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บทคัดย่อ 
 การวิจัยเชิงส ารวจนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สังกัดหน่วยงานในส่วนกลาง 2) เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดหน่วยงาน 
ในส่วนกลาง จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 3) ศึกษาอิทธิพลของรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรที่มีต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดหน่วยงานในส่วนกลาง ส านักงานศาลยุติธรรม ประชากรที่ใช้  
ในการศึกษาคือบุคลากรสังกัดหน่วยงานในส่วนกลาง ส านักงานศาลยุติธรรม จ านวน 991 คน ท าการ
ค านวณด้วยวิธีของยามาเน ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 290 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม 
การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงพรรณนา ประกอบด้วย ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และสถิติอนุมาน ประกอบด้วย การวิเคราะห์ค่าที (t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 
ANOVA) และการวิ เคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการวิจัยมีดังนี้   
1) ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรสังกัดหน่วยงานในส่วนกลาง ส านักงานศาลยุติธรรม 
อยู่ในระดับมากที่สุด 2) ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดหน่วยงานในส่วนกลาง แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญที่ 0.05 ในด้านสถานภาพ ระดับต าแหน่งงาน และอายุราชการ แต่ไม่แตกต่างกันในด้านเพศ 
อายุ ระดับการศึกษา รับราชการประเภท และหน่วยงานที่ปฏิบัติงานในปัจจุบัน 3) อิทธิพลของรูปแบบ
วัฒนธรรมองค์กรลักษณะวัฒนธรรมแบบปรับตัว วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ และวัฒนธรรมแบบราชการ 
ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดหน่ วยงานในส่วนกลาง ส านักงาน 
ศาลยุติธรรม ส่วนวัฒนธรรมแบบเครือญาติไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยมีอ านาจพยากรณ์
ร้อยละ 47.00 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

ค าส าคัญ : รูปแบบวัฒนธรรมองค์กร ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ส านักงานศาลยุติธรรม 
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ABSTRACT 

 The objective of this survey research was 1) to study the work efficiency level of 
personnel in the central authority 2) to compare the work efficiency of personnel in the 
central authority, classified by personal factors. 3) to study the influence of the corporate 
culture model that affects the work efficiency of personnel in the central authority of the 
Court of Justice office. The populace of this research is personnel in the central authority of 
the Court of Justice office of 991 people. Calculated using the Yamane method, obtain a 
sample group of 290 people. The equipment used in the research was a questionnaire. The 
data were analyzed using descriptive statistics, consisting of frequency, percentage, average, 
and standard deviation. And infer statistics, consisting of t-test analysis, One-Way ANOVA 
analysis, and Multiple Regression analysis. The result of the research shows that 1) the work 
efficiency level of personnel in the central authority of the Court of Justice office is at the 
highest level. 2) the work efficiency varies significantly at 0.05 in terms of status, working 
rank, and government period. But not different in terms of gender, age, education level, 
government type, and organizations currently operating. 3) The influence of the 
organization’s culture form, Adaptive culture, Culture of success, and Government culture. 
Positively affect the work efficiency of personnel in the central authority of the Court of 
Justice office. The kinship culture did not affect performance. With a forecasting power of 
47.00% at a statistically significant level of 0.05. 
 
Keywords: organization’s culture form, work efficiency, The Court of Justice office 
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บทน า 

 เมื่อ พ.ศ. 2545 รัฐบาลท าการปฏิรูประบบราชการโดยมุ่งเน้นการปรับโครงสร้างส่วนราชการใหม่  
ที่ยึดหลัก Agenda Based สร้างระบบการประเมินผล ปรับการบริหารงานในภูมิภาคให้เป็นระบบ 
การบริหารงานจังหวัดแบบบูรณาการ การออกพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 รวมทั้ง การน าระบบเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ในการบริหารภาครัฐ การพัฒนา
ระบบราชการไปสู่ e-Government การใช้ระบบ GFMIS และการปรับปรุงคุณภาพการบริการด้วยการ 
ลดขั้นตอนการปฏิบัติราชการ หรือการจัดศูนย์บริการร่วม (ประยูร อัครบวร (2558) , หน้า 187-189)  
และจากการปฏิรูประบบราชการดังกล่าว คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการจึงได้จัดท าแผนยุทธศาสตร์  
การพัฒนาระบบราชการ 4.0 (พ.ศ. 2564 ถึง พ.ศ. 2565) เพื่อเป็นกรอบทิศทางในการด าเนินการพัฒนา
ระบบราชการให้สามารถขับเคลื่อนนโยบายต่าง ๆ ไปสู่การปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิผล อีกทั้งกลไกส าคัญ 
ในการขับเคลื่อนระบบราชการ คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ส่งผลให้พัฒนาองค์กรให้ก้าวสู่เป้าหมายและ
พร้อมปฏิบัติราชการเพื่อประโยชน์สุขของประชาชนในปัจจุบันองค์กรต่าง ๆ ให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์ 
(Human Resource) และแสวงหาเครื่องมือต่าง ๆ มาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่น การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลโดยใช้สมรรถนะเป็นพื้นฐาน(Competency-Base Human Resource Management)  
ถือได้ว่าเป็นเครื่องมือที่ได้รับความนิยมน ามาใช้เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
รวมถึงภาคราชการของไทยที่ให้ความส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จึงได้น าแนวคิดระบบสมรรถนะ
มาปรับใช้เพื่อสนับสนุนให้ข้าราชการแสดงพฤติกรรมที่ เหมาะสมกับหน้าที่และส่งเสริมในการปฏิบัติหน้าที่
และภารกิจที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งหากองค์กรใดมีทุนมนุษย์ที่มีคุณภาพ มีคุณลักษณะ 
ที่เหมาะสมกับสมรรถนะขององค์กร ย่อมท าให้องค์กรก้าวไปในทิศทางที่พึงประสงค์ได้ (กานต์สิริ กาวิน และ
พิชิต รัชตพิบุลภพ, 2564) 

