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     การวิจัยครัง้น้ีมีความมุงหมายเพ่ือศึกษาคานิยมที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน
ของพนักงานบริษทั บานป ูจํากัด (มหาชน) กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานบริษัท บานปู 
จํากัด (มหาชน) จํานวน 160 คน  โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล การ
วิเคราะหขอมูลทางสถติิใชโปรแกรมสําเรจ็รูปทางสถิติ สถิตทิี่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ 
คาเฉลีย่ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแตกตางใชการทดสอบคาที การวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว การหาความแตกตางนัยสําคัญนอยที่สุด และการทดสอบความสัมพันธโดยการ
หาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสนั โดยกําหนดระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05  
 
 ผลการวิจัยพบวา 
 1. พนักงานบริษัท บานปู จํากัด (มหาชน) สวนใหญของกลุมตวัอยางเปนเพศชายมาก
กวาเพศหญิง อายุระหวาง 37-48 ป สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน
มากกวา 10 ป และเปนพนักงานระดับผูจัดการแผนก  

2. พนักงานบริษัท บานปู จํากัด (มหาชน) ที่มีเพศแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยเพศหญิงมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานมาก
กวาเพศชาย  

3. พนักงานบริษทั บานปู จํากัด (มหาชน) ที่มีอายุแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยพนักงานที่มีอายุตั้งแต 49 ปขึ้นไปมีประสทิธิ
ภาพในการปฏิบัติงานมากกวาพนักงานที่อายุต่ํากวา 49 ป 

4. พนักงานบริษัท บานปู จํากัด (มหาชน) ที่มีระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏบิัติ
งานแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิ  

5. พนักงานบริษทั บานปู จํากัด (มหาชน) ที่มีตําแหนงงานแตกตางกนัมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบตัิงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิ โดยพนักงานระดับผูอํานวยการสายมีประสิทธิ
ภาพในดานความคิดริเริ่มมากกวาพนักงานในระดับอ่ืน  

6. ความสัมพันธคานิยมรวมทัง้ 4 ดาน ไดแก นวัตกรรม ยึดม่ันในความถูกตอง หวงใย-
เอาใจใส และพลังรวม ที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน โดยตวัแปรทั้งสองมีความสัมพันธ
กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ  

7. ความสัมพันธคานิยมสวนบคุคลดานการทํางานเปนทมีกับประสิทธภิาพในการปฏิบัติ
งาน โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  

8. ความสัมพันธคานิยมสวนบคุคลดานการใชเหตุผลกับประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 
โดยตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกันระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  



9. ความสัมพันธคานิยมสวนบุคคลดานการกระจายอํานาจ และการเชื่อในคําสอนทาง
ศาสนากับประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน โดยตัวแปรทั้งสองไมมีความสัมพันธกนั อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ  
     
  



 
VALUE AFFECTING EMPLOYEES’ WORK EFFICIENCY 

OF 
BANPU PUBLIC COMPANY LIMITED 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

AN ABSTRACT 
BY 

PIYA  FUWIWATTHANAKANKUL 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Presented in Partial Fulfillment of the Requirements 
for the Master of Bussiness Administration degree in Management 

at Srinakharinwirot University 
May 2006 

 
 



Piya Fuwiwatthanakankul (2006). Value Affecting Employees’ work  efficiency of  
Banpu Public Company Limited . Master’s Project, M.B.A. (Management).Bangkok:  
Graduate School, Srinakharinwirot University. 
Project Advisor : Associate Professor Supada Sirikudta. 

 
          The purposes of this research is to study value affecting employees’ work efficiency 
of Banpu Public Company Limited. The samples of this research were 160 employees in 
Bangkok office of Banpu Public Company Limited. The questionnaires were used for data 
collection.  All analysis was processed by SPSS for Windows Version 11.5. (Statistical Pack 
for the Social Science for Windows). The statistical methods used in data analysis were 
percentage, mean, standard deviation, t-test, one-way analysis of variance, pair difference 
analyzed by LSD method and Pearson product moment correlation coefficient. 
 The results of this research were revealed as following : 

1. The most samples were males, aged between 37 - 48 years old with educational 
background in bachelor degree. They have worked experience more than 10 years at 
Banpu Public Company Limited and their positions level were section manager or equal. 

2. Banpu Public Company Limited’s employees with different gender are different 
work efficiency at statistically significant level of 0.05. Female works more efficient than 
male. 

3. Banpu Public Company Limited’s employees with different age were different in 
work efficiency at statistically significant level of 0.05. Employees who had age more than 
49 years work more efficient than other groups.  

4. Banpu Public Company Limited’s employees with different in educational level or 
work experience were indifferent in work efficiency at statistically significant level of 0.05. 

5. Banpu Public Company Limited’s employees with different position level were 
different in work efficiency at statistically significant level of 0.05. Group of Vice President 
and higher position level worked more efficient than lower position level.  

6. Share value for innovation, integrity, care and synergy had positive correlations at 
moderate-level with work efficiency of employees at statistically significant level of 0.05. 

7. Individual value for working team had positive correlations at moderate-level with 
work efficiency of employees at statistically significant level of 0.05. 

8. Individual value for reasoning had positive correlations at low-level with work 
efficiency of employees at statistically significant level of 0.05. 



9. Individual value for decentralization and religiousness had no correlations with 
work efficiency of employees at statistically significant level of 0.05. 
 



ประกาศคุณปูการ 
 
   สารนิพนธฉบับน้ีเสร็จสมบูรณลงไดดวยความกรุณาของรองศาสตราจารยสุพาดา สิริกุตตา
อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ที่ไดเสียสละเวลาเพื่อใหคําแนะนํา ตรวจสอบ แกไข และตดิตาม 
ความคืบหนาในการทําสารนิพนธฉบบัน้ีจนลุลวง รองศาสตราจารย ศิริวรรณ เสรีรัตน 
ผศ.ดร.อภิรัฐ ตั้งกระจาง  และดร.รักษพงศ  วงศาโรจน ที่ใหคําปรกึษา ขอเสนอแนะ เพ่ือการแกไข
ปรับปรุงใหสารนิพนธมีความสมบูรณยิ่งขึน้ ตลอดจนอาจารยทุกทานในโครงการหลักสูตรบริหาร
ธุรกิจมหาบัณฑิตภาคพิเศษ ที่ไดมอบและปลูกฝงแนวความคิด ตลอดจนความเขาใจในสิ่งตางๆ ให
มากขึ้น อันทําใหผูวิจัยมีการเติบโตดานความคิดและสามารถเอาชนะอุปสรรคไดไมมากก็นอย ผูวิจัย
รูสึกซาบซึ้งและกราบขอบพระคุณคณาจารยทุกทานดวยความเคารพอยางสูงไว ณ ที่น้ีดวย 
             ผูวิจัยขอขอบคณุเจาหนาที่โครงการทุกทาน ที่ใหความชวยเหลือ คาํแนะนําที่ดี และขอ
ขอบคุณผูบรหิารและพนักงานบริษัท บานปู จํากัด (มหาชน) ทุกทานที่สละเวลาในการตอบแบบ
สอบถามครั้งน้ี ซ่ึงมีสวนชวยให สารนิพนธสําเร็จลงได 
             ขอขอบคุณเพ่ือน ๆ ทุกทานทีมี่ความหวังดี เอ้ืออาทร พรอมทั้งเปนกําลังใจจนสามารถทํา
ใหสารนิพนธฉบับน้ีเสร็จสมบูรณ  
             ผูวิจัยหวงัวา  สารนิพนธฉบบัน้ีจะเปนประโยชนตอบริษทั บานปู จํากัด (มหาชน) เพ่ือใช
เปนแนวทางในการพัฒนาคานิยมขององคกร รวมถึงอาจเปนประโยชนสําหรับผูทีส่นใจศึกษาในเรื่อง
คานิยมที่มีผลตอองคกรไมมากก็นอย  ถาหากมีขอผิดพลาดใด ผูวิจัยขอนอมรับดวยความเต็มใจ  
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 เม่ือโลกไดเขาสูยุคโลกาภวิตัน ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ดานธุรกจิ เศรษฐกิจ การเมือง 
สังคม และวัฒนธรรมอยางรวดเร็วไปทัว่ทกุมุมโลก สําหรับปรากฏการณที่เกิดขึ้นในสวนขององคกร
ธุรกิจที่มีการแขงขันกันอยางไรพรมแดน เกิดการเปลีย่นแปลงในดานการขยายตัวของธุรกิจ 
(Business Expansion) ทั้งในลักษณะที่องคกรเดิมมีขนาดใหญขึ้น และการกาวเขาไปในธุรกิจที่
ตอเน่ืองกับธุรกิจเดิม และธรุกิจใหมอ่ืนๆ ตามโอกาสทางธุรกิจที่เปดกวางขึ้น รวมถงึการขยายตวัไป
ยังตางประเทศ เพ่ือขยายโอกาสของธุรกิจใหมากขึ้นเชนกัน สิ่งแวดลอมตางๆ ที่หอมลอมองคกร จึง
มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ทั้งจากสิ่งแวดลอมภายนอก และสิ่งแวดลอมภายใน ซ่ึงเปนปจจัยที่มี
ผลกระทบตอธุรกิจทั้งสิ้น องคกรจําเปนตองปรับเปลีย่นกลยุทธในการบริหารใหเขากับสภาวะ
แวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป เพ่ือชวงชิงความไดเปรียบทางการแขงขนั  ดังน้ัน  นอกจากการบริหาร
และจัดการปจจัยภายนอกที่อาจควบคุมไดยากแลว ปจจัยภายในจึงชองทางหนึ่งที่องคกรสามารถใช
กลยุทธในการบริหารงานและจัดการ ซ่ึงสามารถควบคมุไดงายกวา ในการที่จะเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การทํางานขององคกรไดเชนกัน  
 การสรางคานิยมรวมขององคกรเปนกลยทุธในการบรหิารอยางหนึ่ง ที่ถูกกลาวขานกัน
มากขึ้นในองคกรธุรกิจสมัยใหม เพราะคานิยมเปนองคประกอบสวนหนึ่งที่จะทาํใหเกิดวัฒนธรรม
องคกรในลักษณะตางๆ หากองคกรใดมีคานิยมรวมทีเ่ปนจุดเดน (เชิงบวก) จะชวยสงเสริมให
พนักงานมีความเชื่อ และพฤติกรรมในการทํางานที่เปนแนวทางปฏบิตัิแบบเดียวกนั ลดความ
ขัดแยงอันที่จะบั่นทอนขวญัและกําลังใจในการทํางาน ซ่ึงจะทําใหองคกรสามารถบรรลุเปาหมายที่ตั้ง
ไวได แตหากองคกรใดมีคานิยมรวมที่เปนจุดดอย (เชงิลบ) จะเปนภาระอยางยิ่งสําหรับผูบริหาร 
เพราะจะเปนสิ่งที่บั่นทอนประสิทธิภาพแลประสทิธผิล อันจะทําใหบรรลุเปาหมายไดยากยิ่งขึ้น หรือ
ตองใชทรัพยากรเพื่อใหไดผลผลติทีสู่งกวาคูแขง องคกรจะตองคนหาคานิยมที่เปนจุดเดนเพ่ือ
สงเสริมใหผูบริหารและพนกังานในองคกรมีความเขาใจอยางทั่วถึง  และทําลายคานิยมที่เปนจุดดอย
ออกจากองคกร นอกจากการสงเสริมคนในองคกรแลว การมีคานิยมรวมที่ชัดเจน จะชวยใหผูบรหิาร
สามารถสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่จะเขามารวมงาน จากคานิยมในลักษณะเดียวกับองคกร อัน
จะมีสวนชวยลดความขัดแยงระหวางพนกังานเดิมกับพนักงานใหม และไดคนตรงตามที่องคกร
ตองการ เพ่ือจะเสริมสรางขีดความสามารถขององคกร 
  บริษทั บานป ูจํากัด (มหาชน) เปนบรษิทัที่ดําเนินธุรกิจเปนผูผลติและจําหนายถานหิน
เอกชนรายใหญที่สุดในประเทศไทย และไดขยายการดําเนินธุรกิจไปสูประเทศตางๆ ในภูมิภาค
เอเชีย เชน ประเทศอินโดนีเซีย ประเทศจีน หรือประเทศอ่ืนๆ ทีบ่รษิัทมีแผนในการขยายธุรกิจใน
อนาคต เพ่ือกาวสูการเปนผูนําในธุรกิจพลังงานในภูมิภาคเอเชีย 



                                                                                                                       2 

 

 ปจจุบัน บริษทัฯ มีพนักงานจํานวนทั้งสิน้เกือบ 3,000 คน ในประเทศไทยและตางประเทศ 
ซ่ึงมีวัฒนธรรมในการทํางานที่แตกตางกนั ดังน้ันการดําเนินธุรกิจทีป่ระกอบดวยคนหลายเชื้อชาติให
ประสบความสําเร็จน้ัน จึงตองมีหลักในการยึดถือและปฏิบตัิรวมกัน หรือตองมีคานิยมในการยดึถือ
และปฏบิัตริวมกัน ซ่ึงจะเปนตัวผลักดันทีส่ําคัญในการขับเคลื่อนใหการปฏบิตัิงานของสมาชิกใน
องคกรมีประสิทธิผลสูงสุด อันจะสะทอนถงึผลตอบแทนที่องคกรจะไดรับ ดวยเหตุน้ีผูบริหารระดบัสูง
ของบริษทัฯ จึงไดมอบหมายใหฝายพัฒนาทรัพยากรมนุษย วางแผนในการกําหนดคานิยมรวมของ
บริษทัฯ โดยมีการทําการศกึษาคานิยมรวมขององคกร  ดวยวธิีการสาํรวจความคิดเห็นของ
ผูปฏิบตัิงาน และสัมภาษณผูบริหาร รวมถึงการสัมนาเชิงปฏิบตัิการ เพ่ือระดมความคิดเห็น และหา
รูปแบบของคานิยมรวมที่เหมาะสม โดยมีการสํารวจความคิดเห็นและสัมนาเชิงปฏิบัติการจาก
พนักงานในประเทศ และตางประเทศ   เพ่ือกําหนดเปนคานิยมรวมกนัทั้งองคกร โดยผานขั้นตอน
การกลั่นกรองพิจารณาคานิยมรวมที่ทีช่ัดเจน และไดรับการยอมรับจากผูบริหารระดบัสูง จนเปน
คานิยมรวมขององคกร จํานวน 4 ตัว ไดแก นวัตกรรม (INNOVATION) ยึดม่ันในความถูกตอง 
(INTEGRITY) หวงใยและเอาใจใส (CARE) และพลังรวม (Synergy)  

 การสรางความเขาใจในคานิยมรวมอยางทั่วถึง และปลูกฝงใหทุกคนประพฤติปฏบิัติจึงเปน
สิ่งที่องคกรพึงใหความสําคญั  โดยบริษัทฯ มีการวางแผนในการกําหนดคานิยมรวมขององคกรขึ้น 
เพ่ือใหพนักงานทุกคน เกิดคานิยมรวมรวมกัน อันจะเปนการเสริมความแข็งแกรง และเพิ่มขีด
ความสามารถในการแขงขันใหบรษิัทฯ สูองคกรแหงความเปนเลศิ  
 ผูวิจัยจึงมีความสนใจในการศกึษาคานยิมขององคกรและพนักงานที่มีผลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบตังิานของพนักงาน เพ่ือตองการทราบวาคานิยมที่มีอยูในองคกรนั้นมีความสัมพันธกับ
ผลการปฏบิัตงิานของพนักงานมากนอยเพียงใด และระดับความคิดเห็นตอคานิยมของพนักงานเปน
อยางไร ผลการวิจัยน้ีจะเปนขอมูลที่ประโยชนสําหรับผูบริหาร ในการที่จะปรับปรงุและการพัฒนา
วิธีการปลูกฝงคานิยมในองคกร อันจะเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน ทําใหองคกรเกิด
ความแข็งแกรง พรอมที่จะแขงขันกับองคกรอ่ืนๆ และนาํพาบริษัทกาวสูการเปนผูนําธุรกิจพลังงาน
ในภูมิภาคเอเชีย ซ่ึงเปนเปาหมายของการสรางคานิยมรวม ที่บรษิทัฯ ไดความสาํคัญและดําเนินการ
อยูในปจจุบัน 
  
ความมุงหมายของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาลักษณะขอมูลสวนบคุคล ไดแก เพศ อายุ  ระดับการศึกษา  ตําแหนงงาน 
อายุงานที่มีผลตอประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทั บานปู จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานกรุงเทพมหานคร 
  2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธของคานิยมรวมขององคกร อันไดแก นวัตกรรม ยึดม่ันในความ
ถูกตอง หวงใยและเอาใจใส และพลังรวม ที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงาน
บริษทั บานป ูจํากัด (มหาชน) สํานักงานกรุงเทพมหานคร 
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 3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธของคานิยมสวนบุคคลที่มีผลตอการปฏบิตัิงานของพนกังาน
บริษทั บานป ูจํากัด (มหาชน) สํานักงานกรุงเทพมหานคร 

 4. เพ่ือศึกษาระดับคานิยมรวมขององคกร คานิยมของพนักงานและประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานบริษัท บานปู จํากัด (มหาชน) สํานักงานกรุงเทพมหานคร 

 
ความสําคัญของการวิจัย 

1. เพ่ือเปนแนวทางการสรางคานิยมรวมขององคกรและคานิยมของพนักงาน ที่เหมาะสม
กับองคกร อันจะสงเสริมใหเกิดประสิทธิภาพของพนักงาน สําหรับหนวยงานในตางประเทศตอไป 

2. เพ่ือเปนแนวทางในการปรับปรุงกลยทุธ ในการสงเสริมคานิยมรวมขององคกรให 
เขมแข็ง และประสบผลสําเร็จตามเปาหมายในการเพิ่มประสิทธิภาพของพนักงาน เพ่ือสรางขีด
ความสามารถขององคกร 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 โครงการวิจัยน้ี  ผูวิจัยทําการศึกษาคานยิมขององคกรและพนักงานที่มีผลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบตังิานพนักงานบริษทั บานป ูจํากัด(มหาชน) สํานักงานกรุงเทพมหานคร 
 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 

  ประชากรทีใ่ชในการวิจัยครัง้น้ี คือ พนักงานของบริษทับานปู จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานกรุงเทพมหานคร ประกอบดวยพนักงานรวมทั้งหมด 198 คน (ขอมูลจากสายทรัพยากร
มนุษย ขอมูล ณ วันที่ 29 ธันวาคม 2548) 

 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

  กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานของบริษัทบานปู จํากดั (มหาชน) 
สํานักงานกรุงเทพมหานคร เน่ืองจากทราบจํานวนประชากรที่แนนอน จึงคํานวณหาขนาดตัวอยาง
แบบทราบจํานวนประชากร โดยใชสูตรของ Taro Yamane ไดขนาดตัวอยาง 133 ตัวอยางแลว 
ผูวิจัยไดเพ่ิมจํานวนตวัอยางจํานวน 20% ไดเทากับ 27 คน รวมกลุมตัวอยางทั้งหมด 160 ตัวอยาง 
จากจํานวนประชากรทีใ่ชในการวิจัยทั้งหมด 198 คน ขั้นตอนการสุมกลุมตวัอยางประกอบดวย 2 
ขั้นตอน ดังน้ี 

  ขั้นที1่ ใชวธิีการสุมตัวอยางแบบใชความนาจะเปน (Probability sampling) โดยวิธี 
การสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified Random sampling) แบบกําหนดสัดสวน (Proportionate) 
ของพนักงาน บริษทับานปู จํากัด (มหาชน) สํานักงานกรุงเทพมหานคร  
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  ขั้นที่ 2  ใชวิธกีารสุมตัวอยางแบบอาศัยความสะดวก (Convenience sampling) โดย
เลือกกลุมตัวอยางเพื่อแจกแบบสอบถามตามจํานวนสดัสวนในแตละฝายที่กําหนดไวในขั้นที ่1 ให 
กับพนักงานของบริษัทบานปู จํากัด (มหาชน) สํานักงานกรุงเทพมหานคร  

 ตัวแปรที่ศึกษา 
  1. ตัวแปรอิสระ (Independent variables)  
   1.1 ขอมูลดานลักษณะประชากรศาสตร 
    1.1.1 เพศ 
     1.1.1.1  เพศชาย 
     1.1.1.2  เพศหญิง  
    1.1.2 อายุ 
     1.1.2.1  ต่ํากวา 25  ป 

1.1.2.2  25 – 36 ป 
1.1.2.3  37 – 48 ป 

     1.1.2.4  49 ปขึ้นไป 
    1.1.3 ระดับการศึกษา 
     1.1.3.1  ต่ํากวาปริญญาตรี 
     1.1.3.2  ปริญญาตรี 
     1.1.3.3  สูงกวาปริญญาตรีขึ้นไป 
    1.1.4 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
      1.1.4.1  นอยกวา 1 ป 
     1.1.4.2  1 – 5 ป 
      1.1.4.3  6 – 10 ป 
     1.1.4.4  มากกวา 10 ป 
      1.1.5  ตําแหนงงาน 

1.1.5.1  เจาหนาที่ หรือพนักงาน  
1.1.5.2  ผูจัดการแผนก หรือเทียบเทา  

      1.1.5.3  ผูจัดการฝาย หรือเทียบเทา  
          1.1.5.3  ผูอํานวยการสายขึ้นไป  
   1.2 คานิยมรวมขององคกร  
    1.2.1 นวัตกรรม 
    1.2.2 ยึดม่ันในความถูกตอง 
    1.2.3 หวงใยและเอาใจใส 
    1.2.4 พลังรวม 
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   1.3 คานิยมของพนักงาน 
  2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 
   ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษทั บานป ูจํากัด (มหาชน) 
 
 คํานิยามศัพทเฉพาะ 
  1. พนักงาน หมายถึง พนักงานประจําของบริษัท บานปู จํากัด (มหาชน) ประจํา
สํานักงานกรุงเทพมหานคร ณ เดือน พฤศจิกายน 2548 

 2. คานิยม หมายถึง สิ่งที่บคุคลหรือองคกรยึดถือเปนเครื่องชวยตัดสินใจและกําหนด 
การกระทําของตนเอง ซ่ึงในงานวิจัยน้ี ไดศึกษาคานยิม 2 สวนคือ 
   2.1 คานิยมรวมขององคกร (Corporate Shared Values) เปนหลักการ เปาหมาย 
และมาตรฐานทางสังคม ที่บอกวาสมาชิกขององคกรใหความใสใจในเรื่องใด โดยสอดคลองและ
รองรับกับปรชัญา วิสัยทัศน และพันธกจิของบริษัท 
    2.1.1 นวัตกรรม (Innovation) อันประกอบไปดวย 
      2.1.1.1. กลาริเริ่ม 
      2.1.1.2. คิดนอกกรอบ 
      2.1.1.3. เปยมดวยปญญา 
      2.1.1.4. กลาและทาย 
      2.1.1.5. ปฏิบัติเชงิรุก 
      2.1.1.6. ยืดหยุน - คลองตัว 
      2.1.1.7. ปรับตัวสูการเปลี่ยนแปลง 
      2.1.1.8. พัฒนาตอเน่ือง 
      2.1.2. ความยึดม่ันในความถูกตอง (Integrity) อันประกอบดวย 
      2.1.2.1. มีจริยธรรม 
      2.1.2.2. ซ่ือสัตย 
      2.1.2.3. โปรงใส 
      2.1.2.4. นาเชื่อถือ 
      2.1.2.5. พันธสัญญา 
      2.1.2.6. ตั้งม่ันในวินัย 
      2.1.2.7.  ยืนหยัด 
      2.1.3. หวงใยและเอาใจใส (Care) อันประกอบดวย 
      2.1.3.1. เปดเผยและจริงใจ 
      2.1.3.2. วิพากษ 
      2.1.3.3. ยอมรับกัน 
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      2.1.3.4. ใหเกียรติ 
      2.1.3.5. เคารพนับถือ 
      2.1.3.6. อบอุนและเอ้ืออาทร 
     2.1.4. พลังรวม (Sysnergy) 
      2.1.4.1. รวมมือรวมใจ 
      2.1.4.2. เปนธรรม 
      2.1.4.3. เกื้อกูลและแบงปน 
      2.1.4.4. ทํางานเปนทีม 
      2.1.4.5. มีเครือขาย 
      2.1.4.6. มีนํ้าใจสูง 
      2.1.4.7. มุงสูความสําเร็จรวมกัน 
   2.2. คานิยม (Value) หมายถึง ความเชื่อถือที่ถาวรเกี่ยวกับสิ่งซ่ึงเหมาะสม และ
ไมใชสิ่งซ่ึงแนะนําพฤติกรรมของพนักงานใหบรรลุจุดมุงหมาย คานิยมอาจอยูในรูปแบบของการ
กําหนดความคิดเห็น (Ideology) และเกี่ยวของกับการตัดสินใจ 
  3. ประสิทธิภาพของพนักงาน หมายถึง การที่พนักงานสามารถปฏบิัติงานที่
รับผิดชอบใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมายที่องคกรกําหนดไว ประกอบดวย 
    3.1 ผลการปฏิบัติงาน 
    3.2 ความคิดริเริ่ม 
    3.3 การรับผิดชอบงาน 
    3.4 การทํางานเปนทีม 
    3.5 การถายทอดความรูใหกับผูอ่ืน 
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กรอบแนวคิดในการวจัิย 
 ในการศึกษาวจัิยเรื่องคานิยมขององคกรและพนักงานทีมี่ผลตอประสทิธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานของบริษัท บานปู จํากัด (มหาชน) สํานักงานกรุงเทพมหานคร มีกรอบ
แนวคิดในการวิจัยดังน้ี 

 
            ตัวแปรอิสระ                                                        ตัวแปรตาม 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 โดยงานวิจัยน้ีไดใชทฤษฎขีอง Maglino ; et al. ซ่ึงสอดคลองกับคานิยมรวมของบริษทั 
บานปู จํากัด (มหาชน) รวมทั้งทฤษฎีของ Allport ; et al. ในการศกึษาคานิยมของพนักงานที่สงผล
ตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 

ดานประชากรศาสตร 
- เพศ 
- อายุ 
- ระดับการศึกษา 
- ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
- ตําแหนงงานปจจุบัน 

คานิยมรวมขององคกร 
- นวัตกรรม  
- ยึดมั่นในความถูกตอง  
- หวงใยและเอาใจใส  
- พลังรวม  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทบานปู จํากัด (มหาชน) 

คานิยมของพนักงาน 
- ทางวิชาการ 
- ทางสังคม 
- ทางการเมือง 
- ทางศาสนา 
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สมมุติฐานการวิจัย 
 1. ลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ, อายุ, ระดับการศึกษา, ตําแหนงงาน, 
ประสบการณการทํางาน ที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานของบริษัท 
บานปู จํากัด (มหาชน) สํานักงานกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 

 2. คานิยมรวมขององคกร มีความสัมพันธตอประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษทั บานป ูจํากัด (มหาชน) สํานักงานกรุงเทพมหานคร 

 3. คานิยมสวนบุคคล มีความสัมพันธตอประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของพนักงาน
บริษทั บานป ูจํากัด (มหาชน) สํานักงานกรุงเทพมหานคร 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 การศึกษาวิจัยเกี่ยวกบัคานิยมที่มีผลตอประสิทธิภาพของพนักงานของบริษทั บานปู 
จํากัด (มหาชน) สํานักงานกรุงเทพฯ ผูวจัิยไดทําการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยแบง
ออกตามลําดับขั้นตอนดังแสดงตอไปน้ี 
  1. นิยามและความหมายของคานิยม 
 2. ทฤษฏีเกี่ยวกับคานยิม 
 3. ความสําคญัของคานิยม 
 4. แนวคิดเกีย่วกับวัฒนธรรมองคการ 
 5. แนวความคิดเกี่ยวกบัประสิทธิภาพ 
 6. ความเปนมาของบริษัท บานปู จํากัด (มหาชน)   
 7. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
1. นิยามและความหมายของคานิยม 
 มีนักวิชาการและผูรูจํานวนมาก ไดใหความหมายของคานิยมและคานิยมสรางสรรคไวทั้ง
คลายคลึงและแตกตางกัน ซ่ึงอาจจะขึ้นอยูกับมุมมอง สังคมหรือสิ่งแวดลอมก็ได (ลวน สายยศ ; และ
อังคณา สายยศ. 2543) ดังตอไปน้ี 
 สาโรช บัวศรี (ลวน สายยศ ; และอังคณา สายยศ. 2543 : 127 ; อางอิงจาก สาโรช บัวศรี.
2524) ไดใหคาํนิยามคานิยมวา เปนสภาพหรือการกระทําบางประการที่เราเชื่อหรือนิยมวาควร
ยึดถือหรือยึดม่ันหรือวาควรกระทําหรือปฏิบัติ เพ่ือจะไดบรรลุถึงความมุงหมายของสังคมหรือตัวเอง 
 สุพัตรา สุภาพ (2525 : 6) คานิยม คือ สิ่งที่กลุมสังคมหนึ่งๆ เห็นวาเปนสิ่งที่มีคุณคา ควร
แกการกระทํา นากระทํา นายกยอง หรือเห็นวาถูกตอง 
 พนัส หันนาคินทร (2526 :18) คานิยม หมายถึง การยอมรับนับถือและพรอมที่จะปฏิบตัิ
ตามคุณคาที่คนหรือกลุมคนมีอยูตอสิ่งตางๆ ซ่ึงอาจเปนวัตถุ ความคิด อุดมคติ รวมทั้งการกระทําใน
ดานเศรษฐกิจ สังคม จริยธรรม และสุนทรยีภาพ 
 สมยศ แมนแยม (2540 : 10) คานิยม หมายถึง อะไรก็ตามที่ใหควรมีคุณคาหรือความนับ
ถือแกชีวติ อะไรก็ตามซึ่งทําใหความงาม ความหวาน อาจเรียกวาเปนคานิยม ความซื่อสัตย ความ
เชื่อฟง การใหอภัย ความรูสึกหรือคุณธรรม ความอดทน จากผลของสิ่งเหลานี้ ทําใหเกิดความ
กลมกลืน มีความเปนอยูทีดี่ขึ้น สิ่งดีๆ ดังกลาวมานี้ คอื คานิยมจุดหมายของการศึกษา (The Aim 
of Education)  
 อรุณ รักธรรม (2540 : 113) กลาววาโดยทั่วไปคานิยม หมายถึง สิ่งที่บุคคลพอใจหรือเห็น
วาเปนสิ่งที่มีคุณคา แลวยอมรับไวเปนความเชื่อหรือความรูสึกนึกคดิ เปนแนวปฏิบัตขิองตนเอง 
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คานิยมนี้จะฝงตัวอยูในตวับุคคลในรูปของความเชื่อหรือความรูสึกนึกคิดตลอดไป จนกวาเจาตัวจะ
พบกับคานิยมใหมที่ตนพอใจกวา และยอมรับไวเปนความเชื่อหรือความรูสึกนึกคดิของตนเอง 
 จิระภา รัตนาวิบลูย (2542 : 36-37) กลาววา คานยิมมาจากคํา 2 คํา คือ “คา” และ “นิยม” 
และใหความหมายคานิยมไววา หมายถึง การกําหนดสิ่งที่มีคุณประโยชน เพ่ือใหขาราชการใชเปน
หลักยึดในการปฏิบตัิงานใหสอดคลองกับพระบรมราโชวาทและการบริหารแบบใหม อันจะกอนให
เกิดผลเปนคณุคาใหมของขาราชการ คอื การเปนขาราชการที่ดี และมีคุณคา อน่ึง เม่ือพูดถึงคานิยม
ยอมหมายถึง คานิยมที่ดีเทานั้น 
 ลวน สายยศ ; และอังคณา สายยศ (2543 : 127) คานิยม หมายถึง ความรูสึกตอความเชื่อ
ที่สังคมเห็นวาดี-เลว มีความสําคัญ-ไมสําคัญ พึงปรารถนา-ไมพึงปรารถนา ซ่ึงเปนอุดมการณหรือ
วิถีชวีติของมนุษย 
 โรคีช (ลวน สายยศ ; และอังคณา สายยศ. 2543 : 127 ; อางอิงจาก Rokeach. 1968) ได
นิยามคานิยมวาเปนความเชื่อที่แตละบคุคลยึดถือวาความปฏิบตัิอยางไร สิ่งใดมีคุณคาหรือไมมีคุณา
เปนมาตรฐานในการตัดสินใจวาสิ่งใดดี สิ่งใดไมดี 
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑติยสถาน พ.ศ.2542 (2542 : 242) ไดใหความหมายของคําวา
คานิยมวาหมายถึง สิ่งที่บุคคลหรือสังคมยึดถือเปนเครือ่งชวยตัดสินใจและกําหนดการกระทําของ
ตนเอง 
 ติน ปรัชพฤทธิ์ (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน. 2546 : 3 อางอิงจากติน 
ปรัชพฤทธิ์. ม.ป.ป.) ไดใหความหมายคําวาคานิยมสรางสรรค คือ คานิยมที่ดีมีประโยชนตอสังคมที่
ไดรับการถายทอดจากคนรุนหนึ่งไปยังอีกรุนหนึ่ง นอกจากนั้น ยังหมายถึงคานิยมใหมที่ยังไมเคยมี
มากอน และเขามาแทนที่คานิยมเกาที่ไมสามารถแกไขปรับปรุงใหดีขึ้นและที่ไมสามารถแกปญหา
สังคมโลกาภิวตันได 
 จากความหมายของคานิยมที่กลาวมา อาจสรุปไดวา คานิยมเปนสิง่ที่บุคคลหรือกลุมสังคม
พอใจ เห็นคุณคา ยอมรับนับถือ จนกอใหเกิดแนวความคิด ความเชื่อ แลวนํามาปรับปรุงแกไข และ
นําไปใชเปนแนวทางในการปฏิบตั ิหรือพฤติกรรมของบุคคลหรือกลุมสังคมนั้น  
  
