลา และพนกังานท างานถกูต้องรวดเร็ว 

4) ค่าใช้จ่าย (Cost) หมายถึง ค่าใช้จ่ายในส่วนด าเนินงานทัง้หมด จะต้องมี
ความสมดุลกับผลลพัธ์ โดยจะต้องลงทุนให้ต ่าที่สุดและได้ผลก าไรสูงที่สุด และประสิทธิภาพใน
ด้านต้นทุนคือการใช้ทรัพยากรบุคคล วัตถุดิบ เทคโนโลยี และด้านการเงิน ที่มีอยู่อย่างประหยัด
และคุ้มค่า ที่สุด มีการวางแผนก่อนเร่ิมงานเพื่อลดโอกาสที่จะเกิดความซ า้ซ้อนในการลดต้นทุน
ของการผลิต น าความรู้จากการ ฝึกอบรมมาใช้ในงานโดยก่อให้เกิดประโยชน์สงูสดุ  

ดังนัน้ประสิทธิภาพการท างานโดยรวม หมายถึง การท างานให้บรรลุผลส าเร็จ
ตาม วัตถุประสงค์ที่ตั ง้ไว้ โดยการน าทรัพยากรที่มีอยู่ ไปใช้ เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงที่สุด  
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ซึ่งประสิทธิภาพนี ้เป็นตัวชีว้ัดผล ของการท างานว่าสามารถปฏิบัติหรือใช้ทรัพยากรได้อย่างมี
คณุภาพหรืออย่างคุ้มค่า มากน้อยเพียงใด เมื่อเทียบกบัทรัพยากรที่สญูเสียไป 

 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

ด้านการรับรู้วัฒนธรรมองค์กร 
ณัฐธิดา ชูเจริญพิพฒัน์ (2555) ได้ศึกษาเก่ียวกบั วฒันธรรมในองค์กรที่มีผลต่อ

การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ เขตนครสวรรค์ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา
ปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ วฒันธรรมในองค์กรที่มีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารไทย
พาณิชย์ เขตนครสวรรค์โดยใช้ แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมลู จ านวน 168 
คน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติได้แก่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าเฉลี่ย  ร้อยละ Independent 
Samples t-test, One-way ANOVA, LSD และสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สนั จาก
การศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง สถานภาพโสด อายุ 26 - 30 ปี ระดับ
การศึกษาปริญญาตรี มตี าแหน่งงานพนกังานธุรกิจ มีอายงุาน ระหว่าง 1 - 5 ปี โดยรวมมีความคิด
เห็นต่อวัฒนธรรมองค์กรของพนักงานในระดับมาก ในรายข้อ วัฒนธรรมที่เน้นความมั่นคง 
นอกจากนีย้ังพบว่าระดับความคิดเห็นต่อการปฏิบัติงานของพนักงานอยู่ในระดับมาก ในราย
ข้อความก้าวหน้าในการปฏิบติังาน และวฒันธรรมองค์กรมีความสมัพันธ์กับ การปฏิบติังานของ
พนกังานในระดบัมากอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

สิริกร สุขสุดไพศาล และ กาญณ์ระวี อนันตอัครกุล (2556) ได้ศึกษาวัฒนธรรม
องค์กรและแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของข้าราชการพลเรือนในกรุงเทพมหานคร 
ซึง่มีวตัถุประสงศ์เพื่อศึกษาปัจจยัที่มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพใน การปฏิบติังาน ของข้าราชการ
พลเรือนในกรุงเทพมหานคร ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ ข้าราชการพลเรือนที่ท างานอยู่ใน
กรุงเทพมหานคร จ านวน 80,506 คน เคร่ืองมือในการวิจยั คือ แบบสอบถามเก่ียวกบัผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพใน การปฏิบติังาน ของข้าราชการพลเรือนในกรุงเทพมหานคร โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง
จากการสุ่มอย่างง่าย จ านวน 400 ตวัอย่าง สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู คือ ค่าความถ่ี ค่าร้อย
ละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ สถิติวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และสถิติเชิง
ถดถอยพหุคณู ผลการศึกษาพบว่า ลกัษณะด้านประชากรศาสตร์ และระดบัการศึกษาที่แตกต่าง
กัน ท าให้ประสิทธิภาพการท างานของข้าราชการแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 และจากการวิเคราะห์ความถดถอยพหคุณู พบว่า ในด้านวฒันธรรมองค์กร ได้แก่ ลกัษณะการ
หลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน และเพศชาย ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของข้าราชการ อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ ที่ระดบั .01 และ 05 ตามล าดบั ในด้านแรงจูงใจ ในการปฏิบติังาน พบว่า ด้าน
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ลักษณะงานที่ปฏิบัติด้านการยอมรับนับถือ ด้านความส าเร็จ ในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน 
สง่ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของข้าราชการ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 ส่วน
ด้านความรับผิดชอบ มนียัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

ด้านการจดัการองค์ความรู้ 
สมจิตร์ สุวรักษ์ (2554) ศึกษาเร่ือง “การจัดการความรู้ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของบุคลากรในส านกัส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราช
มงคล ในเขตภาคกลาง” มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับการจัดการความรู้กบัระดับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของบุคลากร ศึกษาความสัมพันธ์ของการจัดการความรู้กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานขอจงบุคลากร และศึกษาการจดัการความรู้ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
บคุลากร ในส านกัส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน มหาวิทยาลยั เทคโนโลยีราชมงคล ในเขตภาค
กลาง เคร่ืองมือที่ใช้ในการท าวิจัยเป็นแบบสอบถาม ใช้กลุ่มตัวอย่างจ านวน  136 คน วิเคราะห์
ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ เพื่อหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ของเพียร์สนั และวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ แบบขัน้ตอน ผลการศึกษา
พบว่า 1) ในภาพรวมการจัดการความรู้ในส านักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียนมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล ในเขตภาคกลาง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.66 และ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร ในภาพรวมมีประสิทธิภาพอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.93 2) การจัดการความรู้กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวมมี
ความสมัพนัธ์กนัเชิงบวก และอยู่ในระดบัปานกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 3) การ
จัดการความรู้ด้านการบ่งชี ค้วาม รู้ ด้านการเข้าถึงความรู้ และด้านการเรียนรู้ ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรโดยรวม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ถึงร้อยละ 
53.00  

อทิต พลจันทึก (2556) ท าการศึกษาเก่ียวกับ การจัดการความรู้ที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลด้านการศึกษาของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศกึษาระดบัการ
จัดการความรู้, ระดับประสิทธิผล, ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการความรู้กับประสิทธิผล , และ
ปัจจัยการจัดการความรู้ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลด้านการศึกษาของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ 
ผู้วิจยัใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมข้อมูล คัดเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบสุ่มอย่างง่าย 
จ านวน 437 ราย และสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู ได้แก่ สถิติพืน้ฐาน คือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั และสถิติเชิงอนุมาน คือ สถิติ
ถดถอยพหุคูณแบบขัน้ตอน พบว่า 1) โดยรวมระดับการจัดการความรู้อยู่ในระดับมาก 2) ระดับ
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ประสิทธิผลด้านการศึกษา อยู่ในระดับมาก 3) การจัดการความรู้มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ประสิทธิผลด้านการศึกษา และ จากการทดสอบสมมติฐานพบว่า การจัดการความรู้และการมี
ประสิทธิผลด้านการศึกษาจากความสามารถในการผลิตผู้ เรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง 
ความสามารถในการพัฒนาทัศนคติ เชิงบวกของ ผู้ เรียน สามารถน ามาแก้ปัญหาภายใน
สถานศกึษาและความสามารถในการพฒันาสถานศกึษา อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

ด้านประสิทธิภาพในการท างาน 
อัครเดช ไม้จันทร์ (2560) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมติดตัง้เคร่ืองจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลา โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับปัจจัยในการท างาน ศึกษาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
เปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน จากความแตกต่างด้านปัจจัยส่วน
บคุคล และศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัในการท างานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานกลุ่มอตุสาหกรรมติดตัง้เคร่ืองจกัรสายการผลิตในจงัหวดัสงขลา ใช้เทคนิคการเลือกกลุ่ม
ตัวอย่าง ด้วยการสุ่มแบบชัน้ภูมิ จ านวน 110 ตัวอย่าง เคร่ืองมือที่ใช้คือแบบสอบถามชนิด
เลือกตอบ วิเคราะห์ข้อมลูด้วยสถิติ ได้แก่ ความถ่ี ค่าร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบ
ที การทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดียว และทดสอบรายคู่ด้วยวิธีของเชฟเฟ (Schefe's) และ
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคณุ (Multiple Regression) พบว่า ส่วนใหญ่เพศชาย มีอายุ 31-35 ปี 
สถานภาพสมรส มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี ต าแหน่งงานระดบั ปฏิบติัการ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
10,000-15,000 บาท และอายุงานน้อยกว่า 5 ปี  พนกังานมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการ
ท างาน คือ สภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดับมากที่สุด ระดบัความคิดเห็นด้านความรู้และ
ความเข้าใจในงานที่ท า ความมั่นคงก้าวหน้าในงาน ขวัญและก าลังใจในการท างาน และ 
ความสมัพนัธ์กบับุคคลในที่ท างานมีความสมัพนัธ์ในระดบัมาก จากการทดสอบสมมติฐานพบว่า 
ความมั่นคงก้าวหน้าในงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 
0.05  

กิตติยา ฐิติคุณรัตน์ (2556) ท าการศึกษา ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนกังานบริษัทซนัไชน์อินเตอร์ เนชัน่แนลจ ากดั ซึ่งมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของพนักงานและ เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานที่มีต่อแผนกวางแผนผลิต บริษัท ซนัไชน์ อินเตอร์เนชั่น
แนล จ ากดั ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูล จากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 70 ตวัอย่าง  
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ ได้แก่ ค่าสถิติร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที 
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การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว และการตรวจสอบความแตกต่างรายคู่  จากการศึกษา
พบว่า ระดับความคิดเห็นที่มีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ต่อการปฏิบัติงาน
ของพนักงานแผนกวางแผน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ด้านความส าเร็จตรงเวลา ในการปฏิบติังาน
อยู่ในระดับปานกลาง และจากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า เพศและอายุงาน ท่ีแตกต่างกัน มี
ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานแผนกวางแผนผลิตโดยรวมไม่แตกต่าง
กนั และ ในด้านอายุ การศึกษาสงูสดุ หน่วยงานและต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานแผนกวางแผนผลิต ท่ีแตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติ ที่ระดบั 0.05 

แนวคิดและทฤษฎีที่น ามาใช้ในการวิจยัครัง้นี ้
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประชากรศาสตร์ 

ผู้ วิจัยอ้างอิงของ ปรมะ สตะเวทิน (2539) คนที่มีลักษณะประชากรศาสตร์
ต่างกนั จะมีลกัษณะทางจิตวิทยาต่างกนั ซึ่งมีการวิเคราะห์จาก ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดับการศึกษาสูงสุด รายได้ และ ประสบการณ์ในการท างาน โดยประยุกต์ใช้ใน
การศึกษาเก่ียวกับการรับรู้วฒันธรรมองค์กรและการจดัการความรู้ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานของพนกังานธนาคารของรัฐ 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู้วัฒนธรรมองค์กร 
ผู้ วิจัยอ้างอิงของ ธงชัย สันติวงษ์ (2540) ประพฤติปฏิบัติร่วมกันของคนใน

องค์กร รวมถึง ค่านิยม ความคิด รวมทัง้ความเชื่อที่มีผลกับการแสดงออกของคนในองค์กร โดย
ค่านิยม ความเชื่อ ความคิดเหล่านัน้มีผลมาจากการเรียนรู้และพฒันาในอดีต และถ่ายทอดมายัง
กลุ่มคนรุ่นใหม่ ซึ่งประกอบด้วย 3 ด้าน คือ มิติบุคคล มิ ติงาน มิติกลุ่ม เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ใน
การศึกษาเก่ียวกับการรับรู้วฒันธรรมองค์กรและการจดัการความรู้ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานของพนกังานธนาคารของรัฐ 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการความรู้ 
ผู้วิจยัอ้างอิงของ ธิตินนัธุ์ ชาญโกศล (2557) การจดัการความรู้ประกอบด้วย เช่น 

การสร้างความรู้ การจัดระเบียบความรู้ การแบ่งปันความรู้ การน าความรู้ไปใช้ การประเมินและ
การปรับปรุงความรู้ สิ่งเหล่านีเ้ป็นกระบวนการที่จะท าให้องค์กร ได้จดัการความรู้ให้เกิดประโยชน์
สงูสดุแกอ่งค์กร  

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างาน 
 ผู้ วิจัยอ้างอิงของPeterson and Plowman (1953)ประสิทธิภาพการท างาน

โดยรวม หมายถึง การท างานให้บรรลผุลส าเร็จตาม วตัถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ โดยการน าทรัพยากรที่มี



  48 

อยู่ไปใช้ เพื่อให้เกิดประโยชน์สงูที่สดุ เพื่อน ามาประยกุต์ใช้ในการศกึษาเก่ียวกบัการรับรู้วฒันธรรม
องค์กรและการจัดการความรู้ที่ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคาร 
ของรัฐ 



 

บทท่ี 3  
วิธีการด าเนินงานวิจัย 

 
ในการวิจัย เร่ืองปัจจัยด้านการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรและการจัดการความรู้ที่มี

ความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ง  ผู้ วิจัยได้
ด าเนินการตามขัน้ตอนดงันี ้ 

1.การก าหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอย่าง 
2.การสร้างเครืองมือที่ใช้ในการวิจยั 
3.การเก็บรวบรวมข้อมลู 
4.การจดักระท าและการวิเคราะห์ข้อมลู 
5.สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 

 
การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 
ประชากรที่ใช้ในการสุ่มตัวอย่างวิจัยครัง้นี ้คือ พนักงานธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ง มี