กลไกการบริหารระบบราชการมีสภาพปัญหาที่เกิดขึ้นจากอดีตจนปัจจุบันในการบริหารราชการ
แผ่นดิน คือ ปัญหาความไม่มีประสิทธิภาพของข้าราชการ การปรับปรุงหรือการมีกฎหมายปฏิรูประบบ
ราชการใหม่ (Reform) ขององค์กรรัฐทั้ง กพ. และ กพร. ที่พยายามน าต้นแบบการบริหารเชิงธุรกิจมาสร้าง
คนเก่งยุคใหม่ในระบบราชการก็ไม่ได้แสดงให้เห็นภาพรวมของประสิทธิภาพการท างานของข้าราชการ  
ว่าดีขึ้นหรือเทียบเท่าระบบการปฏิบัติงานในภาคธุรกิจ ระบบธุรกิจที่มีประสิทธิภาพกับระบบราชการที่มี
ประสิทธิผลแต่ขาดประสิทธิภาพ นักวิชาการและนักบริหารเชื่อว่าปัญหานี้เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์กร 
วัฒนธรรมองค์กรเป็นกลไกความส าเร็จในการบริหารองค์กร ไม่ว่าจะเป็นองค์กรภาครัฐ ภาคเอกชนและ  
ภาคประชาสังคม เพราะวัฒนธรรมองค์กรคือการเชื่อมโยง (Alignment) ของพลังความไว้วางใจสูงสุดร่วมกัน
ของทุก ๆ คน ที่ท างานภายในองค์กร (Shared Organization Trust) พลังความไว้วางใจที่เกิดขึ้นพัฒนา
และยกระดับความเข้มข้นมาจากการหล่อหลอมความเชื่อค่านิยมและประสบการณ์ในการท างาน  
ที่ผสมผสานเป็นวัฒนธรรมองค์กรเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์การท างานขององค์กรทั้งหมด เมื่อใดก็ตามค่านิยม
บุคลากรรวมกันเป็นหนึ่งกับค่านิยมองค์กร องค์กรจะเป็นองค์กรวิสัยทัศน์ ที่มีศักยภาพในการบริหาร  
อาจเรียกว่า องค์กรที่มีหนึ่งยุทธศาสตร์ (One Strategy) (บวร ประพฤติดี, 2558)  
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ส านักงานศาลยุติธรรมซึ่งเป็นหน่วยงานที่รับผิดชอบงานธุรการที่มีความเป็นอิสระในการบริหารงาน
บุคคล การงบประมาณ และการด าเนินการอ่ืน โดยให้มีหัวหน้าหน่วยงานคนหนึ่งเป็นผู้บังคับบัญชาขึ้นตรง
ต่อประธานศาลฎีกา โดยมีฐานะเป็นนิติบุคคล มีอ านาจหน้าที่เกี่ยวกับงานธุรการของศาลยุติธรรม  
งานส่งเสริมตุลาการ และงานวิชาการ เพื่อสนับสนุนและอ านวยความสะดวกแก่ศาลยุติธรรม รวมทั้ง
เสริมสร้างให้การพิจารณาพิพากษาคดีเป็นไปโดยสะดวก รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ และกฎหมายอ่ืน ๆ  
ที่เกี่ยวข้อง ซึ่งส านัก สถาบัน กอง และศูนย์ สังกัดส านักงานศาลยุติธรรมในส่วนกลาง ท าหน้าที่สนับสนุน
ศาลยุติธรรม ส่งเสริมงานตุลาการและวิชาการ ได้แก่ ก าหนดนโยบายแผนงานโครงการ งานงบประมาณและ
การเงินของศาลยุติธรรม และส านักงานศาลยุติธรรมส่งเสริมประสาน และด าเนินการระงับข้อพิพาท โดยการ
ไกล่เกลี่ยและประนอมข้อพิพาทอนุญาโตตุลาการ และการระงับข้อพิพาทโดยทางเลือกอ่ืน สนับสนุน 
การด าเนินงานของศาลในด้านวิชาการกฎหมาย และระเบียบ เพื่ออ านวยความยุติธรรมแก่ประชาชน 
เทคโนโลยีสารสนเทศ ตลอดจนจัดหาครุภัณฑ์ ที่ดิน อาคารสถานที่  และบ้านพักของศาลยุติธรรม  
และงานบริหารงานบุคคลและพัฒนาข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม 