2. ทฤษฎีเก่ียวกับคานิยม 
 คานิยม (Values) หมายถึง ความเชื่อม่ันพ้ืนฐานซึ่งนําไปสูพฤติกรรมของบุคคลหรือสังคม 
หรือความรูสกึนิยมชมชอบหรือเห็นคุณคาในบุคคล สิ่งของ หรือความคิดในเรื่องใดเร่ืองหน่ึง คานิยม
มีทั้งดานบวกและดานลบ ดานบวกหมายถึงสิ่งที่ดีและตองการ ดานลบหมายถึงสิง่ที่ไมดีและไม
ตองการ คานิยมชวยใหเกิดความรักและความสัมพันธกนัในสังคม คานิยมของบุคคล เชน คานิยม
ดานความมีอิสระเสร ีความพอใจ การเคารพตนเอง ความซื่อสัตย การเชื่อฟง เปนตน คานิยมของ
สังคม เชน ระบบความรวมมือ สันติภาพ ความเปนประชาธิปไตย เปนตน 
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 ที่มาของคานิยม (Sources of value) คานิยมของคนเรานั้นไดรับอิทธิพลจาก (1) บิดา
มารดา (2) ครู (3) กลุมเพ่ือน (4) กลุมสังคม บุคคลจะไดรับการปลูกฝงวาสิ่งใดถูก สิ่งใดผิด อะไรดี 
อะไรไมดี มาตั้งแตยังเยาววัยจากบิดามารดา ครู กลุมเพ่ือน และกลุมสังคมตางๆ ซ่ึงเปนที่มาของ
คานิยม จะเห็นไดวาคานิยมของคนเรานัน้เกิดจากการเรียนรูซ่ึงสั่งสมมาตั้งแตในอดีต ดังน้ันจึงเปน
การยากที่จะเปลี่ยนแปลง ซ่ึงการเรียนรูและการมีประสบการณที่แตกตางกันยอมทําใหบุคคลมี
คานิยมที่แตกตางกันดวย 
 ความสําคัญของคานิยม (Importance of values) คานิยมมีความสาํคัญสําหรับการศึกษา
พฤติกรรมองคการ เพราะคานิยมจะมีอิทธิพลตอทศันคติและพฤตกิรรมของบุคคล สมมตวิาทานเขา
ไปทํางานในองคการดวยความเชื่อวาการจัดสรรรางวัลน้ัน ขึ้นอยูกับความสามารถในการทํางาน แต
ในความเปนจริงองคการนั้นใหรางวัลกบัผูที่ทํางานมานานกวา ไมใชความสามารถในการทํางาน 
ทานก็จะรูสึกผิดหวัง เกิดความไมพึงพอใจ และตัดสินใจวาจะทํางานโดยไมยึดหลักความสามารถ 
สงผลใหทศันคติและพฤติกรรมของทานอาจเปลี่ยนไปถาคุณคาที่ทานยึดถือเกี่ยวกับองคการ
เปลี่ยนไป 
 ชนิดของคานิยม (Types of values) นักปราชญหลายทานไดจัดประเภทของคานยิม ซ่ึง
แตละทานก็มีความคิดเห็นแตกตางกันไป ดังตอไปน้ี 
  1. แบบสอบถามเกี่ยวกับคานิยม Rokeach (Rokeach value survey) Milton 
Rokeach ไดสรางแบบสอบถามเกี่ยวกบัคานิยม (RVS) ซ่ึงแบบสอบถามนี้ประกอบดวยคําถาม
เกี่ยวกบัคานยิม 2 ชุด แตละชุดประกอบดวยคานยิมสวนบคุคล 18 รายการ 

  ชุดที่ 1 คานิยมปลายทาง (Terminal values) หมายถงึ เปาหมายซึ่งบุคคล
ตองการที่จะประสบความสําเร็จระหวางชวงเวลาของชีวติ 

  ชุดที่ 2 คานิยมที่ใชเปนเครือ่งมือ (Instrumental values) หมายถึง วธิีการที่จะ
นําไปสูความสําเร็จสูคานิยมปลายทางของบุคคลใดบคุคลหนึ่ง ภาพประกอบ 1 แสดงการสํารวจ
คานิยมแตละชดุของ Rokeach 
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1. คานิยมปลายทาง (Terminal values)  
    1. ตองการความสุข 
    2. มีสติปญญา 
    3. มีชีวิตที่ตื้นเตน 
    4. มีชีวิตที่ปลอดภัย 
    5. ความเปนอิสระและเสรีภาพ 
    6. ความเสมอภาค 
    7. มีชีวิตที่มีความสุข 
    8. มีชีวิตที่สะดวกสบาย 
    9. ประเทศชาติมีความมั่นคง 
 

10. ครอบครัวมีความมั่นคง 
11. มีวุฒิภาวะดานความรัก 
12. ตองการมิตรภาพที่แทจริง 
13. การยกยองนับถือในตนเอง 
14. ตองการใหโลกมีความสงบสุข 
15. อิสระจากความขัดแยงภายใน 
16. ตองการใหโลกมีความสวยงาม 
17. ตองการประสบความสําเร็จ 
18. ตองการใหสังคมยกยอง นับถือ ชื่นชม 

2. คานิยมที่ใชเปนเครื่องมือ (Instrumental values) 
    1. มีความสามารถ 
    2. มีความทะเยอทะยาน 
    3. มีความสะอาด ประณีต 
    4. มีความรับผิดชอบ 
    5. รูจักการขอโทษผูอ่ืน 
    6. มีความรักและออนโยน 
    7. รูจักการควบคุมตนเอง มีวินัย 
    8. เชื่อฟง 
    9. มีจินตนาการและความคิดสรางสรรค 

10. มีความราเริง 
11. มีความสุภาพ 
12. มีความซื่อสัตย 
13. ใจกวาง 
14. มีเหตุผล 
15. มีความกลาหาญ 
16. รูจักใหความชวยเหลือ 
17. ใชสติปญญา 
18. ไมพ่ึงพาผูอ่ืน 

 

ภาพประกอบ 1 แสดงการสํารวจคานิยมของ Rokeach โดยแบงเปนคานิยมปลายทางและคานยิมที่ 
     ใชเปนเครื่องมือ (Terminal and instrumental values in Rokeach value survey) 
  
  จากงานวิจัยแสดงใหเห็นวาคานิยมทั้ง 2 แบบจะมีความแตกตางกันไปในแตละกลุม 
เชน กลุมผูบรหิาร กลุมสมาชิกสหภาพแรงงาน กลุมกิจกรรม ซ่ึงคนในอาชีพเดียวกันหรือในสายงาน
ที่ใกลเคียงกันมีแนวโนมที่จะมีคานิยมคลายกัน คานิยมที่แตกตางกันอาจเปนสาเหตุใหเกิดความ
ขัดแยงเม่ือกลุมตางๆ ตองมีความเกี่ยวของกัน 
  2. Allport ; et al. เปนคานยิมที่ใหความสําคัญกับการคนหาขอเท็จจริง โดยการ
วิเคราะหและแสวงหาเหตุผลที่เปนจริง 
   2.1 คานิยมทางวิชาการหรอืเชิงทฤษฎี (Theoretical) เปนคานิยมทีใ่ห
ความสําคัญกบัการคนหาขอเท็จจริง โดยการวิเคราะหและแสวงหาเหตุผลที่เปนจริง 



13 

  

   2.2 คานิยมทางเศรษฐกิจ (Economic) เปนคานิยมที่คาํนึงถึงประโยชน  และ
ความคุมคา รวมถึงการสะสมความมั่งคั่ง 
   2.3 คานิยมทางสุนทรียภาพ (Aesthetic)  เปนคานิยมที่ใหคุณคาสูงสุดตอการทํา
ใหเกิดความพงึพอใจการผสมกลมกลืนของประสาทสัมผัส เชน ความสวยงาม ศิลปะ ดนตรี เปนตน 
   2.4 คานิยมทางสังคม (Social) เปนคานิยมที่ใหคุณคากบัความรักและ
ความสัมพันธกับผูอ่ืนในสังคม เชน บดิา มารดา เพ่ือน ผูรวมงาน เปนตน 
   2.5 คานิยมทางการเมือง (Political) เปนคานิยมที่เนนการไดมาซึ่งอํานาจและ
อิทธิพล 
   2.6 คานิยมทางศาสนา (Religious) เปนคานิยมที่เกี่ยวของกับความเชื่อถือตาม
คําสั่งสอนในลทัธิศาสนาในศาสนาหนึ่งอยางเครงครัด 
  Allport ; et al. ไดพัฒนาแบบสอบถามซึ่งตั้งคําถามเกี่ยวกับสถานการณตางๆ โดยให
ผูตอบคําถามจัดลําดับความชอบของคําตอบตามที่กําหนดไวให จากคําตอบผูวิจัยจะสามารถ
จัดลําดับความสําคัญของคาํตอบเขาไวในประเภทของคานิยมทั้ง 6 ชนิด และรวบรวมระบบคานิยม
ของผูตอบแตละคน 
  จากการใชทฤษฎีน้ีพบวาคนที่มีอาชีพตางกันจะใหความสําคัญกับคานิยมทั้ง 6 ชนิดนี้
แตกตางกัน เชน จากการศกึษาเปรียบเทยีบระหวางรัฐมนตรี พอคา นักวิทยาศาสตร และผูนํา
ศาสนา ผูนําศาสนาจะใหคะแนนคานิยมทางดานศาสนาสําคัญที่สุดและใหความสําคญักับคานิยม
ทางดานเศรษฐกิจนอยที่สุด ซ่ึงบุคคลที่ใหความสําคัญกับคานิยมทางดานเศรษฐกจิสูงสุดคือพอคา 
  3. Maglino ; et al. ไดแบงคานิยมออกเปน 4 ชนิด คือ 
      3.1 ความสําเร็จ (Achievement) คือ การทํางานใหลลุวงไปดวยดี โดยยึดหลักวา
แมเปนสิ่งที่ยากลําบากในชวีิตก็จะตองทาํใหได 
   3.2  การชวยเหลือและหวงใยผูอ่ืน (Helping and concern for others)  คือ  การ
ใหความสําคญัตอผูอ่ืน และพรอมที่จะใหความชวยเหลือผูอ่ืนอยูเสมอเม่ือเขาตองการ 
   3.3 ความซื่อสัตย (Honesty) คือ การยืดถือขอเท็จจริง และกระทําสิง่ที่รูสึกวา
ถูกตอง 
   3.4 ความยตุธิรรม (Fairness) คือ การมีความเปนกลาง และกระทําสิ่งที่ยุตธิรรม
สําหรับทุกฝายที่เกี่ยวของ 
  คานิยมทั้ง 4 ชนิดที่กลาวมานั้นจะมีความสําคัญตอโครงงานและการทํางาน ซ่ึงจะเปน
สิ่งที่สําคัญที่จะชวยในการศกึษาคานิยมของพฤติกรรมในองคการ 
 ความสอดคลองของคานิยม (Value congruence) หมายถึง การที่บคุคลมีการแสดงออก
ในเรื่องของคานิยมที่คลายคลึงกัน (Schermerhorn, Hunt and Osborn, 2003 : 75) 
 รูปแบบและแนวโนมของคานิยม (Patterns and trends in values) Daniel Yankelovich 
ไดมีการสํารวจความคิดเห็นดานขอมูลของสาธารณชนในกลุมแรงงานแถบอเมรกิาเหนือ และ 
William Fox ไดจัดเตรียมการวิเคราะหแนวโนมคานิยมโดยใหเหตุผลไวอยางละเอียด Yankelovich 
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และ Fox ไดศกึษาความเคลือ่นไหวจากคานิยมโดย Fox ไดมุงเนนที่คานิยมรวมซึง่ไดลดนอยลงไป
มาก โดยเฉพาะในเรื่องของภาระหนาที่ ความซื่อสัตย และความรับผดิชอบ Yankelovich ไดสังเกต
การเคลื่อนไหวเกี่ยวกับสิ่งจูงใจที่มูลคาทางเศรษฐกิจ ความภักดีตอองคการ และบคุลิกภาพที่
เกี่ยวของกับงานนั้นไดเลือนหายไป ขณะที่มุงเนนคานิยมที่การทํางานที่สําคัญ การใชเวลาวาง 
ลักษณะสวนบุคคล และการทําใหตนเองประสบความสําเร็จ Yankelovich เชื่อวาผูบริหารยุคใหม
จะตองระลึกถงึความแตกตางดานคานิยมและแนวโนมของบุคคลในการทํางาน การมีสวนรวม 
ตลอดจนการเสริมแนวความคิดที่เขากันไดในคานิยม 
 ผูเชี่ยวชาญดานทรัพยากรมนุษยไดระบถุึงคานิยมที่เกี่ยวของกับงาน 9 ประการ โดยเชื่อ
วาเปนสิ่งสําคญัที่สุดสําหรับแรงงานทั้งในปจจุบันและอนาคต ซ่ึงประกอบดวย (1) การยอมรับ
ความสามารถและความสําเร็จ (Recognition for competence and accomplishments) (2) ความ
ยกยองนับถือและความมีเกยีรติ (Respect and dignity) (3) ทางเลือกสวนบคุคลและเสรภีาพ 
(Personal choice and freedom) (4) ความเกี่ยวของกับงาน (Involvement at work) (5) ความ
ภูมิใจในงานสวนบุคคล (Pride in one’s work) (6) คุณภาพชีวิต (Lifestyle quality) (7) ความ
ปลอดภัยดานการเงิน (Financial security) (8) การพัฒนาตนเอง (Self-development) (9) สุขภาพ
และความเปนอยูที่ดี (Health and wellness) คานิยมเหลานี้เปนสิ่งสําคัญสําหรับผูบริหารที่จะตอง
ทราบวาคานยิมไหนคือปจจัยสําคัญสําหรับแรงงานใหม อยางไรก็ตามแมวาแรงงานเหลานั้นจะมุงที่
คานิยมความพึงพอใจสวนบุคคลแตก็มีแนวโนมที่จะใหความสําคัญกับคานิยมขององคการดวย 
 
3. ความสําคัญของคานิยม 
 เทพนม เมืองแมน ; และสวงิ สุวรรณ (2529 : 9) กลาววา คานิยมเปนองคประกอบสําคัญ 
สิ่งหน่ึงในดานจิตวทิยาของบุคคล มีอิทธิพลตอพฤตกิรรมการแสดงออก คานิยมเปนกระบวนการ
ทางความคิดของบุคคลที่เปนตวักําหนด ตัวตัดสิน ชี้นําใหบุคคลปฏบิัติอยางใดอยางหนึ่ง ซ่ึงอาจจะ
เปนการปฏิบตัิที่ถูกตอง หรือไมถูกตองก็ได 
 บทบาทของคานิยมมี 2 ประการ คือ หน่ึง เปนมาตรฐานที่จะนําทางเพื่อเปนแนวทางให
บุคคลประพฤติปฏบิัติ ประเมินผลวาสิ่งใดดีไมดี และสอง จะทําหนาที่กระตุน เพ่ือใหเกิดแรงจูงใจใน
การปฏิบตัิ ตลอดจนเสริมสรางทัศนะคตคิวามสนใจและความตั้งใจ ซ่ึงจะนําไปสูการแสดงพฤตกิรรม
ที่สอดคลองกับคานิยมนั้นในที่สุด ดังแสดงในภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2 อิทธิผลของคานิยมตอพฤติกรรมมนษุย 
ที่มา : เทพนม เมืองแมน ; และสวิง สุวรรณ พฤติกรรมขององคกร 2529 หนา 9 

 
 ฤกษชัย คุนูปการ (2539 : 82-83) กลาววา คานิยมมีบทบาทเปนมาตรฐานในการดําเนิน
ชีวติของบุคคล 2 ประการ คือ 
  1. คานิยมเปนมาตรฐานความเชื่อ บุคคลใชคานิยมเปนพ้ืนฐานในการสรางความเชื่อ
ตอสิ่งตางๆ ในชีวติประจําวนั ซ่ึงมีเรื่องความคิด อารมณ ความรูสึก และเจตคติ เปนองคประกอบใน
การตัดสินคุณคาของสิ่งตางๆ เหลานั้น คานิยมเกี่ยวกบัความคคิ หมายถึง บุคคลมีคานิยมสิ่งหน่ึงไป
ในทิศทางใดกแ็สดงวาเขามคีวามคิดที่ควรประพฤติปฏบิัตใินทศิทางนั้น ทํานองเดียวกันคานิยมที่
เกี่ยวของกับจิตใจ หมายถึง บุคคลมีคานยิมตอสิ่งหน่ึงสิ่งใดก็แสดงวาเขามีอารมณ ความรูสึก และ
เจตคติไปในทศิทางนั้นดวย ดังน้ัน เม่ือบุคคลทราบคานิยมของผูอ่ืนชัดเจนมาเพียงใด แสดงวาเขา
สามารถเรียนรูผูน้ันไดชัดเจนมากเพียงนั้น 
  2. คานิยมเปนมาตฐานความประพฤติ บุคคลมักใชคานิยมเปนเปาหมายในการ
ตัดสินใจวาควรประพฤติปฏบิัติเหรือเปลี่ยนพฤติกรรมอยางไรจึงจะเหมาะสมหรือมีคุณคา 
 จากความสําคญัของคานิยมที่กลาวมาขางตน อาจสรุปไดวา เม่ือบุคคลมีคานิยมเชนไร
แลว คานยิมนั้นจะทําหนาที่กระตุน เพ่ือใหเกดิแรงจูงใจในการปฏิบตัิและนําไปสูการแสดงหรือ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม เพ่ือใหสอดคลองกับคานิยมนั้น 

 
 เกณฑสําหรับพิจารณาคานิยม 
  แรธส ฮารมิน ; และไซมอน (พนัส หันนาคินทร 2526 : 21-22 : อางอิงจาก Raths, 

Hamin ; & Simon. 1966) ใหเกณฑไววาในการที่จะพิจารณาวาคุณลกัษณะใดเปนคานิยมหรือไม
น้ัน เราควรพจิารณาตามเกณฑดังตอไปนี้ คือ 

1. คานิยมนั้นเกดิจากการเลือกอยางเสรีของบุคคลนั้นหรอืไม 
2. เรามีทางเลือกคานิยมอีกหรือไม (Choice among alternatives) 

 
คานิยม 

แรงจูงใจ 
ทัศนะคติ 
ความสนใจ 

ความตั้งใจ
หรือความ
คาดหวัง 

การกระทําที่
มุงตอสิ่งที่
นิยม 

ผลยอนกลับ
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3. การเลือกคานยิมนั้นกระทําหลังจากที่เราไดพิจารณาถึงขอดีขอเสีย และผลที่
จะตามมาจากการยอมรับนับถือคานิยมตางๆ ที่มีใหเราเลือกหรือไม 

4. เราเทอดทูนและรักษาคานยิมที่ไดเลือกไวแลวน้ันอยางมั่นคงหรือไม 
5. เราจะยืนหยัดยึดม่ันในคานยิมที่ไดเลือกไวแลวอยางเดด็เดี่ยวและเหนียวแนน 
6. เราสามารถแสดงออกดวยการกระทํา เพ่ือชี้ใหเห็นวาเรายอมรับนับถือใน

คานิยมนั้น หรือไม 
7. มีการกระทําซ้าํในสิ่งที่เรายดึถือเปนคานยิมหรือไม 

  สมบัติ มหารศ (2520 : 2) กลาววา คานยิมมีลักษณะ 3 ประการดังน้ี 
1. สิ่งที่ทําใหใครๆ มีความตองการและชอบพอ 
2. สิ่งที่ทําใหเรามองเห็นวาความสําเร็จเปนสิ่งจําเปน 
3. สิ่งที่สงเสริมคณุธรรมทางใจ เชน ใหมีความยินดี 

  อรุณ รักธรรม (2540 : 113-114) ไดกลาวถึงคานิยมของสงัคมไทยบางประการที่
อาจจะเปนอุปสรรคตอการบริหารและกระบวนการพัฒนาองคการ ไดแก 

1. ยกยองอํานาจบารมี 
2. ยกยองความมีอาวุโส 
3. ยกยองคนเกงโดยสายเลือด 
4. มีความเกรงใจไมตองการเปดเผยความรูสึก 
5. ไมนิยมการทํางานเปนกลุม 
6. นับถือคนที่ “เกียรต”ิ มิใช “หลักการ” 
7. ขาดแผนการในชีวติอันแนนอน 

 คานิยมที่ควรปฏิบัติและเปลี่ยนแปลง 
  สุพัตรา สุภาพ (2534 : 7-21) กลาววา คานิยมทั่วๆ ไปมีทั้งที่ดีและไมดี และได

กลาวถึงคานยิมที่ควรยกยองและคานิยมที่ควรแกไขวามีดังน้ี 
 

คานิยมที่ควรยกยอง คานิยมที่ควรแกไข 
1. รักพระมหากษัตรยิ 
2. นับถือศาสนา 
3. ความเปนไป 
4. ความประหยดั 
5. ความมีระเบียบวินัย 
6. มีความรับผิดชอบ 
7. ความซื่อสัตยสุจริต 
 

1. ความเห็นแกเงิน 
2. การใชอํานาจในทางที่ผิด 
3. การรักพวกพองในทางที่ผดิ 
4. ไมกลาเสี่ยง ขาดความอดทน 
5. ขาดความกระตือรือรน 
6. ขาดระเบยีบวนัิย 
7. ตัวใครตัวมัน 
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คานิยมที่ควรยกยอง คานิยมที่ควรแกไข 
8. ความขยันขันแข็งมานะอดทน 
9. การยกยองผูที่ทําความดี 
10. การรักพวกรกัพอง 
11. มีเหตุผล 
12. ความยึดม่ันในอุดมการณมากกวาบุคคล 
13. การนิยมของไทย 
14. รักของสวนรวม 
15. ความเอื้อเฟอเผื่อแผ 
16. เคารพผูอาวุโส 
17. กตัญูรูคุณ 
18. ความไมผูกพนัพยาบาท 
19. ความรูสึกเสยีสละในทางที่ถกูที่ควร 
20. ความสะอาด สุภาพเรียบรอย 
21. การตรงตอเวลา 
22. การทํามากกวาพูด 
23. นิยมเจานายและยศถาบรรดาศักดิ์ 
24. ยกยองผูที่มีความรู 

8. นิยมบุคคลมากกวาอุดมการณ 
9. นิยมวัตถุสิ่งของ 
10. นิยมของใชจากตางประเทศ 
11. รักความสนุก 
12. ชอบความสบาย 
13. ชอบงานพิธ ี
14. เชื่อถือโชคลาง ชอบการเสีย่งโชค 
15. ชอบความฟุมเฟอย 
16. ชอบผัดผอนเลื่อนเวลา 
17. ไมชอบขัดใจใคร 
18. ไมตรงตอเวลา 
19. สอดรูสอดเห็น 
20. ชอบโฆษณา 
21. ลืมงาย 
22. กินพร่ําเพรื่อ 
23. พูดมากกวาทํา 
24. เห็นใครดีกวาไมได 

 

ภาพประกอบ 3 แสดงคานิยมที่ควรยกยอง และคานิยมที่ควรแกไข ของสุพัตรา สภุาพ 

 
4. แนวความคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ (สมยศ นาวีการ. 2546: 119-120) 
 วัฒนธรรมองคการ หมายถึง คานิยม ความเชื่อ และแบบแผนทางพฤติกรรมที่ยอมรับและ
ปฏิบตัิโดยสมาชิกขององคการ เน่ืองจากองคการจะสรางวัฒนธรรมที่พิเศษของพวกเขาเองขึ้นมา 
แมแตองคการภายในอุตสาหกรรมเดียวกนัจะแสดงวิถทีางของการดําเนินงานที่แตกตางกัน 
วัฒนธรรมองคการที่ดีจะตองปรับตวัเขากับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม วัฒนธรรมองคการ
ที่เปนอุปสรรคตอบรษิัทเพือ่ที่จะเผชิญกบัการคุกคามทางการแขงขนั หรือการรับเอาการ
เปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดลอม สามารถนําบรษิัทไปสูการชะงักงันและความลมเหลวในที่สุด 
 ความสําเร็จของบริษัทอาจขึ้นอยูกับความสามารถเขาใจวัฒนธรรมของพวกเรา และ
เปลี่ยนแปลงเมื่อจําเปนเพ่ือใหสอดคลองกับสภาพแวดลอม องคการทุกแหงตางมีวัฒนธรรมของ
พวกเขาเอง แมวาจะมีคํานยิามของวัฒนธรรมองคการอยูหลายอยาง โดยทั่วไปวฒันธรรมหมายถึง 
วิถีชวีติขององคการ วิถีทางที่เรากระทําอยู ณ ที่น่ี หัวใจสําคัญของวฒันธรรมคือ คานิยมรวมทีถู่ก
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สันนิษฐานวาเปนสวนหนึ่งตามธรรมชาตขิององคการ วัฒนธรรมจะนาํไปสูกฎของพฤติกรรมที่
อาจจะเขียนไวเปนหรือไมเปนลายลักษณอักษรที่กระทบโดยตรงตอประสิทธิภาพขององคการ 
ยิ่งกวานั้น วฒันธรรมจะมีผลกระทบโดยตรงตอความสอดคลองระหวางพนักงานและองคการดวย 
ดังน้ัน วัฒนธรรมจะเปนปจจัยสําคัญอยางยิ่งที่กําหนดระดับความพอใจของพนักงาน 
 บริษทัสามารถเปลีย่นแปลงวัฒนธรรมองคการของพวกเขา เพ่ือที่จะสนับสนุนการคิดคน
สิ่งใหมและความสามารถแขงขันไดอยางไร ประการแรก วัฒนธรรมที่ไมเสริมสรางจะตองถูกยอมรับ
โดยผูบริหารระดับสูงวาเปนอุปสรรคตอการเปลี่ยนแปลงที่จําเปน เม่ือปญหาทางวฒันธรรมไดถกู
ยอมรับแลว โรเบิรต เอฟ. อัลเล็น (อางอิงจาก สมยศ นาวีการ. 2546: 119-135) ไดเสนอแนะวาการ
เปลี่ยนแปลงวฒันธรรมจะมีอยูสี่ขั้นตอน คือ 
  ขั้นตอนที่ 1 วัฒนธรรมปจจุบันจะถูกวิเคราะหอยางรอบคอบ และอุปสรรคตอการ
เปลี่ยนแปลงจะตองถูกระบ ุเราจะตองพัฒนาแผนการเปลี่ยนแปลงวฒันธรรมขึ้นมา โดยมุงที่
เปาหมายการสรางความเปนเลิศขององคการ 
  ขั้นตอนที่ 2 สมาชิกขององคการจะไดรับการแนะนํากระบวนการเปลี่ยนแปลง การ
ประชุมเชิงปฏบิัติการและการฝกอบรมจะถูกดําเนินการ เพ่ือที่จะติดตอสื่อสารความจําเปนของการ
เปลี่ยนแปลงวฒันธรรมและแถลงเปาหมายใหมของบรษิัทแกพนักงาน 
  ขั้นตอนที่ 3 การแปรสภาพองคการไดบรรลุความสําเร็จ น่ีคือหัวใจของการ
เปลี่ยนแปลงวฒันธรรม นโยบาย โครงการ และระเบียบวิธีปฏิบตัิงานของบริษทัตองถูกเปลีย่นแปลง
เพ่ือที่จะบรรลเุปาหมายที่ถกูกําหนดไว ณ ขั้นตอนที่ 1 และถูกติดตอสื่อสาร ณ ขั้นตอนที่ 2 
  ขั้นตอนที่ 4 ผูบริหารระดบัสูงไดขอมูลปอนกลับและประเมินวัฒนธรรมที่ถูกสราง
ขึ้นมาใหม วฒันธรรมเกาอาจจะตองดําเนินการปรับปรุงที่จําเปน เพ่ือที่จะสนับสนุนความมั่นคงและ
ความตอเน่ืองของวัฒนธรรมแบบสิ่งมีชวีติทีต่องการวฒันธรรม “ใหม” จะตองสนับสนุนการกอราง
ใหมขององคการ เพ่ือใหเปนบริษทัทีต่ระหนักถึงความตองการของลูกคา และปจจัยที่สําคัญอยางอ่ืน
ภายในสภาพแวดลอม 
 