จ านวน 3255 คน (แหล่งที่มา: ฝ่ายทรัพยากรบุคคล พนักงานธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ง ณ วันที่ 1 
กมุภาพนัธ์  2563) 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจยัครัง้นีเ้ป็นพนกังานของธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ง ซึ่ง

ผู้ท าวิจัยทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน จึงก าหนดตวัอย่างโดยใช้สตูรค านวนของทาโร่ ยามาเน่ 
(Taro Yamane) ก าหนดค่าความคลาดเคลื่อนที่ร้อยละ 5 จากการค านวนได้กลุ่มตวัอย่างจ านวน 
356.22 คน หรือประมาณ 400 คน  

 

                                                          n  =   
N

1+Ne2 

 
เมื่อ  

e   คือ   ค่าความคลาดเคลื่อนในการสุ่มตัวอย่าง (ในการวิจัยครัง้นีม้ีค่าเท่ากับ 
0.05 

N    คือ    จ านวนประชากรทัง้หมด 
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n     คือ    ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
 

                                         n       =      
3,255

1+(3,255∗ 0.052 

                                         n       =   356.22 ≈ 400 

 
จากค านวณได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 357 คน และเพิ่มจ านวน ตัวอย่าง

จ านวน 43 คน รวมกลุม่ตวัอย่างที่ใช้ในการวิจยัทัง้สิน้ 400 คน 
วิธีการสุ่มตัวอย่าง  

ผู้วิจยัเลือกใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างประชากรของพนักงานธนาคารของรัฐแห่งหนึ่งตาม
ขัน้ตอนดงันี ้

ขัน้ตอนที่ 1 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง  (Purposive Sampling) 
เพื่อเลือกสุม่จากธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ง ตามสายงานต่างๆ ภายในองค์กรธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ง
ดังนี ้คือ กลุ่มกรรมการ กลุ่มงานสาขา กลุ่มงานเทคโนโลยีสารสนเทศ กลุ่มงานตลาด กลุ่มงาน
สินเชื่อ กลุ่มงานปรับโครงสร้างหนี ้กลุม่ปฎิบติัการ กลุ่มงานการเงินและบญัชี เพื่อให้ประชากรที่มี
ลกัษณะคล้ายคลึงกันอยู่ในชัน้ภูมิเดียวกัน   (แหล่งที่มา: ฝ่ายทรัพยากรบุคคล พนักงานธนาคาร
ของรัฐแห่งหนึ่ง ณ วนัที่ 1 กมุภาพนัธ์   2563) 

ขัน้ตอนที่  2 วิ ธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควต้า (Quota Sampling)  โดยแบ่ ง
ประชากรออกตามสายงานต่างๆ สามารถค านวณหาสดัสว่นของกลุม่ตวัอย่างในแต่ละสายงานได้ 

n𝑖     แทน    ขนาดของกลุม่ตวัอย่างแต่ละสายงาน 

Ni    แทน    จ านวนประชากรแต่ละสายงาน 
N     แทน    จ านวนประชากรทัง้หมด 
n     แทน    ขนาดกลุม่ตวัอย่างทัง้หมด 
 

                                 n𝑖     =     
Ni

N
 x n 
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ตาราง 2 ประชากรและกลุม่ตวัอย่างของพนกังานธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ง 
 

กลุ่มงาน 
จ านวน
พนักงาน 

การค านวณสัดส่วน 
จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 

1. กลุม่กรรมการ 438 438 x (400/3,255) 54 
2. กลุม่งานสาขา 949 949 x (400/3,255) 116 
3. กลุม่งานเทคโนโลยีสารสนเทศ 192 192 x (400/3,255) 23 
4. กลุม่งานตลาด 188 188x (400/3,255) 23 
5. กลุม่งานสินเชื่อ 186 186 x (400/3,255) 23 
6. กลุม่งานปรับโครงสร้างหนี ้ 676 676 x (400/3,255) 83 
7. กลุม่ปฎิบติัการ 274 274 x (400/3,255) 34 
8. กลุม่งานการเงินและบญัชี 352 352 x (400/3,255) 44 

รวม 3,255  400 

 
แหล่งที่มา: ฝ่ายทรัพยากรบุคคล พนกังานธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ง ณ วนัที่ 1 กุมภาพนัธ์   

2563 
 
ขัน้ตอนที่ 3 การสุ่มตัวอย่างแบบอาศัยความสะดวก (Convenience Sampling) 

โดยเลือกกลุม่ตวัอย่างเพื่อแจกแบบสอบถามตามสดัส่วนที่ค านวนได้ในขัน้ตอนที่ 2 
 

 การสร้างเคร่ืองมือในการวิจัย 
ในการศึกษาวิจัยครัง้นี ้ผู้ วิจัยได้สร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูล

การวิจยั คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) 
 ขัน้ตอนในการสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจยั 

1. ศึกษาข้อมูลจากเอกสารต าราและงานวิจัย รวมทัง้แนวคิด ทฤษฎี และ
ผลงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับ การรับรู้วัฒนธรรมองค์กร การจัดการความรู้และประสิทธิภาพการ
ท างานด้านคณุภาพงานของพนกังานธนาคาร เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างกรอบแนวคิดของการ
วิจยั และการสร้างเคร่ืองมือในการวิจยัให้ครอบคลมุตามความมุ่งหมายของงานวิจยั 
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2. สร้างแบบสอบถามโดยอาศัยกรอบแนวคิดในการวิจยั โดยก าหนกขอบเขตให้
ครอบคลุมกับเนือ้หาการวิจยั เพื่อให้สอดคล้องตามความมุ่งหมายของการวิจยั กลุ่มตัวอย่างที่ใช้
ในงานวิจัย และนิยามศัพท์เฉพาะโดยเคร่ืองมือที่ใช้ในงานวิจัยครัง้นีป้ระกอบด้วย 3 ส่วน 
ดงัต่อไปนี ้

ส่วนที่  1 แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ ตอบ
แบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประสบการณ์การท างาน  จ านวน
ทัง้หมด 7 ข้อ ได้แก่  

1. เพศ ใช้ระดบัการวดัข้อมลูเป็นประเภทนามบญัญัติ (Nominal Scale)  
2. อาย ุใช้ระดบัการวดัข้อมลูเป็นประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale)  
3. สถานภาพ ใช้ระดับการวัดข้อมูลเป็นประเภทนามบัญญัติ (Nominal 

Scale)  
4. ระดับการศึกษา ใช้ระดับการวัดข้อมูลเป็นประเภทเรียงล าดับ (Ordinal 

Scale) 
5. ต าแหน่งที่ได้ในปัจจุบัน ใช้ระดับการวัดข้อมูลเป็นประเภทเรียงล าดับ 

(Nominal Scale) 
6. รายได้ (Ordinal Scale) 
7. ประสบการณ์ท างาน (Ordinal Scale) 

ส่วนที่  2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรของพนักงาน
ธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ง ซึ่งค าถามเป็นแบบ Likert Scale ใช้มาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale Method) จ านวน 15 ข้อ แยกเป็นด้านต่างๆ ดงันี ้

1.การรับรู้วฒันธรรมองค์กรในมิติบุคคล 
2.การรับรู้วฒันธรรมองค์กรในมิติกลุม่ 
3.การรับรู้วฒันธรรมองค์กรในมิติงาน 

โดยใช้ระดับการระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชัน้ (Interval Scale) ซึ่งมี
ลกัษณะเป็นมาตรวดั 5 ระดบัดงันี ้

ระดบั            5       หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
ระดบั            4       หมายถึง เห็นด้วย 
ระดบั            3       หมายถึง ปานกลาง 
ระดบั            2       หมายถึง ไม่เห็นด้วย 
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ระดบั            1       หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
การแปรผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภท

อันตรภาคชัน้ (Interval Scale) ผู้ วิจัยใช้เกณฑ์เฉลี่ยในการอภิปรายโดยอาศัยสูตรการค านวณ
ช่ วงก ว้างระหว่ างชั น้  ตามหลักการหาค่ า เฉลี่ ย  (มั ลลิ กา  บุ นนาค . 2537 , หน้ า  39 )                    
  

อนัตรภาคชัน้    =       (คะแนนสงูสดุ-คะแนนต ่าสดุ)/จ านวนชัน้ 
                          =       (5-1) / 5 
                          =       0.8 

 
จากนัน้น าเกณฑ์ประเมินผลแบบสอบถามเก่ียวกบัการมีปฏิสมัพนัธ์ของการรับรู้

วฒันธรรมองค์กรในการท างานของพนกังานธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ง ดงันี ้
คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง พนกังานธนาคารเห็นด้วยมากที่สดุ 
คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง พนกังานธนาคารเห็นด้วยอย่างมาก 
คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง พนกังานธนาคารเห็นด้วยปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง พนกังานธนาคารเห็นด้วยน้อย 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง พนกังานธนาคารเห็นด้วยน้อยที่สดุ 

ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามการจัดการความรู้ การท างานของพนักงานธนาคาร
ของรัฐแห่งหนึ่ง ซึ่งค าถามเป็นแบบ Likert Scale ใช้มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale 
Method) จ านวน 35 ข้อ แยกเป็นด้าน จ านวนทัง้หมด 25 ข้อ แยกเป็นด้านต่างๆ ดงันี ้

1. การสร้างความรู้ 
2. การจดัระเบียบความรู้ 
3. การแบ่งปันความรู้ 
4. การน าความรู้ไปใช้ 
5. การประเมินและการปรับปรุงความรู้ 

โดยใช้ระดับการระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชัน้ (Interval Scale) ซึ่งมี
ลกัษณะเป็นมาตรวดัมี 5 ระดบัดงันี ้

ระดบั            5       หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
ระดบั            4       หมายถึง เห็นด้วย 
ระดบั            3       หมายถึง ปานกลาง 
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ระดบั            2       หมายถึง ไม่เห็นด้วย 
ระดบั            1       หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

 
การแปรผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภท

อันตรภาคชัน้ (Interval Scale) ผู้ วิจัยใช้เกณฑ์เฉลี่ยในการอภิปรายโดยอาศัยสูตรการค านวณ
ช่วงกว้างระหว่างชัน้ ตามหลกัการหาค่าเฉลี่ย (มลัลิกา บนุนาค, 2537) 

อนัตรภาคชัน้    =      (คะแนนสงูสดุ-คะแนนต ่าสดุ)/จ านวนชัน้ 
                     =      (5-1) /5 
                       =       0.8 
จากนัน้น าเกณฑ์ประเมินผลแบบสอบถามเก่ียวกับระดับ การมีปฏิสมัพันธ์ของ

การจดัการความรู้ในการท างานของพนกังานธนาคารของรัฐแห่งหนึ่งในเขตห้วยขวาง ดงันี ้
คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง พนกังานธนาคารเห็นด้วยมากที่สดุ 
คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง พนกังานธนาคารเห็นด้วยอย่างมาก 
คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง พนกังานธนาคารเห็นด้วยปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง พนกังานธนาคารเห็นด้วยน้อย 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง พนกังานธนาคารเห็นด้วยน้อยที่สดุ 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารของ
รัฐแห่งหนึ่ง  โดยใช้ระดับการระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชัน้ ( Interval Scale) ซึ่งมี
ลกัษณะเป็นมาตรวดัแบบ Likert Scale มี 5 ระดบัดงันี ้

ระดบั            5       หมายถึง มากที่สดุ 
ระดบั            4       หมายถึง มาก 
ระดบั            3       หมายถึง ปานกลาง 
ระดบั            2       หมายถึง น้อย 
ระดบั            1       หมายถึง น้อยที่สดุ 

การแปรผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภท
อันตรภาคชัน้ (Interval Scale) ผู้ วิจัยใช้เกณฑ์เฉลี่ยในการอภิปรายโดยอาศัยสูตรการค านวณ
ช่วงกว้างระหว่างชัน้ ตามหลกัการหาค่าเฉลี่ย (มลัลิกา บนุนาค, 2537) 
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อนัตรภาคชัน้    =      คะแนนสงูสดุ-คะแนนต ่าสดุ)/จ านวนชัน้ 
                     =      (5-1) / 5 
                       =       0.8 
จากนัน้น าเกณฑ์ประเมินผลแบบสอบถามเก่ียวกับระดับ การมีปฏิสมัพันธ์ของ

ประสิทธิภาพงานของพนกังานธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ง ดงันี ้
คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง พนักงานธนาคารมีประสิทธิภาพการ

ท างานในระดบัสงูมาก 
คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง พนักงานธนาคารมีประสิทธิภาพการ

ท างานในระดบัสงู 
คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง พนักงานธนาคารมีประสิทธิภาพการ

ท างานในระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง พนักงานธนาคารมีประสิทธิภาพการ

ท างานในระดบัต ่า 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง พนักงานธนาคารมีประสิทธิภาพการ

ท างานในระดบัต ่ามาก 
3. น าแบบสอบถามที่ผู้ วิจัยสร้างขึน้เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบ

ความถกูต้องและขอค าแนะน าในการปรับปรุงแก้ไข เพื่อให้แบบสอบถามสอดคล้องกบัจดุมุ่งหมาย 
และสมมติฐานของงานวิจยั 

4. น าแบบสอบถามที่ผ่านกระบวนการปรับปรุงแก้ไขให้ถูกต้อง และน าเสนอต่อ
คณะกรรมการควบคมุสารนิพนธ์ เพื่อตรวจสอบและน าไปแก้ไขก่อนน าไปใช้ 

5. น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบและแก้ไขแล้วไปทดสอบใช้ (Try out) 
กับกลุ่มที่ใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างจริง จ านวน 30 คน เพื่อน าไปหาค่าความน่าเชื่อถือได้ของ

แ บ บ ส อ บ ถ า ม  (Reliability of the test) โด ย ใ ช้ วิ ธี ห า ค่ า สั ม ป ร ะ สิ ท ธ์ิ แ อ ล ฟ า  (α-
Coefficient)ของครอนบคั (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2558) ซึ่งค่าอัลฟาที่ได้จะแสดงถึงระดับความ