ผู้วิจัยจึงมีความสนใจในเรื่องประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดหน่วยงาน  
ในส่วนกลาง ส านักงานศาลยุติธรรม ซึ่งจะศึกษาเกี่ยวกับอิทธิพลของรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรที่มีต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดหน่วยงานในส่วนกลาง ส านักงานศาลยุติธรรม  
ว่าหน่วยงานในส่วนกลาง ส านักงานศาลยุติธรรม มีรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรเป็นอย่างไร และรูปแบบ
วัฒนธรรมองค์กรดังกล่าวเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในหน่วยงาน
หรือไม่ ทั้งนี้ เพื่อให้หน่วยงานในส่วนกลาง ส านักงานศาลยุติธรรม น าผลการวิจัยนี้ไปใช้ป ระโยชน์ในการ
ปรับปรุงการด าเนินการของหน่วยงานให้มีการสร้างขวัญก าลังใจการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การสืบสาน
วัฒนธรรมองค์กรที่ดี เพื่อเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดหน่วยงานในส่วนกลาง ส านักงาน
ศาลยุติธรรมให้มีมากยิ่งขึ้น  
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดหน่วยงานในส่วนกลาง 
ส านักงานศาลยุติธรรม 

2. เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดหน่วยงานในส่วนกลาง 
ส านักงานศาลยุติธรรมจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  

3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรที่มีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสังกัดหน่วยงานในส่วนกลาง ส านักงานศาลยุติธรรม 
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สมมติฐานการวิจัย 
 1. ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรสังกัดหน่วยงานในส่วนกลาง ส านักงานศาลยุติธรรม แตกต่างกัน  
มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดหน่วยงานในส่วนกลาง ส านักงาน  
ศาลยุติธรรม แตกต่างกัน 
 2. รูปแบบวัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดหน่วยงาน  
ในส่วนกลาง ส านักงานศาลยุติธรรม 
 
ขอบเขตการวิจัย 
 1. ขอบเขตด้านเนื้อหา 
     การศึกษาครั้งนี้จะท าการศึกษาอิทธิพลของรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรที่มีต่อประสิทธิภาพ  
ในการปฏิบัติงานของบุคลาการสังกัดหน่วยงานในส่วนกลาง ส านักงานศาลยุติธรรม โดยศึกษาเฉพาะรูปแบบ
วัฒนธรรมองค์กร 4 ลักษณะ ได้แก่ วัฒนธรรมแบบปรับตัว วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ วัฒนธรรมแบบ 
เครือญาติ และวัฒนธรรมแบบราชการ 
 2. ขอบเขตด้านประชากร  
    ประชากรที่ศึกษา คือ บุคลากรสังกัดหน่วยงานในส่วนกลาง ส านักงานศาลยุติธรรม 22 หน่วยงาน 
จ านวน 991 คน  
 3. ขอบเขตด้านระยะเวลา ด าเนินการวิจัยในช่วงเดือนกุมภาพันธ์ - เมษายน พ.ศ. 2565  
 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1. เพื่อให้ทราบถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดหน่วยงานในส่วนกลาง 
ส านักงานศาลยุติธรรม และผู้บริหารสามารถใช้เป็นข้อมูลพื้นฐานในการก าหนดนโยบายของส านักงาน  
ศาลยุติธรรมต่อไป 
 2. เพื่อให้ทราบถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดหน่วยงานในส่วนกลาง 
ส านักงานศาลยุติธรรม โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และน าผลการวิจัยไปเป็นข้อมูลในการพัฒนา
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพเพิ่มสูงขึ้น 
 3. เพื่อให้ทราบถึงรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สังกัดหน่วยงานในส่วนกลาง ส านักงานศาลยุติธรรม และน าผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการส่งเสริม
บุคลากรในการปฏิบัติงานต่อไป 
 4. เพื่อให้ส านักงานศาลยุติธรรมสามารถน าผลการวิจัยไปเป็นข้อมูลในการพัฒนาปรับปรุง  
การบริหารองค์การให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน       
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ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 ทฤษฎีรูปแบบวัฒนธรรมองค์กร 
 Richard L. Daft (2008) ได้เสนอว่า มีแนวคิดวัฒนธรรมองค์การ (Corporate culture) ซึ่งแบ่งออกเป็น 
4 แบบ ได้แก ่
 1. วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptability Culture) คือ แบบแผน ความคิด ความเชื่อ ค่านิยม 
รูปแบบพฤติกรรมต่าง ๆ ของบุคลากรสังกัดหน่วยงานในส่วนกลาง ส านักงานศาลยุติธรรม ที่เกิดขึ้นจาก  
การที่ผู้บังคับบัญชามุ่งสร้างค่านิยมใหม่ขององค์กรที่เอ้ือต่อการปรับตัวเพื่อตอบสนองการเปลี่ยนแปลง  
จากสภาพแวดล้อมภายนอก ส่งเสริมให้บุคลากรมีอ านาจการตัดสินใจและปฏิบัติอย่างอิสระ และพร้อมลงมือ
ปฏิบัติได้ทันทีเมื่อเกิดความจ าเป็น การกระตุ้นบุคลากรให้กล้าเสี่ยง กล้าทดลองคิดท าในสิ่งใหม่ และเน้น  
การให้รางวัล ผลตอบแทนแก่ผู้ที่ริเริ่มสร้างสรรค์เป็นพิเศษ 

2. วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ (Achievement Culture) หมายถึง แบบแผนความคิด ความเชื่อ 
ค่านิยม รูปแบบพฤติกรรมต่าง ๆ ของบุคลากรสังกัดหน่วยงานในส่วนกลาง ส านักงานศาลยุติธรรม ที่เน้น
ความมีเสถียรภาพหรือความมั่นคง และมุ่งเน้นการยอมรับหรือตอบรับสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร  
มีเป้าหมายที่ต้องการที่ชัดเจนให้มีค่านิยมในเร่ืองการให้แข่งขันกันท างาน เพื่อสร้างผลงาน การรุก การมุ่งมั่น 
เอาจริงเอาจัง การท าอะไรให้เสร็จให้สมบูรณ์ให้ดีที่สุด การขยันขันแข็งในการท างาน การริเริ่มในระดับบุคคล 
เพื่อมุ่งไปสู่ชัยชนะและความส าเร็จ 

3. วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) หมายถึง แบบแผน ความคิด ความเชื่อ ค่านิยม 
รูปแบบพฤติกรรมต่าง ๆ ของบุคลากรสังกัดหน่วยงานในส่วนกลาง ส านักงานศาลยุติธรรม ที่เน้นความ
ยืดหยุ่นภายในองค์การ โดยจะมีค่านิยมในเรื่องการท าตามประเพณีปฏิบัติ( traditional) การค านึงถึง
ผลกระทบที่จะมีต่อคนอ่ืน ๆ เน้นความเป็นทีม เน้นการมีส่วนร่วม การเห็นพ้องกัน ไม่พยายามสร้างความ
แตกแยก ช่วยเหลือกัน ร่วมมือกัน เป็นกันเอง เป็นแบบพี่น้อง การเน้นความเป็นธรรม ยุติธรรมและเท่าเทียมกัน 

4. วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) หมายถึง แบบแผน ความคิด ความเชื่อ 
ค่านิยม รูปแบบพฤติกรรมต่าง ๆ ของบุคลากรสังกัดหน่วยงานในส่วนกลาง ส านักงานศาลยุติธรรม ที่เน้น
ความมี เสถียรภาพความมั่นคงภายในองค์กรเป็นส าคัญ โดยมีค่านิยมในเรื่องการประหยัดและ  
มุ่งประสิทธิภาพในการท า เน้นความเป็นทางการและความเป็นระเบียบแบบแผน การใช้เหตุผล ใช้ข้อมูล
ตัวเลขต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน การเน้นในระเบียบ ค าสั่ง กฎระเบียบต่าง ๆ การเชื่อฟัง ท าตามกฎระเบียบ 
และค าสั่งของผู้บังคับบัญชาก่อให้เกิดความมีประสิทธิภาพเสถียรภาพและสามารถคาดหมายผลลัพธ์  
ที่จะเกิดขึ้นได้ 
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ทฤษฎีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
Peterson & Plowman (1953) ได้กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีองค์ประกอบ  

4 ประการ ได้แก่ 
1. ด้านคุณภาพงาน หมายถึง การปฏิบัติงานที่มีผลสัมฤทธิ์ของงานตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้  

และก่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์กรและบุคคลอื่นได้ 
2. ด้านปริมาณงาน หมายถึง การปฏิบัติงานโดยมีปริมาณงานเป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  

และสามารถจัดสรรงานได้สอดคล้องกับปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายได้ 
3. ด้านเวลาที่ใช้ในงาน หมายถึง การปฏิบัติงานให้แล้วเสร็จภายในเวลาที่ก าหนด และสามารถ  

แบ่งเวลา อุทิศเวลาในการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม 
4. ด้านค่าใช้จ่ายในงาน หมายถึง การปฏิบัติงานโดยใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดให้เกิดประโยชน์

สูงสุด โดยมีค่าใช้จ่ายสอดคล้องกับงานและแนวทางในการปฏิบัติงาน  
 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 สิริวิมล ลือชา (2556) ศึกษาอิทธิพลของรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรที่มีต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของทหารสังกัดกองพลทหารม้าที่ 2 รักษาพระองค์ ผลการวิจัยพบว่า 1) ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของทหารโดยรวมอยู่ในระดับสูง 2) ส าหรับก าลังพลที่มีสถานภาพ ระดับการศึกษาต่างกัน  
มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต่างกัน ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน ส่วนก าลังพล
ที่มีชั้นยศต่างกันจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
3) ก าลังพลที่มีอายุ เงินเดือน และอายุราชการต่างกันไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติ งานของ
ทหาร สังกัดกองพลทหารม้าที่ 2 รักษาพระองค์ ส่วนรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ  
ในการปฏิบัติงานของทหารสังกัดกองพลทหารม้าที่ 2 รักษาพระองค์ โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์ในเชิงบวก 
 นวรัตน์ เพชรพรหม (2560) ศึกษาวัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า 1) ปัจจัย  
ส่วนบุคคลด้านเพศ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 2) วัฒนธรรมองค์กร ด้านการก าหนดทิศทางส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในภาพรวมมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านความอดทนต่อความขัดแย้ง ด้านการควบคุม ด้านแบบของ
การสื่อสาร ด้านระบบการให้รางวัล ด้านการริเริ่มส่วนบุคคล ด้านการยอมรับในเรื่องความเสี่ยง ด้านการ
สนับสนุนการจัดการ ด้านเอกลักษณ์ และด้านการร่วมมือ ตามล าดับอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
ที่ระดับ 0.05 3) คุณภาพชีวิตในการท างานด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคมส่งผลต่อประสิทธิภาพ  
ในการปฏิบัติงานในภาพรวมมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  
ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน ด้านสถานภาพการท างานมีความปลอดภัยและ  
ส่งเสริมสุขภาพ ด้านสิทธิของพนักงาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืน ด้านความก้าวหน้า
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และความมั่นคงในงาน และด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 นวลลออ แสงสุข, วไลพรรณ อาจารีวัฒนา (2561) ศึกษาวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยรามค าแหง ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรสายปฏิบัติการ มีความคิดเห็น
เก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีความคิดเห็นเก่ียวกับการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก บุคลากรสายปฏิบัติการที่มีเพศแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กร ด้านค่านิยม
องค์กรแตกต่างกัน และที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร ด้านวัฒนธรรม
การปรับเปลี่ยน ด้านวัฒนธรรมมุ่งความส าเร็จ และด้านวัฒนธรรมเครือญาติแตกต่างกัน ส่วนบุคลากร  
สายปฏิบัติการที่มีอายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ท างานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
วัฒนธรรมองค์กรไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 และบุคลากรสายปฏิบัติการที่มี 
เพศแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และด้าน
ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ  
การปฏิบัติงาน ด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน และบุคลากรที่มีสถานภาพแตกต่างกัน  
มีความคิดเห็นเก่ียวกับการปฏิบัติงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
 