 4.1 วิวัฒนาการของวัฒนธรรมองคการ (สมยศ นาวีการ. 2546: 122-123) 
  โดยทั่วไปเราสามารถกลาวไดวา รากฐานของวัฒนธรรมองคการจะสะทอนใหเห็น
คานิยมและความเชื่อของผูกอตั้งของพวกเขา แตวัฒนธรรมจะถูกปรบัปรุงเม่ือสภาพแวดลอม
เปลี่ยนแปลงไป การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมจะทําใหวัฒนธรรมองคการบางอยางลาสมัยไป และ
แมแตไรประโยชนไปเลยรากฐานใหมของวัฒนธรรมจะตองถูกเพิ่มเขามาเมื่อรากฐานเกาถูกละทิง้ไป
เพ่ือที่จะรักษาความสําเร็จของพวกเขาเอาไว ตามภาพประกอบ 4 วฒันธรรมขององคการอาจจะ
เปลี่ยนแปลงไปเพ่ือการสะทอนใหเห็นอิทธิพลของผูนําแบบแปรสภาพนอกเหนือไปจากผูกอตั้ง 
ดวย 
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ภาพประกอบ 4 วิวัฒนาการของวัฒนธรรมองคการ 
 

 4.2 ผลกระทบของวัฒนธรรมตอกลยทุธ (สมยศ นาวีการ. 2546: 124) 
  วัฒนธรรมองคการอาจสนับสนุนหรือขัดขวางการดําเนินกลยุทธของบริษัทไดเพราะวา 
วัฒนธรรมจะสะทองอดีต การปรับปรุงวฒันธรรมองคการจะตองเกิดขึ้นตามการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดลอม สิ่งที่สําคัญ คือ การเปลี่ยนแปลงกลยทุธจะตองตามมาดวยการเปลีย่นแปลงทาง
วัฒนธรรมทีส่อดคลองกัน มิฉะนั้นแลวกลยทุธจะลมเหลว 
  เอ็ดการ เอช.ไชน นักวิจัยทางการบริหาร (อางอิงจาก สมยศ นาวีการ. 2546: 119 -
135) ไดชี้ใหเห็นวาบรษิัททีต่ิดตามการเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดลอมอาจจะกําหนดกลยุทธใหม
ขึ้นมาที่เหมาะสมบนพื้นฐานของการเงิน ผลิตภัณฑหรือการตลาด แต 
กลยุทธจะไมถูกดําเนินการเพราะวากลยทุธตองการ “สมมุติฐาน คานิยม และวธิีการทํางานใหม” ที่
แตกตางไปจากวัฒนธรรมองคการเดิม องคการสามารถเปลีย่นแปลงกลยุทธและโครงสรางของพวก
เขาได แตจะพบวาพนักงานหันกลับไปสูวิธีการดําเนินงานกอนหนานี้ของพวกเขาได ถาพวกเขาไม
ยอมเผชิญหนากับสมมุติฐานรากฐานทางวัฒนธรรมของพวกเขา 

 
 4.3 สวนผสมของวัฒนธรรมองคการ (สมยศ นาวีการ. 2546: 132-135) 

  ตามแนวความคิดของเทรเร็นซ ดีล ; และอัลเลน เคนเนดี้ (สมยศ นาวีการ. 2546: 
119-135) “การดํารงอยูอยางแทจริง” ของบริษทัจะอยู “ภายในหัวใจและจิตใจของพนักงานของพวก
เขา” วัฒนธรรมองคการจะหมายถึงการผสมผสานของคานิยม เรื่องราว วีรบุรุษ และงานพิธีที่มี
ความหมายอยางมากตอบคุคลทีท่ํางานอยูภายในองคการ 

ความเชื่อ คานิยม และสมมุติฐาน
ของผูกอตั้ง 

การปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดลอมตลอดเวลา 

อิทธิพลของผูนํา 
แบบปลุกเรา 

วัฒนธรรมองคการปจจุบัน
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  คานิยม (Values) หมายถึง สิ่งที่มีความสาํคัญที่สุดตอเรา คานิยมจะเปนมาตรฐานที่มี
อิทธิพลเกือบทุกดานของชีวิตเรา การใชดุลยพินิจทางศีลธรรมของเรา การตอบสนองของเราตอ
บุคคลอ่ืน ความผูกพันของเราตอเปาหมายขององคการ คานิยมจะถกูพิจารณาวาเปนหลักการ
พ้ืนฐานทางวฒันธรรมขององคการคานิยมที่เขมแข็งจะทําใหพนักงานรูวาพวกเขาถูกคาดหวังให
ปฏิบตัิอยางไร และการกระทําอะไรจะถูกยอมรับโดยทั่วไป คานิยมขององคการจะมคีุณลักษณะสาม
อยาง 1) คานิยมยืนยันเพ่ือบางสิ่งบางอยางที่สําคัญภายในองคการ 2) ผูบริหารจะเปลี่ยนแปลงและ
สื่อสารคานิยมไปยังสมาชิกขององคการและ 3) สมาชกิทุกคนขององคการจะรับรูและรวมกันภายใน
คานิยมภายในสภาพแวดลอมขององคการ คานิยมอาจจะถูกพิจารณาวาเปนหนาที่หรือความดีเดน 
คานิยมที่มุงหนาที่จะชี้ใหเห็นวา สมาชิกขององคการควรจะดําเนินงานของพวกเขาอยางไร พวกเขา
จะตองใหบริการระดับไหนหรือคุณภาพของสินคาที่คาดหมายไว คานิยมที่มุงความดเีดนจะมุงความ
เชี่ยวชาญของหนวยธุรกิจ การสรรหาผูบริหารระดับสูงที่เชี่ยวชาญ และการสงเสรมิบริษัทตอ 
สาธารณะชน ลวนแตเปนการสรางคานิยมที่มุงความดีเดน การสรางคานิยมรวมจะเปนกุญแจที่
สําคัญอยางยิ่งตอการพัฒนาวัฒนธรรมองคการที่เขมแข็ง คานิยมจะเปนแกนของวัฒนธรรมองคการ
ทุกองคการ ในฐานะทีเ่ปนหัวใจปรัชญาของบริษทั เพ่ือการบริหารที่เปนเลศิ คานยิมจะสราง
ความรูสึกของทิศทางรวมแกพนักงานทุกคนและใหแนวทางแกพฤตกิรรมประจําวนัของพวกเขา โดย
ขอเท็จจริงเราเชื่อวาบรษิัทจะบรรลคุวามสาํเร็จอยูบอยครั้ง เน่ืองจากพนักงานของพวกเขาผูกพนั 
ยึดเอาและดําเนินตามคานยิมขององคการ 
  เรื่องราว (Stories) จะเปนสวนผสมที่สําคญัอีกอยางหนึ่งของวัฒนธรรมขององคการ 
เรื่องราวหรือเกร็ดเล็ก ๆ นอย ๆ จะมีพลังภายในการถายทอดวัฒนธรรม เพราะวาเรื่องราวจะคลาย
กับแผนที่ทีช่วยใหบุคคลรูวาสิ่งตาง ๆ ถูกกระทําอยางไร เรื่องราวจะเปนการบรรยายที่ถูกเลาซ้ํา
ทามกลางพนกังาน และโดยปรกติจะอยูบนพ้ืนฐานของขอเท็จจริง 
  วีรบุรุษ (Heroes) จะเปนแบบจําลองบทบาทของบรษิัทภายในการดําเนินงาน การ
แสดงใหเห็นคณุลักษณะและการสนับสนนุวัฒนธรรมองคการที่เปนอยู พวกเขาจะแสดงใหเห็น
คุณลักษณะและการสนบัสนุนวัฒนธรรมองคการที่เปนอยู พวกเขาจะแสดงใหเห็นจุดเดนของคานิยม
ทีบรษิัทตองการเสริมแรงดวย “วีรบุรุษ คอืนักจูงใจที่ยิ่งใหญผูวเิศษ บุคคลที่ทุกคนตองพ่ึงพาเมื่อ
ความยุงยากไดเกิดขึ้น” เรามักจะพบกวาวีรบุรุษเปนพระเอกของเรื่องราวที่ถายทอดกันภายใน
องคการ เชน โทมัส วัตสนั ณ ไอบีเอ็ม สตีเวน จ็อบ ณ แอปเปล คอมพิวเตอร วิลเลียม พาลีย ณ ซี
บีเอส และลีไอเอ คอคคา ณ ไครสเลอร ตางเปนบุคคลที่โดดเดน และมีคุณสมบตุิของวีรบุรุษของ
เรื่องราวที่ถูกบอกเลากันภายในบรษิัทของพวกเขา แมแตภายหลังจากที่พวกเขาไดลวงลับไปแลว 
 พิธีและงานพธิี (Rituals and Ceremonies) สวนผสมอยางสุดทายของวัฒนธรรมองคการ 
คือ พิธีและงานพิธีที่เปนสญัญาณภายนอกของสิ่งที่องคการใหคุณคา เหมือนกับสัญลักษณพิธีจะเปน
แนวทางของพฤติกรรมภายในชวีิตองคการประจําวัน พิธีอาจจะมีทั้งระเบียบวธิีการประเมินผลและ
การใหรางวัล การประชมุพนักงานเปนประจํา การเลี้ยงอําลา การจัดสรรที่จอดรถยนต และการจัด
ตารางเวลาการทํางาน งานพิธีจะคลายคลึงกับพิธี แตจะเปนการแสดงที่ละเอียดกวาที่เกิดขึน้ไม
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บอยครั้ง การฟงคําปราศรัย และการเลี้ยงมอบรางวัล ตางเปนตวัอยางของงานพิธี ดวยพิธีและงาน
พิธีผูมีสวนรวมสามารถปลกูฝงความเขาใจ และความเชื่อวาเปนสิ่งทีส่ําคัญตอวัฒนธรรมองคการโดย
การเฉลิมฉลองดวยกัน 
 4.4 การประเมินลักษณะวฒันธรรมองคการ 
  สตีเฟน พี โรบิน ; และแมร ีเคลาทเตอร (Robin ; & Coulter. 2002: 58-59) ไดกลาว
ไววาผลจากการวิจัยพบวาวฒันธรรมองคการมีองคประกอบที่เปนสาระสําคัญอยู 7 ดาน ดวยกัน ดัง
แสดงในภาพประกอบ 5 มิติของวัฒนธรรมองคการ ซ่ึงในแตละดานจะบอกลักษณะในดานนั้นตั้งแต
ระดับต่ําไปสูง การใชองคประกอบที่สําคญัของวัฒนธรรมองคการทั้ง 7 ดานนี้ในการประเมินองคการ
จะทําใหเห็นภาพของวัฒนธรรมองคการซึ่งองคประกอบเหลานี้จะแสดงถึงรูปแบบและบคุลิกลักษณะ
ขององคการและวิถีที่สมาชกิในองคการถอืปฏิบัติอยู 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 5 มิติของวัฒนธรรมองคการ 
 
  เชนเดียวกันกบัการบงบอกลักษณะวัฒนธรรมองคการโดยการใชคาเขาสูศูนยกลาง 
ซ่ึงตองมีการระบุพิสัยในดานตาง ๆ และทําการประเมนิวาลักษณะวฒันธรรมองคการใดที่มีการ
ยึดถืออยางแข็งแกรง และมีการกระทํารวมกันอยางกวางขวาง สําหรับองคการในสหรัฐอเมริกา โอ
เรียลลี แชทแมน ; และแคลดเวล (O’Reilly, Chatman ;& Caldwell, 199) ไดพัฒนาเครื่องมือสําหรบั

เนนนวัตกรรมและการยอมรับ
ความเสี่ยง 

(Innovation and Risk 
Taking) 

ต่ํา......................................สูง 

เนนการปฏิบัติงานเปนทีม 
(Team 

Orientation) 
 
ต่ํา......................................สูง 

เนนการแขงขันและการ
เอาชนะ 

(Aggressiveness) 
 
ต่ํา......................................สูง 

เนนความมั่นคง 
(Stability) 

 
 
ต่ํา.....................................สูง 

เนนบุคลากร 
(People 

Orientation) 
 
ต่ํา......................................สูง 

วัฒนธรรมองคการ

เนนรายละเอียด
(Attention to Detail) 

 
 

ต่ํา.........................................สูง 

เนนผลงาน 
(Outcome 

Orientation) 
 
ต่ํา.....................................สูง 
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บงชี้ลักษณะวฒันธรรมองคการใน 7 ดาน ซ่ึงเรียกวาโครงรางวัฒนธรรมองคการ (Organizational 
Culture Profile) ซ่ึงประกอบไปดวย 
   1. วัฒนธรรมทีเ่นนรายละเอียด (Attention to detail) หมายถึงระดับความ
คาดหวังที่มีตอพนักงานในดานการแสดงออกถึงความถูกตอง แมนยํา การวิเคราะห ตลอดจนการ
เอาใจใสในรายละเอียดของงาน 
   2. วัฒนธรรมทีเ่นนผลงาน (Outcome Orientation) หมายถึงระดับของการที่
องคการใหความสําคัญตอผลการปฏิบตัิงานมากกวาทาํอยางใหบรรลุวตัถปุระสงคของการ
ปฏิบตัิงาน 
   3. วัฒนธรรมทีเ่นนบุคลากร (People Orientation) หมายถึง ระดับของการ
นําเอาผลกระทบตอพนักงานภายในองคการมาใชในการพิจารณาตัดสินใจในระดบัการบริหาร 
   4. วัฒนธรรมทีเ่นนการปฏิบตังิานเปนทีม (Team Orientation) หมายถึงระดับ
ของการบริหารการจัดการในลักษณะของการทํางานเปนทีมมากกวาการใหความสาํคัญในดานบคุคล 
   5. วัฒนธรรมทีเ่นนการแขงขนัและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ (Aggressiveness) 
หมายถึงการที่องคการมีการดําเนินธุรกจิและกิจกรรมทางธุรกิจที่มุงไปสูการเอาชนะคูแขงขันทาง
ธุรกิจอยางเอาจริงเอาจัง ตลอดจนสรางใหมีสภาพการแขงขันในการปฏิบตัิงานในองคการมากกวา
การทํางานแบบประสานความรวมมือ 
   6. วัฒนธรรมทีเ่นนความมั่นคง (Stability) หมายถึงระดับของการตัดสินใจและ
วิถีปฏบิตัิขององคการที่ใหความสําคัญตอการรักษาสถานภาพขององคการ 
   7. วัฒนธรรมทีเ่นนนวตักรรมและการยอมรบัความเสี่ยง (Innovation and Risk 
Taking) หมายถึง ระดับของการที่พนักงานไดรับการกระตุนและสนบัสนุนใหมีการปรับปรุง 
เปลี่ยนแปลง และการยอมรบัความเสี่ยง 
  ซ่ึงลักษณะโครงรางของวัฒนธรรมองคการทั้ง 7 ดานนี้ ไดมีการใชจัดการสาํหรับบง
บอกลักษณะของวัฒนธรรมองคการในอุตสาหกรรมตาง ๆ ตลอดจนองคการระหวางประเทศใน
ประเทศสหรัฐอเมริกาอยางกวางขวาง เชนเดียวกันกบังานวิจัยทางดานวัฒนธรรมองคการใน
ประเทศออสเตรเลีย (อางอิงจาก เจมส ซี ซารรอส ; et el. 2002: online) ที่ใชลักษณะโครงรางของ
วัฒนธรรมองคการเปนเครือ่งมือในการประเมินการรับรูของบุคคลตอลักษณะวัฒนธรรมองคการ และ
วิเคราะหดวยการวิเคราะหความแปรปรวน (Analysis of Variance) ในการหาความสัมพันธระหวาง
ตัวแปรทางดานประชากรศาสตรของกลุมตัวอยางและลกัษณะเดนทางดานวัฒนธรรมขององคการ 
 เดิมโครงรางวัฒนธรรมองคการไดพัฒนาขึ้นมาสําหรับการประเมินความสอดคลองระหวาง
บุคคลและคุณคาขององคการ โดย โอเรียลลี แชทแมน ; และเคลดเวล (O’Reilly, Chatman ; & 
Caldwell, 1991) ซ่ึงแชทแมนไดทําการศึกษาผูตรวจสอบระดับเริ่มตน (Entry Level Auditor) 
จํานวน 171 ตัวอยาง สําหรับองคการดานบัญชีในประเทศสหรฐัอเมริกา พบวาการจางงานที่ได
บุคคลที่มีประสิทธิภาพตั้งแตเริ่มแรกจะมคีวามสัมพันธกับองคการทีมี่การเปลี่ยนแปลงทาง
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วัฒนธรรมอยางรวดเร็ว และผูที่ถูกจางงานที่มีความสามารถจะมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
องคการ และอยูกับองคการอยางยาวนาน 
 ภายหลังโครงรางวัฒนธรรมองคการไดมีการปรับปรุงสําหรับใชเปนเครื่องมือในการ
ประเมินวัฒนธรรมองคการตามลักษณะดงักลาวทั้ง 7 ดานโดยการใหกลุมตวัอยางที่เปนตวัแทน
ประชากรขององคการนั้น ๆ ตอบแบบสอบถามดานโครงรางวัฒนธรรมองคการจะชวยทําใหทราบถึง
ทัศนะตาง ๆ ที่มีตอวัฒนธรรมองคการ 
 
5. แนวความคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพ 
 ความหมายของประสิทธิภาพ 
  สมพงศ เกษมสิน (2523 : 12) ไดอธิบายถึงความหมายของประสิทธิภาพไววา 
หมายถึง การดําเนินงานใหเปนไปตามทีห่มายไว หรือกลาวอีกนัยหน่ึงก็คือ การทํางานที่ตองการให
ไดรับประโยชนสูงสุด และการที่จะพิจารณาวางานใดมีประสิทธิภาพหรือไม ก็พิจารณาไดจากผลงาน 
  เอลมอร ; และโกรสเวนเนอร (อดาพร สันติธนานนท. 2533 : 25 ; อางอิงจาก 
Elmore ; & Grovenor. 1953 : 433) ไดกลาวถึงความหมายของคําวาประสทิธิภาพงานในการ
บริหารงานดานธรุกิจในความหมายอยางแคบหมายถึง การลดตนทนุในการผลติ และในความหมาย
อยางกวางหมายรวมถึงคุณภาพ (Quantity) เวลา (Time) และวิธีการ (Method) ในการผลิต  
  ปกรณ  ปรียากร (เพชรัตน เจริญลาภ. 2543 :5 ; อางอิงจาก ปกรณ ปรียากร. 
ม.ป.ป.) กลาววาประสทิธิภาพหรือการทํางานที่ไดผลตามปริมาณและคุณภาพที่ตองการ โดย
คํานึงถึงการใชทรัพยากรทีดี่และการใชเวลาทีเ่หมาะสม เปนมิติดานผลการดําเนินงานขององคกรที่
เกี่ยวกบัการแสดงถงึสมรรถนะของผูบริหาร ในการใชทรัพยากรใหเกดิประโยชนสูงสุด โดยวัดผล
จากกระบวนการทํางานตามขั้นตอน เวลา คาใชจาย และพฤติกรรมในการปฏิบตัิงานที่วางไว ทัง้น้ี 
เพ่ือใหผลงานขององคกรมีปริมาณและคณุภาพตรงกับความตองการของลูกคาและผูรับบริการ 
  สมพงษ  เกษมสิน (วิศรตุ  มีแกว. 2542 :10 ; อางอิงจาก สมพงษ  เกษมสิน.2525) 
ไดอธิบายความหมายของประสิทธิภาพวา หมายถึง การดําเนินงานใหเปนไปตามที่คาดหมายไว 
หรือกลาวอีกอัยหนึ่ง ก็คือ การทํางานทีต่องการใหไดรับประโยชนสงูสุด และการที่จะพิจารณาวา
งานใดมีประสทิธิภาพหรือไม ก็พิจารณาไดจากผลงาน 
  วิรัช  สงวนวงศวาน (วิศรตุ  มีแกว. 2542 : 9 ; อางอิงจาก วิรัช  สงวนวงศวาน. 
ม.ป.ป.) กลาววาประสทิธิภาพของการบรหิารงานจะเปนเครื่องชี้ถึงความเจริญกาวหนา หรือความ
ลมเหลวขององคกร งานที่สําคัญของผูบรหิารองคการก็คือ งานในหนาที่ของการบรหิาร ซ่ึงจะ
เหมือนกันเปนสากลไมวาจะเปนองคกรขนาดใดมีจุดประสงคใดจะเปนเครื่องมือชวยใหการบริหาร
หรือจัดการมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ผูบริหารที่ชาญฉลาดจะตองเลือกการบริหารที่เหมาะสมกับ
องคการของตนในสถานการณตางๆ และนําไปปรับใชใหเกิดประโยชนแกองคการมากที่สุด 
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 ปจจัยที่สําคญัที่ทําใหการบริหารงานมีประสิทธิภาพ 
  แบคเกอร แอนด นูฮันซุ (วิศรุต มีแกว. 2542 : 11 ; อางอิงจาก Becker and 
D.Neuhauser.1975) ไดเสนอตัวแบบจําลองเกี่ยวกบัประสิทธิภาพขององคกร (Model of 
Organization Efficiency) โดยกลาววาประสิทธิภาพขององคกรนอกจากจะพิจารณาถึงทรัพยากร 
เชน คน เงิน วัสดุอุปกรณทีเ่ปนปจจัยนําเขา และผลผลติขององคกร คือ การบรรลุเปาหมายแลว
องคกรในฐานะที่เปนองคกรในระบบเปด (Open System) ยังมีปจจัยประกอบอีก ดังแบบจําลองรปู
สมมติฐาน ซ่ึงสามารถสรุปไดดังน้ี 
   1. หากสภาพแวดลอมในการทํางานขององคกรมีความซับซอนต่ํา (Low Task 
Environment Complexity) หรือมีความแนนอน (Certainly) มีการกําหนดระเบียบปฏิบตัิในการ
ทํางานขององคกรอยางละเอียดถี่ถวนแนชัด จะนําไปสูความมีประสทิธิภาพขององคกรมากกวา
องคกรที่มีสภาพแวดลอมในการทํางานยุงยากซับซอนสูง (High-Task Environment Complexity) 
หรือมีความไมแนนอน (Uncertainly)  
   2. การกําหนดระเบียบปฏิบัติชัดเจน เพ่ือเพ่ิมผลการทํางานที่มองเห็นไดมีผลทํา
ใหประสิทธิภาพมากขึ้นดวย 

3. ผลการทํางานที่มองเห็นไดสัมพันธในทางบวกกับประสิทธิภาพ 
   4. หากพิจารณาควบคูกันจะปรากฏการกาํหนดระเบียบปฏิบตัิอยางชัดเจน และ
ผลการทํางานที่มองเห็นไดมีความสัมพันธมากขึ้นตอประสิทธิภาพมากวาตวัแปรแตละตวัตามลาํพัง 

  เคนซ แอนด คารน (วศิรุต มีแกว. 2542 : 11 ; อางอิงจาก Katz ; & Kahn. 1978) ซ่ึง
เปนนักทฤษฏทีี่ศึกษาองคกรในระบบเปด (Open System) ไดทําการศึกษาเรื่องของปจจัยที่มี
ความสําคัญตอประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานไดใหความหมายวา ประสิทธิภาพขององคกร 
หมายถึง การบรรลุเปาหมาย (Goal Attainment) ขององคกร ในการบรรลุเปาหมายขององคกรนั้น 
ปจจัยตางๆ คอื การฝกอบรม ประสบการณ ความรูสึกผูกพัน ซ่ึงมีความสําคัญตอประสิทธิภาพของ
องคกรดวย 

  Harrington Emerson (ศิริวรรณ เสรีรัตน 2545 : 45) ไดกลาวถึงแนวคิดของ 
Harrington Emerson : ประสิทธิภาพองคกร วา Harrington Emerson (ป ค.ศ.1853-1931) เปนที่
ปรึกษาทางดานวิศวกรรมที่มีประสิทธิภาพ (Efficiency engineering) โดยเนนการจัดสรรทรัพยากร
และขจัดความสูญเปลา โดยยอมรับการบริหารจัดการแบบวิทยาศาสตร และใหความสําคัญที่
โครงสรางและเปาหมายขององคการ (Organization’s Structure and its goals)  
  หลักประสทิธภิาพ 12 ประการ ซ่ึงสะทอนถึงความสัมพันธระหวางบุคคลและการ
บริหารจัดการที่มีระบบ โดยมุงที่การทํางานใหเหมาะสมและงายขึ้น ซ่ึงลดความสิ้นเปลื้องในดาน
ตางๆ มีหลักดังน้ี 
   1. กําหนดจุดมุงหมายที่ชัดเจน (Clearly defined ideal) ผูบริหารตองทราบถงึสิ่ง
ที่ตองการ เพ่ือลดความคลมุเครือและความไมแนนอน 
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   2. ใชหลักเหตผุลทัว่ไป (Common sense) ผูบริหารตองพัฒนาความสามารถ
สรางความแตกตางโดยคนหาความรูและคําแนะนําใหมากเทาที่จะทาํได 

3. คําแนะนําที่ดี (Competent counsel) ผูบริหารตองการคําแนะนําจากบุคคลอื่น 
   4. วินัย (Discipline) ผูบริหารควรกําหนดองคการ เพ่ือใหพนักงานเชื่อถือตามกฎ
และวินัยตางๆ 

5. ความยุตธิรรม (Fair deal) ผูบริหารควรใหความยตุธิรรมและความเหมาะสม 
   6. มีขอมูลที่เชื่อถือได เปนปจจุบัน ถูกตองและแนนอน (Reliable, Immediate, 
Accurate and Permanent records) ผูบริหารควรจะมขีอเท็จจริง เพ่ือใชในการตัดสินใจ 
   7. ความฉับไวของการจัดสง (Dispatching) ผูบริหารควรใหการวางแผนตามหลัก
วิทยาศาสตรสําหรับแตละหนาที่ เพ่ือใหองคการทําหนาที่ไดอยางราบรื่น และบรรลุจุดมุงหมาย 
   8. มาตรฐานและตารางเวลา (Standards and Schedules) ผูบริหารตองพัฒนา
วิธีการทํางานและกําหนดเวลาทํางานสําหรับแตละหนาที่) 
   9. สภาพมาตรฐาน (Standardized conditions) ผูบริหารควรรักษาสภาพแวดลอม
ใหดี 
   10. การปฏิบตัิงานที่มีมาตรฐาน (Standardized operations) ผูบริหารควรรักษา
รูปแบบมาตรฐานของวธิีการปฏิบตัิที่ดี 
   11. มีคําสั่งการปฏิบตัิงานทีมี่มาตรฐานระบุไว (Written standard-practice 
instructions) ผูบริหารตองระบุการทํางานที่มีระบบถูกตองและเปนลายลักษณอักษร 
   12. การใหรางวัลที่มีประสทิธิภาพ (Efficiency reward) ผูบริหารควรใหรางวัล
พนักงาน สําหรับการทํางานที่เสร็จสมบูรณ 
  ประทาน คงฤทธิศึกษากร (วีระชยั วิจิตรบรรจงดี. 2548 : 19 อางอิงจาก ประทาน 
คงฤทธิศึกษากร.2529 : 41-42) ไดกลาวถึงปจจัยแวดลอมที่มีอิทธิพลตอการบริหารมี 3 ประการคือ 
   1. ปจจัยเกี่ยวกับการเมืองการปกครองของประเทศ ไดแก สถาบันการเมืองตางๆ 
เชน รัฐบาล รัฐสภา พรรคการเมือง กลุมผลประโยชน สื่อมวลชนตางๆ ซ่ึงมีบทบาทสําคัญในการ
บริหารประเทศ เชน การกําหนดนโยบาย ซ่ึงปรากฏในรูปของกฎหมาย คําสั่ง ประกาศ ตลอดจนขอ
เรียกรองความตองการ ซ่ึงมีอิทธิพลตามลักษณะของสถาบันการเมือง (Political Institute) 
   2. ปจจัยเกี่ยวกับเศรษฐกิจของประเทศ เศรษฐกิจมีความสําคัญตอการเมืองการ
บริหารประเทศ องคการจะตองอาศัยเงินหรืองบประมาณ (Budget) ในการดําเนินงานเพื่อบรรลุ
วัตถุประสงค (Objective) ขององคการที่วางไว เม่ือเงินนอย งบประมาณไมเพียงพอ การทํางานก็
ยอมเกิดอุปสรรค ไมสามารถปฏิบตัิหนาที่ใหลลุวงไปได 
   3. ปจจัยเกี่ยวกับสภาพสังคมของประเทศ ลักษณะของสังคม คานิยมทางสังคม 
(Social Value) วัฒนธรรม จารรีตประเพณี ยอมมีอิทธิพลตอการบรหิาร ซ่ึงคานิยมของสังคมไทยที่
ยึดถือความเปนผูมีอาวุโส ทําใหขาราชการสวนใหญขาดความคิดริเร่ิม ไมกลาวิจัยสั่งการ (Decision) 
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การบริหารมีลกัษณะชักชา (Red Tape) รอผูใหญ หรือคานิยมยึดถือตัวบุคคล เม่ือมีการ
เปลี่ยนแปลงผูบริหาร ทําใหการปฏิบัติงานขาดความตอเน่ือง (Continuity)  
  สมยศ นาวีการ (2544 : 5) ไดกลาวถึงแนวคิดที่มีอิทธิพลตอประสิทธภิาพในการ
ปฏิบตัิงานขององคกร คือ 
   1. กลยุทธเกีย่วกับการกําหนดภารกิจ การพิจารณาจุดออนและจุดแข็งในองคกร 
โอกาสและอุปสรรคภายนอก 
   2. โครงสรางขององคกรที่เหมาะสมจะชวยในการปฏบิัติงาน 
   3. ระบบขององคกรที่จะบรรลุเปาหมาย 
   4. แบบของการบริหารของผูบริหาร เพ่ือบรรลุเปาหมายองคกร 
   5. บุคลากรหรือผูรวมองคกร 
   6. ความสามารถ 
   7. คานิยมขององคกร  
  จากแนวคิดทีก่ลาวมาขางตน จะเห็นวาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน
ขึ้นอยูกับปจจัยตางๆ หลายปจจัย คานิยมของคนในองคกรก็เปนปจจัยหนึ่งที่จะทําใหเกิด
ประสิทธิภาพในการทํางาน เพราะคานิยมมีสวนในการกําหนดแนวคิดและพฤติกรรมของคนใน
องคกร 
 