คงที่ของค าถาม โดยจะมีค่า ระหว่าง 0 ≤ α ≤ 1 ค่าที่ใกล้เคียงกบั 1 มาก แสดงว่า มีความเชื่อมัน่
สงู โดยงานวิจัยนีค่้าความเชื่อมัน่จะต้องมีค่าตัง้แต่ 0.7 ขึน้ไป ถือว่าแบบสอบถามมีความเชื่อมั่น
และได้คณุภาพ 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การวิจัยค รั ง้นี เ้ป็ น การวิจัย เชิ งส ารวจ  (Survey Method) เพื่ อศึ กษ าถึ ง

ประสิทธิภาพของพนักงานธนาคารของรัฐแห่งหนึ่งในเขตห้วยขวาง ผู้ วิจัยได้ด าเนินการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) โดยใช้แบบสอบถามเก็บข้อมูลจากกลุ่ม
ตวัอย่าง 400 ตวัอย่าง โดยขอความร่วมมือจากพนกังานธนาคาร 

วิธีการรวบรวมข้อมูล 
1. ขอความร่วมมือจากกลุ่มตวัอย่าง โดยผู้วิจยัจะด าเนินการสง่แบบสอบถาม พร้อม

ทัง้ชีแ้จงวตัถุประสงค์ในการท างานงานวิจยั ตลอดจนลกัษณะแบบสอบถามให้กลุม่ตวัอย่างทราบ
เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกนั และให้กลุม่ตวัอย่างเป็นผู้กรอกแบบสอบถามด้วยตนเอง 

2. ท าการเก็บรวมรวบข้อมลูด้วยแบบสอบถาม และบนัทกึข้อมลูด้วยตนเอง 
3. ผู้ วิจัยได้ท าการเก็บแบบสอบถาม โดยมีการตรวจสอบความครบถ้วนของข้อง

ค าถามก่อนท าการเก็บ และบนัทกึข้อมลูด้วยตนเอง 
4. น าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมาท าการตรวจสอบความครบถ้วนสมบูรณ์ และ

ท าการคดัแบบสอบถามที่ไม่สมบรูณ์ออก 
การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 

หลังจากได้รวบรวมแบบสอบถามทัง้หมดจากผู้ ตอบแบบสอบถามเรียบร้อยแล้ว 
ผู้วิจยัน าแบบสอบถามทัง้หมดมาด าเนินการตามขัน้ตอน ดงัต่อไปนี ้

1. การตรวจสอบข้อมูล (Editing) ผู้ วิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบ
แบบสอบถามและแยกแบบสอบถามที่ไม่สมบรูณ์ออก 

2. การลงรหัส (Coding) น าแบบสอบถามที่ถูกต้องสมบูรณ์มาลงรหัสตามที่
ก าหนดไว้ลว่งหน้า 

3. การประมวลผลข้อมูล (Processing) ข้อมูลที่ได้ลงรหัสแล้วน ามาบันทึกใน
คอมพิวเตอร์ เพื่อประมวลผลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ทางสถิติในการด าเนินการวิเคราะห์ข้อมลู 

การจัดท าข้อมูล  
1. ทดสอบแบบสอบถามที่ได้ออกแบบไว้ โดยการทา Try Out จากนัน้ด าเนินการ

แก้ไข ข้อบกพร่องของแบบสอบถาม พ ร้อมทัง้ตรวจสอบความเชื่อถือได้ (Reliability) ของ
แบบสอบถามด้วย วิธีหาค่าสมัประสิทธ์ิของครอนบคั (Cronbach’s Alpha Coefficient)  

2. น าแบบสอบถามที่แก้ไขข้อบกพร่องเรียบร้อยแล้วออกเก็บข้อมลูจริง  
3. ตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้จากการเก็บ

ข้อมลูแล้ว 
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4. น าแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถูกต้องแล้ว มาท าการลงรหัส (Coding) ใน
แบบลง รหัสส าหรับใช้ประมวลผลข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์ ในการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐาน
ที่ตัง้ไว้  

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ข้อมูลส่วนที่ 1 วิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เป็นสถิติ

วิเคราะห์ข้อมลูในการบรรยาย โดยน าเสนอข้อมลูแบบแจกแจงความถ่ีพืน้ฐานประกอบด้วย 
1. ค่าร้อยละ (Percentage) เพื่อใช้ในการอธิบายลักษณะข้อมูลทั่วไปของกลุ่ม

ตวัอย่าง โดยใช้สตูรดงันี ้(ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2541) 
 

𝑝 =
𝑓

𝑛
(100) 

 
เมื่อ  

𝑝       แทน     ร้อยละหรือเปอร์เซ็นต์ 

𝑓       แทน     ความถ่ีของข้อมลูในแต่ละกลุม่ 

𝑛       แทน     จ านวนความถ่ีทัง้หมดของกลุม่ตวัอย่าง 
 
2. ค่าเฉลี่ย (Mean) โดยใช้สตูร (ชศูรี วงศ์รัตนะ. 2544, หน้า 35) 
 

                                                  �̅� = 
∑ 𝑥

𝑛
 

 
เมื่อ    

�̅�         แทน      คะแนนค่าเฉลี่ย 

∑ 𝑥   แทน      ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 

𝑛        แทน       ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
 

3. ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การหาค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเพื่อใช้แปลความหมายของข้อมลูต่างๆ (ชศูรี วงศ์รัตนะ, 2544) 
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𝑆 = 𝑠 =  √
∑(𝑥 − x ) 2

𝑛 − 1
 

 
เมื่อ  

𝑆      แทน      ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุม่ตวัอย่าง 

𝑥      แทน      ข้อมลูดิบแต่ละตวั 

�̅�     แทน      ค่าเฉลี่ยของข้อมลูกลุม่ตวัอย่าง 

𝑛      แทน      ข้อมลูของกลุม่ตวัอย่าง 
 
4. สถิติใช้ทดสอบค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม หรือค่าความเชื่อถือได้ของ

เคร่ืองมือ (Reliability of the test) ของแบบสอบถามโดยใช้วิธีหาค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟา (แอลฟา-
Coefficient) ของครอนบคั (Cronbach) (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2546) 

 

𝑎 =  
𝑘𝐶𝑜𝑉𝑎𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ / 𝑉𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅

1 + (𝑘 − 1)𝐶𝑜𝑉𝑎𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ / 𝑉𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅
 

 
เมื่อ  

𝑘                             แทน      จ านวนค าถาม 

𝐶𝑜𝑉𝑎𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅       แทน      ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนระหว่างค าถาม 

(𝑉𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ )       แทน      ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนค าถาม 

𝑎                             แทน      ค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบั 
ค่าแอลฟาที่ได้จะแสดงถึงระดับของความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีค่า

ระหว่าง  0 < α < 1 ค่าที่ได้ใกล้เคียง 1 มาก แสดงว่ามีความเชื่อมัน่สงู 
 

สถิติที่ใช้ทดสอบสมมติฐาน 
ค่าสถิติวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ใช้ทดสอบ

ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร 2 ตวัแปร อยู่ในมาตราอนัตราภาคหรือมาตราอตัราสว่น 
 

สมการถดถอยพหคูณู  Y’    =     a+b2x2+b3x3+….bkxk 
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เมื่อ   
Y’                แทน    คะแนนพยากรณ์ของตวัแปรตาม 
X1, X2, …Xk   แทน    ตวัแปรอิสระ 
a                  แทน    จดุตดัของเส้นถดถอยส าหรับ Y ที่ถกูท านายด้วย Xk 

b1, b2, …bk   แทน    ความชนั ของเส้นถดถอยส าหรับ Y ที่ถกูท านายด้วย Xk 

k                   แทน   จ านวนประชากรณ์ (ตวัแปรอิสระ) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทท่ี 4  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การศึกษาเร่ือง “ปัจจัยด้านการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรและการจัดการความรู้ที่มี

ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ง” โดยมี
วัตถุประสงค์ดังนี ้1) เพื่อศึกษาพฤติกรรมที่มีความสัมพันธ์ต่อการรับรู้วัฒนธรรมองค์กร การ
จัดการความรู้และประสิทธิภาพการทางานของพนักงาน ธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ง จ าแนกตาม
ข้อมลูประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายได้ และประสบการณ์การ
ทางาน 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิภาพการทางานของ
พนักงานธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ง 3) เพื่อศึกษาอิทธิพลการจัดการความรู้ที่มีผลต่อประสิทธิภาพ
การทางานของพนกังานธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ง มีผลการวิเคราะห์ ดงันี ้

ตอนที่ 1 ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 ด้านการรับรู้วฒันธรรมองค์กร 
ตอนที่ 3 ด้านการจดัการความรู้ 
ตอนที่ 4 ด้านประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคาร 
ตอนที่ 5 การทดสอบสมมติฐาน 

 
ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ตาราง 3 แสดงค่าความถ่ี  ร้อยละ  จ าแนกตามข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 
1. เพศ   
         ชาย 136 34.00 
         หญิง 264 66.00 
รวม 400 100.00 
2. อายุ   
         21 - 30 ปี 48 12.00 
         31 - 40 ปี 132 33.00 
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ตารางที ่3 (ต่อ) 

 

ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 
         41 - 50 ปี 180 45.00 
         51 - 60 ปี 40 10.00 
รวม 400 100.00 
3. ระดบัการศกึษา   
         ปริญญาตรี 332 83.00 
         ปริญญาโท 68 17.00 
รวม 400 100.00 
4. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน   
         ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท 40 10.00 
         15,001- 25,000 บาท 104 26.00 
         25,001 - 35,000 บาท 184 46.00 
         35,001 บาทขึน้ไป 72 18.00 
รวม 400 100.00 
5. ประสบการณ์ท างาน   
         3-5 ปี 72 18.00 
         5-10 ปี 68 17.00 
         11-15 ปี 116 29.00 
         16ปีขึน้ไป 144 36.00 
รวม 400 100.00 

 
จากตารางที่ 3 พบว่า ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ที่เป็นพนกังานธนาคารของรัฐ

แห่งหนึ่ง จ านวน 400 ตัวอย่าง จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และ
ประสบการณ์ท างาน ได้ดงันี ้

เพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 264 คน คิดเป็นร้อย
ละ 66.00 และ เพศชาย จ านวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 34.00 
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อายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายุระหว่าง 41-50 ปี จ านวน 180 คน 
คิดเป็นร้อยละ 45.00 รองลงมา 31-40 ปี จ านวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 33.00 และ 21 -30 ปี 
จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 12.00 

ระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่ มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี 
จ านวน 332 คน คิดเป็นร้อยละ 83.00 และ ปริญญาโท จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 17.00 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
25,001-35,000 บาท จ านวน 184 คน คิดเป็นร้อยละ 46.00 รองลงมา 15,001-25,000 บาท 
จ านวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 26.00 และ 35 ,001 บาทขึน้ไป จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 
18.00 

ประสบการณ์ท างาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีประสบการณ์ท างาน 
16 ปีขึน้ไป จ านวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 36.00 รองลงมา 11 -15 ปี จ านวน 116 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 29.00 และ 3-5 ปี จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 18.00 

 
ตอนที่ 2 ด้านการรับรู้วัฒนธรรมองค์กร 
 

ตาราง 4 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานข้อมลูเก่ียวกบัด้านการรับรู้วฒันธรรม
องค์กร ด้านการรับรู้วฒันธรรมองค์กรในมิติบุคคล 
 

ด้านการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรในมิติบุคคล 𝐗 S.D. แปลผล 
สามารถปฏิบติังานได้ส าเร็จตามเปา้หมายและเวลาที่ว่างไว้  4.02 1.14 มาก 
ต้องการท างานที่ท้าทายเพื่อน าไปสูค่วามส าเร็จ  3.70 0.85 มาก 
มีความสามารถที่หลากหลายจะสร้างประโยชน์ให้แก่องค์กร  3.75 0.79 มาก 
ได้รับการกระตุ้นให้เกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน  3.85 0.82 มาก 
ได้รับอิสระในการตดัสินใจท าในสิ่งที่เลือก  3.89 0.88 มาก 

รวม 3.84 0.89 มาก 

  
จากตารางที่  4 พบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ ด้านการรับรู้

วฒันธรรมองค์กร ด้านการรับรู้วฒันธรรมองค์กรในมิติบุคคล โดยรวมอยู่ในระดบัมาก  มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.84เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อแล้ว พบว่า สามารถปฏิบติังานได้ส าเร็จตามเปา้หมายและเวลา
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ที่ว่างไว้ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 รองลงมา  ได้รับอิสระในการตัดสินใจท าในสิ่งที่
เลือก อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.89 และได้รับการกระตุ้นให้เกิดความกระตือรือร้นในการ
ปฏิบติังาน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.85 

 
ตาราง 5 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานข้อมลูเก่ียวกบัด้านการรับรู้วฒันธรรม
องค์กร ด้านการรับรู้วฒันธรรมองค์กรในมิติกลุม่ 
 

ด้านการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรในมิติกลุ่ม 𝐗 S.D. แปลผล 
การท างานเป็นทีมเป็นสิ่งส าคญัที่สดุ  3.83 1.18 มาก 
การตดัสินใจในการท างานขัน้สดุท้ายเป็นไปตามความ
คิดเห็นของทีม  

3.45 1.09 มาก 

สมาชิกในองค์กรร่วมกนัอย่างทุ่มเทเพื่อเพื่อสร้างผลงาน 
แก่องค์กร  

3.68 1.08 มาก 

การปฏิบติังานตามความคิดเห็นสว่นใหญ่เป็นเร่ืองที่ดี  3.60 0.94 มาก 
การปฏิบติังานพียงคนเดียวสามารถนาไปสู่ความส าเร็จได้  3.82 1.09 มาก 

รวม 3.67 1.08 มาก 

  
จากตารางที่  5 พบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ ด้านการรับรู้