                       ตัวแปรอิสระ 
 
 
 
 
               ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
      1. เพศ 
      2. อายุ 
      3. สถานภาพ 
      4. ระดับการศึกษา 
      5. รับราชการประเภท 
      6. ระดับต าแหน่งงานที่ปฏบิัติ 
      7. อายุราชการ 
      8. หน่วยงานที่ปฏิบัติงานในปัจจุบัน 

รูปแบบวัฒนธรรมองค์กร 
      1. วัฒนธรรมแบบปรับตัว 
      2. วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ 
      3. วัฒนธรรมแบบเครือญาติ 
      4. วัฒนธรรมแบบราชการ  

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
     1. ด้านคุณภาพงาน 
     2. ด้านปริมาณงาน 
     3. ด้านเวลาที่ใช้ในงาน 
     4. ด้านค่าใช้จา่ยในงาน 
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ระเบียบวิธีวิจัย 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
การวิจัยครั้ งนี้ เป็นการศึกษาอิทธิพลของรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรที่มีต่อประสิทธิภาพ  

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดหน่วยงานในส่วนกลาง ส านักงานศาลยุติธรรม ประชากรที่ใช้ในการวิจัย
ครั้งนี้ คือ บุคลากรสังกัดหน่วยงานในส่วนกลาง ส านักงานศาลยุติธรรม 22 หน่วยงาน รวมจ านวนทั้งสิ้น  
991 คน (ส านักการเจ้าหน้าที่ ส านักงานศาลยุติธรรม, 2564) ใช้สูตรของ Yamane (1973) โดยก าหนดระดับ 
ค่าความเชื่อมั่นร้อยละ 95 จะได้ขนาดตัวอย่างเท่ากับ 290 คน และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ 
ตามสัดส่วน (Proportion Stratified Random Sampling) ประชากรแต่ละหน่วยงาน และใช้การสุ่มตัวอย่าง 
แบบง่าย (Simple Random Sampling) จากแต่ละหน่วยงานโดยการจับสลาก 

 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ใช้แบบสอบถามที่สร้างขึ้นจากการประมวลแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัย 
ที่เก่ียวข้องกับหัวข้อเร่ืองการวิจัย ทั้งนี้แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้  

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล ลักษณะค าถามเป็นแบบให้เลือกตอบ (Check List) 
จ านวน 8 ข้อ 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามรูปแบบวัฒนธรรมองค์กร ตามแนวคิดของ Richard L. Daft (2008)  
ค าถามแบ่งเป็น 4 ลักษณะ ได้แก่ วัฒนธรรมแบบปรับตัว วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ วัฒนธรรมแบบ  
เครือญาติ และวัฒนธรรมแบบราชการ จ านวน 20 ข้อ  

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ตามแนวคิดของ Peterson & Plowman 
(1953) ค าถามแบ่งเป็น 4 ด้าน ได้แก่ ด้านคุณภาพงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลาที่ใช้ในงาน และด้าน
ค่าใช้จ่ายในงาน จ านวน 13 ข้อ  

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ผู้วิจัยได้ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยดังนี้ 
 1. น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปปรึกษาอาจารย์ที่ปรึกษา และเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน  
เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ได้ค่าดัชนีความสอดคล้องหรือ IOC (Index of 
Item Objective Congruence) มีค่าอยู่ระหว่าง 0.67-1.00 ทุกข้อ 
 2. น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาแล้วไปทดลองใช้ ( Try out)  
กับกลุ่มทดลองที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างที่วิจัย จ านวน 30 คน น าข้อมูลที่ได้ค านวณ หา 
ค่าสัมประสิทธิ์ อัลฟ่าของครอนบาค (Cronbach's Coefficient Alpha) พบว่าค่าความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามมีรายละเอียดดังนี้ 

ส่วนที่ 1 รูปแบบวัฒนธรรมองค์กร ข้อค าถาม 20 ข้อ ค่าความเชื่อมั่น 0.948 
ส่วนที่ 2 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ข้อค าถาม 13 ข้อ ค่าความเชื่อมั่น 0.935 

แสดงว่าแบบสอบถามทุกส่วนมีค่าความเชื่อมั่นอยู่ในระดับที่ยอมรับได้ จึงน าแบบสอบถามไปใช้กับ  
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยต่อไป 
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 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ ผู้วิจัยน าข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้จากกลุ่มตัวอย่างมาวิเคราะห์
ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ดังนี้  

1. แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล ลักษณะค าถามเป็นแบบให้เลือกตอบ จ านวน 8 ข้อ น าข้อมูล  
มาแจกแจงความถี่ (Frequency) และค านวณค่าร้อยละ (Percentage) 

2. แบบสอบถามรูปแบบวัฒนธรรมองค์กร และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน วิเคราะห์ข้อมูล  

โดยหาค่าเฉลี่ย (�̅�) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ส่วนเกณฑ์ในการแปลผลแบ่งเป็น 5 ระดับ 
ได้แก่ ระดับน้อยที่สุด (1.00-1.80) ระดับน้อย (1.81-2.60) ระดับปานกลาง (2.61-3.40) ระดับมาก  
(3.41-4.20) และระดับมากที่สุด (4.21-5.00) 

3. การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ตามปัจจัยส่วนบุคคล กรณีตัวแปร 2 กลุ่ม  
คือ เพศ ระดับต าแหน่งงานที่ปฏิบัติ และหน่วยงานที่ปฏิบัติงานในปัจจุบัน ใช้การทดสอบค่าที (t-test) 
ส่วนตัวแปรที่มากกว่า 2 กลุ่ม คือ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รับราชการประเภท และอายุราชการ  
ใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One – way ANOVA) และเมื่อพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยใช้วิธี Least Significant Difference (LSD) ที่ระดับ
นัยส าคัญที่ระดับ 0.05 

4. การทดสอบรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ใช้การวิเคราะห์
สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  

 
ผลการวิจัย 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลด้านปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่  
เป็นเพศหญิง ร้อยละ 65.2 มีอายุระหว่าง 36–45 ปี ร้อยละ 46.6 มีสถานภาพโสด ร้อยละ 51.4 มีระดับ
การศึกษาในระดับปริญญาตรี ร้อยละ 63.8 รับราชการประเภทข้าราชการ ร้อยละ 78.6 มีระดับต าแหน่งงาน 
ที่ปฏิบัติในระดับผู้ปฏิบัติ ร้อยละ 87.9 มีอายุราชการระหว่าง 5–10 ปี ร้อยละ 47.6 และหน่วยงาน 
ที่ปฏิบัติงานในปัจจุบันคือส านักบริหารทรัพย์สิน ซึ่งเป็นหน่วยงานที่มีหัวหน้าส่วนราชการด ารงต าแหน่ง
ระดับ 9 ร้อยละ 15.5 
   ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์รูปแบบวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรสังกัดหน่วยงานในส่วนกลาง 
ส านักงานศาลยุติธรรม  

ตาราง 1  ข้อมูลค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของรูปแบบวัฒนธรรมองค์กร (n=290) 
รูปแบบวัฒนธรรมองค์กร �̅�    S.D. ระดับความคิดเห็น 

   1. วัฒนธรรมแบบปรับตัว 4.21 0.449 มากที่สุด 
   2. วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ 4.28 0.380 มากที่สุด 
   3. วัฒนธรรมแบบเครือญาติ 4.36 0.474 มากที่สุด 
   4. วัฒนธรรมแบบราชการ 4.34 0.367 มากที่สุด 

รวม 4.30 0.361 มากที่สุด 
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จากตาราง 1 พบว่า รูปแบบวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (�̅�=4.30)  
เมื่อพิจารณารายลักษณะพบว่า ระดับของรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรทุกลักษณะอยู่ในระดับมากที่สุด 

วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (�̅�=4.36) วัฒนธรรมแบบราชการ (�̅�=4.34) วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ 

(�̅�=4.28) และวัฒนธรรมแบบปรับตัว (�̅�=4.21)  
 ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดหน่วยงานในส่วนกลาง 
ส านักงานศาลยุติธรรม  
 

ตาราง 2 ข้อมูลค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (n=290) 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน �̅�       S.D. ระดับความคิดเห็น 

   1. ด้านคุณภาพงาน 4.22 0.381 มากที่สุด 
   2. ด้านปริมาณงาน 4.26 0.380 มากที่สุด 
   3. ด้านเวลาที่ใช้ในงาน 4.22 0.383 มากที่สุด 
   4. ด้านค่าใช้จ่ายในงาน 4.30 0.419 มากที่สุด 

รวม 4.25 0.331 มากที่สุด 
 

จากตาราง 2 พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 

(�̅�=4.25) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ระดับของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทุกด้านอยู่ในระดับมากที่สุด 

ด้านค่าใช้จ่ายในงาน (�̅�=4.30) ด้านปริมาณงาน (�̅�=4.26) ด้านคุณภาพงาน (�̅�=4.22) และด้านเวลา 

ที่ใช้ในงาน (�̅�=4.22) 
 ส่วนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน  
 

ตาราง 3 สรุปผลการทดสอบปจัจัยส่วนบุคคลกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (n=290)  