6. ความเปนมาของบริษัท บานปู จํากัด (มหาชน)  

 บริษทั บานป ูจํากัด (มหาชน) ไดเริ่มจากการดําเนินการผลิตถานหนิในประเทศไทย จาก 
2 ตระกลู คือ ตระกลูวองกุศลกิจ และตระกูลเอ้ืออภิญญกุล โดยคุณชนินท วองกุศลกิจ และคุณเมธี 
เอ้ืออภิญญกุล ตระกูลวองกศุลกิจ ทําธุรกจินํ้าตาล และตระกลูเอ้ืออภิญญกุล ดําเนนิธุรกิจโรงบมใบ
ยาสูบ ตอมาทั้ง 2 ตระกลูไดสนใจรวมกนัดําเนินธุรกิจผลิตถานหิน โดยกอตั้งบรษิัท เหมืองบานปู 
จํากัด ในป พ.ศ.2526 และไดแปรสภาพเปนบรษิัทมหาชนจํากัด โดยเปลี่ยนชื่อเปนบริษทั บานปู 
จํากัด (มหาชน) จํากัด ในป 2536 เน่ืองจากทั้ง 2 ทานเห็นวาประเทศไทยตองการพลังงานอีกมาก 
และถานหินนาจะเปนพลังงานที่สําคัญ จึงไดทําการสํารวจแหลงถานหนิอีกทั่วประเทศ ทําใหไดพบ
แหลงถานหินและเพ่ิมการพฒันาหลายเหมืองในระยะตอมา การเขาไปรับจางเปดหนาดิน และผลติ
ถานหินใหกับการไฟฟาฝายผลติแหงประเทศไทยที่เหมืองแมเมาะ ตอมาเม่ือรัฐบาลไดเปดโอกาสให
เอกชนลงทุนผลิตกระแสไฟฟา บานปูก็ไดเริ่มธุรกิจไฟฟาโดยสรางโรงไฟฟาแหงแรกที่นิคม
อุตสาหกรรมมาบตาพุด ทีรู่จักกันในนามบริษัท CoCo ซ่ึงไดขายออกไปแลว ในปจจุบันบรษิัทยัง
เหลือที่ถือหุนอยู 2 รายการ คือบริษัท บีแอลซีพี เพาเวอร จํากัด และบริษทั ผลติไฟฟาราชบุรี 
โฮลด้ิง จํากัด (มหาชน) 

ดวยทรัพยากรถานหินที่มีอยางจํากัดภายในประเทศ บานปูจึงคิดที่จะเขาดําเนินธรุกิจถาน
หินในประเทศขางเคียง โดยสํารวจแหลงถานหินในประเทศตาง ๆ ในแถบนี้ คือ พมา ลาว เวยีดนาม 
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อินโดนีเซีย รวมถึงโอกาสทีจ่ะลงทุนในประเทศออสเตรเลีย และจีน ซ่ึงเม่ือมาดูทุกประเทศ และ
วิเคราะหปจจัยตาง ๆ แลว บริษทัจึงลงตวั และเริ่มที่ประเทศอินโดนีเซียเปนประเทศแรก  
บริษทั บานป ูจํากัด (มหาชน) ไดเขาไปสํารวจในประเทศอินโดนีเซียตั้งแตป 2533 และไดเริ่มทํา
เหมือง Jorong ตั้งแตป 2541 และหลังเหตุการณวิกฤติเศรษฐกิจในป  2544 และ 2545 บรษิัทเขา
ไปประมูลไดเหมืองของกลุม Indocoal ซ่ึงมีเหมืองถานหินหลายเหมือง รวมทั้งโครงการที่อยูใน
ระหวางพัฒนาซึ่งมีขนาดใหญในประเทศอินโดนีเซีย ทั้งน้ี ดวยประสบการณการทําเหมือง และการ
รับจางทําเหมืองขนาดใหญใหกับแมเมาะ เปนระยะเวลา 10 ป ทําใหบริษทัสามารถดําเนินการผลิต
ในเหมืองใหญ ๆ เชนน้ีได ปจจุบันบานปเูปนบรษิัทที่มีปริมาณผลิตถานหินเปนอันดับ 3 ของ
อินโดนีเซีย  
 การดําเนินธุรกิจที่ประกอบดวยคนหลายเชื่อชาตใิหประสบความสําเร็จน้ัน ตองมีหลักใน
การยึดถือและปฏิบตัิรวมกัน หรือตองมีคานิยมในการยดึถือและปฏบิตัิรวมกัน ผูบริหารระดับสูงของ
บริษทัฯ จึงมีดําริใหสายทรพัยากรมนุษย โดยฝายพัฒนาทรัพยากรมนุษย วางแผนในการกําหนด
คานิยมรวมของบานปูขึ้น เพ่ือใหพนักงานทุกคน เกิดคานิยมรวมรวมกัน อันจะเปนการเสริมความ
แข็งแกรง และเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันใหองคกรของบานปูสูองคกรแหงความเปนเลิศ  

 เน่ืองจากการกําหนดและปลูกฝงคานิยมเปนเรื่องที่ละเอียดออน ซับซอน และมีความเปน
นามธรรมสูง ดังน้ันการกําหนดคานิยมรวมขององคกร จึงเปนกระบวนการทีต่องศึกษา วิเคราะห 
และไตรตรองดวยความระมดัระวัง ตลอดจน ตองทบทวนอยางรอบคอบ การจะดําเนินการใหประสบ
ผลสําเร็จไดน้ัน ผูบริหารตองใหความสําคญั มองเห็นคุณคา มีความซื่อสัตย และจริงจังตอลูกคา  
ผูแทนจําหนาย บุคลากร หรือผูถือหุน รวมทั้งจะตองมีการกระตุนและสงเสริมใหบคุคลากรทุกระดับ
ในองคกรเขาใจและประพฤติปฏบิัติอยางจริงจัง 

 คานิยมรวมขององคกร เปนตัวผลักดันทีส่ําคัญในการขับเคลื่อนใหการปฏิบตัิงานของ
สมาชิกในองคกรมีประสิทธิผลสูงสุด ซ่ึงจะสะทอนถึงผลตอบแทนที่องคกรจะไดรับ  ดังน้ันการสราง
ความเขาใจในคานิยมรวมอยางทั่วถึง และปลูกฝงใหทุกคนประพฤติปฏบิัติจึงเปนสิ่งที่องคกรพึงให
ความสําคัญ   

 วัตถุประสงคของโครงการ  

  1. เพ่ือใหไดมาซึ่งคานิยมรวมบานปูซ่ึงเปนจริง ชัดเจน และสามารถปฏิบัติไดอยาง
เหมาะสมสอดคลองกับภาวะผูนํา 

  2. เพ่ือสรางและปลูกฝงคานิยมรวมบานปูใหเปนไปอยางเปนรูปธรรม มีแผนการ
ดําเนนิการ และและการนําไปสูการปฏิบตั ิ
  3. เพ่ือสรางความสมานฉันทในการรวมชาวบานปใูหเปนหนึ่งเดียว เกิดความเคารพ
ระหวางกัน รวมมือรวมใจ และเขาใจซึ่งกันและกัน เปนการสงเสริมความสามารถในการแขงขันอันจะ
นําไปสูการเปนองคกรชั้นนําตอไป 
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 รูปแบบการดําเนินการ 

  บริษทัฯ ไดวาจาง บริษัท เอสอารไอ คอนซัลแตนท จํากัด (SRI Consultant Co.,Ltd.) 
มาทําการศึกษาวเิคราะห กําหนด ถายทอด และปลูกฝงคานยิมรวมบานปู (Banpu Corporate 
Shared Values) โดยแบงการดําเนินการออกเปน 3 สวน รวมระยะเวลาทั้งสิ้น 7.5 เดือน คือ 
   สวนที่ 1 การศึกษาและกําหนดคานิยมรวมบานปู (Formulation)  
   สวนที่ 2 การเตรียมการสรางคานิยมรวม (Preparation) 
   สวนที่ 3 การปฏิบตัิการสรางคานิยมรวม (Implementation) 

  สวนที่ 1 การศึกษาและกาํหนดคานิยมรวมบานปู (Formulation) 
   การดําเนินการในสวนที่ 1 น้ี ใชเวลาในการดําเนินการ 3.5 เดือน คือ เดือน

เมษายน ถึงเดือนกรกฎาคม โดยคณะที่ปรึกษาไดแบงขั้นตอนในการดําเนินการเปน 5 ขั้นตอน คือ  
   ขั้นตอนที่ 1 ศกึษาและวิเคราะหธรรมชาตขิองธุรกิจ โดยการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี

ที่เกี่ยวของ และแนวปฏบิัตทิี่เปนสากลทีดี่ (Global-National Best Practices) ของบริษทั 
ชั้นนํานานาชาติ และบรษิัทชั้นนําของไทยที่ไดพัฒนาสูระดับนานาชาต ิ

   ขั้นตอนที่ 2 สมัภาษณผูบรหิารระดับสูง เพ่ือประมวลและวิเคราะหคานิยมรวมของ
ตนแบบซ่ึงอาจเหมือนกัน คลายคลึงกัน และแตกตางกนั เพ่ือหาตนแบบทางการบริหารที่เหมาะสม 
(Role Model) ตอไป 

   ขั้นตอนที่ 3 สมัมนาเชิงปฏบิัติการและการระดมสมองของผูบริหาร ตัง้แตระดับ
แผนกขึ้นไปทัง้ในประเทศไทยและประเทศอินโดนีเซีย เพ่ือกลั่นกรองความคิดเห็น และหารูปแบบ
ของคานิยมรวมที่เหมาะสม โดยใชระยะเวลาในการสมัมนา 1 วัน/กลุม 

   ขั้นตอนที่ 4 สาํรวจความคิดเห็นของผูปฏบิัติงาน โดยการใชแบบสํารวจความคิด
เห็นสงไปยังพนักงานทุกหนวยงานทั้งในประเทศไทยและประเทศอินโดนีเซีย เพ่ือหาขอมูลคานิยม
รวมที่เหมาะสม 

   ขั้นตอนที่ 5 นําเสนอคานิยมรวมที่เหมาะสมตอผูบริหารระดับสูง เพ่ือพิจารณา
กลั่นกรองกําหนดคานิยมรวมบานปทูี่ชัดเจน แทจริง และไดรับการยอมรับ โดยการจัดประชุมกับ
ผูบริหารระดบัสูง เปนเวลา 1.5 วัน กอนสรุปคานิยมรวมบานปูและประกาศออกไป 

   ซ่ึงจากพิจารณาและกลั่นกรองจากผูบริหารระดับสูง สามารถสรุปคานิยมรวมของ
บานปู อันประกอบดวยคานิยม 4 ตัว คอื 

1. นวัตกรรม (Innovation) 
2. ความยึดม่ันในความถูกตอง (Integrity) 
3. หวงใยและเอาใจใส (Care) 
4. พลังรวม (Synergy)  
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  สวนที่ 2 การเตรียมการสรางคานิยมรวม (Preparation) 
   ขั้นตอนนี้ ใชเวลาในการดําเนินการ 2 เดือน คือเดือนสิงหาคม ถึงเดือนกันยายน 

หลังจากผูบรหิารระดับสูงไดพิจารณาอนุมัติคานิยมรวมของบานปูแลว คณะที่ปรึกษาจะวางแผนและ
กําหนดขั้นตอนตางๆ ในการปฏิบตัิรวมกบัสายทรัพยากรมนุษย เพ่ือปลูกฝงคานยิมรวมบานปู
ภายในบรษิัท โดยแบงออกเปน 3 ขั้นตอน คอื 

   ขั้นตอนที่ 1 กาํหนดวิธีการเผยแพร รณรงค ตลอดจนกาํหนดการในการ
ดําเนินการ 

   ขั้นตอนที่ 2 คดัเลือกผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change Leader) และเตรียมการ
ประชุมกลุมผูบริหาร เพ่ือสื่อคานิยมรวมใหรับทราบโดยทั่วกัน 

   ขั้นตอนที่ 3 จัดทําเอกสาร สื่อ คูมือ และวัสดุเผยแพร เชน Booklet, Leaflet, 
Poster, ธง, Banner, Screen Server โดยรวมกับสายสือ่สารองคกร ในการวางแผนดําเนินงาน 

   ทั้งน้ี ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะคัดเลือกมาจากตัวแทนในแตละสายงาน ตั้งแตระดับ
แผนกหรือเทียบเทาขึ้นไป จํานวนประมาณ 30 คน โดยผูที่ไดรับการคัดเลือกตองเปนบุคคลทีเ่ปนที่
ยอมรับโดยทั่วไปวาเปนตนแบบของคานยิมรวมที่เหมาะสม (Role Model) เพ่ือเปนสวนหนึ่งในการ
ผลักดันใหคานิยมรวมบานปู (Banpu Corporate Shared Values) เกิดการปฏิบัตอิยางจริงจังจาก
พนักงานทุกระดับ 
  สวนที่ 3 การปฏิบัติการสรางคานิยมรวม (Implementation) 

   ขั้นตอนนี้เปนการสรางความพรอมใหผูบริหารและผูนําการเปลี่ยนแปลง เพ่ือให
เกิดการมีสวนรวมและแนวทางในการนําคานิยมรวมสูการปฏิบตั ิใชเวลาในการดาํเนินการ 2 เดือน 
คือเดือนตุลาคม ถึงเดือนพฤศจิกายน โดยมีขั้นตอนในการดําเนินการ ดังน้ี 

   ขั้นตอนที่ 1 จัดการฝกอบรมพิเศษผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change Leader) เพ่ือ
ถายทอดพื้นฐานแนวคิดและวธิีปฏิบตัิ อันเปนการสรางความพรอมใหผูนําการเปลีย่นแปลง โดยใช
เวลาในการฝกอบรม 1 วัน 

   ขั้นตอนที่ 2 จัดการสัมมนาเชิงปฏิบตัิการสําหรับผูบริหารจนถึงระดับแผนก 
เพ่ือใหทราบถงึคานิยมรวมที่เหมาะสม และเปนการกระตุนใหผูบริหารปรับตวัสูคานิยมรวม เพ่ือเปน
แบบอยางที่ดีแกผูปฏิบตัิงาน โดยใชเวลาในการสัมมนากลุมละ 1 วัน 

   ขั้นตอนที่ 3 ประกาศเผยแพรและรณรงคคานิยมรวมบานปู โดยรวมกับสาย
สื่อสารองคกร และผูนําการเปลี่ยนแปลง เพ่ือใหพนักงานทุกคนไดรับทราบคานิยมรวมบานปูโดยทั่ว
กัน และเกิดการปฏิบตัิอยางตอเน่ืองตอไป 

   ขั้นตอนที่ 4    สรุปผลการดําเนินงานแกผูบริหารระดับสงู โดยเชื่อมโยงตั้งแต
หลักการ แนวคิด กระบวนการ จนถึงการนําสูการปฏิบตัิ และผลการประเมินเบื้องตน 
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 การประเมินผลโครงการ 

  คณะที่ปรึกษาไดจัดทําแบบสอบถามกอนการประชุมกลุมสัมมนาเชิงปฏิบตัิการ (Pre-
test) และหลังการประชุมกลุมสัมมนาเชิงปฏิบตัิการ (Post-test) เพ่ือเปรียบเทียบแนวคิดและความ
เขาใจในรปูแบบคานิยมรวมที่เหมาะสมของผูเขาสัมมนา เพ่ือประเมินผลโครงการและนําเสนอตอไป 
 
7. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 7.1 งานวิจัยภายในประเทศ 
  ธีรชาญ บุญศรี (2541 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเรื่องคานิยมในการปฏิบตัิงานของ
บุคลากรศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรยีนอําเภอ ในจังหวัดสงขลา พบวา บุคลากรศูนยบริการ
การศึกษานอกโรงเรียนอําเภอ ในจังหวัดสงขลา มีความคิดเห็นตอคานิยมในการปฏิบตัิงานของ
บุคลากรศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรยีนโดยรวมและรายดานอยูในระดับเห็นดวย 
  บุคลากรศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรยีนอําเภอ ในจังหวัดสงขลา มีความคิดเห็น
ตอคานิยมในการปฏิบตัิงานของบุคลากรศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียนเปนรายขอทั้ง 5 ดาน 
สวนใหญ อยูในระดับเห็นดวยและเห็นดวยอยางยิ่ง 
  บุคลากรศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรยีนอําเภอ ในจังหวัดสงขลา ที่เปนผูบริการ
และมีวุฒิทางการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มีความคิดเห็นตอคานิยมในการปฏิบตังิานของบุคลากร
ศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียน สวนใหญอยูในระดับเห็นดวยและเห็นดวยอยางยิ่ง สวนบุคลากร
ศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียนที่เปนเจาหนาที่ อายุต่ํากวา 30 ป อายุสูงกวา 30 ป และมีวฒิุ
ทางการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีมีความคิดเห็นสวนใหญอยูในระดบัเห็นดวย 
  บุคคลากรศูนยบริการการศกึษานอกโรงเรียนอําเภอ ในจังหวัดสงขลา ที่มีตําแหนง 
กลุมอายุ และวุฒิทางการศกึษาตางกัน มีความคิดเห็นตอคานิยมในการปฏบิตัิงานของบุคลากร
ศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียนโดยรวมและเกือบทุกดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ยกเวนบคุลากรศูนยบริการทางการศึกษานอกโรงเรียนที่มีตําแหนงตางกัน มีความคิดเห็นตอ
คานิยมในดานการพึ่งตนเองแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิระดับ .01 
  บุคลากรศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรยีนอําเภอ ในจังหวัดสงลา ที่มีตําแหนง กลุม
อายุ และวุฒิทางการศึกษาตางกัน มีความคดิเห็นตอคานิยมในการปฏิบตัิงานของบุคลากร
ศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียนอําเภอเปนรายขอ สวนใหญแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิต ิ
  มยุรี เจริญทรพัย (2533 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเรื่องคานิยมที่เกีย่วของกับการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากรศูนยการศึกษานอกโรงเรียนจังหวัด พบวา บุคลากรศูนยการศึกษานอก
โรงเรียนจังหวัดมีความคิดเห็นตอคานิยมที่เกี่ยวของกบัการปฏิบตัิงานโดยรวมอยูในเกณฑสูง 
  เม่ือวิเคราะหเปรียบเทียบคานิยมที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของบุคลากรศูนย
การศึกษานอกโรงเรียนจังหวัด จําแนกตามตําแหนง อายุ และวุฒิการศึกษา พบวา บุคลากรทีมี่
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ตําแหนงผูบรหิารและเจาหนาที่มีความคดิเห็นตอคานยิมที่เกี่ยวของกับการปฏิบตัิงานในแตละดาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิระดับ .01 บุคลากรที่มีอายุตางกันมีความคดิเห็นตอคานยิมที่
เกี่ยวของกับการปฏิบตัิงานในแตลดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาสถิติระดับ .01 บุคลากรที่มี
วุฒิการศึกษาตางกันมีความคิดเห็นตอคานิยมที่เกี่ยวของกับการปฏิบัตงิานในแตละดานแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิระดับ .05 
  เม่ือลําดับความสําคัญคานิยมที่เกี่ยวของกับการปฏิบตังิานจากสําคัญมากไปนอย 
พบวามีลําดบัความสําคัญ ดังน้ี คานิยมดานการพึ่งพาตนเอง ขยันหม่ันเพียรและมีความรับผดิชอบ 
คานิยมดานการปฏิบตัิตามคุณธรรมทางศาสนา คานิยมดานการมีระเบียบวินัยและเคารพกฏหมาย
และคานิยมดานการประหยดัและออม  
 7.2 งานวิจัยตางประเทศ 
  วอทโต (Votto. 1984 : 375-A) ไดทําการวิจัยเรื่องการเปรียบเทียบคานิยมกับลักษณะ
ของสมาชิกคระกรรมการโรงเรียนและผูบริหารโรงเรียนที่เลือกเปนแลวในรัฐนิวเจอรซี โดยศึกษา
จากเขตโรงเรยีน 75 เขต จํานวนกลุมตัวอยางเปนผูบรหิาร 66 คน สมาชิกคณะกรรมการโรงเรียน 
71 คน มีจุดมุงหมายเพ่ือเปรียบเทยีบคาคะแนนระหวางคณะกรรมการโรงเรียนกับผูบริหารโรงเรียน
ในคานิยม 6 ประการ คือ ดานเศรษฐกิจ ดานสุนทรียะ ดานสังคม ดานการเมือง และดานศาสนา 
ผลการวิจัยพบวา 
   1. คานิยมทางดานสังคมและการเมืองมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิต ิ
   2. ผูบริหารมีคานิยมดานการเมืองอยูในระดับสูง สวนสมาชิกคณะกรรมการ
โรงเรียนมีคานิยมทางดานทฤษฏีอยูในระดับสูง 
   3. คานิยมทางดานศาสนา ทั้งผูบริหารและสมาชิกคณะกรรมการโรงเรียนอยูใน
ระดับต่ํา 
   4. สัมพันธระหวางตวัแปร อายุ การศึกษา ประสบการณ ขนาดของโรงเรียน และ
คานิยมดานการเมืองและสงัคม มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
   5. คานิยมดานทฤษฏีและเศรษฐกิจ ตลอดจนการศึกษามีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิต ิ

  บลูเทล ; และเบรนเนอร (Beutell ; & Brenner. 1986 : 29-41) ไดศกึษาคานิยมที่
แตกตางกันระหวางเพศ โดยทําการสํารวจนักศึกษาดานธุรกิจ จํานวน 202 คน พบวาผูหญิงมี
คานิยมในการทํางานสูงกวาผูชาย 12 ดาน ดานที่มีความแตกตางอยางสําคัญ คือ ผูชายให
ความสําคัญตอความกาวหนา การเขาเสีย่ง สวนผูหญิงเนนดานสิ่งแวดลอมในทีท่าํงานที่
สะดวกสบาย และรื่นรมย อยางไรก็ตาม ผลการวิจัยรายงานถึงคานยิมที่ไมเปนไปตามความเชือ่ด่ัง
เดิม เชน ผูชายและผูหญิงใหความสําคัญดานความมั่นคงในงานและเวลาวางนอกเวลาทํางาน ทัง้น้ี 
ผูชายและผูหญิงใหความสาํคัญดานความรูสึกแหงความสําเร็จ และรายไดสูงเปนอันดับแรกและ
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อันดับที่สองเชนเดียวกัน นอกจากนี้ ทั้งสองเพศยังมีคานิยมตามลักษณะเพศ (Traditionally 
masculine & Traditionally feminine work values) อยูแมประกอบอาชีพเดียวกัน 

  เบรนเนอร (Branner. 1988 : 639-642) ไดศึกษาความสัมพันธของการศึกษากบั
คานิยมในการทํางานของผูจัดการ พบวา ทั้งชายและหญิงที่มีการศึกษาสูงจะมีความตองการความ
เปนอิสระและโอกาสในการแสดงกิจกรรมดานการบริหารมากขึ้น นอกจากนี้ ผูจัดการที่มีการศกึษา
สูงจะใหความสําคัญตอคานยิมทุกดานที่รวมถึงดานปจจัยภายนอกดวย 
  โคสท (Coates, G. 1997) ไดศึกษาเกี่ยวกบัเพศและวฒันธรรมองคการ (Gender & 
Corporate Culture) พบวาองคประกอบดานบุคคลกเ็ปนสวนหนึ่งของความสําเรจ็ขององคการดวย
เชนกัน เม่ือมีการกระจายอํานาจอยางถูกตองตามสภาพแวดลอมทางสังคม ซ่ึงถาพนักงานมีความ
เขาใจในวัฒนธรรมองคการที่ถูกตองก็จะมีการปรับเปลีย่นการกระทําที่ขาดการไตรตรองมาเปนการ
กระทําที่ผานการไตรตรองมาอยางดี ซ่ึงเปนเปาหมายสําคัญอยางหนึ่งในการบริหารทรัพยากร
มนุษยและงานวิจัยทางดานวัฒนธรรมองคการสวนใหญมีทัศนะวาวฒันธรรมองคการจะแสดงถึง
ความตองการที่จะใหพนักงานมองยอนกลับไปยังความรบัผิดชอบของตนเองและจะตองพัฒนา
ศักยภาพของตนเองเพื่อมุงไปสูความเปนเลิศ และการเปนทรัพยากรที่มีคุณคาขององคการ ซ่ึงความ
ตองการนี้จะผลักดันใหพนักงานตองเขารบัการฝกอบรมซึ่งเปนสวนหนึ่งของพันธะสัญญาของ
พนักงานในการสงมอบคุณคาใหกับองคการ 
  เจนกิ้นส ; และบัสเวลล (Coates. 1997; Citing Jenkins ; & Buswell. 1994) กลาววา
ในการวิเคราะหแบบด้ังเดิมน้ันไดมีการแบงแยกเพศของพนักงานซึ่งทําใหมีการกีดกันเพศหญิงใน
การทํางาน ทัศนะเชนนี้ทําใหเพศชายมีการพัฒนาไปสูตําแหนงงานที่สูงและกีดกนัเพศหญิงจาก
ตําแหนงที่สําคัญ แตอยางไรก็ตาม ในงานวิจัยในปจจุบันไดแสดงใหเห็นถึงการพัฒนาที่สําคญัใน
ดานตําแหนงหนาที่ของเพศหญิงทั้งในองคการขนาดใหญและขนาดเล็ก ซ่ึงทําใหลดความไมเทา
เทียมกันในดานเพศ แสดงใหเห็นวาวัฒนธรรมองคการไดผลักดันใหความคิดทีว่ามีแตเพศชาย
เทานั้นที่เหมาะสมกับงานนีถู้กขจัดไป 
  วิลเลี่ยมส (Coates. 1997; Citing Williams et al. 1992) กลาววาเหตุผลที่สําคญัที่สุด
ในการอางอิงวัฒนธรรมขององคการคือการมลีักษณะเฉพาะและพนัธะสัญญา (Corporate 
Commitment) ที่เขมแข็งจะทําใหองคการมีความสามารถในการแขงขนัที่สูงกวาองคการอื่น ๆ ใน
อุตสาหกรรมชนิดเดียวกัน ซ่ึงคํากลาวนีเ้ปนสมมติฐานที่นําไปสูการดําเนินโครงการพัฒนา
วัฒนธรรมองคการ แตอยางไรก็ตามก็ยังมีการโตแยงวาการใชทรัพยากรมนุษยทั้งเพศชายและเพศ
หญิงจะตองมีพันธะสัญญา (Commitment) ดานบุคคลที่มีตอองคการในระดับที่สูง แมวาจะมีการ
ยอมรับในเพศหญิงมากขึ้น แตก็ยังคงมีความแตกตางกนัระหวางทั้ง 2 เพศ 
  ในยุคทศวรรษ 1980 พบวาไมมีวิศวกรผูเชี่ยวชาญเพศหญิงเลย บอทเทโล (Bottero, 
1992; อางอิงจาก Coates,G. 1997) ไดแสดงทัศนะวาเพศหญิงยังคงถูกกีดกันไมใหมีสวนรวมใน
อาชีพบางชนดิอยูและจะยังคงเปนเชนนีไ้ปจนกวาเพศชายจะลุกออกไปได หรือกลาวอีกทางหนึ่งได
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วามีการใหความสําคัญตอเพศหญิงนอยในแนวคิดดานอาชีพและเปนที่รูกันวาที่สาํหรับผูหญิงคอื
บานและคอยเฝามองเพศชายไดรับการสงเสริมในดานอาชีพมากกวาพวกเธอ 
  โรส (Coates. 1997; Citing cf.Rose. 1991) กลาววาหลักการของวฒันธรรมองคการ
คือพันธะสัญญา (Commitment) ซ่ึงยังคงเปนขอถกเถยีงวาองคการที่มีประสิทธิภาพและประสบ
ผลสําเร็จสงผลมาจากการบริหารพันธะสญัญา (Commitment Management) หรือมาจากการพัฒนา
ทางดานศักยภาพของมนุษย ซ่ึงพันธะสญัญาจะนํามาซึ่งการแสดงความคิดเห็น ความรูสึกและความ
ไวตอสภาพทีแ่ทจริงขององคการ (Pondy ; et al, 1983) และพันธะสญัญานี้ยังจะสนับสนุนไปสูการมี
ประสิทธิภาพ ความตองการที่จะพัฒนาตลอดจนการตดัสินใจเพื่อสิ่งที่ดีกวา (Dore, 1989) 
  โอลิเวอร ; และวลิคินสัน (Coates, 1997; Citing Oliver ; & Wilkinson. 1989) ไดระบุ
วาในสภาพแวดลอมที่ความผันผวนอยูตลอดเวลารวมไปถึงความตองการในการขยายตวัของ
องคการจะใหความสําคัญอยางสูงกับวัฒนธรรมองคการและพันธะสญัญา 
  คุนดา ; และบารคเลย (Coates. 1997; Citing Kunda ; & Barkey. 1988) กลาววา
วัฒนธรรมไดสรางคุณคาใหกับสังคมโดยการผูกมัดใหเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ซ่ึงทําใหลดลําดบัขั้น
ในการควบคมุและสงผลใหมีผลงาน (Performance) และความสามารถในการผลิต (Productivity) มี
ประสิทธิภาพสูง 
  คาลิยามูธี ; และ โมฮานกุมาร (S.Kaliyamoorthy ; & R. Mohan Kumar. 2001) ได
ศึกษาวัฒนธรรมองคการและพันธะสญัญาของบริษทัมหาชนในอินเดีย 8 ดาน ไดแก วัฒนธรรมใน
ดานมนุษยนิยม (Humanistic Culture) วฒันธรรมในดานประเพณีนิยม (Conventional Culture) 
วัฒนธรรมในดานความสําเร็จ (Achievement Culture) วัฒนธรรมในดานการพัฒนา (Development 
Culture) วัฒนธรรมในดานความมีเหตุผล (Rational Culture) วัฒนธรรมในดานการปกครอง
ตามลําดับการบังคับบญัชา (Hierachical Culture) วัฒนธรรมในดานแนวความคิด (Conceptual 
Culture) และวัฒนธรรมในดานการแขงขนั (Competitive Culture) พบวาตัวแปรสําคัญในดาน
วัฒนธรรมองคการที่มีอิทธพิลตอพันธะสญัญาคือ วัฒนธรรมในดานการแขงขันและเม่ือวิเคราะห
ตอไปอีกพบวาวัฒนธรรมในดานความมีเหตุผลและวฒันธรรมในดานการปกครองตามลําดับการ
ปกครองตามลําดับการบังคับบัญชาตางก็มีอิทธิพลตอพันธะสัญญาเชนเดียวกัน 
  ซอมเมอร, บี ; และ ลูธานส (Sommer, Bea ; & Luthans. 1996) กลาววาพันธะ
สัญญา (Commitment) กอใหเกิดตัวแปรสําคัญในการศึกษาดานการบริหารและพฤติกรรมองคการ
อันสืบเนื่องมาจากการขยายความสัมพันธระหวางพันธะสัญญา กับความตรงตอเวลาของพนักงาน 
การมีสวนรวมในกิจกรรม อัตราการเปลีย่นงาน ตลอดจนความสําเรจ็ในการเปลีย่นแปลงองคการ
และผลงานโดยรวมขององคการ             
  