วัฒนธรรมองค์กร ด้านการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรในมิติกลุ่ม โดยรวมอยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.67เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อแล้ว พบว่า การท างานเป็นทีมเป็นสิ่งส าคัญที่สุด   อยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 รองลงมา  การปฏิบติังานพียงคนเดียวสามารถนาไปสู่ความส าเร็จได้ 
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 และสมาชิกในองค์กรร่วมกันอย่างทุ่มเทเพื่อเพื่อสร้าง
ผลงานแก่องค์กร อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.68 
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ตาราง 6 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานข้อมลูเก่ียวกบัด้านการรับรู้วฒันธรรม
องค์กร ด้านการรับรู้วฒันธรรมองค์กรในมิติงาน 
 

ด้านการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรในมิติงาน 𝐗 S.D. แปลผล 
แม้งานที่ง่ายท่ีสดุก็ควรท าอย่างดีที่สดุ  4.10 1.18 มาก 
กฎระเบียบข้อบงัคบัในการท างานมีความจ าเป็นที่จะ
น าไปสูค่วามส าเร็จ  

3.97 1.05 มาก 

คณุภาพของงานต้องมาก่อนปริมาณงานเสมอ  3.49 0.70 มาก 
มีความพยายามพฒันาความรู้ความเข้าใจในงานเสมอ  3.50 0.84 มาก 
ควรท าภารกิจในการท างานให้ส าเร็จลลุว่งก่อนภารกิจ
สว่นตวั  

3.99 1.09 มาก 

รวม 3.81 0.97 มาก 

  
จากตารางที่  6 พบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ ด้านการรับรู้

วัฒนธรรมองค์กร ด้านการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรในมิติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.81 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อแล้ว พบว่า แม้งานที่ง่ายที่สดุก็ควรท าอย่างดีที่สดุ  อยู่ในระดบั
มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 รองลงมา  ควรท าภารกิจในการท างานให้ส าเร็จลุล่วงก่อนภารกิจ
ส่วนตัว อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 และกฎระเบียบข้อบังคับในการท างานมีความ
จ าเป็นที่จะน าไปสูค่วามส าเร็จ อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.97 
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ตอนท่ี 3 ด้านการจัดการความรู้ 
 
ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานข้อมลูเก่ียวกบัด้านการจดัการความรู้ ด้าน
การสร้างความรู้ 

 
ด้านการสร้างความรู้ 𝐗 S.D. แปลผล 

องค์กรมีการสร้างและพฒันาทกัษะความรู้ในการท างาน
ขึน้มาประยุกต์ใช้ในการท างานเสมอ  

3.57 0.74 มาก 

องค์กรมีการจดัฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างทกัษะการท างานใน
แต่ละต าแหน่งต่างๆอย่างเหมาะสม  

3.59 0.73 มาก 

องค์กรมีการจดัน าพนกังานไปศกึษาดงูานกระบวนการ
ท างานนอกสถานที่เพื่อนามาประยกุต์ใช้พฒันาการท างาน
ขององค์กร  

3.58 0.89 มาก 

องค์กรมีการสนบัสนนุให้พนกังาน ได้แลกเปลี่ยนความรู้และ
ความคิดเห็นซึง่กนัและกนัเพื่อการเกิดองค์ความรู้ใหม่ๆ  

3.61 0.84 มาก 

องค์กรมีการสง่เสริมให้พนกังานเสนอแนวคิดใหม่ๆ เพื่อ
ปรับปรุงการท างาน  

3.78 0.84 มาก 

รวม 3.63 0.81 มาก 

  
จากตารางที่ 7 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบั ด้านการจดัการความรู้ 

ด้านการสร้างความรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.63 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อแล้ว 
พบว่า องค์กรมีการส่งเสริมให้พนักงานเสนอแนวคิดใหม่ๆ เพื่อปรับปรุงการท างาน อยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 รองลงมา  องค์กรมีการสนับสนุนให้พนักงาน ได้แลกเปลี่ยนความรู้
และความคิดเห็นซึ่งกันและกันเพื่อการเกิดองค์ความรู้ใหม่ๆ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.61 และองค์กรมีการจัดฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างทักษะการท างานในแต่ละต าแหน่งต่างๆอย่าง
เหมาะสม อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.59 
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ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานข้อมลูเก่ียวกบัด้านการจดัการความรู้ ด้าน
การจดัระเบียบความรู้ 

 
ด้านการจัดระเบียบความรู้ 𝐗 S.D. แปลผล 

องค์กรมีการจดัระเบียบความรู้ในการปฏิบติังานได้เป็นอย่าง
ดี เช่น การจดัรูปแบบการ เรียนรู้อย่างเป็นระบบ 

3.66 0.84 มาก 

การจดัระเบียบขององค์กรสามารถน ามาเรียนรู้ได้ง่าย และมี
ความชดัเจนเป็นระบบ  

3.48 0.83 มาก 

องค์กรมีการจดัฝึกอบรมสมัมนาที่ให้ความรู้พืน้ฐานที่เป็นไป
ในทิศทางเดียวกนั สอดคล้องกนัสง่ผลให้คนในองค์กรท าไป
ในทิศทางเดียวกนั  

3.83 0.75 มาก 

องค์กรมีการจดัระบบความรู้ที่เป็นระบบสง่ผลให้การท างานมี
ความยืดหยุ่นและเป็นระบบ  

3.70 0.78 มาก 

การจดัระเบียบความรู้องค์กรสง่ผลให้งานมีคณุค่าและเกิด
ความส าเร็จ  

3.80 0.83 มาก 

รวม 3.69 0.80 มาก 

  
จากตารางที่ 8 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบั ด้านการจดัการความรู้ 

ด้านการจดัระเบียบความรู้ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก  มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.69 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ
แล้ว พบว่า องค์กรมีการจัดฝึกอบรมสัมมนาที่ให้ความรู้พืน้ฐานที่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
สอดคล้องกันส่งผลให้คนในองค์กรท าไปในทิศทางเดียวกัน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.83รองลงมา  การจดัระเบียบความรู้องค์กรสง่ผลให้งานมีคณุค่าและเกิดความส าเร็จ อยู่ในระดบั
มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 และองค์กรมีการจัดระบบความรู้ที่เป็นระบบส่งผลให้การท างานมี
ความยืดหยุ่นและเป็นระบบ อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.70 
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ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานข้อมลูเก่ียวกบัด้านการจดัการความรู้ ด้าน
การแบ่งปันความรู้ 

 

ด้านการแบ่งปันความรู้ 𝐗 S.D. แปลผล 
องค์กรมีการจดัเวทีเสวนาแลกเปลี่ยนแบ่งปันความรู้ทกัษะใน
การปฏิบติังานและประสบการณ์ทางาน  

3.91 1.01 มาก 

องค์กรมีการสง่เสริมและสนบัสนนุให้มีการเรียนรู้ร่วมกนั เป็น
ทีมในการปฏิบติังาน  

3.48 0.80 มาก 

องค์กรมีการสนบัสนนุให้มีระบบพี่เลีย้ง การสอนงาน แบบตวั
ต่อตวัจากผู้ที่มีความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ ให้แก่พนกังาน 
งานใหม่  

3.89 0.85 มาก 

สามารถนาความรู้ที่ได้รับจากการอบรม สมัมนา แลกเปลี่ยน
ความรู้มาใช้ในการปรับปรุง สร้างสรรค์ผลงานได้ดียิ่งขึน้  

3.70 0.95 มาก 

ได้นาความรู้ที่ได้รับจากการแลกเปลี่ยนความรู้มาประยุกต์ใช้
ในการปรับปรุงการท างาน  

3.63 0.72 มาก 

รวม 3.72 0.87 มาก 

  
จากตารางที่ 9 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบั ด้านการจดัการความรู้ 

ด้านการแบ่งปันความรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ
แล้ว พบว่า องค์กรมีการจัดเวทีเสวนาแลกเปลี่ยนแบ่งปันความรู้ทักษะในการปฏิบัติงานและ
ประสบการณ์ทางาน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.91 รองลงมา  องค์กรมีการสนบัสนุนให้
มีระบบพี่เลีย้ง การสอนงาน แบบตัวต่อตัวจากผู้ที่มีความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ ให้แก่พนักงาน
งานใหม่ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 และสามารถนาความรู้ที่ได้รับจากการอบรม 
สมัมนา แลกเปลี่ยนความรู้มาใช้ในการปรับปรุง สร้างสรรค์ผลงานได้ดียิ่งขึน้ อยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.70 
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ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานข้อมลูเก่ียวกบัด้านการจดัการความรู้ 
ด้านการน าความรู้ไปใช้ 

 
ด้านการน าความรู้ไปใช้ 𝐗 S.D. แปลผล 

สามารถน าความรู้ที่ได้มาใช้ในการวางแผนกลยทุธ์ในการ
ท างานเพื่อให้ส าเร็จดัง่เปา้หมายที่วางไว  

3.64 0.82 มาก 

สามารถน าความรู้ที่ได้มาประยกุต์ใช้ในการท างานเพื่อ
แก้ปัญหาในงานที่เกิดขึน้  

3.84 0.69 มาก 

สามารถน าความรู้ที่ได้มาพฒันาศกัยภาพของตนเองได้ดี
ยิ่งขึน้  

3.70 0.77 มาก 

สามารถน าความรู้ที่ได้มาสร้างสรรค์วิธีการท างานใหม่ๆที่
สามารถสร้างประโยชน์ให้กบัองค์กรได้อย่างสงูสดุ  

3.50 0.74 มาก 

สามารถน าความรู้ที่ได้จากการเรียนรู้ในด้านการฝึกอบรม 
การสมัมนา มาประยุกต์ใช้ได้เกิดผลส าเร็จ  

3.99 0.76 มาก 

รวม 3.73 0.76 มาก 

  
จากตารางที่ 10 พบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ ด้านการจัดการ

ความรู้ ด้านการน าความรู้ไปใช้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 เมื่อจ าแนกเป็น
รายข้อแล้ว พบว่า สามารถน าความรู้ที่ได้จากการเรียนรู้ในด้านการฝึกอบรม การสัมมนา มา
ประยุกต์ใช้ได้เกิดผลส าเร็จ อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.99 รองลงมา  สามารถน าความรู้ที่
ได้มาประยุกต์ใช้ในการท างานเพื่อแก้ปัญหาในงานที่เกิดขึน้ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.84 และสามารถน าความรู้ที่ได้มาพัฒนาศักยภาพของตนเองได้ดียิ่งขึน้ อยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.70 
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ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานข้อมลูเก่ียวกบัด้านการจดัการความรู้ 
ด้านการประเมินและการปรับปรุงความรู้ 
 

ด้านการประเมินและการปรับปรุงความรู้ 𝐗 S.D. แปลผล 
ผลงานเมื่อได้รับการประเมินผลแล้วสามารถเป็นที่ยอมรับ 
จากผู้บงัคบับญัชาได้  

3.86 0.83 มาก 

การวดัผลองค์กรอยู่ในเกณฑ์ที่เป็นไปตามมาตรฐานและ 
เป็นธรรม  

3.83 0.81 มาก 

การประเมินผลขององค์กรในปัจจบุนัสง่ผลให้ประสิทธิภาพ
การท างานดียิ่งขึน้  

3.42 0.67 มาก 

จากผลการประเมินได้น าข้อผิดพลาดจากการประเมินน ามา
สรุปหาสาเหตแุละปรับปรุงวิธีการท างานให้ดีขึน้  

3.37 0.85 ปานกลาง 

จากผลการประเมินสง่ผลให้ปรับปรุงวิธีการท างานเพื่อให้
บรรลผุลเปา้หมายในการปฏิบติังาน  

3.58 0.91 มาก 

รวม 3.61 0.81 มาก 

  
จากตารางที่ 11 พบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ ด้านการจัดการ

ความรู้ ด้านการประเมินและการปรับปรุงความรู้ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก  มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.61 
เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อแล้ว พบว่า ผลงานเมื่อได้รับการประเมินผลแล้วสามารถเป็นที่ยอมรับ จาก
ผู้บงัคบับญัชาได้ อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.86 รองลงมา  การวดัผลองค์กรอยู่ในเกณฑ์
ที่เป็นไปตามมาตรฐานและเป็นธรรม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 และจากผลการ
ประเมินส่งผลให้ปรับปรุงวิธีการท างานเพื่อให้บรรลผุลเปา้หมายในการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัมาก 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.58 
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ตอนที่ 4 ด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร 
 

ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานข้อมลูเก่ียวกบัด้านประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานธนาคาร 
 

ด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคาร 

𝐗 S.D. แปลผล 

ผลการปฏิบติังานเป็นไปตามหลกัเกณฑ์ วิธีปฏิบติัและได้
คณุภาพ  

3.62 1.05 มาก 

ปฏิบติังานด้วยความส าเร็จได้ตามปริมาณงานทนัตามเวลาที่
ก าหนด เมื่อเปรียบเทียบกบัเปา้หมายที่ก าหนดไว้  

3.81 0.78 มาก 

รวม 3.72 0.92 มาก 

  
จากตารางที่ 12 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบั ด้านประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานของพนกังานธนาคาร โดยรวมอยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 เมื่อจ าแนก
เป็นรายข้อแล้ว พบว่า ปฏิบติังานด้วยความส าเร็จได้ตามปริมาณงานทันตามเวลาที่ก าหนด เมื่อ
เปรียบเทียบกับเป้าหมายที่ก าหนดไว้ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 รองลงมา  ผลการ
ปฏิบติังานเป็นไปตามหลกัเกณฑ์ วิธีปฏิบติัและได้คณุภาพ อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.62 

 
ตอนที่ 5 การทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 บุคลลากรพนักงานของธนาคารของรัฐแห่งหน่ึง มี เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ และประสบการณ์ท างาน แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพ
ในการท างานแตกต่างกัน 

สามารถเขียนสมมติฐานได้ดงันี ้
H0 : บุคลลากรพนักงานของธนาคารของรัฐแห่ งหนึ่ ง  ท่ีมี  เพศ อาย ุ

สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ และประสบการณ์ท างาน แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ท างาน ไม่แตกต่างกนั 

 H1 : บุคลลากรพนักงานของธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ ง  ท่ีมี  เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ และประสบการณ์ท างาน แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ท างาน แตกต่างกนั 
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ตาราง 13 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคณู (Multiple regression) เพื่อศกึษา อายุ 
สถานภาพ ระดบัการศกึษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และประสบการณ์ท างาน กบั ประสิทธิภาพใน
การท างาน 

 
ประสิทธิภาพในการท างาน B SE t Sig. 