ปัจจัยส่วนบุคคล 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

t-test F-test Sig. แปลความ 
เพศ -0.072  0.942 ไม่แตกต่าง 
อายุ  2.441 0.065 ไม่แตกต่าง 
สถานภาพ  6.115 0.003* แตกต่าง 
ระดับการศึกษา  1.942 0.145 ไม่แตกต่าง 
รับราชการประเภท  1.662 0.175 ไม่แตกต่าง 
ระดับต าแหน่ง 2.724  0.010* แตกต่าง 
อายุราชการ  3.924 0.009* แตกต่าง 
หน่วยงานที่ปฏิบัติงานในปัจจุบัน 0.716  0.475 ไม่แตกต่าง 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตาราง 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า บุคลากรสังกัดหน่วยงานในส่วนกลางที่มีสถานภาพ 
ระดับต าแหน่งงาน และอายุราชการ แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมแตกต่างกัน 
ส่วนบุคลากรสังกัดหน่วยงานในส่วนกลางที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา รับราชการประเภท และหน่วยงาน  
ที่ปฏิบัติงานในปัจจุบัน แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวมไม่แตกต่างกัน ที่ 
ระดับนัยส าคัญ 0.05 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่จ าแนกตามอายุกับประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานพบว่า คู่ที่มีความแตกต่างกันคือ บุคลากรที่มีอายุ 26 -35 ปี และมากกว่า 45 ปี  
ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่จ าแนกตามสถานภาพกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานพบว่า  
คู่ที่มีความแตกต่างกันคือ บุคลากรที่มีสถานภาพโสดกับสมรส ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่
จ าแนกตามระดับการศึกษากับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานพบว่า คู่ที่มีความแตกต่างกันคือ บุคลากรที่มี
ระดับการศึกษาปริญญาตรีและสูงกว่าปริญญาตรี ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่จ าแนกตาม
อายุราชการกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานพบว่า คู่ที่มีความแตกต่างกันคือ บุคลากรที่มีอายุราชการ  
ต่ ากว่า 5 ปี และมากกว่า 15 ปี 
 สมมติฐานที่ 2 รูปแบบวัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
 

ตาราง 4 รูปแบบวัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดหน่วยงาน  
ในสว่นกลาง ส านักงานศาลยุติธรรม ในภาพรวม (Y) (n=290) 

รูปแบบวัฒนธรรมองค์กร b SE Beta t Sig. VIF 
ค่าคงที ่ 1.334 0.182  7.324 0.000**  
วัฒนธรรมแบบปรับตวั (X1) 0.107 0.051 0.146 2.108 0.036* 2.607 
วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ (X2) 0.246 0.067 0.283 3.682 0.000** 3.212 
วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (X3) -0.010 0.052 -0.014 -0.196 0.845 2.982 
วัฒนธรรมแบบราชการ (X4) 0.336 0.052 0.373 6.504 0.000** 1.793 
R = 0.691, R2 = 0.477, Adjust R2 = 0.470, F = 64.949, Sig F = 0.000, DW = 1.722 
*มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 **มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01   

 
จากตาราง ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ (Multicollinearity Test) โดยใช้ 

ค่า VIF (Variance Inflation Factor) พบว่า ค่า VIF ของตัวแปรรูปแบบวัฒนธรรมองค์กร ลักษณะวัฒนธรรม
แบบปรับตัว (X1) มีค่า 2.607 วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ (X2) มีค่า 3.212 วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (X3)  
มีค่า 2.982 และวัฒนธรรมแบบราชการ (X4) มีค่า 1.793 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 10 แสดงว่า ตัวแปรอิสระทั้ง 4 ตัว  
ไม่มีความสัมพันธ์กัน (Lee & Lee, 2000, p.704 อ้างถึงในวรรณวิมล อัมรินทร์นุเคราะห์ ลดาวัลย์ ยมจินดา  
และกรรณิการ์ เฉกแสงรัตน์ (2564)) และการทดสอบความสัมพันธ์ภายในตัวเอง (Autocorrelation)  
ด้วยค่า Durbin-Watson โดยมีเกณฑ์ในการวัดดังนี้ ค่า DW อยู่ในช่วง 1.5-2.5 แสดงว่ามีความเป็นอิสระต่อกัน 
ช่วง 2.6-4.0 มีความสัมพันธ์กันในทางลบ ช่วง 0-1.4 มีความสัมพันธ์ในทางบวก ผลการทดสอบ พบค่า 
Durbin-Watson เท่ากับ 1.722 ซึ่งอยู่ระหว่าง 1.5-2.5 แสดงว่า ตัวแปรอิสระแต่ละตัวไม่มีความสัมพันธ์
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ภายในตัวเอง การทดสอบรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สังกัดหน่วยงานในส่วนกลาง ส านักงานศาลยุติธรรม ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่า รูปแบบ
วัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดหน่วยงานในส่วนกลาง 
ส านักงานศาลยุติธรรม สอดคล้องกับสมมติฐาน โดยส่งผลเชิงบวกและมีอ านาจพยากรณ์ร้อยละ 47.00 
(Adjust R2 = 0.470) โดยรูปแบบวัฒนธรรมองค์กร ลักษณะวัฒนธรรมแบบปรับตัว (X1) มีค่า B = 0.107 
วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ (X2) มีค่า B = 0.246 และวัฒนธรรมแบบราชการ (X4) B=0.336 ส่วนวัฒนธรรม
แบบเครือญาติ (X3) ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จากการวิเคราะห์ดังกล่าวสามารถเขียน  
เป็นสมการพยากรณ์ได้ ดังนี้ 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ  Y = 1.334 + 0.107 (X1)+ 0.246 (X2) + (–0.010) (X3) + 0.336 (X4) 
 สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน  Z = 0.146 (X1) + 0.283 (X2) + (–0.196) (X3) + 0.373 (X4) 
 

จากสมการสามารถอธิบายได้ว่า รูปแบบวัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
หากรูปแบบวัฒนธรรมองค์กร ลักษณะวัฒนธรรมแบบราชการ (X4) เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะท าให้ประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน (Y) เพิ่มขึ้น 0.336 หน่วย โดยควบคุมตัวแปรวัฒนธรรมแบบปรับตัว วัฒนธรรมแบบ 
มุ่งผลส าเร็จ และวัฒนธรรมแบบเครือญาติ  