   

บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

          
 การวิจัยเรื่อง คานิยมที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานบริษทั บานปู 
จํากัด (มหาชน) สํานักงานกรุงเทพมหานคร  โดยมีเน้ือหาสาระสําคัญในการดําเนินการตามลําดับ 
ดังน้ี 
  1.  การกําหนดประชากร และการเลือกกลุมตวัอยาง 
  2.  เครื่องมือที่ใชในการเกบ็รวบรวมขอมูล 
  3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
  4.  การจัดกระทําและวิเคราะหขอมูล 
  5.  สถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล 
 

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  ประชากรทีใ่ชในการวิจัยครัง้น้ี คือ พนักงานบริษทั บานปู จํากัด (มหาชน) สํานักงาน
กรุงเทพมหานคร ประกอบดวย 20 หนวยงาน โดยมีพนักงานรวมทัง้หมด 198 คน (ขอมูล ณ วันที่ 
29 ธันวาคม 2548 : สายทรัพยากรมนุษย บริษทั บานปู จํากัด (มหาชน)) โดยแยกตามจํานวน 
แตละหนวยงาน ดังน้ี 
 
ตาราง 1 จํานวนพนักงานบริษัท บานปู จํากัด (มหาชน) 
 

หนวยงาน จํานวนพนักงาน (คน) 
1. Office of CEO 12 
2. Corporate Strategic Planning Department 6 
3. Finance Department 30 
4. Corporate Communication Department 8 
5. Government Relations Department 4 
6. China Coal Business 10 
7. Business Development 6 
8. Corporate Services 5 
9. Human Resources Department 16 

10. Legal Department 5 
11. Information Technology Department 16 
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ตาราง 1 (ตอ)  
 

 หนวยงาน จํานวนพนักงาน (คน) 

12 
13 
14 

QSE Development Center 
Corporate System Department 
General Affairs Division 

9 
2 

12 
15 Coal Operations, Thailand 4 
16 Technical Development & Services 7 
17 Coal Business Office 10 
18 Marketing & Logistics 23 
19 Internal Audit Department 5 
20 Power Business 8 

รวมทั้งหมด 198 

 
 กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย   
  กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีคือ พนักงานของบริษัท บานปู จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานกรุงเทพมหานคร ประกอบดวย 20 หนวยงาน เน่ืองจากทราบจํานวนประชากรที่แนนอน  
จึงคํานวณหาขนาดตวัอยางแบบทราบจํานวนประชากร โดยใชสูตรของ Taro Yamane โดยการใช
สูตร (Taro Yamane : 1967) ไดขนาดกลุมตวัอยาง 133 ตัวอยาง คํานวณไดดังน้ี 

  n  = 2)(1 eN
N

+
 

  เม่ือ    n    =    ขนาดของกลุมตัวอยาง 
     N    = ขนาดของประชากรซึ่งเทากับ 198 คน 

   e     = คาความคลาดเคลื่อนสูงสุดทีย่อมรับไดคือ 5% หรือ 0.05 เพ่ือใหเกิด
ความเชื่อม่ันที่ระดับ 95% 

  เม่ือแทนคาในสูตรเทากบั  

      n      = ](0.05)(198)[1

198
2×+

 

       = 132.44 หรือ 133 ตัวอยาง 

       
  ดังน้ัน เม่ือไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 133 ตัวอยางแลว ผูวิจัยไดเพ่ิมจํานวนตวั

อยางประมาณ 20% ซ่ึงจะเทากับ 27 คน รวมทั้งหมด 160 ตวัอยาง จากจํานวนประชากรที่ใชใน
การวิจัยทั้งหมด 198 คน ขั้นตอนการสุมกลุมตัวอยางประกอบดวย 2 ขั้นตอน ดังน้ี 
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  ขั้นที1่ ใชวธิีการสุมตัวอยางแบบใชความนาจะเปน (Probability sampling) โดยวิธี
การสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified Random sampling) แบบกําหนดสัดสวน (Proportionate) 
ของพนักงานบริษทั บานป ูจํากัด (มหาชน) สํานักงานกรุงเทพมหานคร ประกอบดวย 20 หนวยงาน 
โดยมีวีธีการคาํนวณ ดังน้ี 

 

จํานวนกลุมตวัอยางที่จะเกบ็แตละฝาย     =     ประชากรของแตละหนวยงาน x  167                            
                ประชากรทั้งหมด 
 

ตาราง 2 จํานวนประชากรและกลุมตวัอยางแบงตามสัดสวน 
 

หนวยงาน จํานวนพนักงาน 
(คน) 

จํานวนกลุมตวั
อยางแบงตามสัด

สวน (คน) 
1 Office of CEO 12 10 
2 Corporate Strategic Planning Department 6 5 
3 Finance Department 30 25 
4 Corporate Communication Department 8 7 
5 Government Relations Department 4 3 
6 China Coal Business 10 8 
7 Business Development 6 5 
8 Corporate Services 5 4 
9 Human Resources Department 16 13 

10 Legal Department 5 4 
11 Information Technology Department 16 13 
12 QSE Development Center 9 8 
13 Corporate System Department 2 2 
14 General Affairs Division 12 10 
15 Coal Operations, Thailand 4 3 
16 Technical Development & Services 7 6 
17 Coal Business Office 10 8 
18 Marketing & Logistics 23 19 
19 Internal Audit Department 5 4 
20 Power Business 8 7 

รวมทั้งหมด 198 167 
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  ขั้นที่ 2 ใชวธิีการสุมตัวอยางแบบอาศัยความสะดวก (Convenience sampling) โดย
เลือกกลุมตัวอยางเพื่อแจกแบบสอบถามตามจํานวนสดัสวนในแตละหนวยงานทีก่ําหนดไวในขั้นที่ 1 
ใหกับพนักงานของบริษทั บานปู จํากัด (มหาชน) สํานักงานกรุงเทพมหานคร เพือ่ทําการเก็บขอมูล

ใหครบตามจํานวนกลุมตัวอยาง โดยจัดเกบ็เปนระยะเวลา 45 วัน 

 การสรางเครือ่งมือที่ใชในการวิจัย 
        แหลงที่มาของขอมูลประกอบดวย 2 สวนคอื 

     1. ขอมูลทุติยภูมิ เปนการเก็บรวบรวมขอมูลจากเอกสารอางอิงตางๆ และผลงาน
วิจัยที่เกีย่วของ เพ่ือนํามาสรางแบบสอบถาม  

     2. ขอมูลปฐมภูมิ เปนการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานบริษัท บานปู จํากัด 

(มหาชน) สํานักงานกรุงเทพมหานคร ที่ไดจากการตอบแบบสอบถามดวยตนเอง (Self–Respond 
questionnaire) โดยใชขอมูลแบบสอบถามเพื่อวัดระดับความสําคัญของ คานิยมขององคกรและ
พนักงานที่มีผลตอประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบรษิทับานปู จํากดั (มหาชน) สํานัก
งานกรุงเทพมหานคร  

 
2. เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูลการทําวิจัยครั้งน้ี ไดแก แบบสอบถามเกี่ยวกับคานิยมของ
องคกรและพนักงานที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัตงานของพนักงานบริษทั บานปู จํากัด 
(มหาชน) สํานักงานกรุงเทพมหานคร ซ่ึงไดศึกษาคนควาเอกสารวชิาการ ตํารา งานวิจัยตางๆ โดย
แบงออกเปน 4 สวน คือ 
   สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัขอมูลสวนบคุคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน ตําแหนงงาน โดยเปนแบบสอบถามแบบ
ปลายปด (Close-ended response questions) แบบมี 2 คําตอบ (คําถามขอ 1) (Dichotomous 
choice questions) และคําถามที่มีหลายคําตอบใหเลือก (Multiple choice questions) คําถามขอ 
2-5 ไดแก 
  ขอที่ 1 เพศ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
  ขอที่ 2 อายุ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 

ต่ํากวา 25  ป           25-36 ป 

37-48 ป                      49 ปขึ้นไป 

      ขอที่ 3 ระดับการศึกษา เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
ต่ํากวาปริญญาตร ี            ปริญญาตรี 

สูงกวาปริญญาตรีขึ้นไป  
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  ขอที่ 4 ระยะเวลาในการปฏบิัติงาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ   
(Ordinal scale) 

นอยกวา 1 ป           1- 5 ป 

6-10 ป                     มากกวา 10 ป 

     ขอที่ 5 ตําแหนงงาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรยีงลําดับ (Ordinal scale)  
เจาหนาที่ / พนักงาน  

ผูจัดการแผนก หรือเทียบเทา 

ผูจัดการฝาย หรือเทียบเทา 

ผูอํานวยการสายขึ้นไป 

  
 สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัความคิดเห็นตอคานิยมรวมขององคกร มีความ
สัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษทั บานปู จํากัด (มหาชน) สํานักงาน
กรุงเทพมหานคร จํานวน 25 ขอ ซ่ึงแบงออกเปน 4 หัวขอ โดยวัดในดานตางๆ ดังน้ีคือ 
  1. เปนคําถามเพื่อประเมินคานิยมรวมดานนวัตกรรม จํานวน 7 ขอ 
  2. เปนคําถามเพื่อประเมินคานิยมรวมดานการยึดม่ันในความถูกตอง จํานวน 5 ขอ 
  3. เปนคําถามเพื่อประเมินคานิยมรวมดานความหวงใยและเอาใจใส  จํานวน 7 ขอ 
  4. เปนคําถามเพื่อประเมินคานิยมรวมดานพลังรวม  จํานวน 4 ขอ 

 ลักษณะคําถาม 
  เปนคําถามปลายปด  ลักษณะคําถามจะเปนแบบ  Likert Scale  มี 5 ระดับ  ใชระดับ
การวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale) โดยมีหลักเกณฑในการใหคะแนน ดังน้ี 
   
  ระดับของคานิยมทางบวก 
    คะแนน 5  หมายถึง  เห็นดวยอยางยิ่ง 
    คะแนน 4  หมายถึง  เห็นดวย 
    คะแนน 3  หมายถึง  ไมแนใจ 
    คะแนน 2  หมายถึง  ไมเห็นดวย 
    คะแนน 1  หมายถึง  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
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  ระดับของคานิยมทางลบ 
    คะแนน 5  หมายถึง  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
    คะแนน 4  หมายถึง  ไมเห็นดวย 
    คะแนน 3  หมายถึง  ไมแนใจ 
    คะแนน 2  หมายถึง  เห็นดวย 
    คะแนน 1  หมายถึง  เห็นดวยอยางยิ่ง 
 
  ในการวิเคราะหขอมูล     ผูวิจัยนําผลคะแนนจากการกําหนดดังกลาวมาประเมินคา
เพ่ือหาความหมายคาคะแนนเฉลี่ย โดยใชสตูร (กัลยา วานชิยบัญชา.2544:29) 
  

     อันตรภาคชั้น   =   คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด        
                                                                 จํานวนชั้น                    
                 =   5 - 1 
                                                      5 
                                            =    0.8  (เริ่มจากชั้นต่ําสดุ) 
 
     คะแนนเฉลี่ย                        ระดับความคิดเห็น 
   คะแนน 4.21 - 5.00  หมายถึง  คานิยมรวมดีมาก 
   คะแนน 3.41 - 4.20  หมายถึง  คานิยมรวมดี  
   คะแนน 2.61 - 3.40  หมายถึง     คานิยมรวมปานกลาง 
   คะแนน 1.81 - 2.60  หมายถึง     คานิยมรวมไมดี 
   คะแนน 1.00 - 1.80  หมายถึง     คานิยมรวมไมดีอยางมาก 
 
 สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัความคิดเห็นตอคานิยมสวนบุคคลของพนักงาน 
บริษทั บานป ูจํากัด (มหาชน) สํานักงานกรุงเทพมหานคร ซ่ึงมี 4 ขอ ลักษณะคําถามจะเปนแบบ 
Semantic Differential Scale มี 5 ระดับ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale) 
โดยมีหลักเกณฑในการใหคะแนน ดังน้ี 
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          คะแนนเฉลี่ย                          ระดับความคิดเห็น 
   คะแนน 5  หมายถึง         เห็นดวยอยางยิ่งกับคานิยมทางดานซายมาก 
   คะแนน 4  หมายถึง         เห็นดวยอยางยิ่งกับคานิยมทางดานซาย 
   คะแนน 3  หมายถึง         เห็นดวยอยางยิ่งกับคานิยมปานกลาง  
   คะแนน 2  หมายถึง  เห็นดวยอยางยิ่งกับคานิยมทางดานขวา 
   คะแนน 1  หมายถึง   เห็นดวยอยางยิ่งกับคานิยมทางดานขวามาก 
    
 ในการวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยนําผลคะแนนจากการกําหนดดังกลาวมาประเมินคาเพื่อหา
ความหมายคาคะแนนเฉลี่ย โดยใชสูตร (กัลยา วานชิยบัญชา.2544:29) 
      

    อันตรภาคชั้น   =   คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด       
                                                                จํานวนชั้น            
             =   5 - 1 
                                                     5 
                                            =   0.8     (เร่ิมจากชั้นต่ําสุด) 
 
          คะแนนเฉลี่ย                           ระดับความคดิเห็น 
   คะแนน 4.21 - 5.00  หมายถึง  คานิยมของพนักงานดีมาก 
   คะแนน 3.41 - 4.20  หมายถึง  คานิยมของพนักงานดี 
   คะแนน 2.61 - 3.40  หมายถึง     คานิยมของพนักงานปานกลาง 
   คะแนน 1.81 - 2.60  หมายถึง     คานิยมของพนักงานไมดี  
   คะแนน 1.00 - 1.80  หมายถึง     คานิยมของพนักงานไมดีอยางมาก 
  
  สวนที่ 4 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษัท
บริษทั บานป ูจํากัด (มหาชน) สํานักงานกรุงเทพมหานคร ซ่ึงมี 5  ขอ ลักษณะคําถามจะเปนแบบ  

Likert Scale มี 5 ระดับ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale) โดยมีหลักเกณฑ
ในการใหคะแนน ดังน้ี 
  คะแนน 5     หมายถึง   การปฏิบตัิงานของพนักงานมีประสิทธิภาพมากที่สุด 
  คะแนน 4     หมายถึง   การปฏิบตัิงานของพนักงานมีประสิทธิภาพมาก 
  คะแนน 3     หมายถึง   การปฏิบตัิงานของพนักงานมีประสิทธิภาพปานกลาง 
  คะแนน 2     หมายถึง   การปฏิบตัิงานของพนักงานมีประสิทธิภาพนอย 
  คะแนน 1     หมายถึง   การปฏบิัติงานของพนักงานมีประสิทธิภาพนอยที่สุด 
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 ในการวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยนําผลคะแนนจากการกําหนดดังกลาวมาประเมินคาเพื่อหา
ความหมายคาคะแนนเฉลี่ย โดยใชสูตร (กัลยา วานชิยบัญชา.2544:29) 
 

        อันตรภาคชั้น   =   คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด         
                                                                   จํานวนชั้น                   
                 =   5 - 1 
                                                          5 
                                              =    0.8    (เริ่มจากชั้นต่ําสุด) 
 
    คะแนนเฉลี่ย               ระดับความคดิเห็น 
  คะแนน 4.21 - 5.00  หมายถึง การปฏิบตัิงานของทานมีประสิทธิภาพมากที่สุด 
  คะแนน 3.41 - 4.20  หมายถึง การปฏิบตัิงานของทานมีประสิทธิภาพมาก   
  คะแนน 2.61 - 3.40  หมายถึง     การปฏิบตัิงานของทานมีประสิทธิภาพปานกลาง 
  คะแนน 1.81 - 2.60  หมายถึง     การปฏิบตัิงานของทานมีประสิทธิภาพนอย  
  คะแนน 1.00 - 1.80  หมายถึง     การปฏิบตัิงานของทานมีประสิทธิภาพนอยที่สุด 
 
 ข้ันตอนในการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถาม โดยการดําเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 
   1. ศึกษาคนควาเอกสารวชิาการ ตํารา งานวิจัยตางๆ   ที่เกี่ยวของกับคานิยมที่มี
ผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน ซ่ึงเกี่ยวของกับตวัแปรในการศึกษา เพ่ือเปนแนว
ทางในการออกแบบสอบถาม 
   2. แบบสอบถามทั้งหมดมี 4 สวน ไดแก 
    สวนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
    สวนที่ 2  คานิยมรวมขององคกร 
    สวนที่ 3  คานิยมสวนบุคคลของพนักงาน 
     สวนที่ 4  ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงาน 
   3. นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางเสนอตออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธตรวจสอบ, 
เสนอแนะ และแกไข  กอนนําเสนอคณะกรรมการควบคุมสารนิพนธ 
   4. นําแบบสอบถามที่แกไขแลวไปใหผูเชีย่วชาญตรวจสอบความเทีย่งตรงดานเนือ้
หา (Content validity) และความถูกตอง และขอคําแนะนําเพิ่มเติม หลังจากนั้นนําไปปรึกษาอาจารย
ที่ปรึกษาสารนิพนธอีกครั้งเพ่ือตรวจสอบความถูกตอง 
   5. นําแบบสอบถามที่แกไขปรับปรุงแลวไปทดลองใช (Try-out) กับกลุมที่ไมใชตวั
อยางจํานวน 40 ชุด เพ่ือนําไปหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยใชวธิีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา 
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(α-Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) ซ่ึงคาแอลฟา (Alpha) ที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงที่

ของแบบสอบถามโดยมีคาระหวาง 0<α<1 ถามีคาใกลเคียงกบั 1 มากแสดงวามีความเชือ่ม่ันมาก  
  จากการศึกษาของ Sekaran,Uma ป ค.ศ.1992 กลาววา คาความเชื่อม่ันตองมีคา
อยางนอย 0.60 ขึ้นไป จึงจะสามารถนําไปใชในการวิจัยได (ระพีพรรณ ถาวรวนัชัย. 2546 : 55)  
  ซ่ึงจากการทดสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถามในครั้งน้ี ไดคาความเชื่อม่ันเทากับ 
0.899  
 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดใชวธิรีวบรวมขอมูล ผูวิจัยนําแบบสอบ
ถามใหกับผูตอบแบบสอบถามและรอเก็บแบบสอบถามดวยตนเองตามพื้นที่ในการวิจัย  เปนจํานวน
กลุมตวัอยางทั้งหมด 160 คน 

 
4. การจัดกระทําและวิเคราะหขอมูล 
 1.การจัดกระทําขอมูล 

    1.1 ตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดทําการเก็บขอมูล
แลว  

    1.2 นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถกูตองแลวมาลงรหัส (Coding) ในแบบลงรหัส
สําหรับประมวลผลขอมูลดวยคอมพิวเตอร 

    1.3 นําขอมูลมาวิเคราะหทางสถิติโดยใชคอมพิวเตอรในการคํานวณคาสถิติโดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Window version 11.5 (Statistical Pack for the Social Science for 
Windows) และทําการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานทีต่ั้งไว 

 2. การวิเคราะหขอมูล 
   2.1 การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถติิเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ใชวิเคราะห

ขอมูล 
         2.1.1 ขอมูลสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบตัิ

งาน และตําแหนงงาน จากแบบสอบถามสวนที่ 1 นํามาแจกแจงความถี่ (Frequency) และแสดงผล
เปนคารอยละ (Percentage) 

          2.1.2 ขอมูลดานคานิยม ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานจากแบบ
สอบถามสวนที่ 2,3 และสวนที่ 4 ใชการหาคาเฉลีย่ (Mean) และคาเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard  
Deviation) 
  2.2 การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถติิเชิงอนุมาน (Inferential statistics) ใชวเิคราะหขอ
มูลเพ่ือทดสอบสมมตฐิาน 
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   2.2.1 ทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ลักษณะขอมูลสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน และตําแหนงงาน ที่แตกตางกันมีผลประสทิธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานบริษทั บานปู จํากัด (มหาชน) สํานักงานกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
     2.1.1.1 การวเิคราะหโดยใชคาสถติิ t-test (Independent t-test) เพ่ือทดสอบ
ความแตกตางของคาเฉลี่ย 2 กลุมที่เปนอิสระตอกัน ไดแกเพศ 
       2.1.1.2 การวเิคราะหโดยใชคาสถติ F-test แบบการวเิคราะหความแปรปรวน
ทางเดียว (one – way analysis of variance : One Way ANOVA) เพ่ือทดสอบความแตกตางของ
คาเฉลีย่ที่มากกวา 2 กลุม ไดแก  อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน และตําแหนง
งาน ถามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญจะทดสอบตอรายคูโดยใชวธิี LSD (least significant 
difference) ที่ ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 144) 
   2.2.2 ทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 ความคิดเห็นตอคานิยมรวมขององคกร  มีความ
สัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษทั บานปู จํากัด (มหาชน) สํานักงาน
กรุงเทพมหานคร 
   การวิเคราะหใชสถติิสัมประสิทธิสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือทดสอบคาความสัมพันธระหวางตัวแปร 2 ตัวที่เปน
อิสระตอกัน 
   2.2.3 ทดสอบสมมติฐานขอที่ 3 ความคิดเห็นตอคานิยมของพนักงาน  มีความ
สัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษทั บานปู จํากัด (มหาชน) สํานักงาน
กรุงเทพมหานคร 
   การวิเคราะหใชสถติิสัมประสิทธิสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน(Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือทดสอบคาความสัมพันธระหวางตัวแปร 2 ตัวที่เปน
อิสระตอกัน  

  

5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ในการศึกษาวจัิยครั้งน้ีใชสถติิในการวิเคราะห ดังน้ี 
  1.สถิติพ้ืนฐาน ไดแก 
   1.1 การหารอยละ (Percentage) เพ่ือใชวิเคราะหขอมูลในแบบสอบถามตอนที่ 1 
โดยใชสูตรดังน้ี (บุญชม ศรีสะอาด.2538:101) 
  

100x
n
fXP ⎟

⎠
⎞

⎜
⎝
⎛=  

 

   เม่ือ  P แทน คารอยละหรือเปอรเซ็นต 
     f แทน ความถีข่องคะแนน 

    n แทน ขนาดกลุมตวัอยาง 
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   1.2 การหาคาเฉลี่ย (Mean : X ) เพ่ือใชวิเคราะหขอมูลในแบบสอบถามสวนที่ 2, 
3 ,4 , 5 และสวนที่ 6 โดยใชสตูรดังน้ี (ชูศรี  วงศรัตนะ. 2541:40) 

 

X  = 
n

x∑  

 
   เม่ือ  X  แทน คาคะแนนเฉลีย่ 

    ∑ x  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
      n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 

    1.2.1 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation : S.D.) เพ่ือใชวเิคราะหขอ
มูลในแบบสอบถามสวนที่ 2, 3 ,4 , 5และสวนที่ 6  โดยใชสตูรดังน้ี (ชูศรี  วงศรัตนะ.2541:65) 

     

..DS    = 
)

22

1-n(n
x)(xn∑ ∑−  

 
   เม่ือ  S.D.   แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุมตัวอยาง 

    ∑ x2    แทน ผลรวมของคะแนนแตละตวัยกกําลังสอง 
       ∑ 2x)(  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 

       n   แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
  2. สถิติทีใ่ชหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม ไดแก 
   ความเชื่อม่ัน (Reliability)  
   การทดสอบหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยวธิีหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา 

(α-Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach’s alpha coefficient) มีสูตรดังน้ี (กัลยา วานิชย
บัญชา.2546 : 449) 

 

α = 
variance/ covariance 1)(k1

variance/ covatiance k
−+

 

 

               เม่ือ  α   แทน   คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบบั 
    k   แทน   จํานวนคําถาม 
   covariance แทน   คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 
   variance   แทน   คาเฉลี่ยของคาความแปรปรวนของคําถาม 
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  3. สถิติทีใ่ชในการทดสอบสมมติฐาน ไดแก สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) 
ดังน้ี 
   3.1 การทดสอบสมมติฐานทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 
2 กลุมที่เปนอิสระกัน โดยใช t-test แบบ Independent (กัลยา วานิชยบัญชา.2544:333) เพ่ือใช
ทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ดานเพศ  
    3.1.1 เม่ือความแปรปรวนของประชากรเทากัน มีสูตรดังน้ี 
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    โดยมีคาความอิสระ (Degree of Freedom : df) 

df  =  221 −+ nn  
  
    เม่ือ  t   แทน  คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน t-distribution 

1Χ  แทน คาเฉลีย่ของกลุมตวัอยางที่ 1 
2Χ  แทน  คาเฉลีย่ของกลุมตวัอยางที่ 2 

2
1S  แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 1 
2
2S  แทน  คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 2 

1n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1 
      2n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 2  
     
    3.1.2 เม่ือความแปรปรวนของประชากรไมเทากัน มีสูตรดังน้ี 
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โดยมีคาความอิสระ (Degree of Freedom : df) 
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   3.2 การทดสอบสมมติฐานทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตวัอยาง
ที่มีมากกวา 2 กลุม โดยใช F-test การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of 
variance : F-test) (กัลยา วานิชยบัญชา.2544:333) เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ดาน อายุ 
ระดับการศึกษา  ตําแหนงงาน และประสบการณการทํางาน  มีสูตรดังน้ี 
  

ตาราง 3 แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance) 

 
 เม่ือ        k  แทน  จํานวนกลุมของตัวอยางทีนํ่ามาทดสอบสมมติฐาน 
   n  แทน  จํานวนตวัอยางทั้งหมด  

)(BSS  แทน  ผลรวมกําลังสองระหวางประชากร 
         (Between sum of square) 

 k-1 แทน    ชั้นแหงความเปนอิสระระหวางประชากร 
         (Between degree of freedom)    

)(WSS   แทน   ผลรวมกําลังสองภายในประชากร 
         (Within sum of square) 

 n-k แทน  ชั้นแหงความเปนอิสระภายในประชากร 
         (Within degree of freedom)    

)(BMS  แทน        คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม 
          (Mean square between groups) 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F 
ระหวางกลุม 
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)(WMS แทน        คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 
          (Mean square within groups) 
F     แทน      คาสถิตทิี่จะใชเปรียบเทียบกบัคาวิกฤตจากการ 

       แจกแจงแบบ F เพ่ือทราบนยัสําคัญ    
 

และถาผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติแลว ตองทําการทดสอบเปน

รายคูตอไป เพ่ือดูวามีคูใดบางที่แตกตางกัน โดยใชวธิี Fisher’s least significant difference (LSD) 
(กัลยา  วานิชยบัญชา.2545 : 332-333) มีสูตรดังน้ี 

 
 

LSD = 
⎥
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⎡
+

−−
ji

1 n
1

n
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  โดยที่  ni   ≠  nj      
  เม่ือ 

kn/2;1
t

−−α
 แทน  คาที่ใชพิจารณาในการแจกแจงแบบ t-test ที่ระดับ 

                 ความเชื่อม่ัน 95% และชั้นแบงความเปนอิสระ 
       ภายในกลุม = n-k 
    MSE    แทน Mean Square Error (ตารางวิเคราะหความแปรปรวน) 
      

i
n    แทน จํานวนขอมูลของกลุม i 

     
j
n    แทน จํานวนขอมูลของกลุม j 

     α          แทน    คาความคลาดเคลื่อน 
      k    แทน    จํานวนกลุมของตัวอยางทีนํ่ามาทดสอบสมมติฐาน 
 
   3.3 สถิติสัมประสิทธิส์หสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product 
moment correlation coefficient) ใชหาคาความสัมพันธของตวัแปรสองตัวทีเ่ปนอิสระตอกัน (ชูศรี 
วงศรัตนะ. 2541: 314) เพ่ือใชทดสอบสมมตฐิานขอที่ 2, 3 ,4  และขอที่ 5 มีสูตรดังน้ี 
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   เม่ือ  rxy  แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

     ∑X  แทน ผลรวมของคะแนน X 

     ∑Y  แทน ผลรวมของคะแนน Y 

     ∑X2   แทน  ผลรวมคะแนนชุด X แตละตัวยกกําลังสอง 

     ∑Y2   แทน ผลรวมคะแนนชุด Y แตละตัวยกกําลังสอง 

     ∑XY  แทน ผลรวมของผลคูณระหวาง X และ Y 
     n  แทน จํานวนคนหรือกลุมตัวอยาง 
 

         โดยที่คาสัมประสิทธิส์หสัมพันธจะมีคาระหวาง  -1< r < 1 ดังน้ี 
  1. คา r เปนลบ แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทศิทางตรงขามคือ ถา X เพ่ิม Y 

จะลด แตถา X ลด Y จะเพ่ิม 
  2. คา r เปนบวก แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันคือ ถา X เพ่ิม 

Y จะเพ่ิมดวย แตถา X ลด Y จะลดลงดวย 
  3. ถา r มีคาเขาใกล 1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธในทศิทางเดียวกันและมี

ความสัมพันธกันมาก 
  4. ถา r มีคาใกล -1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธในทศิทางตรงกันขามและ

ความสัมพันธกันมาก 
  5. ถา r = 0 แสดงวา X และ Y ไมมีความสัมพันธกันเลย 
  6. ถา r เขาใกล 0 แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธกนันอย 

 

       เกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธสหสัมพันธ (ชูศรี วงศรัตนะ. 2541 : 316) 
  คาสัมประสิทธิ์ r   
    ต่ํากวา  0.30   หมายถึง มีความสัมพันธกันในระดับต่ํา  
    0.30 - 0.70  หมายถึง มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง  
    0.71 - 0.90  หมายถึง มีความสัมพันธกันในระดับสูง  
    มากกวา 0.90   หมายถึง     มีความสัมพันธกันในระดับสูงมาก 

 
 
 
 
 

 



บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

การวิจัยครั้งน้ีมุงศึกษาเรื่องคานิยมที่มีผลตอการประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษทั บานปู จํากัด (มหาชน) ใชสัญลักษณยอดังตอไปน้ี 

 
 n  แทน จํานวนผูตอบแบบสอบถามที่เปนกลุมตัวอยาง 
 X   แทน คาเฉลี่ย 
 S.D.  แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 M.S.   แทน คาเฉลี่ยผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean of Squares) 
 SS  แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Sum of Squares) 
 df  แทน ชั้นของความเปนอิสระ (degree of Freedom) 
 t         แทน  คาที่ใชพิจารณา t - Distribution 
 F-prob. แทน คาความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิติ  

( ในตาราง F – test ) 
 p  แทน คาความนาจะเปน (probability) สําหรับบอกนยัสําคัญทางสถิติ  
 r         แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
 *   แทน คาความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ 0.05  

 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล และการแปลผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัย 
ครั้งน้ี   ผูวิจัยไดวิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคําอธิบายโดยเรียงลําดับ หัวขอ
เปน 5 ตอน ดังน้ี 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับคานิยมรวม 4 ดาน ไดแก นวัตกรรม (Innovation)    
ยึดม่ันในความถูกตอง (Integrity) หวงใยและเอาใจใส (Care) และพลังรวม (Synergy)  
 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับคานิยมสวนบุคคล 
 ตอนที่ 4 การวิเคราะหประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษัท บานปู จํากัด 
(มหาชน)   

 ตอนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือการทดสอบสมมติฐาน 
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ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 
ตาราง 4 แสดงจํานวนความถี่, รอยละ ขอมูลสวนบคุคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ขอมูลสวนบคุคล  ความถี ่ รอยละ 

1. เพศ    

ชาย  81 50.6 

หญิง  79 49.4 

 รวม 160 100.0 

2. อายุ    

  ต่ํากวา 25 ป  8 5.0 

  25 - 36 ป  70 43.8 

  37 – 48 ป  72 45.0 

  49 ปขึ้นไป   10 6.2 

      รวม 160 100.0 

3. ระดับการศกึษาสูงสุด    

  ต่ํากวาปริญญาตร ี  8 5.0 

  ปริญญาตรี  93 58.1 

  สูงกวาปริญญาตร ี  59 36.9 

      รวม 160 100.0 

4. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน    

  นอยกวา 1 ป  22 13.8 

  1-5 ป  52 32.5 

  6-10 ป  19 11.8 

  มากกวา 10 ป  67 41.9 

      รวม 160 100.0 
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ตาราง 4 (ตอ)      

ขอมูลสวนบคุคล  ความถี ่ รอยละ 

5. ตําแหนงงาน    

  เจาหนาที่ และพนักงาน  40 25.0 

  ผูจัดการแผนก หรือเทียบเทา  70 43.8 

  ผูจัดการฝาย หรือเทียบเทา  42 26.2 

  ผูอํานวยการสายขึ้นไป  8 5.0 

      รวม 160 100.0  

 

 ตาราง 4 แสดงจํานวนและรอยละขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม
พนักงาน บริษัท บานปู จํากัด (มหาชน) จํานวน 160 คน มีรายละเอียดดังน้ี 
 
 เพศ 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานในบริษทั บานปู จํากัด (มหาชน) ที่ตอบแบบ
สอบถามสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 81 คน คิดเปนรอยละ 50.6 และเพศหญิง จํานวน 79 คน 
คิดเปนรอยละ 49.4  
 
 อายุ 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานในบริษทั บานปู จํากัด (มหาชน) ที่ตอบแบบ
สอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง 37 – 48 ป จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 45.0 รองลงมามีอายุ
ระหวาง 25 - 36 ป จํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 43.8 อายุระหวาง 49 ปขึน้ไป จํานวน 10 คน คิด
เปนรอยละ 6.2 และอายุต่าํกวา 25 ป จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 5 ตามลําดับ 
 
 ระดับการศึกษา 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานในบริษทั บานปู จํากัด (มหาชน) ที่ตอบแบบ
สอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี  จํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 58.1 รองลงมามี
ระดับการศึกษาสูงกวาปรญิญาตรี จํานวน 59 คน คิดเปนรอยละ 36.9 และต่ํากวาปริญญาตรี 
จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 5 ตามลําดับ 
  
 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานในบริษทั บานปู จํากัด (มหาชน) ที่ตอบแบบ
สอบถามสวนใหญมีอายุงานมากกวา 10 ป จํานวน 67 คน คิดเปนรอยละ 41.9 รองลงมามี 
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อายุงาน 1- 5 ป จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 32.5 อายุงานนอยกวา 1 ป จํานวน 22 คน คิดเปน
รอยละ 13.8 และอายุ 6 -10 ป จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 11.8 ตามลําดับ 
 
 ตําแหนงงาน 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานในบริษทั บานปู จํากัด (มหาชน) ที่ตอบแบบ
สอบถามสวนใหญมีตําแหนงงานในระดับผูจัดการแผนก หรือเทียบเทา จํานวน 70 คน คิดเปนรอย
ละ 43.8 รองลงมาระดับผูจัดการฝาย หรือเทียบเทา จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 26.2 ระดับเจา
หนาที่ หรือพนักงาน จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 25.0 และระดับผูอํานวยการสายขึ้นไป จํานวน 
8 คน คิดเปนรอยละ 5.0 ตามลําดับ 
 
สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับลักษณะคานิยม 

 

ตาราง 5 แสดงขอมูลประเมินลักษณะคานิยมรวมขององคกรดานนวัตกรรม 
 

ดานนวัตกรรม X  S.D. ระดับคานิยมรวม 

1. กลาที่จะคดิริเริ่ม หรือแสดงความคิดสรางสรรค  4.34 .592 ดีมาก 
2. เปดใจยอมรับความคิดเห็น ทบทวน ปรับปรุง 
   กระบวนการทํางาน 

4.49 .514 ดีมาก 

3. เปดโอกาสใหพนักงานเสนอความคิดเห็นมิใช  
   รับคําสั่งเพียงอยางเดียว 

4.41 .588 ดีมาก 

4. การเปลี่ยนแปลงเปนเรื่องทาทาย พรอม 
    ปรับตัวใหสอดคลองเหมาะสมเสมอ 

4.35 .540 ดีมาก 

5. ไมมองคนที่มีความคิดทีแ่ตกตางเปนคนเจา  
    ปญหา อยากเดน  

4.19 .636 ดี 

6. ไมออกคําสั่งอยางเดียว พรอมรับฟงความ 
    คิดเห็นของคนอื่น 

4.25 .850 ดีมาก 

7. ตองกระตือรือรนที่จะทําอะไรใหมๆ   4.32 .608 ดีมาก 
โดยรวม 4.33 .383 ดีมาก 

  
 ตาราง 5 แสดงขอมูลประเมินลักษณะคานิยมรวมขององคกรดานนวัตกรรม จากผลการ วิ
เคระหขอมูลพบวาคานิยมรวมขององคกรดานนวัตกรรมโดยรวมอยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทา
กับ 4.33  
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 เม่ือพิจารณารายขอพบวาอยูในระดับดีมาก คือ เปดใจยอมรับความคดิเห็น ทบทวน ปรับ
ปรุงกระบวนการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.49 รองลงมา คือ เปดโอกาสใหพนักงานเสนอความ
คิดเห็นมิใชรับคําสั่งเพียงอยางเดียว มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.41 การเปลี่ยนแปลงเปนเรื่องทาทาย พรอม
ปรับตวัใหสอดคลองเหมาะสมเสมอ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.35 ตองกระตือรือรนที่จะทําอะไรใหมๆ  มี
คาเฉลี่ยเทากบั 4.32 และไมออกคําสั่งอยางเดียว พรอมรับฟงความคิดเห็นของคนอื่น มีคาเฉลี่ยเทา
กับ 4.25 คานิยมในระดับดี ไดแก ไมมองคนที่มีความคดิที่แตกตางเปนคนเจาปญหา อยากเดน โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.19 ตามลําดับ 
 
ตาราง 6 แสดงขอมูลประเมินลักษณะคานิยมรวมขององคกรดานยึดม่ันในความถูกตอง 
 

ดานยึดม่ันในความถูกตอง X  S.D. ระดับคานิยมรวม 

1. ปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตย โดยคํานงึถึง 
    ประโยชนตอองคกร 

4.46 .665 ดีมาก 

2. ใชทรัพยากรขององคกรใหเกิดประโยชน 
    และไมนําไปใชเพ่ือประโยชนตอตนเอง 

4.25 .735 ดีมาก 

3. หลีกเลี่ยงกระทําใดๆ  ทีจ่ะกระทบตอชื่อเสียง  
    ขององคกร  

4.42 .630 ดีมาก 

4. ไมใชวิธีการใหเงินหรือสิ่งของเพ่ือใหไดมาใน  
    สิ่งซ่ึงไมถูกตอง  

4.61 .574 ดีมาก 

5. ไมหวั่นไหวตอสิ่งลอลวงที่ทําใหตอง 
    ทําผิดกฏระเบียบ คําม่ันสัญญา  

4.24 .955 ดีมาก 

โดยรวม 4.41 .475 ดีมาก 

 
 ตาราง 6 แสดงขอมูลประเมินลักษณะคานิยมรวมขององคกรดานยึดม่ันในความถูกตอง 
จากผลการวิเคระหขอมูลพบวาคานิยมรวมขององคกรดานยึดม่ันในความถูกตอง โดยรวมอยูใน
ระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.41 
 เม่ือพิจารณารายขอพบวาอยูในระดับดีมากทั้งหมดเรียงลําดับ ดังน้ี ไมใชวธิีการใหเงิน
หรือสิ่งของเพ่ือใหไดมาในสิ่งซ่ึงไมถูกตอง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.61 รองลงมา คือ ปฏบิัติงานดวย
ความซื่อสัตย โดยคํานึงถึงประโยชนตอองคกร มีคาเฉลี่ยเทากบั 4.46 หลีกเลี่ยงกระทําใดๆ  ที่จะ
กระทบตอชื่อเสียงขององคกร มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.42 ใชทรัพยากรขององคกรใหเกิดประโยชน และ
ไมนําไปใชเพ่ือประโยชนตอตนเอง มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.25 และไมหวั่นไหวตอสิ่งลอลวงทีท่ําใหตอง 
ทําผิดกฏระเบียบ คําม่ันสญัญา มีคาเฉลี่ยเทากบั 4.24 ตามลําดับ 
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ตาราง 7 แสดงขอมูลประเมินลักษณะคานิยมรวมขององคกรดานหวงใยและเอาใจใส 
 

ดานหวงใยและเอาใจใส X  S.D. ระดับคานิยมรวม 

1. วิพากษกันอยางเปดเผยตรงไปตรงมาและ  
     สรางสรรค 

4 .624 ดี 

2. เปดใจรับฟงความคิดเห็นอยางใหเกียรต ิ
    แมจะเปนความเห็นที่แตกตาง  

4.34 .525 ดีมาก 

3. คํานึงถึงความรูสึกของผูที่เกี่ยวของเสมอ 4.38 .500 ดีมาก 
4. ชื่นชมยินดีอยางจริงใจในความสําเร็จหรือการ 
   ทําความดีของผูอ่ืน 

4.42 .521 ดีมาก 

5. ใหโอกาสกับคนเสมอ  แมเขาอาจจะตัดสินใจ 
    และทํางานผิดพลาดบาง 

4.19 .540 ดี 

6. ชายหรือหญิงมีโอกาสความกาวหนาเทากัน  3.81 .141 ดี 
7. สื่อสารดวยภาษาที่ใหผูอ่ืนเขาใจ  3.99 .784 ดี 

โดยรวม   4.16 .387 ดี 

 

 ตาราง 7 แสดงขอมูลประเมินลักษณะคานิยมรวมขององคกรดานดานหวงใยและเอาใจใส 
จากผลการวิเคระหขอมูลพบวาคานิยมรวมขององคกรดานหวงใยและเอาใจใส โดยรวมอยูในระดับดี 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.16  
 เม่ือพิจารณารายขอพบวาอยูในระดับดีมากคือ ชื่นชมยินดีอยางจริงใจในความสําเร็จหรือ
การทําความดีของผูอ่ืน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.42 รองลงมา คือ คํานึงถึงความรูสกึของผูที่เกี่ยว
ของเสมอ มีคาเฉลี่ยเทากบั 4.38 เปดใจรับฟงความคิดเห็นอยางใหเกียรติ แมจะเปนความเห็นที่
แตกตาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.34 สวนคานิยมในระดับดี คือ ใหโอกาสกับคนเสมอ  แมเขาอาจจะตัด
สินใจ และทํางานผิดพลาดบาง มีคาเฉลีย่เทากับ 4.19 วิพากษกันอยางเปดเผยตรงไปตรงมาและ
สรางสรรค มีคาเฉลี่ยเทากบั 4 สื่อสารดวยภาษาทีใ่หผูอ่ืนเขาใจ มีคาเฉลี่ยเทากบั 3.99 และชายหรือ
หญิงมีโอกาสความกาวหนาเทากัน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81 ตามลําดับ  
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ตาราง 8 แสดงขอมูลประเมินลักษณะคานิยมรวมขององคกรดานพลังรวม 
 

ลักษณะคานยิมดานพลังรวม X  S.D. ระดับคานิยมรวม 

1. ประสานแนวคิดที่แตกตาง เพ่ือประโยชน  
    รวมกันทุกฝาย 

3.97 .618 ดี 

2. สื่อสารและแลกเปลีย่นความรูขอมูล 
   ที่เปนประโยชนตอองคกร 

4.18 .540 ดี 

3. สรางเครือขายการทํางานโดยมีการสาน 
    สัมพันธ  

4.08 .683 ดี 

4. ไมแบงพรรค แบงพวกกนั ในองคกร  4.36 .705 ดีมาก 
โดยรวม 4.15 .473 ดี 

 
 ตาราง 8 แสดงขอมูลประเมินลักษณะคานิยมรวมขององคกรดานพลังรวม จากผลการ 
วิเคราะหขอมูลพบวาคานิยมรวมขององคกรดานพลังรวม โดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทา
กับ 4.15 
 เม่ือพิจารณารายขอพบวาอยูในระดับดีมากคือ ไมแบงพรรค แบงพวกกัน ในองคกร โดยมี
คาเฉลี่ยเทากบั 4.36  สวนคานิยมในระดบัดี คือ สื่อสารและแลกเปลีย่นความรูขอมูลที่เปนประโยชน
ตอองคกร มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.18 สรางเครือขายการทํางานโดยมีการสานสัมพันธ มีคาเฉลี่ยเทากบั 
4.08 และประสานแนวคิดทีแ่ตกตาง เพ่ือประโยชนรวมกันทุกฝาย มีคาเฉลี่ยเทากบั 3.97 ตามลาํดับ  

 

สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับคานิยมสวนบุคคล 
 
ตาราง 9 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบีย่งเบนมาตรฐานของคานิยมสวนบุคคล 

 

คานิยมสวนบคุคล ระดับความคดิเห็น 

  X  S.D. คานิยมสวนบคุคล 

1. ชอบใชเหตผุล ________ ใชความรูสกึ 4.10 .702 ดี 

2. ชอบทํางานเปนทีม ________ ชอบทาํงานคนเดียว 4.02 .907 ดี 

3. บริหารงานแบบกระจายอํานาจ ________ รวมอํานาจ 4.14 .696 ดี 

4. มีความเชื่อตามคําสอนในศาสนา ________ ไมเชื่อถือ 3.99 .872 ดี 

โดยรวม 4.06 .562 ดี 
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 ตาราง 9 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบีย่งเบนมาตรฐานของคานิยมสวนบุคคล จากผลการ
วิเคราะหขอมูลพบวาคานิยมสวนบุคคลของพนักงาน โดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.061  
 เม่ือพิจารณารายขอพบวาอยูในระดับดีทัง้หมด คือ บริหารแบบกระจายอํานาจ โดยมีคา
เฉลี่ยเทากับ 4.14 รองลงมา คือ ชอบใชเหตุผล มีคาเฉลี่ยเทากบั 4.10 ชอบทํางานเปนทีม มีคา
เฉลี่ยเทากับ 4.02 และมีความเชื่อตามคําสอนในศาสนา มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99 ตามลําดับ  
 
สวนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
ตาราง10 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของพนักงาน ระดับความคดิเห็น 

  X  S.D. ประสิทธิภาพ 

1. ผลการปฏิบัติงานโดยรวม 3.73 .585 ดี 
2. ความคิดริเริ่ม 3.76 .629 ดี 
3. การบริหารเวลาในการทาํงาน 3.64 .685 ดี 
4.การทํางานเปนทีม 3.86 .688 ดี 
5. การถายทอดความรู  3.78 .690 ดี 

โดยรวม 3.75 .543 ดี 

 

 ตาราง 10 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน
ของพนักงาน จากผลการวิเคระหขอมูลพบวาประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยรวม
อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.75  
 เม่ือพิจารณารายขอพบวาอยูในระดับปานกลางทั้งหมด คือ การทํางานเปนทีม โดยมีคา
เฉลี่ยเทากับ 3.86 รองลงมา คือ การถายทอดความรู มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78 ความคิดริเริ่ม มีคา
เฉลี่ยเทากับ 3.76 ผลการปฏิบัติงานโดยรวม มีคาเฉลี่ยเทากบั 3.73 และการบรหิารเวลาในการ
ทํางาน มีคาเฉลี่ยเทากบั 3.64 ตามลําดับ 
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สวนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลเพือ่การทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานขอที่ 1 ขอมูลลักษณะสวนบคุคลของพนักงานไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการทํางานและตําแหนงงานที่แตกตางกันมีผลตอประสทิธิภาพในการทํางานของ
พนักงานบริษทั บานปู จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน 
 ผูวิจัยไดเขียนเปนสมมติฐานของการวิจัย ดังน้ี 
 เพศ 
 1.1 เพศ ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏบิตัิงานของพนักงาน 
  โดยสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถติิไดดังน้ี 
  H0 : เพศ ที่แตกตางกันมีผลตอประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของพนักงานไมแตก
ตางกัน 
  H1 : เพศ ที่แตกตางกันมีผลตอประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของพนักงานแตกตาง
กัน 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาโดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุมเปน
อิสระกัน (Independent t-test) ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็
ตอเม่ือ Sig (2-tailed) มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดังน้ี 
  

ตาราง 11 แสดงผลการเปรยีบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จําแนกตามเพศ 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน t-test for equality of means 

ของพนักงาน เพศ X  S.D. t df P 

1. ผลการปฏิบัติงานโดยรวม ชาย 3.58 .591 -3.393* 150.886 .001 

    (n=153) หญิง 3.89 .538    

2. ความคิดริเริ่ม ชาย 3.67 .674 -1.798 149.242 .074 

    (n=153) หญิง 3.85 .566    

3. การบริหารเวลาในการทาํงาน ชาย 3.45 .696 -3.792* 149.165 .000 

    (n=152) หญิง 3.85 .612    

4. การทํางานเปนทีม  ชาย 3.66 .677 -3.853* 152.949 .000 

    (n=155) หญิง 4.07 .639    

5. การถายทอดความรู ชาย 3.63 .683 -2.739* 151 .007 

    (n=153)  หญิง 3.93 .669      

*  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
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 จากตาราง 11 แสดงผลการเปรียบเทียบเพศกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน โดยใชสถติิ  Independent Samples t - test จากการวิเคราะหขอมูล ในการทดสอบพบวา  
 ผลการปฏิบตังิานโดยรวม มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.001 ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือ 
ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา เพศที่แตกตางกันมีผล
ตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานโดยรวมของพนักงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที ่
0.05 โดยเพศหญิงมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานมากกวาเพศชาย 
 ความคิดริเริ่ม มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.074 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา เพศที่แตกตางกันไมมีผลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบตังิานของพนักงานในดานความคิดริเริ่มไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ 0.05  
 การบริหารเวลาในการทํางาน มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือ
ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา เพศที่แตกตางกันมีผล
ตอประสิทธิภาพในดานการปฏิบัติงานดานการบริหารเวลาแตกตางกนั อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ 
0.05 โดยเพศหญิงมีประสิทธิภาพในดานการบริหารเวลาโดยรวมมากกวาเพศชาย 
 การทํางานเปนทีม มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา เพศที่แตกตางกันมีผลตอประ
สิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานการทํางานเปนทีมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ 0.05 
โดยเพศมีหญิงประสิทธิภาพในดานการทํางานเปนทมีมากกวาเพศชาย 
 การถายทอดความรู มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.007 ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา เพศที่แตกตางกันมีผลตอประ
สิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานการถายทอดความรูแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ 0.05 
โดยเพศหญิงมีประสิทธิภาพในดานการถายทอดความรูมากกวาเพศชาย 
 
 อายุ 

 1.2 อายุ ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงาน 
  โดยสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถติิไดดังน้ี 

  H0 : อายุ ที่แตกตางกันมีผลตอประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของพนักงานไมแตก
ตางกัน 
  H1 : อายุ ที่แตกตางกันมีผลตอประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของพนักงานแตกตาง
กัน 

 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทาง
เดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับ
ความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)  ก็ตอเม่ือ คา F-Prob. มีคานอยกวา 0.05 
และถาสมมตฐิานขอใดปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยาง
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นอยหนึ่งคูที่แตกตางกันจะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparision) โดยใชวธิีทดสอบ
แบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลีย่คูใดบางแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ 0.05 แสดงดังน้ี 
 
ตาราง 12 แสดงผลการเปรยีบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จําแนกตามอายุ 
 

ประสิทธิภาพในการ แหลงความ SS df MS F-Ratio F-Prob. 

ปฏิบัติงานของพนักงาน แปรปรวน          
1. ผลการปฏิบัติงานโดยรวม 
    (n=153) 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

1.938 
50.075 
52.013 

3 
149 
152 

.646 

.336 
1.923 

 
.128 

2. ความคิดริเริ่ม 
    (n=153) 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

3.308 
56.744 
60.052 

3 
149 
152 

1.103 
.381 

 

2.895* .037 

3. การบริหารเวลาในการ 
    ทํางาน 
    (n=152) 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

2.406 
68.409 
70.816 

3 
148 
151 

.802 

.462 
 

1.735 .162 

4. การทํางานเปนทีม 
    (n=155) 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

1.390 
71.487 
72.877 

3 
151 
154 

.463 

.473 
.979 .404 

5. การถายทอดความรู 
    (n=153) 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

1.330 
71.114 
72.444 

3 
149 
152 

.443 

.477 
.929 .428 

*  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 

 จากตาราง 12 แสดงผลการเปรียบเทียบอายุกับประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน โดยการทดสอบดวยการวเิคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of 
Variance : One Way ANOVA) พบวา  
 ผลการปฏิบตังิานโดยรวม มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.128 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอม
รับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา อายุที่แตกตางกันไมมีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานโดยรวมของพนักงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติ ิ
ที่ 0.05  
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 การบริหารเวลาในการทํางาน มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.162 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา อายุที่แตกตางกันไมมีผล
ตอประสิทธิภาพในดานการบริหารเวลาในการทํางานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติ ิ
ที่ 0.05  
 การทํางานเปนทีม มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.404 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา อายุที่แตกตางกันไมมีผลตอประ
สิทธิภาพในดานการทํางานเปนทีมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05  
 การถายทอดความรู มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.428 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา อายุที่แตกตางกันไมมีผลตอประ
สิทธิภาพในดานการถายทอดความรูไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ 0.05  
 ความคิดริเริ่ม มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.037 ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือปฏิเสธสมมตฐิาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา อายุที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานในดานความคิดริเริ่มแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ดังน้ันผูวิจัยไดใช
วิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลีย่คูใดบางแตกตางกัน ดัง
แสดงในตารางตอไปน้ี 
 
ตาราง 13 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความคิด 
    ริเริ่ม จําแนกตามอายุ 

 

อายุ X  ต่ํากวา 25 ป 25 – 36 ป 37 – 48 ป 49 ปขึ้นไป 

  3.38 3.71 3.78 4.20 

 ต่ํากวา 25 ป 3.38 - -.34 -.41 -.83* 

   (.147) (.079) (.005) 

25 – 36 ป  3.71  - -.07 -.49* 

    (.508) (.021) 

37 – 48 ป 3.78   - -.42* 

     (.047) 

 49 ปขึ้นไป 4.20    - 

      

*  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
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จากตาราง 13 ผลการวิเคราะหแสดงวา พนักงานที่อายุต่ํากวา 25 ป เทียบกบัอายุ 49 ป 
ขึ้นไป พบวามีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.005 ซ่ึงนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่อายุ
ต่ํากวา 25 ป แตกตางเปนรายคูกับอายุ 49 ปขึ้นไป โดยพนักงานที่อายุต่ํากวา 25 ป มี ประสิทธิ
ภาพในการปฏิบัติงานดานความคิดริเริ่มนอยกวาพนักงานที่มีอายุ 49 ปขึ้นไป อยางมีนัย สําคัญทาง
สถิติที่ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากบั 0.83 

พนักงานที่อายุ 25 – 36 ป เทียบกับอายุ 49 ปขึ้นไป พบวามีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 
0.021 ซ่ึงนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่อายุ 25 – 36 ป แตกตางเปนรายคูกับอายุ 49 ป
ขึ้นไป โดยพนักงานที่อายุ 25 – 36 ป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความคิดริเริ่มนอยกวา
พนักงานที่มีอายุ 49 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลีย่เทากับ 0.49 

พนักงานที่อายุ 37 – 48  ป เทียบกับอายุ 49 ปขึ้นไป พบวามีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 
0.047 ซ่ึงนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่อายุ 37 – 48  ป แตกตางเปนรายคูกับอายุ 49 ป
ขึ้นไป โดยพนักงานที่อายุ 37 – 48  ป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความคดิริเริ่มนอยกวา
พนักงานที่มีอายุ 49 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลีย่เทากับ 0.42  

สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
 
 ระดับการศึกษา 
 1.3 ระดับการศึกษา ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงาน 
  โดยสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถติิไดดังน้ี 
  H0 : ระดับการศึกษา ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของ
พนักงานไมแตกตางกัน 
  H1 : ระดับการศึกษา ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของ
พนักงานแตกตางกัน 

 
สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทาง

เดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับ
ความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)  ก็ตอเม่ือ คา F-Prob. มีคานอยกวา 0.05 
และถาสมมตฐิานขอใดปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ย 
อยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกันจะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparision) โดยใชวธิี
ทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลีย่คูใดบางแตกตางกัน อยางมีนัย
สําคัญทางสถติิที่ 0.05 แสดงดังน้ี 
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ตาราง 14 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ประสิทธิภาพในการ แหลงความ SS df MS F-Ratio F-Prob. 

ปฏิบัติงานของพนักงาน แปรปรวน          
1. ผลการปฏิบัติงานโดยรวม 
    (n=153) 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

1.101 
50.912 
52.013 

2 
150 
152 

.550 

.339 
1.622 .201 

2. ความคิดริเริ่ม 
    (n=153) 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม
รวม 

1.851 
58.202 
60.052 

2 
150 
152 

.925 

.388 
2.385 .096 

 

3. การบริหารเวลาในการ 
    ทํางาน 
    (n=152) 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม
รวม 

1.033 
69.782 
70.816 

2 
149 
151 

.517 

.468 
 

1.103 
 

.334 

4. การทํางานเปนทีม 
    (n=155) 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม
รวม 

1.173 
71.704 
72.877 

2 
152 
154 

.587 

.472 
 

1.244 .291 

5. การถายทอดความรู 
    (n=153) 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม
รวม 

2.325 
70.119 
72.444 

2 
150 
152 

1.163 
.467 

 

2.487 .087 

  

 จากตาราง 14 แสดงผลการเปรียบเทียบระดับการศึกษากับประสิทธภิาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน โดยการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of 
Variance : One Way ANOVA) พบวา  
 ผลการปฏิบตังิานโดยรวม มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.201 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอม
รับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกนั
ไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ 0.05  
 ความคิดริเริ่ม มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.096 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกนัไมมีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานในดานความคิดริเริ่มไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ 0.05  
 การบริหารเวลาในการทํางาน มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.334 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา ระดับการศึกษาที่แตก
ตางกันไมมีผลตอประสทิธภิาพในดานการบริหารเวลาในการทํางานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ 0.05  
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การทํางานเปนทีม มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.291 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติ
ฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกนัไมมีผล
ตอประสิทธิภาพในดานการทํางานเปนทมีไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ 0.05  

การถายทอดความรู มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.087 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกนัไม
มีผลตอประสทิธิภาพในดานการถายทอดความรูไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ 0.05  
 

 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 1.4 ระยะเวลาในการปฏิบตังิาน ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 
  โดยสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถติิไดดังน้ี 
  H0 : ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน
ของพนักงานไมแตกตางกนั 
  H1 : ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน
ของพนักงานแตกตางกัน 

 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทาง
เดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับ
ความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)  ก็ตอเม่ือ คา F-Prob. มีคานอยกวา 0.05 
และถาสมมตฐิานขอใดปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยาง
นอยหนึ่งคูที่แตกตางกันจะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparision) โดยใชวธิีทดสอบ
แบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลีย่คูใดบางแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ 0.05 แสดงดังน้ี 
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ตาราง 15 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน จําแนกตามระยะเวลาในการ 
    ปฏิบัติงาน 
 

ประสิทธิภาพในการ แหลงความ SS df MS F-Ratio F-Prob. 