ค่าคงที่ (constant) 4.680 .305 15.345 .000 
เพศ (X1)  -.127 .077 -1.655 .099 
อาย(ุX2) -.035 .044 -.784 .434 
ระดบัการศึกษา(X3) -.146 .095 -1.546 .123 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน(X4) -.016 .041 -.385 .701 
ประสบการณ์ท างาน(X5) -.107 .033 -3.252 .001* 
R square = 0.042           F = 3.426             Sig =0.005* 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
จากตารางที่13 พบว่า ประสบการณ์ท างาน กับ ประสิทธิภาพในการท างาน มีค่า Sig. 

น้อยกว่า 0.05  แสดงว่า ยอมรับสมมติฐาน (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐาน (H0) หมายความว่า บุคล
ลากรพนกังานของธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ง ที่มี ประสบการณ์ท างาน แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพ
ในการท างาน แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ส่วนเพศ อายุ ระดับการศึกษา และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน มีค่า Sig. มากกว่า 0.05  
แสดงว่า ยอมรับสมมติฐาน  (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐาน (H1) หมายความว่า บุคลลากรพนกังาน
ของธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ง ที่มี เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน แตกต่างกัน 
มีประสิทธิภาพในการท างาน ไม่แตกต่างกนั 

ดังนัน้ จึงสามารถสรุปได้ว่า บุคลลากรพนักงานของธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ง ที่มี 
ประสบการณ์ท างาน มีประสิทธิภาพในการท างาน ได้ร้อยละ 4.20 (R square = 0.042) และ
สามารถเขียนสมการถดถอยได้ดงันี ้

Y ประสิทธิภาพในการท างาน = 4.680+(-.127)(X1)+(-.035)(X2)+( -.146)(X3)+( -.016)(X4)+ 
(-.107)(X5) 
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โดยที่   
X1 คือ เพศ 
X2 คือ อาย ุ
X3 คือ ระดบัการศกึษา 
X4 คือ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
X5 คือ ประสบการณ์ท างาน 

 
สมมติฐานที่  2 การรับรู้วัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วยการรับรู้วัฒนธรรม

องค์กรในมิติบุคคล การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรในมิติกลุ่ม การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรในมิติ
งาน  มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 

สามารถเขียนสมมติฐานได้ดงันี ้
H0 : การรับรู้วฒันธรรมองค์กร ประกอบด้วยการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรในมิติ

บุคคล การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรในมิติกลุ่ม การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรในมิติงาน ไม่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน 

 H1 : การรับรู้วฒันธรรมองค์กร ประกอบด้วยการรับรู้วฒันธรรมองค์กรในมิติ
บุคคล การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรในมิติกลุ่ม การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรในมิติงาน  มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน 
 
ตาราง 14 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคณู (Multiple regression) เพื่อศกึษา การรับรู้
วฒันธรรมองค์กร กบั ประสิทธิภาพในการท างาน 
 

ประสิทธิภาพในการท างาน B SE t Sig. 
ค่าคงที่ (constant) 3.376 .334 10.116 .000 
ด้านการรับรู้วฒันธรรมองค์กรในมิติบุคคล (X1)  .099 .063 1.571 .117 
ด้านการรับรู้วฒันธรรมองค์กรในมิติกลุม่(X2) .024 .070 .344 .731 
ด้านการรับรู้วฒันธรรมองค์กรในมิติงาน (X3) .034 .076 .440 .660 
R square = 0.008           F = 1.038             Sig =0.376 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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จากตารางที่ 14 พบว่า การรับรู้วฒันธรรมองค์กร กบั ประสิทธิภาพในการท างาน พบว่า  
ทุกด้าน  มีค่า Sig. มากกว่า 0.05  แสดงว่า ยอมรับสมมติฐาน  (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐาน (H1) 
หมายความว่า การรับรู้วฒันธรรมองค์กร ประกอบด้วยการรับรู้วฒันธรรมองค์กรในมิติบุคคล การ
รับรู้วฒันธรรมองค์กรในมิติกลุ่ม การรับรู้วฒันธรรมองค์กรในมิติงาน ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
ในการท างาน 

ดงันัน้ จึงสามารถสรุปได้ว่า การรับรู้วฒันธรรมองค์กร ประกอบด้วยการรับรู้วัฒนธรรม
องค์กรในมิติบุคคล การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรในมิติกลุ่ม การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรในมิติงาน   
มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ได้ร้อยละ 0.80 (R square = 0.008) และสามารถเขียน
สมการถดถอยได้ดงันี ้

Y ประสิทธิภาพในการท างาน = 3.376+ .099(X1)+ .024(X2)+ .034(X3) 
 
โดยที่   

X1 คือ ด้านการรับรู้วฒันธรรมองค์กรในมิติบุคคล 
X2 คือ ด้านการรับรู้วฒันธรรมองค์กรในมิติกลุม่ 

X3 คือ ด้านการรับรู้วฒันธรรมองค์กรในมิติงาน 
 
 สมมติฐานท่ี 3 การจัดการความรู้ ประกอบด้วย การสร้างความรู้ การจัด

ระเบียบความรู้ การแบ่งปันความรู้ การน าความรู้ไปใช้การประเมินและการปรับปรุง
ความรู้ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 

สามารถเขียนสมมติฐานได้ดงันี ้
H0 : การจดัการความรู้ ประกอบด้วย การสร้างความรู้ การจดัระเบียบความรู้ 

การแบ่งปันความรู้ การน าความรู้ไปใช้  การประเมินและการปรับปรุงความรู้ ไม่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน 

 H1 : การจดัการความรู้ ประกอบด้วย การสร้างความรู้ การจดัระเบียบความรู้ 
การแบ่งปันความรู้ การน าความรู้ไปใช้  การประเมินและการปรับปรุงความรู้ มี อิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน 
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ตาราง 15 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคณู (Multiple regression) เพื่อศกึษา การจดัการ
ความรู้ กบั ประสิทธิภาพในการท างาน 

 
ประสิทธิภาพในการท างาน B SE t Sig. 

ค่าคงที่ (constant) 2.048 .323 6.348 .000 
ด้านการสร้างความรู้ (X1)  .012 .072 .173 .862 
ด้านการจดัระเบียบความรู้ (X2) -.070 .070 -.996 .320 
ด้านการแบ่งปันความรู้(X3) .070 .074 .948 .344 
ด้านการน าความรู้ไปใช้(X4) -.374 .070 -5.370 .000* 
ด้านการประเมินและการปรับปรุงความรู้(X5) .835 .065 12.786 .000* 
R square = 0.297           F = 33.258             Sig =0.000* 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
จากตารางที่ 15 พบว่า การจดัการความรู้ ด้านการน าความรู้ไปใช้ และด้านการประเมิน

และการปรับปรุงความรู้ กับ ประสิทธิภาพในการท างาน มีค่า Sig. น้อยกว่า 0.05  แสดงว่า 
ยอมรับสมมติฐาน (H1) และ ปฏิ เสธสมมติฐาน (H0) หมายความว่า การจัดการความ รู้ 
ประกอบด้วย ด้านการน าความรู้ไปใช้ และด้านการประเมินและการปรับปรุงความรู้ มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ส่วนการจัดการความรู้ ด้านการสร้างความรู้  ด้านการจัดระเบียบความ รู้ และด้านการ
แบ่งปันความรู้ มีค่า Sig. มากกว่า 0.05  แสดงว่า ยอมรับสมมติฐาน  (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐาน 
(H1) หมายความว่า การจัดการความรู้ ประกอบด้วย ด้านการสร้างความรู้  ด้านการจัดระเบียบ
ความรู้ และด้านการแบ่งปันความรู้ ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 

ดังนัน้ จึงสามารถสรุปได้ว่า การจัดการความรู้ ประกอบด้วย ด้านการน าความรู้ไปใช้ 
และด้านการประเมินและการปรับปรุงความรู้ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ได้ร้อยละ 
29.70 (R square = 0.297) และสามารถเขียนสมการถดถอยได้ดงันี ้

 
Y ประสิทธิภาพในการท างาน = 2.048+ .012 (X1)+(-.070)(X2)+ .070(X3)+(-.374)(X4)+ .835(X5) 
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โดยที่   
X1 คือ ด้านการสร้างความรู้ 
X2 คือ ด้านการจดัระเบียบความรู้ 
X3 คือ ด้านการแบ่งปันความรู้ 
X4 คือ ด้านการน าความรู้ไปใช้ 

X5 คือ ด้านการประเมินและการปรับปรุงความรู้ 
 

 
 
 
 



 

บทท่ี 5  
สรุป อภปิรายผล และข้อแสนอแนะ 

 
การศึกษาเร่ือง “ปัจจัยด้านการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรและการจัดการความรู้ที่มี

ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ง ” โดยมี
วัตถุประสงค์ดังนี ้1) เพื่อศึกษาพฤติกรรมที่มีความสัมพันธ์ต่อการรับรู้วัฒนธรรมองค์กร การ
จัดการความรู้และประสิทธิภาพการทางานของพนักงาน ธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ง จ าแนกตาม
ข้อมลูประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายได้ และประสบการณ์การ
ทางาน 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิภาพการทางานของ
พนักงานธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ง 3) เพื่อศึกษาอิทธิพลการจัดการความรู้ที่มีผลต่อประสิทธิภาพ
การทางานของพนกังานธนาคารของรัฐแห่งหน่ึง มีผลการสรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ดงัน้ี 

 
สรุปผลการวิจัย 

จากการศึกษา ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า  พนกังานธนาคารของรัฐแห่ง
หนึ่ง ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  จ านวน 264 คน คิดเป็นร้อยละ 66.0 มีอายุระหว่าง 41-50 ปี จ านวน 
180 คน คิดเป็นร้อยละ 45.0 มีระดับการศึกษา ปริญญาตรี จ านวน 332 คน คิดเป็นร้อยละ 83.0 
มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25 ,001 - 35,000 บาท จ านวน 184 คน คิดเป็นร้อยละ 46.0  และมี
ประสบการณ์ท างาน 16 ปีขึน้ไป จ านวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 36.0 

จากการศกึษา ดา้นการรับรู้วฒันธรรมองคก์ร สามารถแยกเป็นรายด้าน ได้ดงันี ้
1. ด้านการรับรู้วฒันธรรมองค์กร ด้านการรับรู้วฒันธรรมองค์กรในมิติบุคคล โดยรวม

อยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.84เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อแล้ว พบว่า สามารถปฏิบติังานได้
ส าเร็จตามเป้าหมายและเวลาที่ว่างไว้ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 รองลงมา  ได้รับ
อิสระในการตดัสินใจท าในสิ่งที่เลือก อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.89 และได้รับการกระตุ้น
ให้เกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.85 

2. ด้านการรับรู้วฒันธรรมองค์กร ด้านการรับรู้วฒันธรรมองค์กรในมิติกลุ่ม โดยรวม
อยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อแล้ว พบว่า การท างานเป็นทีมเป็น
สิ่งส าคัญที่สุด  อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 รองลงมา  การปฏิบัติงานพียงคนเดียว
สามารถนาไปสู่ความส าเร็จได้ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 และสมาชิกในองค์กร
ร่วมกนัอย่างทุ่มเทเพื่อเพื่อสร้างผลงานแก่องค์กร อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.68 
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3. ด้านการรับรู้วฒันธรรมองค์กร ด้านการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรในมิติงาน โดยรวม
อยู่ในระดบัมาก  มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.81 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อแล้ว พบว่า แม้งานที่ง่ายที่สดุก็ควร
ท าอย่างดีที่สดุ  อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.10 รองลงมา  ควรท าภารกิจในการท างานให้
ส าเร็จลุล่วงก่อนภารกิจส่วนตัว อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 และกฎระเบียบข้อบังคับ
ในการท างานมีความจ าเป็นที่จะน าไปสูค่วามส าเร็จ อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.97 

จากการศกึษา ด้านการจดัการความรู้ สามารถแยกเป็นรายด้าน ได้ดงันี ้
1. ด้านการจดัการความรู้ ด้านการสร้างความรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉลี่ย

เท่ากบั 3.63 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อแล้ว พบว่า องค์กรมีการสง่เสริมให้พนกังานเสนอแนวคิดใหม่ๆ 
เพื่อปรับปรุงการท างาน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.78 รองลงมา  องค์กรมีการสนบัสนุน
ให้พนกังาน ได้แลกเปลี่ยนความรู้และความคิดเห็นซึ่งกันและกนัเพื่อการเกิดองค์ความรู้ใหม่ๆ อยู่
ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.61 และองค์กรมีการจดัฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างทกัษะการท างาน
ในแต่ละต าแหน่งต่างๆอย่างเหมาะสม อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.59 

2. ด้านการจัดการความรู้ ด้านการจัดระเบียบความรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.69 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อแล้ว พบว่า องค์กรมีการจัดฝึกอบรมสัมมนาที่ให้
ความรู้พืน้ฐานที่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน สอดคล้องกันส่งผลให้คนในองค์กรท าไปในทิศทาง
เดียวกนั อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.83รองลงมา  การจดัระเบียบความรู้องค์กรส่งผลให้
งานมีคุณค่าและเกิดความส าเร็จ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 และองค์กรมีการ
จดัระบบความรู้ที่เป็นระบบส่งผลให้การท างานมีความยืดหยุ่นและเป็นระบบ อยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.70 

3. ด้านการจัดการความรู้ ด้านการแบ่งปันความรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อแล้ว พบว่า องค์กรมีการจัดเวทีเสวนาแลกเปลี่ยน
แบ่งปันความรู้ทกัษะในการปฏิบติังานและประสบการณ์ทางาน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.91 รองลงมา  องค์กรมีการสนับสนุนให้มีระบบพี่เลีย้ง การสอนงาน แบบตัวต่อตัวจากผู้ ที่มี
ความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ ให้แก่พนกังานงานใหม่ อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.89 และ
สามารถนาความรู้ที่ได้รับจากการอบรม สัมมนา แลกเปลี่ยนความรู้มาใช้ในการปรับปรุง 
สร้างสรรค์ผลงานได้ดียิ่งขึน้ อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.70 