 
สรุปผลและอภิปรายผลการวิจัย 
 1. ผู้ตอบแบบสอบถามมีรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรทั้งโดยรวมและรายลักษณะอยู่ในระดับมากที่สุด 
ซึ่งไม่สอดคล้องกับการศึกษาของ นวลลออ แสงสุข, วไลพรรณ อาจารีวัฒนา (2561) ที่ศึกษาวัฒนธรรม
องค์กรที่มีต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยรามค าแหง และพบว่า บุคลากร  
สายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยรามค าแหง มีวัฒนธรรมองค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งแสดงว่า
บุคลากรมีรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรที่เหมาะสมในการยึดถือเป็นแบบแผนในการปฏิบัติเพื่อการอยู่ร่วมกัน 
และใช้เป็นแนวทางในการคิด ตัดสินใจและท าความเข้าใจสภาพแวดล้อมขององค์กร 
 2. ผู้ตอบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทั้งโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับ  
มากที่สุด ซึ่งไม่สอดคล้องกับการศึกษาของ นวรัตน์ เพชรพรหม (2560) ที่ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์กรและ
คุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 
ผลการศึกษาพบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก ซึ่งแสดงว่า
บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายที่องค์กรก าหนดไว้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว และทันตามเวลา
ที่ก าหนด โดยใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างรู้ค่าและเกิดประโยชน์สูงสุด 
 3. รูปแบบวัฒนธรรมองค์กรส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สอดคล้องกับแนวคิดของ Richard L. Daft (2008) ที่กล่าวไว้ว่า ถ้าจัดค่านิยมขององค์กร กลยุทธ์องค์กร 
และสภาพแวดล้อมภายนอกได้เหมาะสมแล้วจะเกิดวัฒนธรรมองค์กรขึ้น 4 แบบ โดยความแตกต่างของ
วัฒนธรรมทั้งสี่มาจาก 2 มิติ ได้แก่ 1) ระดับของเงื่อนไขภาวะแวดล้อมภายนอกว่าต้องการความยืดหยุ่น 
(flexibility) หรือความมั่นคง (stability) เพียงไร 2) ระดับของเงื่อนไขด้านกลยุทธ์ว่าต้องการเน้นภายใน 
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(internal) หรือเน้นภายนอก (external) เพียงไร มิติทั้งสองผสมกันเกิดเป็นวัฒนธรรมองค์กรขึ้น 4 แบบ 
โดยแต่ละแบบมุ่งเน้นค่านิยมที่ต่างกันได้แก่ วัฒนธรรมแบบปรับตัว (adaptability culture) วัฒนธรรมแบบ
มุ่งผลส าเร็จ (achievement culture) วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (clan culture) และวัฒนธรรมแบบราชการ 
(bureaucratic culture) โดยองค์กรหนึ่ง ๆ อาจมีวัฒนธรรมองค์กรมากกว่าหนึ่งแบบหรืออาจครบทุกแบบ 
ก็ได้ อย่างไรก็ตาม องค์กรที่มีความส าเร็จสูงพบว่า มักมีวัฒนธรรมที่เข้มแข็งเพียงแบบเดียวเท่านั้น 
 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
 เพื่อรักษาหรือเพิ่มระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรที่มีต่อ
ประสิทธิภาพของบุคลากรสังกัดหน่วยงานในส่วนกลาง ส านักงานศาลยุติธรรม ผู้บริหารหน่วยงาน 
ควรด าเนินการเพื่อสร้างเสริมรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรโดยใช้ผลการวิจัยในประเด็นที่มีความเฉลี่ยต่ าที่สุด
เป็นแนวทาง ดังนี้ 
 1. รูปแบบวัฒนธรรมองค์กรลักษณะวัฒนธรรมองค์กรแบบราชการ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด  
คือ องค์กรของท่านก าหนดแนวทางในการปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน 
 2. ควรส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการจัดการองค์ความรู้ (Knowledge Management : KM) ภายใน
หน่วยงาน อย่างน้อยเดือนละ 1 ครั้ง เพื่อพัฒนาความสามารถที่จะแบ่งปันความรู้ที่ได้เรียนรู้มาให้กับ
บุคลากรภายในหน่วยงาน และน าความรู้ไปปรับใช้กับงานที่ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบันให้เกิดประสิทธิผล 
มากยิ่งขึ้น 
  
ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ควรศึกษากลุ่มตัวอย่างบุคลากรสังกัดหน่วยงานในส่วนภูมิภาค เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพ  
ในการปฏิบัติงาน 
 2. ควรศึกษาปัจจัยด้านอ่ืน ๆ ที่อาจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัด
หน่วยงานในส่วนกลาง ส านักงานศาลยุติธรรม เช่น ปัจจัยส่งเสริมการปฏิบัติงาน ปัจจัยแรงงจูงใจ ปัจจัยด้าน
ภาวะผู้น า เป็นต้น 
 3. ควรเปรียบเทียบอิทธิพลของรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรกับลักษณะด้านอ่ืน ๆ ของบุคลากรสังกัด
หน่วยงานในส่วนกลาง ส านักงานศาลยุติธรรม เช่น จริยธรรมในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เป็นต้น 
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