ปฏิบัติงานของพนักงาน แปรปรวน          
1. ผลการปฏิบัติงานโดยรวม 
    (n=153) 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

1.772 
50.21 
52.013 

3 
149 
152 

.591 

.337 
1.752 .159 

2. ความคิดริเริ่ม 
    (n=153) 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม
รวม 

2.296 
57.756 
60.052 

3 
149 
152 

.765 

.388 
1.975 .120 

3. การบริหารเวลาในการ 
    ทํางาน 
    (n=152) 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม
รวม 

1.734 
69.082 
70.816 

3 
148 
151 

.578 

.467 
 

1.238 .298 

4. การทํางานเปนทีม 
    (n=155) 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม
รวม 

3.611 
69.267 
72.877 

3 
151 
154 

1.204 
.459 

2.624 .053 

5. การถายทอดความรู 
    (n=153) 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม
รวม 

.776 
71.668 
72.444 

3 
149 
152 

.259 

.481 
 

.538 .657 

  
 จากตาราง 15 แสดงผลการเปรียบเทียบระยะเวลาในการปฏิบัติงานกบัประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน โดยการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) พบวา  
 ผลการปฏิบตังิานโดยรวม มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.159 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอม
รับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่
แตกตางกันไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานไมแตกตางกัน อยางมีนัย
สําคัญทางสถติิที่ 0.05  
 ความคิดริเริ่ม มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.120 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานทีแ่ตกตางกัน
ไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความคิดริเริ่มไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ 0.05  
 การบริหารเวลาในการทํางาน มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.298 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา ระยะเวลาในการปฏิบัติ
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งานที่แตกตางกันไมมีผลตอประสิทธิภาพในดานการบริหารเวลาในการทํางานไมแตกตางกัน อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05   
 การทํางานเปนทีม มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.298 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่
แตกตางกันไมมีผลตอประสิทธิภาพในดานการทํางานเปนทีมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ 0.05  
 การถายทอดความรู มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.053 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่
แตกตางกันไมมีผลตอประสิทธิภาพในดานการถายทอดความรูไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ 0.05  

 
 ตําแหนงงาน 
 1.5 ตําแหนงงาน ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
  โดยสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถติิไดดังน้ี 
  H0 : ตําแหนงงาน ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ไมแตกตางกนั 
  H1 : ตําแหนงงาน ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
แตกตางกัน 

 
สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทาง

เดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับ
ความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)  ก็ตอเม่ือ คา F-Prob. มีคานอยกวา 0.05 
และถาสมมตฐิานขอใดปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ย 
อยางนอยหนึ่งคู ที่แตกตางกันจะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparision) โดยใชวธิี
ทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลีย่คูใดบางแตกตางกันอยางมีนัย
สําคัญทางสถติิที่ 0.05 แสดงดังน้ี 
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ตาราง 16 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน จําแนกตามตําแหนงงาน 
 

ประสิทธิภาพในการ แหลงความ SS df MS F-Ratio F-Prob. 

ปฏิบัติงานของพนักงาน แปรปรวน          
1. ผลการปฏิบัติงานโดยรวม 
    (n=153) 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

1.253 
50.761 
52.013 

3 
149 
152 

.418 

.341 
 

1.226 .303 

2. ความคิดริเริ่ม 
    (n=153) 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม
รวม 

5.561 
54.492 
60.052 

3 
149 
152 

1.854 
.366 

5.068* .002 

3. การบริหารเวลาในการ 
    ทํางาน 
    (n=152) 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม
รวม 

5.297 
65.519 
70.816 

3 
148 
151 

1.766 
.443 

3.988* .009 

4. การทํางานเปนทีม 
    (n=155) 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม
รวม 

1.847 
71.031 
72.877 

3 
151 
154 

.616 

.470 
 

1.309 .274 

5. การถายทอดความรู 
    (n=153) 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม
รวม 

2.360 
70.085 
72.444 

3 
149 
152 

.787 

.470 
1.672 .175 

*  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 

 จากตาราง 16 แสดงผลการเปรียบเทียบตาํแหนงงานกับประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน
ของพนักงาน โดยการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of 
Variance : One Way ANOVA) พบวา  
 ผลการปฏิบตังิานโดยรวม มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.303 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอม
รับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา ตาํแหนงงานที่แตกตางกันไม
มีผลตอประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ 0.05  
 การทํางานเปนทีม มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.274 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่
แตกตางกันไมมีผลตอประสิทธิภาพในดานการทํางานเปนทีมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิต ิ 
 การถายทอดความรู มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.053 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่
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แตกตางกันไมมีผลตอประสิทธิภาพในดานการถายทอดความรูไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ 0.05 
 ความคิดริเริ่ม มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.002 ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือ ปฎิเสธสมมตฐิาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตาํแหนงงานที่แตกตางกันมีผลตอประสทิธิ
ภาพในการปฏิบัติงานในดานความคิดริเร่ิมแตกตางกนั อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ 0.05  
 การบริหารเวลาในการทํางาน มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.009 ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือ 
ปฎิเสธ มมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตาํแหนงงานที่แตกตาง
กันมีผลตอประสิทธิภาพในดานการบริหารเวลาในการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ 0.05  
 ดังน้ันผูวิจัยไดใชวธิีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลีย่
คูใดบางแตกตางกัน ดังแสดงในตารางตอไปน้ี 
 
ตาราง 17 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดาน 
    ความคิดริเริ่ม จําแนกตามตําแหนงงาน 
 

ตําแหนงงาน X  
เจาหนาที่ ผูจัดการ

แผนก 
ผูจัดการฝาย 

ผูอํานวยการ
สายขึ้นไป 

  3.69 3.62 3.93 4.38 

เจาหนาที่/พนักงาน 3.69 - .07 -.23 -.68* 

   (.567) (.099) (.005) 

ผูจัดการแผนก 3.62  - .30* -.75* 

    (.013) (.001) 

ผูจัดการฝาย 3.93   - -.45 

     (.057) 
ผูอํานวยการสาย

ขึ้นไป 4.38 
 

  - 
      

*  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 

จากตาราง 17 ผลการวิเคราะหแสดงวา พนักงานระดับเจาหนาที่ / พนักงาน เทียบกับ
พนักงานระดับผูอํานวยการสายขึ้นไป พบวามีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.005 ซ่ึงนอยกวา 
0.05 หมายความวาพนักงานระดับเจาหนาที่ / พนักงาน แตกตางเปนรายคูกับพนักงานระดับผู
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อํานวยการสายขึ้นไป โดยพนักงานระดับเจาหนาที่ / พนักงาน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
ความคิดริเริ่มนอยกวาพนักงานระดับผูอํานวยการสายขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยมี
ผลตางคาเฉลีย่เทากับ 0.68 
 พนักงานระดับผูจัดการแผนก เทียบกับพนักงานระดับผูอํานวยการสายขึ้นไป พบวามีคา
ความนาจะเปน (p) เทากับ 0.001 ซ่ึงนอยกวา 0.05 หมายความวาพนกังานระดับผูจัดการแผนก 
แตกตางเปนรายคูกับพนักงานระดบัผูอํานวยการสายขึ้นไป โดยพนักงานระดับผูจัดการแผนก มีประ
สิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความคิดริเริ่มนอยกวาพนักงานระดับผูอํานวยการสายขึ้นไป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากบั 0.75  
 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
 
ตาราง 18 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดาน 
     การบริหารเวลา จําแนกตามตําแหนงงาน 
 

ตําแหนงงาน X  
เจาหนาที่ ผูจัดการ

แผนก 
ผูจัดการฝาย 

ผูอํานวยการ
สายขึ้นไป 

  3.86 3.67 3.55 3.00 

เจาหนาที่/พนักงาน 3.86 - .19 .31* .86* 

   (.170) (.048) (.001) 

ผูจัดการแผนก 3.67  - .12 .67* 

    (.379) (.008) 

ผูจัดการฝาย 3.55   - .55* 

     (.034) 
ผูอํานวยการสาย

ขึ้นไป 3.00 
 

  - 

      

*  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 18 ผลการวิเคราะหแสดงวา พนักงานระดับเจาหนาที่ / พนักงาน เทียบกับ
พนักงานระดับผูจัดการฝาย พบวามีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.048 ซ่ึงนอยกวา 0.05 หมาย
ความวาพนักงานระดับเจาหนาที่ / พนักงาน แตกตางเปนรายคูกับพนักงานระดับผูจัดการฝาย โดย
พนักงานระดับเจาหนาที่ / พนักงาน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานการบริหารเวลามาก
กวาพนักงานระดับผูจัดการฝาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 
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0.31 และพนกังานระดับเจาหนาที่ / พนักงาน เทียบกบัพนักงานระดับผูอํานวยการสายขึ้นไป พบวา
มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.001 ซ่ึงนอยกวา 0.05 หมายความวาพนกังานระดับเจาหนาที่ / 
พนักงาน แตกตางเปนรายคูกับพนักงานระดับผูอํานวยการสายขึ้นไป โดยพนักงานระดับเจาหนาที่ / 
พนักงาน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานการบริหารเวลามากกวาพนักงานระดับผูอํานวย
การสายขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที ่0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากบั 0.86 
 พนักงานระดับผูจัดการแผนก เทียบกับพนักงานระดับผูอํานวยการสายขึ้นไป พบวามีคา
ความนาจะเปน (p) เทากับ 0.008 ซ่ึงนอยกวา 0.05 หมายความวาพนกังานระดับผูจัดการแผนก 
แตกตางเปนรายคูกับพนักงานระดับผูอํานวยการสายขึ้นไป โดยพนักงานระดับผูจัดการแผนก มีประ
สิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานการบริหารเวลามากกวาพนักงานระดับผูอํานวยการสายขึ้นไป อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากบั 0.67 
 พนักงานระดับผูจัดการฝาย เทียบกบัพนักงานระดับผูอํานวยการสายขึ้นไป พบวามีคา
ความนาจะเปน (p) เทากับ 0.03 ซ่ึงนอยกวา 0.05 หมายความวาพนักงานระดับผูจัดการฝาย แตก
ตางเปนรายคูกับพนักงานระดับผูอํานวยการสายขึ้นไป โดยพนักงานระดับผูจัดการฝาย มีประสิทธิ
ภาพในการปฏิบัติงานดานการบริหารเวลามากกวาพนักงานระดับผูอํานวยการสายขึ้นไป อยางมีนัย
สําคัญทางสถติิที่ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากบั 0.55 
  สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
 
 สมมติฐานขอที่ 2 ความสัมพันธระหวางคานิยมรวมกับประสิทธภิาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 
 นวัตกรรม 
 2.1 คานิยมรวมขององคกรดานนวัตกรรมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
งานของพนักงานบริษัท บานปู จํากัด (มหาชน)  
  โดยสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถติิไดดังน้ี 

  H0 : คานิยมรวมขององคกรดานนวัตกรรม ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 

  H1 : คานิยมรวมขององคกรดานนวัตกรรม มีความสัมพันธกับประสทิธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 
  
  ใชการทดสอบคาทางสถติสิัมประสิทธสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสองตวั ถา
มีคาความนาจะเปน (p) นอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฎิเสธสมมตฐิานหลัก (Ho) 
 
ตาราง 19 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคานยิมรวมดานนวัตกรรมกบัประสิทธิภาพใน  
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    การปฏิบัติงานของพนักงาน 
 

คานิยมรวมดานนวัตกรรม ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 
ของพนักงาน 

r 
Sig. 

(2tailed))  ระดับความสมัพันธ 
1. ผลการปฏิบัติงานโดยรวม .204* .012 มีความสัมพันธต่ํา 

2. ความคิดริเริ่ม .345* .000 มีความสัมพันธปานกลาง 

3. การบริหารเวลาในการทาํงาน .059 .476 ไมมีความสัมพันธ 

4. การทํางานเปนทีม .230* .004 มีความสัมพันธต่ํา 

5. การถายทอดความรู  .306* .000 มีความสัมพันธปานกลาง 

โดยรวม .265* .001 มีความสัมพันธต่ํา 

*  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 

 ตาราง 19 แสดงความสัมพันธคานิยมรวมดานนวัตกรรมกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
งานของพนักงาน โดยใชการทดสอบคาทางสถิติสัมประสิทธสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา  
 ความสัมพันธระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมกับคานิยมรวม
ดานนวัตกรรม มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.001 ซ่ึงนอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถติิที่ 0.05 
น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมมีความสัมพันธกบัคานิยมรวมดานนวัตกรรม และมีความ
สัมพันธในทศิทางเดียวกันในระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ 0.05 โดยคาสัมประสิทธิ์สห
สัมพันธ r มีคาเทากับ 0.265 กลาวคอืจากผลการวจัิย หากพนักงานมีคานิยมรวมดานนวัตกรรมเพิ่ม
มากขึ้น จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานโดยรวมเพิ่มมากขึ้น 
 เม่ือพิจารณาประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของพนักงานเปนรายดาน พบวาความสัมพันธ
ระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานผลการปฏิบัติงานโดยรวมมีคาความนาจะเปน (p) เทา
กับ 0.012 ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมาย
ความวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานดานผลกรปฏบิัติงานโดยรวมมีความสัมพันธ
กับคานิยมรวมดานนวัตกรรม และมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกันในระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ 0.05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r มีคาเทากับ 0.204 คือ หากพนักงานมีคานิยมรวม
ดานนวัตกรรมเพิ่มมากขึ้น จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานผลการปฏบิัติงาน
โดยรวมเพิ่มมากขึ้น 
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 ความสัมพันธระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความคิดริเริ่ม มีคาความนาจะ
เปน (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานดานความคิดริเริม่มีความสัมพันธ
กับคานิยมรวมดานนวัตกรรม และมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกันในระดับปานกลาง อยางมีนัย
สําคัญทางสถติิที่ 0.05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r มีคาเทากับ 0.345 คือ หากพนักงานมีคา
นิยมรวมดานนวัตกรรมเพิม่มากขึ้น จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน ดานความคิด
ริเริ่มเพ่ิมมากขึ้น 
 ความสัมพันธระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานการบริหารเวลา มีคาความนาจะ
เปน (p) เทากับ 0.476 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานดานการบริหารเวลาไมมีความ
สัมพันธกับคานิยมรวมดานนวัตกรรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ 0.05 โดยคาสัมประสิทธิ์สห
สัมพันธ r มีคาเทากับ 0.059 
 ความสัมพันธระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานการทํางานเปนทีม มีคาความนา
จะเปน (p) เทากับ 0.004 ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมต-ิฐาน
รอง (H1) หมายความวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานดานการทํางานเปนทีมมีความ
สัมพันธกับคานิยมรวมดานนวัตกรรม และมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกันในระดับต่ํา อยางมีนัย
สําคัญทางสถติิที่ 0.05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r มีคาเทากับ 0.230 คือ หากพนักงานมีคา
นิยมรวมดานนวัตกรรมเพิม่มากขึ้น จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน ดานการ
ทํางานเปนทมีเพ่ิมมากขึ้น 
 ความสัมพันธระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานการถายทอดความรู มีคาความ
นาจะเปน (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐาน
รอง (H1) หมายความวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานดานการถายทอดความรูมี
ความสัมพันธกับคานิยมรวมดานนวัตกรรม และมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกันในระดับกลาง 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที ่0.05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r มีคาเทากับ 0.306 คือ หาก
พนักงานมีคานิยมรวมดานนวัตกรรมเพิม่มากขึ้น จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 
ดานการถายทอดความรูเพ่ิมมากขึ้น 
 
 ยึดมั่นในความถูกตอง 
 2.2 คานิยมรวมขององคกรดานยึดม่ันในความถูกตองมีความสัมพันธกับประสิทธภิาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท บานปู จํากัด (มหาชน)  
  โดยสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถติิไดดังน้ี 
  H0 : คานิยมรวมขององคกรดานยึดม่ันในความถูกตอง ไมมีความสัมพันธกับประสทิธิ
ภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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  H1 : คานิยมรวมขององคกรดานยึดม่ันในความถูกตอง มีความสัมพันธกับประสิทธิ
ภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
  
  ใชการทดสอบคาทางสถติสิัมประสิทธสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสองตวั ถา
มีคาความนาจะเปน (p) นอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฎิเสธสมมตฐิานหลัก (Ho) 
 

ตาราง 20 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคานยิมรวมดานยึดม่ันความถูกตองกับ 
    ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงาน 
 

คานิยมรวมดานยึดม่ันความถูกตอง ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 
ของพนักงาน 

r 
Sig. 

(2tailed))  ระดับความสมัพันธ 
1. ผลการปฏิบัติงานโดยรวม .255* .002 มีความสัมพันธต่ํา 

2. ความคิดริเริ่ม .325* .000 มีความสัมพันธปานกลาง 

3. การบริหารเวลาในการทาํงาน .120 .148 ไมมีความสัมพันธ 

4. การทํางานเปนทีม .378* .000 มีความสัมพันธปานกลาง 

5. การถายทอดความรู  .270* .001 มีความสัมพันธต่ํา 

โดยรวม .320* .000 มีความสัมพันธปานกลาง 

*  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 
ตาราง 20 แสดงความสัมพันธคานิยมรวมดานยึดม่ันความถูกตองกบัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใชการทดสอบคาทางสถติสิัมประสิทธสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา  

ความสัมพันธระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมกับคานิยมรวม
ดานยึดม่ันความถูกตอง มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถติิ
ที่ระดับวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของพนักงานโดยรวมมีความสัมพันธกับคานิยมรวมยึดม่ันความถูก
ตองและมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกันในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดย
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r มีคาเทากับ 0.320 กลาวคอืจากผลการวจัิย หากพนักงานมีคานิยมรวม
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ดานยึดม่ันความถูกตองเพ่ิมมากขึ้น จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานโดยรวมเพิ่ม
มากขึ้น 
 เม่ือพิจารณาประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของพนักงานเปนรายดาน พบวาความสัมพันธ
ระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานผลการปฏิบัติงานโดยรวมมีคาความนาจะเปน (p) เทา
กับ 0.002 ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมาย
ความวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานดานผลการปฏิบัติงานโดยรวม มีความสมัพันธ
กับคานิยมรวมยึดม่ันความถูกตอง และมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา อยางมีนัย
สําคัญทางสถติิที่ 0.05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r มีคาเทากับ 0.255 คือ หากพนักงานมีคา
นิยมรวมดานยึดม่ันความถกูตองเพ่ิมมากขึ้น จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 
ดานผลการปฏิบัติงานโดยรวมเพิ่มมากขึ้น 
 ความสัมพันธระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความคิดริเริ่ม มีคาความนาจะ
เปน (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานดานความคิดริเริม่มีความสัมพันธ
กับคานิยมรวมยึดม่ันความถูกตอง และมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r มีคาเทากับ 0.325 คือ หากพนักงานมีคา
นิยมรวมดานยึดม่ันความถกูตองเพ่ิมมากขึ้น จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ดานความคดิริเริ่มเพ่ิมมากขึ้น 
 ความสัมพันธระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานการบริหารเวลา มีคาความนาจะ
เปน (p) เทากับ 0.148 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานดานการบริหารเวลาไมมีความ
สัมพันธกับคานิยมรวมดานยึดม่ันความถกูตอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยคา
สัมประสิทธิส์หสัมพันธ r มีคาเทากับ 0.120 
 ความสัมพันธระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานการทํางานเปนทีม มีคาความนา
จะเปน (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐาน
รอง (H1) หมายความวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานดานการทํางานเปนทีมมีความ
สัมพันธกับคานิยมรวมดานยึดม่ันความถกูตอง และมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปาน
กลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r มีคาเทากับ 0.378 คือ หาก
พนักงานมีคานิยมรวมดานยึดม่ันความถกูตองเพ่ิมมากขึ้น จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ดานการทํางานเปนทีมเพ่ิมมากขึ้น 
 ความสัมพันธระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานการถายทอดความรู มีคาความ
นาจะเปน (p) เทากับ 0.001 ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐาน
รอง (H1) หมายความวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานดานการถายทอดความรูมี
ความสัมพันธกับคานิยมรวมยึดม่ันความถูกตอง และมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที ่0.05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r มีคาเทากับ 0.270 คือ หาก
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พนักงานมีคานิยมรวมดานยึดม่ันความถกูตองเพ่ิมมากขึ้น จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ดานการถายทอดความรูเพ่ิมมากขึ้น 
 

 หวงใยและเอาใจใส 
 2.3 คานิยมรวมขององคกรดานหวงใยและเอาใจใสมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท บานปู จํากัด (มหาชน)  
  โดยสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถติิไดดังน้ี 
  H0 : คานิยมรวมขององคกรดานหวงใยและเอาใจใส ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิ
ภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
  H1 : คานิยมรวมขององคกรดานหวงใยและเอาใจใส มีความสัมพันธกบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบตังิานของพนักงาน 

 
 ใชการทดสอบคาทางสถติสิัมประสิทธสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสองตวั ถา
มีคาความนาจะเปน (p) นอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฎิเสธสมมตฐิานหลัก (Ho) 
 
ตาราง 21 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคานยิมรวมดานหวงใยและเอาใจใสกับ 
    ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงาน 
 

คานิยมรวมดานหวงใยและเอาใจใส ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 
ของพนักงาน 

r 
Sig. 

(2tailed))  ระดับความสมัพันธ 
1. ผลการปฏิบัติงานโดยรวม .306* .000 มีความสัมพันธปานกลาง 

2. ความคิดริเริ่ม .314* .000 มีความสัมพันธปานกลาง 

3. การบริหารเวลาในการทาํงาน .215* .008 มีความสัมพันธต่ํา 

4. การทํางานเปนทีม .325* .000 มีความสัมพันธปานกลาง 

5. การถายทอดความรู  .337* .000 มีความสัมพันธปานกลาง 

โดยรวม .360* .000 มีความสัมพันธปานกลาง 

*  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
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 ตาราง 21 แสดงความสัมพันธคานิยมรวมดานยึดม่ันความถูกตองกบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใชการทดสอบคาทางสถติสิัมประสิทธสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา  
 ความสัมพันธระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมกับคานิยมรวม
ดานหวงใยและเอาใจใส มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถติิ
ที่ระดับวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของพนักงานโดยรวมมีความสัมพันธกับคานิยมรวมดานหวงใยและ
เอาใจใสและมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ 0.05 
โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r มีคาเทากับ 0.360 กลาวคอืจากผลการวจัิย หากพนักงานมีคานิยม
รวมดานหวงใยและเอาใจใส เพ่ิมมากขึ้น จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม
เพ่ิมมากขึ้น 
 เม่ือพิจารณาประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของพนักงานเปนรายดาน พบวาความสัมพันธ
ระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานผลการปฏิบัติงานโดยรวมมีคาความนาจะเปน (p) เทา
กับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมาย
ความวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานดานผลการปฏิบัติงานโดยรวมมีความสมัพันธ
กับคานิยมรวมดานหวงใยและเอาใจใสและมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที ่0.05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r มีคาเทากับ 0.306 คือ หาก
พนักงานมีคานิยมรวมดานหวงใยและเอาใจใสเพ่ิมมากขึ้น จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ดานผลการปฏบิัตงิานโดยรวมเพิ่มมากขึ้น 
 ความสัมพันธระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความคิดริเริ่ม มีคาความนาจะ
เปน (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานดานความคิดริเริม่มีความสัมพันธ
กับคานิยมรวมดานหวงใยและเอาใจใส และมีความสมัพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที ่0.05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r มีคาเทากับ 0.314 คือ หาก
พนักงานมีคานิยมรวมดานหวงใยและเอาใจใสเพ่ิมมากขึ้น จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ดานความคิดริเร่ิมเพ่ิมมากขึ้น 
 ความสัมพันธระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานการบริหารเวลา มีคาความนาจะ
เปน (p) เทากับ 0.008 ซ่ึงนอยกวา 0.05 ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานดานการบริหารเวลามีความสมัพันธ
กับคานิยมรวมดานหวงใยและเอาใจใส และมีความสมัพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา อยางมีนัย
สําคัญทางสถติิที่ 0.05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r มีคาเทากับ 0.215 คือ หากพนักงานมีคา
นิยมรวมดานหวงใยและเอาใจใสเพ่ิมมากขึ้น จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดาน
การบริหารเวลาเพิ่มมากขึน้ 
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 ความสัมพันธระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานการทํางานเปนทีม มีคาความนา
จะเปน (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐาน
รอง (H1) หมายความวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานดานการทํางานเปนทีมมีความ
สัมพันธกับคานิยมรวมดานหวงใยและเอาใจใส และมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปาน
กลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r มีคาเทากับ 0.325 คือ หาก
พนักงานมีคานิยมรวมดานหวงใยและเอาใจใสเพ่ิมมากขึ้น จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ดานการทํางานเปนทีมเพ่ิมมากขึ้น 
 ความสัมพันธระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานการถายทอดความรู มีคาความ
นาจะเปน (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐาน
รอง (H1) หมายความวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานดานการถายทอดความรูมี
ความสัมพันธกับคานิยมดานหวงใยและเอาใจใส และมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับ 
ปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ 0.05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r มีคาเทากับ 0.337 คือ 
หากพนักงานมีคานิยมรวมดานหวงใยและเอาใจใสเพ่ิมมากขึ้น จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน ดานการถายทอดความรูเพ่ิมมากขึ้น 
 
 พลังรวม 
 2.4 คานิยมรวมขององคกรดานพลังรวมมีความสัมพันธกับประสิทธภิาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท บานป ูจํากัด (มหาชน)  
  โดยสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถติิไดดังน้ี 
  H0 : คานิยมรวมขององคกรดานพลังรวม ไมมีความสัมพันธกับประสทิธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 
  H1 : คานิยมรวมขององคกรดานพลังรวม มีความสัมพันธกับประสิทธภิาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 
  
  ใชการทดสอบคาทางสถติสิัมประสิทธสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสองตวั ถา
มีคาความนาจะเปน (p) นอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฎิเสธสมมตฐิานหลัก (Ho) 
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ตาราง 22 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคานยิมรวมดานพลังรวมกับประสิทธิภาพในการ 
    ปฏิบัติงานของพนักงาน 
 

คานิยมรวมดานพลังรวม ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 
ของพนักงาน 

r 
Sig. 

(2tailed))  ระดับความสมัพันธ 
1. ผลการปฏิบัติงานโดยรวม .402* .000 มีความสัมพันธปานกลาง 

2. ความคิดริเริ่ม .489* .000 มีความสัมพันธปานกลาง 

3. การบริหารเวลาในการทาํงาน .189* .023 มีความสัมพันธต่ํา 

4. การทํางานเปนทีม .421* .000 มีความสัมพันธปานกลาง 

5. การถายทอดความรู  .415* .000 มีความสัมพันธปานกลาง 

โดยรวม .458* .000 มีความสัมพันธปานกลาง 

*  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 

ตาราง 22 แสดงความสัมพันธคานิยมรวมดานพลังรวมกับประสิทธภิาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน โดยใชการทดสอบคาทางสถิติสัมประสทิธสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) พบวา  

ความสัมพันธระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมกับคานิยมรวม
ดานพลังรวม มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 
0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ประสิทธิ
ภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมมีความสมัพันธกับคานยิมรวมดานพลังรวม และมีความ
สัมพันธในทศิทางเดียวกันในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.05 โดยคา
สัมประสิทธิส์หสัมพันธ r มีคาเทากับ 0.458 กลาวคอื จากผลการวิจัย หากพนักงานมีคานิยมรวม
ดานพลังรวมเพิ่มมากขึ้น จะทําใหพนักงานมีประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานโดยรวมเพิ่มมากขึ้น 

เม่ือพิจารณาประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของพนักงานเปนรายดาน พบวาความสัมพันธ
ระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานผลการปฏิบัติงานโดยรวมมีคาความนาจะเปน (p) เทา
กับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมาย
ความวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานดานผลการปฏิบัติงานโดยรวมมีความสมัพันธ
กับคานิยมรวมดานพลังรวมและมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกันในระดับปานกลาง อยางมีนัย
สําคัญทางสถติิระดับ 0.05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r มีคาเทากับ 0.402 คือ หากพนักงานมีคา
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นิยมรวมดานพลังรวมเพ่ิมมากขึ้น จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน ดานผลการ
ปฏิบัติงานโดยรวมเพิ่มมากขึ้น 
 ความสัมพันธระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความคิดริเริ่ม มีคาความนาจะ
เปน (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานดานความคิดริเริม่มีความสัมพันธ
กับคานิยมรวมดานหวงใยและเอาใจใส และมีความสมัพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิระดับ 0.05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r มีคาเทากับ 0.489 คือ หาก
พนักงานมีคานิยมรวมดานพลังรวมเพ่ิมมากขึ้น จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 
ดานความคิดริเริ่มเพ่ิมมากขึ้น 
 ความสัมพันธระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานการบริหารเวลา มีคาความนาจะ
เปน (p) เทากับ 0.023 ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานดานการบริหารเวลาไมมีความ
สัมพันธกับคานิยมพลังรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถติิระดับ 0.05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r มี
คาเทากับ 0.189  
 ความสัมพันธระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานการทํางานเปนทีม มีคาความนา
จะเปน (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐาน
รอง (H1) หมายความวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานดานการทํางานเปนทีมมีความ
สัมพันธกับคานิยมรวมดานพลังรวมและมีความสัมพันธในทศิทางเดยีวกันในระดบัปานกลาง อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r มีคาเทากับ 0.421 คือ หากพนักงาน
มีคานิยมรวมพลังรวมเพ่ิมมากขึ้น จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน ดานการ
ทํางานเปนทมีเพ่ิมมากขึ้น 
 ความสัมพันธระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานการถายทอดความรู มีคาความ
นาจะเปน (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐาน
รอง (H1) หมายความวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานดานการถายทอดความรูมี
ความสัมพันธกับคานิยมดานพลังรวม และมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิระดับ 0.05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r มีคาเทากับ 0.415 คือ หาก
พนักงานมีคานิยมรวมดานพลังรวมเพ่ิมมากขึ้น จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 
ดานการถายทอดความรูเพ่ิมมากขึ้น 
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 คานิยมรวมทุกดาน 
 2.5 คานิยมรวมขององคกรทุกดานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของ
พนักงานบริษทั บานปู จํากัด (มหาชน)  
  โดยสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถติิไดดังน้ี 

  H0 : คานิยมรวมขององคกรทุกดาน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏบิัติ
งานของพนักงาน 

  H1 : คานิยมรวมขององคกรทุกดาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน
ของพนักงาน 
  
 ใชการทดสอบคาทางสถติสิัมประสิทธสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสองตวั ถา
มีคาความนาจะเปน (p) นอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฎิเสธสมมตฐิานหลัก (Ho) 
 
ตาราง 23 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคานยิมรวมโดยรวมกับประสิทธภิาพในการ 
    ปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

คานิยมรวมโดยรวม ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 
ของพนักงาน 

r 
Sig. 