4. ด้านการจัดการความรู้ ด้านการน าความรู้ไปใช้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อแล้ว พบว่า สามารถน าความรู้ที่ได้จากการเรียนรู้ใน
ด้านการฝึกอบรม การสัมมนา มาประยุกต์ใช้ได้เกิดผลส าเร็จ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
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3.99 รองลงมา  สามารถน าความรู้ที่ได้มาประยุกต์ใช้ในการท างานเพื่อแก้ปัญหาในงานที่เกิดขึน้ 
อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.84 และสามารถน าความรู้ที่ได้มาพัฒนาศกัยภาพของตนเอง
ได้ดียิ่งขึน้ อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.70 

5. ด้านการจัดการความรู้ ด้านการประเมินและการปรับปรุงความรู้ โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.61 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อแล้ว พบว่า ผลงานเมื่อได้รับการ
ประเมินผลแล้วสามารถเป็นที่ยอมรับ จากผู้บังคับบัญชาได้ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.86 รองลงมา  การวัดผลองค์กรอยู่ในเกณฑ์ที่เป็นไปตามมาตรฐานและเป็นธรรม อยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.83 และจากผลการประเมินสง่ผลให้ปรับปรุงวิธีการท างานเพื่อให้บรรลผุล
เปา้หมายในการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.58 

จากการศึกษา ด้านประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคาร พบว่า โดยรวม

อยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อแล้ว พบว่า ปฏิบัติงานด้วย
ความส าเร็จไดต้ามปริมาณงานทนัตามเวลาท่ีก าหนด เม่ือเปรียบเทียบกบัเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้อยู่
ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.81 รองลงมา  ผลการปฏิบติังานเป็นไปตามหลกัเกณฑ ์วิธีปฏิบติั
และไดคุ้ณภาพ อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.62 

เมื่อทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปสมมติฐาน ได้ดงันี ้
สมมติฐานที่  1  บุคลลากรพนักงานของธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ ง มี  เพศ อาย ุ

สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ และประสบการณ์ท างาน แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ท างานแตกต่างกัน พบว่า บุคลลากรพนักงานของธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ง ที่มี ประสบการณ์
ท างาน แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างาน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซึ่ งสามารถท านายพยากรณ์บุคลลากรพนักงานของธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ ง ที่มี 
ประสบการณ์ท างาน มีประสิทธิภาพในการท างาน ได้ร้อยละ 4.20 

สมมติฐานที่ 2 การรับรู้วัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วยการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรใน
มิติบุคคล การรับรู้วฒันธรรมองค์กรในมิติกลุ่ม การรับรู้วฒันธรรมองค์กรในมิติงาน  มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน  พบว่า การรับรู้วัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วยการรับรู้วัฒนธรรม
องค์กรในมิติบุคคล การรับรู้วฒันธรรมองค์กรในมิติกลุ่ม การรับรู้วฒันธรรมองค์กรในมิติงาน ไม่มี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 

สมมติฐานที่ 3 การจัดการความรู้ ประกอบด้วย การสร้างความรู้ การจัดระเบียบ
ความรู้ การแบ่งปันความรู้ การน าความรู้ไปใช้การประเมินและการปรับปรุงความรู้ มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน พบว่า การจดัการความรู้ ประกอบด้วย ด้านการน าความรู้ไปใช้ และ
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ด้านการประเมินและการปรับปรุงความรู้ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน  อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งสามารถท านายพยากรณ์การจดัการความรู้ ประกอบด้วย ด้าน
การน าความรู้ไปใช้ และด้านการประเมินและการปรับปรุงความรู้ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างาน ได้ร้อยละ 29.70   

 
การอภปิรายผล 

จากการศกึษา ดา้นการรับรู้วฒันธรรมองคก์ร สามารถแยกเป็นรายด้าน ได้ดงันี ้
1. ด้านการรับรู้วฒันธรรมองค์กร ด้านการรับรู้วฒันธรรมองค์กรในมิติบุคคล โดยรวม

อยู่ในระดับมาก  พบว่า พนักงานสามารถปฏิบติังานได้ส าเร็จตามเป้าหมายและเวลาที่วางไว้ อีก
ทัง้ได้รับอิสระในการตดัสินใจท าในสิ่งที่เลือก และได้รับการกระตุ้นให้เกิดความกระตือรือร้นในการ
ปฏิบติังาน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการรับรู้วัฒนธรรมองค์กร ที่ กริช สืบสนธ์ิ. 
(2538) ได้กล่าวว่า วฒันธรรมองค์กรเป็นเกณฑ์ในการสร้างกฎ ข้อบงัคับในสงัคมที่ท างานในการ
ตัดสินใจแก้ไขปัญหาในงาน ซึ่งแต่ละบุคคลจะปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่วางเอาไว้ได้ต้องได้รับ
แรงจูงใจของสมาชิกร่วมมือกันให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย อีกทัง้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ  
ณฐัธิดา ชเูจริญพิพฒัน์ (2555) ได้ศกึษาวฒันธรรมในองค์กรที่มีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังาน
ธนาคารไทยพาณิชย์ เขตนครสวรรค์ พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมองค์กรของ
พนกังานในระดบัมาก คือ วฒันธรรมที่เน้นความมัน่คง นอกจากนีย้งัพบว่าพนกังานมีความคิดเห็น
ต่อการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับมาก คือ ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน และพบว่า
วัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์ในระดับมากกับ การปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 อีกทัง้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ สิริกร สุขสุดไพศาล และ กาญณ์ระวี 
อนันตอัครกุล (2556) ได้ศึกษาวฒันธรรมองค์กรและแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพการทางาน
ของข้าราชการพลเรือนในกรุงเทพมหานคร พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก เนื่องจาก พนักงานมี
การปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตรงตามเปา้หมายที่บริษัทก าหนด 

2. ด้านการรับรู้วฒันธรรมองค์กร ด้านการรับรู้วฒันธรรมองค์กรในมิติกลุ่ม โดยรวม
อยู่ในระดับมาก  พบว่า การท างานเป็นทีมเป็นสิ่งส าคัญที่สุด อีกทัง้การปฏิบติังานพียงคนเดียว
สามารถน าไปสู่ความส าเร็จได้ และสมาชิกในองค์กรร่วมกันอย่างทุ่มเทเพื่อเพื่อสร้างผลงานแก่
องค์กร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการรับรู้วัฒนธรรมองค์กร ที่ สมยศ นาวีการ 
(2540) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรมิติกลุ่มเกิดจากค่านิยม และบรรทัดฐานที่ยึดถือร่วมกันโดย
สมาชิกขององค์กรที่ได้กลายเป็นรากฐานของระบบการบริการ ซึง่หากท าเพียงผู้ เดียวจะไม่สามารถ
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ได้งานตามที่เป้าหมายที่องค์กรวางไว้ได้ สมาชิกขององค์กรจึงกลายเป็นรากฐานของระบบการ
บริการและการปฏิบัติ ร่วมกันอย่างทุ่มเท อีกทั ง้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ  ได้ศึกษา 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษัทซันไชน์อินเตอร์ เนชัน่แนล จ ากดั พบว่า พนกังาน
สามารถท างานเป็นทีม ท าให้งานออกมาประสบความส าเร็จ อีกทัง้ยังสอดคล้องกบังานวิจยัของ 
ณฐัธิดา ชเูจริญพิพฒัน์ (2555) ได้ศกึษาวฒันธรรมในองค์กรที่มีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังาน
ธนาคารไทยพาณิชย์ เขตนครสวรรค์ พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อการปฏิบัติงานของ
พนักงานในระดับมาก คือ ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน และพบว่าวัฒนธรรมองค์กรมี
ความสมัพนัธ์ในระดบัมากกบั การปฏิบติังานของพนกังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

3. ด้านการรับรู้วฒันธรรมองค์กร ด้านการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรในมิติงาน โดยรวม
อยู่ในระดบัมาก  พบว่า แม้งานที่พนกังานได้รับจะมีความง่ายที่สดุก็ควรท าอย่างดีที่สดุ  อีกทัง้ควร
ท าภารกิจในการท างานให้ส าเร็จลลุว่งก่อนภารกิจส่วนตวั และกฎระเบียบข้อบงัคบัในการท างานมี
ความจ าเป็นที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการรับรู้
วฒันธรรมองค์กร ที่ กริช สืบสนธ์ิ. (2538) ได้กล่าวว่า กฎ ข้อบงัคบั ช่วยให้สมาชิกองค์กรร่วมกัน
ท างานให้ส าเร็จลุล่วง ซึ่งกฎ และข้อบังคับดังกล่าวจะท าให้สมาชิกรู้หน้าที่ของตนเองและ
ปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายที่ได้วางไว้ อีกทัง้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐธิดา ชูเจริญ
พิพัฒน์ (2555) ได้ศึกษาวัฒนธรรมในองค์กรที่มีผลต่อการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารไทย
พาณิชย์ เขตนครสวรรค์ พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับ
มาก คือ ความก้าวหน้าในการปฏิบติังาน และพบว่าวฒันธรรมองค์กรมีความสมัพนัธ์ในระดบัมาก
กับ การปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อีกทัง้ยังสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ สมจิตร์ สุวรักษ์ (2554) ได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ืองการจัดการความรู้ที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในสานกัส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียนมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคล ในเขตภาคกลาง พบว่า พนักงานสามารถปฏิบัติตามกฎระเบียบของ
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตภาคกลางได้เป็นอย่างดีเยี่ยม 

จากการศกึษา ด้านการจดัการความรู้ สามารถแยกเป็นรายด้าน ได้ดงันี ้
1. ด้านการจดัการความรู้ ด้านการสร้างความรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  พบว่า 

องค์กรมีการส่งเสริมให้พนักงานเสนอแนวคิด เพื่อปรับปรุงการท างาน อีกทัง้มีการสนับสนุนให้
พนักงาน ได้แลกเปลี่ยนความรู้และความคิดเห็นซึ่งกันและกันเพื่อการเกิดองค์ความรู้ใหม่ๆ ทัง้นี ้
องค์กรมีการจดัฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างทกัษะการท างานในแต่ละต าแหน่งต่างๆอย่างเหมาะสม ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับการจัดการความรู้ ที่ บดินทร์ วิจารณ์ (2549)  
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ได้กลา่วว่า มนุษย์มีการเรียนรู้และพฒันาอย่างต่อเนื่องรวดเร็ว ดงันัน้หากพนกังานน าความน าที่ได้
ศึกษามาพัฒนาความรู้เพื่อใช้ในองค์กร และแลกเปลี่ยนความรู้กันภายในองค์กร จะท าให้องค์กร
อยู่รอดและเติบโต อีกทัง้ยงัสอดคล้องกบังานวิจยัของ อทิต พลจนัทึก (2556) ได้ศึกษาการจดัการ
ความรู้ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลด้านการศึกษาของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ พบว่า ระดับการ
จัดการความรู้ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) ระดับประสิทธิผลด้านการศึกษาในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก 3) ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการความรู้กับ ประสิทธิผลด้านการศึกษามี
ความสมัพนัธ์ทางบวก และ 4) การจดัการความรู้ที่สง่ผลต่อประสิทธิผล ด้านการศึกษา พบว่า การ
จัดการความรู้ทานายการมีประสิทธิผลด้านการศึกษาจากความสามารถใน การผลิตผู้ เรียนที่มี
ผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนสงู ความสามารถในการพฒันาทศันคติทางบวกของ ผู้ เรียน ความสามารถ
ในการแก้ปัญหาภายในสถานศกึษาและความสามารถในการพฒันาสถานศกึษา อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 

2. ด้านการจัดการความรู้ ด้านการจัดระเบียบความรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
พบว่า องค์กรมีการจัดฝึกอบรมสมัมนาที่ให้ความรู้พืน้ฐานที่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน สอดคล้อง
กนัสง่ผลให้คนในองค์กรท าไปในทิศทางเดียวกนั อีกทัง้มีการจดัระเบียบความรู้องค์กรส่งผลให้งาน
มีคุณค่าและเกิดความส าเร็จ และองค์กรมีการจัดระบบความรู้ที่เป็นระบบส่งผลให้การท างานมี
ความยืดหยุ่นและเป็นระบบ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับการจัดการความรู้  
ที่ วันดาวิสา รัตนสุรังค์ (2550) ได้กล่าวว่า การศึกษาการจัดการด้านความรู้เพื่อมาใช้ในองค์กร  
ถือเป็นการรประยุกต์ใช้ที่ดีซึง่การจดัการความรู้ดงักลา่วจะจดัการได้ก็ต่อเมื่อพนกังานในองค์กรได้
แสดงศกัยภาพด้านความคิด ด้านไหวพริบ เพื่อมาแลกเปลี่ยนความรู้กนั ท าให้ค้นพบความรู้ใหม่ๆ 
ที่จะเปลี่ยนแปลงองค์กรไปในทิศทางเดียวกัน อีกทัง้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ อัครเดช ไม้
จันทร์ (2560) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่ม
อุตสาหกรรมติดตัง้เคร่ืองจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลา พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
เนื่องจาก พนกังานกลุม่อตุสาหกรรมติดตัง้เคร่ืองจกัรสายการผลิตในจงัหวดัสงขลาได้รับการองรม
สัมมนาให้มีความรู้พืน้ฐานในการท างาน จึงสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อีกทัง้ยัง
สอดคล้องกบังานวิจัยของ กิตติยา ฐิติคุณรัตน์ (2556) ได้ศึกษา ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษัทซนัไชน์อินเตอร์ เนชัน่แนล จ ากดั พบว่า โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เนื่องจาก บริษัทมี
การจดัอบรมการให้ความรู้แก่พนกังานทุกคน เพื่อให้สามารถท างานได้อย่างประสิทธิภาพ 

3. ด้านการจัดการความรู้ ด้านการแบ่งปันความรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
พบว่า องค์กรมีการจัดเวทีเสวนาแลกเปลี่ยนแบ่งปันความรู้ทักษะในการปฏิบัติงานและ
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ประสบการณ์ทางาน อีกทัง้องค์กรมีการสนับสนุนให้มีระบบพี่เลีย้ง การสอนงาน แบบตัวต่อตัว
จากผู้ที่มีความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ ให้แก่พนกังานงานใหม่ และสามารถนาความรู้ที่ได้รับจาก
การอบรม สัมมนา แลกเปลี่ยนความรู้มาใช้ในการปรับปรุง สร้างสรรค์ผลงานได้ดียิ่งขึ น้  
ซึง่สอดคล้องกบัแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกบัการจดัการความรู้ ที่ วนัดาวิสา รัตนสรัุงค์ (2550) 
ได้กล่าวว่า การแบ่งปันความรู้ไม่ว่าจะเป็นการแสดงความคิดเห็น การประชุม การมีเวทีถามตอบ 
จะท าให้องค์กรค้นพบสิ่งใหม่และสร้างนวัตกรรมยอดเยี่ยมของโลกได้ อีกทัง้ยังสอดคล้องกับ  
สมจิตร์ สุวรักษ์ (2554) ได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ืองการจัดการความรู้ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในสานักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคล ในเขตภาคกลาง พบว่า การจัดการความรู้ในสานักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตภาคกลาง ในภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ย 3.66 และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร ในภาพรวมมีประสิทธิภาพอยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.93 2) การจัดการความรู้กับประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรใน
ภาพรวมมีความสมัพันธ์กันทางบวกในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั .01 3) 
การจัดการความรู้ด้านการบ่งชีค้วามรู้ด้านการเข้าถึงความรู้ และด้านการเรียนรู้ ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในภาพรวม ร้อยละ 53 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
.05 อีกทัง้ยงัสอดคล้องกบังานวิจยัของ อทิต พลจนัทึก (2556) ได้ศึกษาการจดัการความรู้ที่ส่งผล
ต่อประสิทธิผลด้านการศึกษาของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ พบว่า ระดับการจดัการความรู้ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) ระดับประสิทธิผลด้านการศึกษาในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 3) 
ความสมัพันธ์ระหว่างการจัดการความรู้กับ ประสิทธิผลด้านการศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวก 
และ 4) การจัดการความรู้ที่ส่งผลต่อประสิทธิผล ด้านการศึกษา พบว่า การจัดการความรู้ทานาย
การมีประสิทธิผลด้านการศึกษาจากความสามารถใน การผลิตผู้ เรียนท่ีมีผลสมัฤทธ์ิทางการเรียน
สงู ความสามารถในการพฒันาทศันคติทางบวกของ ผู้ เรียน ความสามารถในการแก้ปัญหาภายใน
สถานศกึษาและความสามารถในการพฒันาสถานศกึษา อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

4. ด้านการจัดการความรู้ ด้านการน าความรู้ไปใช้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
พบว่า พนกังานสามารถน าความรู้ที่ได้จากการเรียนรู้ในด้านการฝึกอบรม การสมัมนา มาประยกุต์
ใช้ได้เกิดผลส าเร็จ อีกทัง้ยังสามารถน าความรู้ที่ได้มาประยุกต์ใช้ในการท างานเพื่อแก้ปัญหาใน
งานที่เกิดขึน้ และสามารถน าความรู้ที่ได้มาพฒันาศกัยภาพของตนเองได้ดียิ่งขึน้ ซึ่งสอดคล้องกบั
แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกบัการจดัการความรู้ ที่ ธีระ รุญเจริญ (2550) ได้กลา่วว่า การจดัการ
ความรู้เร่ิมที่ปณิธานความมุ่งมัน่อนัยิ่งใหญ่ร่วมกนัของสมาชิกองค์กร หรือเครือข่ายท่ีใช้ความเพียร
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ด าเนินการรวมกันเพื่อจัดการความรู้ ในการน าไปใช้ ด้วยวิธีการและยุทธศาสตร์อันหลากหลาย  
จะท าให้แก้ไขปัญหาได้ดี  อีกทั ง้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ สมจิต ร์ สุวรักษ์  (2554)  
ได้ท าการศึกษาวิจยัเร่ืองการจัดการความรู้ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรใน
สานกัส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตภาคกลาง พบว่า 
การจดัการความรู้ในสานักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล ใน
เขตภาคกลาง ในภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.66 และประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของบุคลากร ในภาพรวมมีประสิทธิภาพอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ย 3.93 2) การจดัการ
ความรู้กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวมมีความสัมพันธ์กันทางบวกใน
ระดบัปานกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 อีกทัง้ยงัสอดคล้องกบังานวิจยัของ อคัรเดช 
ไม้จันทร์ (2560) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่ม
อุตสาหกรรมติดตัง้เคร่ืองจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลา พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
พนักงานสามารถน าความรู้ที่ได้จากการฝึกอบรมมาใช้ในการท างาน เพื่อให้การท างานมี
ประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้ 

5. ด้านการจัดการความรู้ ด้านการประเมินและการปรับปรุงความรู้ โดยรวมอยู่
ในระดบัมาก  พบว่า ผลงานของพนักงานเมื่อได้รับการประเมินผลแล้วสามารถเป็นที่ยอมรับ จาก
ผู้บงัคบับญัชาได้ อีกทัง้การวดัผลองค์กรอยู่ในเกณฑ์ที่เป็นไปตามมาตรฐานเป็นธรรม และจากผล
การประเมินส่งผลให้ปรับปรุงวิธี การท างานเพื่ อให้บรรลุผลเป้าหมายในการปฏิบัติงาน  
ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดและทฤษฎีที่ เก่ียวข้องกับการจัดการความรู้ ที่  Chankoson (2016) 
ได้กล่าวว่า การประเมินและการปรับปรุงความรู้ ควรด าเนินการทัง้ก่อนและหลงัปฏิบติัเพื่อประเมิน
ความก้าวหน้าของกิจกรรมความรู้และผลผลิตความรู้ในด้านคุณภาพและปริมาณ เช่น การ
ทบทวนการประเมินการปรับปรุงกลยุทธ์และกิจกรรม ประโยชน์จาการประเมิน และการปรับปรุง
ความรู้ เพื่อให้สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบนัที่องค์กรได้พบเจอ หากวิธีการส าเร็จ จากนัน้จึง
จัดเป็นมาตรฐานในการด าเนินการต่อไป อีกทัง้ยังสอดคล้องกับสอดคล้องกับงานวิจัยของ อทิต 
พลจันทึก (2556) ได้ศึกษาการจัดการความรู้ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลด้านการศึกษาของกรมยุทธ
ศึกษาทหารอากาศ พบว่า ระดับการจัดการความรู้ในภาพรวมอยู่ ในระดับมาก 2) ระดับ
ประสิทธิผลด้านการศึกษาในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 3) ความสมัพนัธ์ระหว่างการจดัการความรู้
กับ ประสิทธิผลด้านการศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวก และ 4) การจัดการความรู้ที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผล ด้านการศึกษา พบว่า การจดัการความรู้ทานายการมีประสิทธิผลด้านการศึกษาจาก
ความสามารถใน การผลิตผู้ เรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง ความสามารถในการพัฒนา
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ทศันคติทางบวกของ ผู้ เรียน ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษาและความสามารถ
ในการพัฒนาสถานศึกษา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 อีกทัง้ยังสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ กิตติยา ฐิติคณุรัตน์ (2556) ได้ศึกษา ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษัทซนัไชน์
อินเตอร์ เนชัน่แนล จ ากัด พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก บริษัทมีการวดัผลการท างานอย่างเป็น
ธรรม ตลอดจนมีเกณฑ์ในการเลื่อนขัน้เงินเดือนอีกด้วย 

จากการศึกษา ด้านประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคาร พบว่า โดยรวม
อยู่ในระดับมาก  พบว่า พนักงานปฏิบัติงานด้วยความส าเร็จได้ตามปริมาณงานทันตามเวลาที่
ก าหนด เมื่อเปรียบเทียบกบัเปา้หมายท่ีก าหนดไว้ และผลการปฏิบติังานเป็นไปตามหลกัเกณฑ์ วิธี
ปฏิบัติและได้คุณภาพ   ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดและทฤษฎีที่ เก่ียวข้องกับประสิทธิภาพ  
ที่  Simon (1960) ได้กล่าวว่า การพิจารณาว่าประสิทธิภาพการท างานสูงจะต้องพิจารณา
ความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยน าเข้า กบัผลผลิต เช่น หากมีแผนการปฏิบติังานที่มีประสิทธิภาพจะ
ท าให้งานเสร็จทันเวลาตามที่ก าหนดได้ อีกทัง้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ สมจิตร์ สุวรักษ์ 
(2554) ได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ืองการจัดการความรู้ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในส านักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตภาค
กลาง พบว่า ในภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.66 และประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของบุคลากร ในภาพรวมมีประสิทธิภาพอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ย 3.93 2) การจดัการ
ความรู้กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวมมีความสัมพันธ์กันทางบวกใน
ระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 3) การจัดการความรู้ด้านการบ่งชีค้วามรู้
ด้านการเข้าถึงความรู้ และด้านการเรียนรู้ ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
ภาพรวม ร้อยละ 53 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 อีกทัง้ยงัสอดคล้องกบังานวิจยัของ อคัร
เดช ไม้จันทร์ (2560) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่ม
อุตสาหกรรมติดตัง้เคร่ืองจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลา พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพในการทางาน คือ สภาพแวดล้อมในการทางานอยู่ในระดับมากที่สุด นอกจากนีย้ัง
พบว่าพนกังานมีความคิดเห็นด้านความรู้และความเข้าใจในงานที่ท า ความมัน่คงก้าวหน้าในงาน 
ขวัญและกาลังใจในการทางาน แล ะความสมัพันธ์กับบุคคลในที่ทางานในระดับมาก ปัจจัยที่มี
อิทธิพล คือความมั่นคงก้าวหน้าในงานมีนัยส าคัญที่ 0.048 ดังนัน้เจ้าของสถานประกอบควรให้
ความส าคญัใน การปรับปรุงปัจจยัในการท างานเพื่อทาให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพิ่ม
มากขึน้ 
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ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะจากการศึกษา 

1. ควรมีการพิจารณาปรับต าแหน่ง ปรับเงิน เดือน ตามผลงานและความ รู้
ความสามารถของพนักงาน เพื่อให้พนักงานได้รับรู้ถึงความก้าวหน้าในการท างานจากผลงานที่
ปฏิบติัและเห็นถึงความส าเร็จในงานที่เกิดขึน้ 

2. ควรมีการยอมรับ ยกย่องชมเชย หรือให้รางวัล ประกาศเกียรติคุณกับผลงารที่
ออกมาดี เพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจในการท างาน ส่งเสริมให้พนักงานเกิดความสุขในการท างาน
เพิ่มมากขึน้ 

3. ควรมี การป รับป รุงพัฒ นา องค์การให้ความสะดวก  ให้ค าป รึกษาแก่ 
ผู้ ใต้บังคับบัญชาการบริหารงานภายในหน่วยงานเป็นไปตามสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน
องค์การท างานตามล าดับขัน้ของการบงัคับบญัชาแบ่งแยกงานเป็นหน่วย มุ่งเน้นการท างานเป็น
ทีม วิเคราะห์ปัญหา อย่างเป็นระบบเพื่อหาจุดบกพร่องเนื่องจากพบว่า รายด้านดังกล่าว ควรให้
ความส าคญักบั วฒันธรรมองค์การในทกุๆด้านเพื่อให้บรรลเุป้าหมายองค์การ 

4. ควรสนบัสนุนและส่งเสริมการท างานของพนกังาน ให้เกิดก าลงัในและความสขุใน
การท างาน อีกทัง้ผู้ที่มีผลงานดี ควรมีนโยบายปรับขึน้เงินเดือนและสวสัดิการ 

 
ข้อเสนอแนะในการศึกษาครัง้ต่อไป 

1. ควรท าการวิจัยเชิงคุณภาพในการเก็บข้อมูลเชิงลึก อาทิ การสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-
depth Interview) เพื่อให้เข้าใจการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารมากยิ่งขึน้ ควบคู่ไปกับการ
แจกแบบสอบถาม 

2. ควรท าการศึกษา เพิ่มเติมเก่ียวกับตัวแปรอ่ืนๆ ในการวิจัย ที่อาจส่งผลต่อการวิจัยที่
ชดัเจนขึน้ เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ชัดเจนขึน้ และสามารถน ามาพัฒนาปรับปรุง ให้มีประสิทธิภาพและ
เกิดประสิทธิผลมากท่ีสดุ 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง ปัจจยัด้านการรับรู้วฒันธรรมองค์กรและการจดัการความรู้ที่มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารของรัฐแห่งหนึ่ง 

 
ค าชีแ้จง : แบบสอบถามชุดนีท้ าขึน้เพื่อใช้ ในการท าสารนิพนธ์ของนักศึกษาระดับปริญญาโท 
สาขาวิชาการจัดการ คณะสังคมศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดย นางสาว 
พรอนงค์ ภู่สุวรรณ์  เป็นผู้ วิจัย และขอความร่วมมือจากท่าน โปรดตอบแบบสอบถามโดยใช้
เคร่ืองหมาย (√) หน้าค าตอบที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมากที่สุด เพื่อน าไปใช้ประโยชน์ใน
เชิงวิชาการ แบบสอบถามประกอบไปด้วย 4 สว่น ดงันี ้
 สว่นที ่1  ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 สว่นที่ 2  สอบถามเก่ียวกบัด้านการรับรู้วฒันธรรมองค์กร 
 สว่นที่ 3  สอบถามเก่ียวกบัด้านการจดัการความรู้ 

ส่วนที่ 4  สอบถามเก่ียวกับด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร 
ของรัฐ 

 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชีแ้จง : กรุณาใสเ่คร่ืองหมาย (√) ลงในช่อง  ตามความเป็นจริงส าหรับผู้ตอบแบบสอบถาม
เพียงค าตอบเดียว 
1. เพศ      

 ชาย     หญิง  
2. อายุ      

  21 - 30 ปี      31 - 40 ปี 
  41 - 50 ปี      51 - 60 ปี 
 

3. ระดบัการศกึษา    
 ต ่ากว่าปริญญาตรี    ปริญญาตรี 
 ปริญญาโท     ปริญญาเอก 
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4. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน   
 ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท  15,001- 25,000 บาท 
 25,001 - 35,000 บาท   35,001 บาทขึน้ไป 

5. ประสบการณ์ท างาน   
 3-5 ปี     5-10 ปี 
 11-15 ปี     16ปีขึน้ไป 

 
ส่วนที่ 2  ด้านการรับรรู้วัฒนธรรมองค์กร 
ค าชีแ้จง : กรุณาใสเ่คร่ืองหมาย (√) ลงในช่องที่ก าหนดให้ตรงกบัความคิดเห็นของท่านหรือ
ข้อเท็จจริงมากท่ีสดุ 

 
 

การรับรรู้วัฒนธรรมองค์กร ระดับความคิดเหน็ 
 

มา
กท

ี่สุด
 (5

) 

มา
ก 
(4
) 

ปา
นก

ลา
ง 
(3
) 

น้อ
ย 
(2
) 

น้อ
ยที่

สุด
 (1

) 
ด้านการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรในมิติบุคคล 
ท่านรู้สกึว่าท่านสามารถปฏิบติังานได้ส าเร็จ
ตามเปา้หมายและเวลาที่ว่างไว้ 

     

ท่านรู้สกึว่าท่านต้องการท างานที่ท้าทายเพื่อ
น าไปสูค่วามส าเร็จ 

     

ท่านมีความสามารถที่หลากหลายจะสร้าง
ประโยชน์ให้แก่องค์กร 

     

ท่านรู้สกึว่าท่านได้รับการกระตุ้นให้เกิดความ
กระตือรือร้นในการปฏิบติังาน 

     

ท่านรู้สกึว่าท่านได้รับอิสระในการตดัสินใจท า
ในสิ่งที่ท่านเลือก 
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การรับรรู้วัฒนธรรมองค์กร ระดับความคิดเหน็ 
 

มา
กท

ี่สุด
 (5

) 

มา
ก 
(4
) 

ปา
นก

ลา
ง 
(3
) 

น้อ
ย 
(2
) 

น้อ
ยที่

สุด
 (1

) 

ด้านการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรในมิติกลุ่ม 
ท่านรู้สกึว่าการท างานเป็นทีมเป็นสิ่งส าคญั
ที่สดุ 

     

การตดัสินใจในการท างานขัน้สดุท้ายเป็นไป
ตามความคิดเห็นของทีม 

     

สมาชิกในองค์กรของท่านร่วมกนัอย่างทุ่มเท
เพื่อเพื่อสร้างผลงานแก่องค์กร 

     

ท่านรู้สกึว่าการปฏิบติังานตามความคิดเห็น
สว่นใหญ่เป็นเร่ืองที่ดี 

     

ท่านคิดว่าการปฏิบติังานพียงคนเดียว
สามารถน าไปสู่ความส าเร็จได้ 

     

ด้านการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรในมิติงาน 
ท่านคิดว่าแม้งานที่ง่ายท่ีสดุก็ควรท าอย่างดี
ที่สดุ 

     

ท่านคิดว่ากฎระเบียบข้อบงัคบัในการท างานมี
ความจ าเป็นที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ 

     

ท่านคิดว่าคณุภาพของงานต้องมาก่อน
ปริมาณงานเสมอ 

     

ท่านมีความพยายามพฒันาความรู้ความ
เข้าใจในงานเสมอ 

     

ท่านคิดว่าควรท าภาระกิจในการท างานให้
ส าเร็จลลุว่งก่อนภารกิจสว่นตวั 
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    ส่วนที่ 3  ด้านการจัดการความรู้ 
    ค าชีแ้จง : กรุณาใสเ่คร่ืองหมาย (√) ลงในช่องที่ก าหนดให้ตรงกบัความคิดเห็นของท่านหรือ   
    ข้อเท็จจริงมากท่ีสดุ 
 

การจัดการความรู้ 

ระดับความคิดเหน็ 

มา
กท

ี่สุด
 (5

) 

มา
ก 
(4
) 

ปา
นก

ลา
ง 
(3
) 

น้อ
ย 
(2
) 

น้อ
ยที่

สุด
 (1

) 

ด้านการสร้างความรู้ 
1.องค์กรมีการสร้างและพฒันาทกัษะความรู้ใน
การท างานขึน้มาประยกุต์ใช้ในการท างานเสมอ 

     

2. องค์กรมีการจดัฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างทกัษะ
การท างานในแต่ละต าแหน่งต่างๆอย่าง
เหมาะสม 

     

3.องค์กรมีการจดัน าพนกังานไปศกึษาดงูาน
กระบวนการท างานนอกสถานที่เพื่อน ามา
ประยกุต์ใช้พฒันาการท างานขององค์กร 

     

4. องค์กรมีการสนบัสนนุให้พนกังาน ได้
แลกเปลี่ยนความรู้และความคิดเห็นซึง่กนัและ
กนัเพื่อการเกิดองค์ความรู้ใหม่ๆ 

     

5. องค์กรมีการสง่เสริมให้พนกังานเสนอแนวคิด
ใหม่ๆ เพื่อปรับปรุงการท างาน 

     

ด้านการจัดระเบียบความรู้ 
1.องค์กรมีการจดัระเบียบความรู้ในการ
ปฏิบติังานได้เป็นอย่างดี เช่น การจดัรูปแบบการ
เรียนรู้อย่างเป็นระบบ 

     

2.การจดัระเบียบขององค์กรของท่านสามารถ
น ามาเรียนรู้ได้ง่าย และมีความชดัเจนเป็นระบบ 
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การจัดการความรู้ 

ระดับความคิดเหน็ 

มา
กท

ี่สุด
 (5

) 

มา
ก 
(4
) 

ปา
นก

ลา
ง 
(3
) 

น้อ
ย 
(2
) 

น้อ
ยที่

สุด
 (1

) 

3.องค์กรของท่านมีการจดัฝึกอบรมสมัมนาที่ให้
ความรู้พืน้ฐานที่เป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
สอดคล้องกนัสง่ผลให้คนในองค์กรท าไปใน
ทิศทางเดียวกนั 

     

4.องค์กรของท่านมีการจดัระบบความรู้ที่เป็น
ระบบสง่ผลให้การท างานมีความยืดหยุ่นและ
เป็นระบบ 

     

5.การจดัระเบียบความรู้องค์กรของท่านสง่ผลให้
งานมีคณุค่าและเกิดความส าเร็จ 

     

ด้านการแบ่งปันความรู้ 
1. องค์กรของท่านมีการจดัเวทีเสวนา
แลกเปลี่ยนแบ่งปันความรู้ทกัษะในการ
ปฏิบติังานและประสบการณ์ท างาน 

     

2. องค์กรของท่านมีการสง่เสริมและสนบัสนนุให้
มีการเรียนรู้ร่วมกนั เป็นทีมในการปฏิบติังาน 

     

3.องค์กรของท่านมีการสนบัสนนุให้มีระบบพี่
เลีย้ง การสอนงาน แบบตวัต่อตวัจากผู้ที่มีความรู้ 
ทกัษะ ประสบการณ์ ให้แก่พนกังานงานใหม่ 

     

4.ท่านสามารถน าความรู้ที่ได้รับจากการอบรม 
สมัมนา แลกเปลี่ยนความรู้มาใช้ในการปรับปรุง 
สร้างสรรค์ผลงานได้ดียิ่งขึน้ 

     

5.ท่านได้น าความรู้ที่ได้รับจากการแลกเปลี่ยน
ความรู้มาประยกุต์ใช้ในการปรับปรุงการท างาน
ของท่าน 
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การจัดการความรู้ 

ระดับความคิดเหน็ 

มา
กท

ี่สุด
 (5

) 

มา
ก 
(4
) 

ปา
นก

ลา
ง 
(3
) 

น้อ
ย 
(2
) 

น้อ
ยที่

สุด
 (1

) 

ด้านการน าความรู้ไปใช้      
1. ท่านสามารถน าความรู้ที่ได้มาใช้ในการ
วางแผนกลยทุธ์ในการท างานเพื่อให้ส าเร็จดัง่
เปา้หมายที่วางไว้ 

     

2. ท่านสามารถน าความรู้ที่ได้มาประยกุต์ใช้ใน
การท างานเพื่อแก้ปัญหาในงานที่เกิดขึน้ 

     

3. ท่านสามารถน าความรู้ที่ได้มาพฒันา
ศกัยภาพของตนเองได้ดียิ่งขึน้ 

     

4. ท่านสามารถน าความรู้ที่ได้มาสร้างสรรค์
วิธีการท างานใหม่ๆที่สามารถสร้างประโยชน์
ให้กบัองค์กรได้อย่างสงูสดุ 

     

5. ท่านสามารถน าความรู้ที่ได้จากการเรียนรู้ใน
ด้านการฝึกอบรม การสมัมนา มาประยุกต์ใช้ได้
เกิดผลส าเร็จ 

     

ด้านการประเมินและการปรับปรุงความรู้      
1.ผลงานของท่านเมื่อได้รับการประเมินผลแล้ว
สามารถเป็นที่ยอมรับ จากผู้บงัคบับญัชาได้ 

     

2.การวดัผลองค์กรของท่านอยู่ในเกณฑ์ที่เป็นไป
ตามมาตรฐานและเป็นธรรม 

     

3.การประเมินผลขององค์กรในปัจจบุนัสง่ผลให้
ประสิทธิภาพการท างานของท่านดียิ่งขึน้ 

     

4.จากผลการประเมินท่านได้น าข้อผิดพลาดจาก
การประเมินน ามาสรุปหาสาเหตแุละปรับปรุง
วิธีการท างานของท่านให้ดีขึน้ 
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การจัดการความรู้ 

ระดับความคิดเหน็ 

มา
กท

ี่สุด
 (5

) 

มา
ก 
(4
) 

ปา
นก

ลา
ง 
(3
) 

น้อ
ย 
(2
) 

น้อ
ยที่

สุด
 (1

) 

5.จากผลการประเมินสง่ผลให้ท่านปรับปรุง
วิธีการท างานเพื่อให้บรรลผุลเปา้หมายในการ
ปฏิบติังาน 

     

 
    ส่วนที่ 4  ด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารของรัฐ 
    ค าชีแ้จง : กรุณาใสเ่คร่ืองหมาย (√) ลงในช่องที่ก าหนดให้ตรงกบัความคิดเห็นของท่านหรือ 
    ข้อเท็จจริงมากท่ีสดุ 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารของรัฐ 

ระดับความคิดเหน็ 

มา
กท

ี่สุด
 (5

) 

มา
ก 
(4
) 

ปา
นก

ลา
ง 
(3
) 

น้อ
ย 
(2
) 

น้อ
ยที่

สุด
 (1

) 
1.ลกัษณะงานที่ท่านรับผิดชอบอยู่ตรงกบัความรู้
ความสามารถ 

     

2.ผลการปฏิบติังานเป็นไปตามหลกัเกณฑ์ วิธี
ปฏิบติัและได้คณุภาพ 

     

3.ท่านมีความรู้และความเข้าใจเก่ียวกบังานใน
หน้าที่และงานที่เก่ียวข้องเป็นอย่างดี 

     

4.ท่านปฏบิติังานด้วยความส าเร็จได้ตามปริมาณ
งานทนัตามเวลาที่ก าหนด เมื่อเปรียบเทียบกบั
เปา้หมายที่ก าหนดไว้ 

     

5.ท่านมีการน าทรัพยากรที่ใช้แล้ว มาพฒันาให้
เกิดประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน 

     

6.ท่านสามารถปฏิบติังานโดยไม่ก่อให้เกิดปัญหา      
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารของรัฐ 

ระดับความคิดเหน็ 

มา
กท

ี่สุด
 (5

) 

มา
ก 
(4
) 

ปา
นก

ลา
ง 
(3
) 

น้อ
ย 
(2
) 

น้อ
ยที่

สุด
 (1

) 

หรือผลกระทบภายหลงัตามมา 
7.การพิจารณาเพิ่มค่าตอบแทน เงินเดือน เป็นไป
ตามความรู้ความสามารถ และเหมาะสมกบัผล
การปฏิบติังาน 

     

8.ต าแหน่งที่ท่านปฏิบติังานอยู่สามารถสร้าง
ผลงานเพื่อเลื่อนต าแหน่งได้ 

     

9.ท่านรู้สกึได้รับการเลื่อนต าแหน่งอย่างเป็นธรรม      
 
                                                               
       ขอขอบคุณที่ให้ความร่วมมือในการท าแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข  
รายชื่อผู้ เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ธิตินนัท์ ชาญโกศล  อาจารย์ประจ าภาควิชาบริหารธุรกิจ 
             คณะบริหารธุรกิจเพื่อสงัคม 
อาจารย์ ดร. อินทกะ พิริยะกุล    อาจารย์ประจ าภาควิชาบริหารธุรกิจ 
             คณะบริหารธุรกิจเพื่อสงัคม 

 



 

ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้ เขียน 
 

ชื่อ-สกุล พรอนงค์  ภู่สวุรรณ์ 
วัน เดือน ปี เกิด 6  เมษายน  2535 
สถานที่เกิด กรุงเทพมหานคร 
วุฒกิารศึกษา พ.ศ. 2557  

บริหารธุรกิจบณัฑิต สาขา คอมพิวเตอร์ธุรกิจ  
จาก มหาวิทยาลยั ราชภฎัสวนดสุิต  
พ.ศ. 2563  
บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาการจดัการ  
จาก มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ท่ีอยู่ปัจจุบัน 31/1 ถนนเสรีไทย ซอย 38 แยก 2  แขวงรามอินทรา เขตคนันายาว  
กรุงเทพมหานคร  10230   
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