(2tailed))  ระดับความสมัพันธ 
1. ผลการปฏิบัติงานโดยรวม .339* .000 มีความสัมพันธปานกลาง 

2. ความคิดริเริ่ม .461* .000 มีความสัมพันธปานกลาง 

3. การบริหารเวลาในการทาํงาน .160 .060 ไมมีความสัมพันธ 

4. การทํางานเปนทีม .396* .000 มีความสัมพันธปานกลาง 

5. การถายทอดความรู  .422* .000 มีความสัมพันธปานกลาง 

โดยรวม .419* .000 มีความสัมพันธปานกลาง 

*  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 

ตาราง 23 แสดงความสัมพันธคานิยมรวมทุกดานกับประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของ
พนักงาน โดยใชการทดสอบคาทางสถติสิัมประสิทธสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) พบวา  
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 ความสัมพันธระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมกับคานิยมรวม
ทุกดาน มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับวา 0.05 
น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมมีความสัมพันธกบัคานิยมรวมทุกดาน และมีความสัมพันธในทศิ
ทางเดียวกันในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r 
มีคาเทากับ 0.419 กลาวคอืจากผลการวจัิย หากพนักงานมีคานิยมรวมทุกดานเพิ่มมากขึ้น จะทําให
พนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมเพิ่มมากขึ้น 
 เม่ือพิจารณาประสิทธภิาพในการปฏิบตังิานของพนักงานเปนรายดาน พบวาความสัมพันธ
ระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานผลการปฏิบัติงานโดยรวมมีคาความนาจะเปน (p) เทา
กับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมาย
ความวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานดานผลการปฏิบัติงานโดยรวมมีความสมัพันธ
กับคานิยมรวมทุกดาน และมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกันในระดับปานกลาง ที่มีนัยสําคัญทาง
สถิติระดับ 0.01 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r มีคาเทากับ 0.339 คือ หากพนักงานมี คานิยมรวม
ทุกดานเพิ่มมากขึ้น จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานผลการปฏิบัติงานโดย
รวมเพ่ิมมากขึ้น 
 ความสัมพันธระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความคิดริเริ่ม มีคาความนาจะ
เปน (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานดานความคิดริเริม่มีความสัมพันธ
กับคานิยมรวมทุกดาน และมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกันในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติระดับ 0.05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r มีคาเทากับ 0.461 คือ หากพนักงานมีคานิยม
รวมทุกดานเพิ่มมากขึ้น จะทําใหพนักงานมีประสิทธภิาพในการปฏิบัติงาน ดานความคิดริเริม่เพ่ิม
มากขึ้น 
 ความสัมพันธระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานการบริหารเวลา มีคาความนาจะ
เปน (p) เทากับ 0.060 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานดานการบริหารเวลาไมมีความ
สัมพันธกับคานิยมรวมทุกดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิระดับ 0.05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r 
มีคาเทากับ 0.160  
 ความสัมพันธระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานการทํางานเปนทีม มีคาความนา
จะเปน (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐาน
รอง (H1) หมายความวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานดานการทํางานเปนทีมมีความ
สัมพันธกับคานิยมรวมทุกดานและมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกันในระดับปานกลาง อยางมีนัย
สําคัญทางสถติิระดับ 0.05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r มีคาเทากับ 0.396 คือ หากพนักงานมีคา
นิยมรวมทุกดานเพิ่มมากขึ้น จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานการทํางานเปน
ทีมเพ่ิมมากขึ้น 
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  ความสัมพันธระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานการถายทอดความรู มีคา
ความนาจะเปน (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานดานการถายทอด
ความรูมีความสัมพันธกับคานิยมทุกดาน และมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิระดับ 0.05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r มีคาเทากับ 0.422 คือ หาก
พนักงานมีคานิยมรวมทุกดานเพิ่มมากขึ้น จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดาน
การถายทอดความรูเพ่ิมมากขึ้น 
 
 สมมติฐานขอที่ 3 ความสัมพันธระหวางคานิยมสวนบุคคลกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
งานของพนักงาน 
 
 การใชเหตุผล 

 3.1 คานิยมสวนบุคคลดานการใชเหตุผลมีความสัมพันธกับประสิทธภิาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท บานป ูจํากัด (มหาชน)  
  โดยสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถติิไดดังน้ี 
  H0 : คานิยมสวนบุคคลดานการใชเหตุผลไมมีความสัมพันธกับประสทิธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 
  H1 : คานิยมสวนบุคคลดานการใชเหตุผล มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 
  
 ใชการทดสอบคาทางสถติสิัมประสิทธสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient ) เพ่ือวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสองตัว 
ถามีคาความนาจะเปน (p) นอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฎิเสธสมมตฐิานหลัก (Ho) 
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ตาราง 24 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคานิยมสวนบุคคลดานการใชเหตุผลกบัประสิทธิ
ภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 

คานิยมสวนบคุคลดานการใชเหตุผล ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 
ของพนักงาน 

r 
Sig. 

(2tailed))  ระดับความสมัพันธ 
1. ผลการปฏิบัติงานโดยรวม .182* .024 มีความสัมพันธต่ํา 

2. ความคิดริเริ่ม .296* .000 มีความสัมพันธต่ํา 

3. การบริหารเวลาในการทาํงาน .145 .074 ไมมีความสัมพันธ 

4. การทํางานเปนทีม .152 .059 ไมมีความสัมพันธ 

5. การถายทอดความรู  .215* .002 มีความสัมพันธต่ํา 

โดยรวม .253* .002 มีความสัมพันธต่ํา 

*  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 
 ตาราง 24 แสดงความสัมพันธคานิยมสวนบุคคลดานการใชเหตุผลกบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใชการทดสอบคาทางสถติสิัมประสิทธสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา  
 ความสัมพันธระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมกับคานิยมสวน
บุคคลดานการใชเหตุผล มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.002 ซ่ึงนอยกวาคาระดบันัยสําคัญทางสถติิ
ที่ระดับวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของพนักงานโดยรวมมีความสัมพันธกับคานิยมสวนบุคคลดานการใช
เหตุผล และมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถติิระดับ 0.05 โดย
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r มีคาเทากับ 0.253 กลาวคอืจากผลการวจัิย หากพนักงานมีคานิยมสวน
บุคคลดานการใชเหตุผลเพ่ิมมากขึ้น จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏบิัตงิานโดยรวมเพิ่ม
มากขึ้น 
 เม่ือพิจารณาประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของพนักงานเปนรายดาน พบวาความสัมพันธ
ระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานผลการปฏิบัติงานโดยรวมมีคาความนาจะเปน (p) เทา
กับ 0.02 ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมาย
ความวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานดานผลการปฏิบัติงานโดยรวมมีความสมัพันธ
กับคานิยมสวนบุคคลดานการใชเหตุผล และมีความสมัพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา อยางมีนัย
สําคัญทางสถติิระดับ 0.05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r มีคาเทากับ 0.024 คือ หากพนักงานมี 
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คานิยมสวนบคุคลดานการใชเหตุผลเพ่ิมมากขึ้น จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 
ดานผลการปฏิบัติงานโดยรวมเพิ่มมากขึ้น 

ความสัมพันธระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความคิดริเริ่ม มีคาความนาจะเปน 
(p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานดานความคิดริเริ่มมีความสัมพันธกบัคา
นิยมรวมทุกดาน และมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกันในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ระดับ 0.05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r มีคาเทากับ 0.296 คือ หากพนักงานมีคานิยมสวน
บุคคลดานการใชเหตุผลเพ่ิมมากขึ้น จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน ดานความ
คิดริเริ่มเพ่ิมมากขึ้น 

ความสัมพันธระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานการบริหารเวลา มีคาความนาจะ
เปน (p) เทากับ 0.074 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานดานการบริหารเวลาไมมีความ
สัมพันธกับคานิยมสวนบุคคลดานการใชเหตุผล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยคา
สัมประสิทธิส์หสัมพันธ r มีคาเทากับ 0.145  

ความสัมพันธระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานการทํางานเปนทีม มีคาความนา
จะเปน (p) เทากับ 0.059 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐาน
รอง (H1) หมายความวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานดานการทํางานเปนทีมไมมี
ความสัมพันธกับคานิยมสวนบุคคลดานการใชเหตุผล อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที ่0.05 โดยคา
สัมประสิทธิส์หสัมพันธ r มีคาเทากับ 0.152  

ความสัมพันธระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานการถายทอดความรู มีคาความนา
จะเปน (p) เทากับ 0.002 ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐาน
รอง (H1) หมายความวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานดานการถายทอดความรูมี
ความสัมพันธกับคานิยมสวนบุคคลดานการใชเหตุผล และมีความสมัพันธในทิศทางเดียวกันในระดับ
ต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ 0.05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r มีคาเทากับ 0.215 คือ หาก
พนักงานมีคานิยมรวมทุกดานเพิ่มมากขึ้น จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดาน
การถายทอดความรูเพ่ิมมากขึ้น 
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การทํางานเปนทีม 
  3.2 คานิยมสวนบุคคลดานการทํางานเปนทีมมีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท บานปู จํากัด (มหาชน)  
   โดยสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถติิไดดังน้ี 

 H0 : คานิยมสวนบุคคลดานการทํางานเปนทีม ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบตังิานของพนักงาน 
   H1 : คานิยมสวนบุคคลดานการทํางานเปนทีม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน 
  
  ใชการทดสอบคาทางสถติสิัมประสิทธสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสองตวั ถา
มีคาความนาจะเปน (p) นอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฎิเสธสมมตฐิานหลัก (Ho) 
 
ตาราง 25 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคานิยมสวนบุคคลดานการทํางานเปนทีมกับ 
    ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงาน 
 

คานิยมสวนบคุคลดานการทํางานเปนทมี ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 
ของพนักงาน 

r 
Sig. 

(2tailed))  ระดับความสมัพันธ 
1. ผลการปฏิบัติงานโดยรวม .305* .000 มีความสัมพันธปานกลาง 

2. ความคิดริเริ่ม .377* .000 มีความสัมพันธปานกลาง 

3. การบริหารเวลาในการทาํงาน .353* .000 มีความสัมพันธปานกลาง 

4. การทํางานเปนทีม .397* .000 มีความสัมพันธปานกลาง 

5. การถายทอดความรู  386* .000 มีความสัมพันธปานกลาง 

โดยรวม .411* .000 มีความสัมพันธปานกลาง 

*  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 
 ตาราง 25 แสดงความสัมพันธคานิยมสวนบุคคลดานการทํางานเปนทีมกับประสทิธิภาพ
ในการปฏิบตังิานของพนักงาน โดยใชการทดสอบคาทางสถิติสัมประสิทธสหสัมพันธอยางงายของ
เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา  
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 ความสัมพันธระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมกับคานิยมสวน
บุคคลดานการทํางานเปนทมี มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวาคาระดับนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
วา ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานโดยรวมมีความสัมพันธกับคานิยมสวนบุคคลดาน
การทํางานเปนทีม และมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
ที่ 0.05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r มีคาเทากับ 0.411 กลาวคือจากผลการวิจัย หากพนักงานมี
คานิยมสวนบคุคลดานการทํางานเปนทมีเพ่ิมมากขึ้น จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
งานโดยรวมเพิ่มมากขึ้น 
 เม่ือพิจารณาประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของพนักงานเปนรายดาน พบวาความสัมพันธ
ระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานผลการปฏิบัติงานโดยรวมมีคาความนาจะเปน (p) เทา
กับ 0.00 ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมาย
ความวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานดานผลการปฏิบัติงานโดยรวมมีความสมัพันธ
กับคานิยมสวนบุคคลดานการทํางานเปนทีม และมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกันในระดับปลาง 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที ่0.05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r มีคาเทากับ 0.305 คือ หาก
พนักงานมี คานิยมสวนบุคคลดานการทาํงานเปนทีมเพ่ิมมากขึ้น จะทําใหพนักงานมีประสิทธภิาพ
ในการปฏิบตังิาน ดานผลการปฏิบัติงานโดยรวมเพิ่มมากขึ้น 
 ความสัมพันธระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความคิดริเริ่ม มีคาความนาจะ
เปน (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานดานความคิดริเริม่มีความสัมพันธ
กับคานิยมสวนบุคคลดานการทํางานเปนทีม และมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกันในระดับปาน
กลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r มีคาเทากับ 0.377 คือ หาก
พนักงานมีคานิยมสวนบุคคลดานการทํางานเปนทีมเพ่ิมมากขึ้น จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน ดานความคิดริเริ่มเพ่ิมมากขึ้น 
 ความสัมพันธระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานการบริหารเวลา มีคาความนาจะ
เปน (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานดานการบริหารเวลามีความสมัพันธ
คานิยมสวนบคุคลดานการทํางานเปนทมีทีม และมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปาน
กลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r มีคาเทากับ 0.145 คือ หาก
พนักงานมีคานิยมสวนบุคคลดานการทํางานเปนทีมเพ่ิมมากขึ้น จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน ดานความคดิริเริ่มเพ่ิมมากขึ้น 
 ความสัมพันธระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานการทํางานเปนทีม มีคาความนา
จะเปน (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐาน
รอง (H1) หมายความวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานดานการทํางานเปนทีมมีความ
สัมพันธกับคานิยมสวนบุคคลดานการทํางานเปนทีม และมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกันในระดับ
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ปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ 0.05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r มีคาเทากับ 0.397  คือ 
หากพนักงานมีคานิยมสวนบุคคลดานการทํางานเปนทมีเพ่ิมมากขึ้น จะทําใหพนักงานมีประสิทธิ
ภาพในการปฏิบัติงาน ดานความคิดริเร่ิมเพ่ิมมากขึ้น 
 ความสัมพันธระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานการถายทอดความรู มีคาความ
นาจะเปน (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐาน
รอง (H1) หมายความวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานดานการถายทอดความรูมี
ความสัมพันธกับคานิยมสวนบุคคลดานการทํางานเปนทีม และมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกันใน
ระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ 0.05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r มีคาเทากับ 0.386 
คือ หากพนักงานมีคานิยมสวนบุคคลดานการทํางานเปนทีมเพ่ิมมากขึ้น จะทําใหพนักงานมีประ
สิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานการถายทอดความรูเพ่ิมมากขึ้น 
 
 การกระจายอํานาจ 
 3.3 คานิยมสวนบุคคลดานการกระจายอํานาจมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท บานปู จํากัด (มหาชน)  
  โดยสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถติิไดดังน้ี 
  H0 : คานิยมสวนบุคคลดานการกระจายอํานาจ ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน 
  H1 : คานิยมสวนบุคคลดานการกระจายอํานาจ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 
  

ใชการทดสอบคาทางสถติสิัมประสิทธสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน ( Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient ) เพ่ือวิเคราะหความสัมพันธระหวางตวัแปรทั้งสองตัว ถามีคา
ความนาจะเปน (p) นอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฎิเสธสมมตฐิานหลัก (Ho) 
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ตาราง 26 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคานิยมสวนบุคคลดานการกระจายอํานาจกับ 
    ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงาน 
 

คานิยมสวนบคุคลดานการกระจายอํานาจ ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 
ของพนักงาน 

r 
Sig. 

(2tailed))  ระดับความสมัพันธ 
1. ผลการปฏิบัติงานโดยรวม -.010 .900 ไมมีความสัมพันธ 

2. ความคิดริเริ่ม .072 .377 ไมมีความสัมพันธ 

3. การบริหารเวลาในการทาํงาน .125 .126 ไมมีความสัมพันธ 

4. การทํางานเปนทีม .055 .496 ไมมีความสัมพันธ 

5. การถายทอดความรู  .236* .003 มีความสัมพันธต่ํา 

โดยรวม .113 .166 ไมมีความสัมพันธ 

*  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 
 ตาราง 26 แสดงความสัมพันธคานิยมสวนบุคคลดานการกระจายอํานาจกับประสทิธิภาพ
ในการปฏิบตังิานของพนักงาน โดยใชการทดสอบคาทางสถิติสัมประสิทธสหสัมพันธอยางงายของ
เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา  
 ความสัมพันธระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมกับคานิยมสวน
บุคคลดานการกระจายอํานาจ มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.166 ซ่ึงมากกวาคาระดับนัยสําคัญทาง
สถติิที่ระดับวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
วา ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานโดยรวมไมมีความสัมพันธกับคานยิมสวนบุคคลดาน
การกระจายอํานาจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r มีคาเทากับ 
0.113 
 เม่ือพิจารณาประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของพนักงานเปนรายดาน พบวาความสัมพันธ
ระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานผลการปฏิบัติงานโดยรวมมีคาความนาจะเปน (p) เทา
กับ 0.900 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง ((H1) หมาย
ความวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานดานผลการปฏิบัติงานโดยรวมไมมีความ
สัมพันธกับคานิยมสวนบุคคลดานการกระจายอํานาจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ 0.05 โดยคา
สัมประสิทธิส์หสัมพันธ r มีคาเทากับ 0.10  
 ความสัมพันธระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความคิดริเริ่ม มีคาความนาจะ
เปน (p) เทากับ 0.377 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 
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((H1) หมายความวา ประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานดานผลการปฏบิัติงานโดยรวมไมมี
ความสัมพันธกับคานิยมสวนบุคคลดานการกระจายอํานาจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยคา
สัมประสิทธิส์หสัมพันธ r มีคาเทากับ 0.072  
 ความสัมพันธระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานการบริหารเวลา มีคาความนาจะ
เปน (p) เทากับ 0.126 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานดานการบริหารเวลาไมมีความ
สัมพันธคานิยมสวนบุคคลดานการกระจายอํานาจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยคา
สัมประสิทธิส์หสัมพันธ r มีคาเทากับ 0.125  
 ความสัมพันธระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานการทํางานเปนทีม มีคาความนา
จะเปน (p) เทากับ 0.496 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐาน
รอง (H1) หมายความวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานดานการทํางานเปนทีมมีความ
สัมพันธกับคานิยมสวนบุคคลดานการกระจายอํานาจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ 0.05 โดยคา
สัมประสิทธิส์หสัมพันธ r มีคาเทากับ 0.055   
 ความสัมพันธระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานการถายทอดความรู มีคาความ
นาจะเปน (p) เทากับ 0.003 ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐาน
รอง (H1) หมายความวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานดานการถายทอดความรูมี
ความสัมพันธกับคานิยมสวนบุคคลดานการกระจายอํานาจและมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกันใน
ระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ 0.05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r มีคาเทากับ 0.236 
คือ หากพนักงานมีคานิยมสวนบุคคลดานการกระจายอํานาจเพิ่มมากขึ้น จะทําใหพนักงานมีประ
สิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานการถายทอดความรูเพ่ิมมากขึ้น 
 
 การเชื่อคําสอนของศาสนา 
 3.4 คานิยมสวนบุคคลดานการเชื่อคําสอนของศาสนามีความสัมพันธกับประสิทธภิาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท บานปู จํากัด (มหาชน)  
  โดยสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถติิไดดังน้ี 
  H0 : คานิยมสวนบุคคลดานการเชื่อคําสอนของศาสนา ไมมีความสัมพันธกับประสทิธิ
ภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
  H1 : คานิยมสวนบุคคลดานการเชื่อคําสอนของศาสนา มีความสัมพันธกับประสิทธิ
ภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
  

ใชการทดสอบคาทางสถติสิัมประสิทธสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน ( Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient ) เพ่ือวิเคราะหความสัมพันธระหวางตวัแปรทั้งสองตัว ถามีคา
ความนาจะเปน (p) นอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฎิเสธสมมตฐิานหลัก (Ho) 
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ตาราง 27 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคานยิมสวนบุคคลดานการเชื่อคําสอนของ 
    ศาสนากับประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของพนักงาน 
 

คานิยมสวนบคุคลดานการเชื่อคําสอนของศาสนา ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 
ของพนักงาน 

r 
Sig. 

(2tailed))  ระดับความสมัพันธ 
1. ผลการปฏิบัติงานโดยรวม .002 .976 ไมมีความสัมพันธ 

2. ความคิดริเริ่ม .133 .100 ไมมีความสัมพันธ 

3. การบริหารเวลาในการทาํงาน .039 .632 ไมมีความสัมพันธ 

4. การทํางานเปนทีม .137 .089 ไมมีความสัมพันธ 

5. การถายทอดความรู  .208* .010 มีความสัมพันธต่ํา 

โดยรวม .127 .119 ไมมีความสัมพันธ 

*  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 

 ตาราง 27 แสดงความสัมพันธคานิยมสวนบุคคลดานการเชื่อคําสอนของศาสนากับประ
สิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใชการทดสอบคาทางสถิติสัมประสทิธสหสัมพันธอยาง
งายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา  
 ความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยคานิยมสวนบุคคล
ดานการเชื่อคําสอนของศาสนา มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.119 ซ่ึงมากกวาคาระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมาย
ความวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมไมมีความสัมพันธกับคานิยมสวน
บุคคลดานการเชื่อคําสอนของศาสนา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยคาสัมประสิทธิ์สห
สัมพันธ r มีคาเทากับ 0.127 
 เม่ือพิจารณาประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของพนักงานเปนรายดาน พบวาความสมัพันธ
ระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานผลการปฏิบัติงานโดยรวมมีคาความนาจะเปน (p) เทา
กับ 0.976 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง ((H1) หมาย
ความวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานดานผลการปฏิบัติงานโดยรวมไมมีความ
สัมพันธกับคานิยมสวนบุคคลดานการเชื่อคําสอนของศาสนา อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที ่0.05 โดย
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r มีคาเทากับ 0.002  
 ความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความคิดริเริ่ม มีคาความนาจะ
เปน (p) เทากับ 0.100 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 
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(H1) หมายความวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานดานผลการปฏิบัติงานโดยรวมไมมี
ความสัมพันธกับคานิยมสวนบุคคลดานการเชื่อคําสอนของศาสนา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r มีคาเทากับ 0.133  
 ความสัมพันธระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานการบริหารเวลา มีคาความนาจะ
เปน (p) เทากับ 0.632 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานดานการบริหารเวลาไมมีความ
สัมพันธคานิยมสวนบุคคลดานการเชื่อคําสอนของศาสนา อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที ่0.05 โดยคา
สัมประสิทธิส์หสัมพันธ r มีคาเทากับ 0.039  
 ความสัมพันธระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานการทํางานเปนทีม มีคาความนา
จะเปน (p) เทากับ 0.089 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐาน
รอง (H1) หมายความวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานดานการทํางานเปนทีมไมมี
ความสัมพันธกับคานิยมสวนบุคคลดานการเชื่อคําสอนของศาสนา อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที ่0.05 
โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r มีคาเทากับ 0.137   
 ความสัมพันธระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานการถายทอดความรู มีคาความ
นาจะเปน (p) เทากับ 0.010 ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐาน
รอง (H1) หมายความวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานดานการถายทอดความรูมี
ความสัมพันธกับคานิยมสวนบุคคลดานการเชื่อคําสอนของศาสนาและมีความสัมพันธในทศิทาง
เดียวกันในระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r มีคาเทากับ 
0.208 คือ หากพนักงานมีคานิยมสวนบุคคลดานการเชือ่คําสอนของศาสนาเพิ่มมากขึ้น จะทําให
พนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานการถายทอดความรูเพ่ิมมากขึ้น
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ตาราง 28 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานขอ 1  ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติที่ใช 
1  ขอมูลลักษณะสวนบคุคลของพนักงานมีผล 
    ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ 
    พนักงาน 

  

1.1 เพศ ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพใน 
     การปฏิบัติงานของพนักงาน 

สอดคลองตามสมมติฐาน t-test 

1.2 อายุ ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพใน 
     การปฏิบัติงานของพนักงาน 

สอดคลองตามสมมติฐาน One way 
ANOVA 

1.3 ระดับการศึกษา ที่แตกตางกันมีผลตอ 
     ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ 
     พนักงาน 

ไมสอดคลองตามสมมติฐาน One way 
ANOVA 

1.4 ระยะเวลาในการปฏิบตังิาน ที่แตกตางกัน 
     มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน    
     ของพนักงาน  

ไมสอดคลองตามสมมติฐาน One way 
ANOVA 

1.5 ตําแหนงงาน ที่แตกตางกันมีผลตอ 
     ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ 
     พนักงาน 

สอดคลองตามสมมติฐาน One way 
ANOVA 

สมมติฐานขอ 2 ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติที่ใช 
2  ความสัมพันธระหวางคานิยมรวมกับ 
   ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงาน  

  

2.1 คานิยมรวมดานนวัตกรรมมีความสัมพันธ 
     กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ 
     พนักงาน 

สอดคลองตามสมมติฐาน Pearson’s 
correlation 

2.2 คานิยมรวมดานยึดม่ันในความถูกตองมี 
     ความสัมพันธกับประสทิธิภาพในการ 
     ปฏิบัติงานของพนักงาน 

สอดคลองตามสมมติฐาน Pearson’s 
correlation 

2.3 คานิยมรวมดานหวงใยและเอาใจใสมี  
     ความสัมพันธกับประสทิธิภาพในการ 
     ปฏิบัติงานของพนักงาน 

สอดคลองตามสมมติฐาน Pearson’s 
correlation 
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ตาราง 28(ตอ) 
   

สมมติฐานขอ 2 (ตอ) ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติที่ใช 
2.4 คานิยมรวมดานพลังรวมมีความสัมพันธ 
     กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ 
     พนักงาน 

สอดคลองตามสมมติฐาน Pearson’s 
correlation 

2.5 คานิยมรวมทุกดานมีความสัมพันธกบั 
     ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ 
     พนักงาน 

สอดคลองตามสมมติฐาน Pearson’s 
correlation 

สมมติฐานขอ 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติที่ใช 
3. คานิยมสวนบุคคลมคีวามสัมพันธกับ 
    ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของ 
    พนักงาน 

  

3.1 คานิยมสวนบุคคลดานการใชเหตุผลมี 
     ความสัมพันธกับประสทิธิภาพในการ 
     ปฏิบัติงานของพนักงาน 

สอดคลองตามสมมติฐาน Pearson’s 
correlation 

3.2 คานิยมสวนบุคคลดานการทํางานเปนทีม 
     มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ 
     ปฏิบัติงานของพนักงาน 

สอดคลองตามสมมติฐาน Pearson’s 
correlation 

3.3 คานิยมสวนบุคคลดานการกระจายอํานาจ 
     มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ 
     ปฏิบัติงานของพนักงาน 

ไมสอดคลองตามสมมติฐาน Pearson’s 
correlation 

3.4 คานิยมสวนบุคคลดานการเชื่อคําสอนของ 
     ศาสนามีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน 
     การปฏิบัติงานของพนักงาน 

ไมสอดคลองตามสมมติฐาน Pearson’s 
correlation 

 
 
 



   

บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเรื่องคานิยมที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานบริษทั บานปู 
จํากัด (มหาชน) เปนการศกึษาระดับคานิยมรวมขององคกรและคานิยมสวนบคุคลของพนักงานที่สง
ผลตอประสิทธิภาพ ซ่ึงผูวิจัยไดสรุปผลการวิจัย ดังน้ี 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาลักษณะขอมูลสวนบคุคล ไดแก เพศ อายุ  ระดับการศึกษา  ตําแหนงงาน 
อายุงานที่มีผลตอประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทั บานปู จํากัด (มหาชน) สํานัก
งานกรุงเทพมหานคร 
  2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธของคานิยมรวมขององคกร อันไดแก นวัตกรรม ยึดม่ันในความ
ถูกตอง หวงใยและเอาใจใส และพลังรวม ที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏบิตัิงานของพนักงาน
บริษทั บานป ูจํากัด (มหาชน) สํานักงานกรุงเทพมหานคร 
 3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธของคานิยมสวนบุคคลที่มีผลตอการปฏบิตัิงานของพนกังาน
บริษทั บานป ูจํากัด (มหาชน) สํานักงานกรุงเทพมหานคร 

 4. เพ่ือศึกษาระดับคานิยมรวมขององคกร คานิยมของพนักงานและประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานบริษทั บานปู จํากัด (มหาชน) สาํนักงานกรุงเทพมหานคร 
 

สมมุติฐานในการวิจัย 
 1. ลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ,อายุ,ระดับการศึกษา, ตําแหนงงาน, 

ประสบการณการทํางาน ที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานของบริษัท 
บานปู จํากัด (มหาชน) สํานักงานกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 

 2. คานิยมรวมขององคกร มีความสัมพันธตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท บานปู จํากัด (มหาชน) สํานักงานกรุงเทพมหานคร 

 3. คานิยมสวนบุคคล มีความสัมพันธตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท บานปู จํากัด (มหาชน) สํานักงานกรุงเทพมหานคร 
  

วิธีดําเนินการศึกษาคนควา 
ในการศึกษาคานิยมที่มีผลตอการปฏิบตังิานของพนักงานบริษัท บานปู จํากัด (มหาชน) มี

ขอบเขตของการวิจัยดังตอไปน้ี 
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 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรทีใ่ชในการวิจัยครัง้น้ี คือ พนักงานบริษทั บานปู จํากัด (มหาชน) สํานักงาน
กรุงเทพมหานคร ประกอบดวย 20 หนวยงาน โดยมีพนักงานรวมทัง้หมด 198 คน (ขอมูล ณ วันที่ 
29 ธันวาคม 2548 : สายทรัพยากรมนุษย บริษทั บานปู จํากัด (มหาชน)) 

 กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
      กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีคือ พนักงานของบริษัท บานปู จํากัด (มหาชน) สํานัก
งาน กรุงเทพมหานคร  ประกอบดวย 20 หนวยงาน เน่ืองจากทราบจํานวนประชากรที่แนนอน  
จึงคํานวณหาขนาดตวัอยางแบบทราบจํานวนประชากร โดยใชสูตรของ Taro Yamane โดยการใช
สูตร (Taro Yamane : 1967) โดยมีกําหนดคาความความคลาดเคลื่อนสูงสุดที่ยอมรับได คือ 5% 
หรือ 0.05 เพ่ือใหเกิดความเชื่อม่ันที่ระดับ 95% ซ่ึงไดขนาดกลุมตัวอยาง 133 ตัวอยาง ผูวิจัยไดเพ่ิม
จํานวนตวัอยางประมาณ 20% เทากับ 27 ตัวอยาง ดังน้ัน ขนาดของตัวอยางสาํหรับการวิจัยในครั้ง
น้ีเทากับ 160 ตัวอยาง 
 การเลือกกลุมตัวอยาง ใชวธิีการสุมตวัอยางแบบใชความนาจะเปน (Probability 
sampling) โดยวิธีการสุมตวัอยางแบบชัน้ภูมิ (Stratified Random sampling) แบบกําหนดสัดสวน 
(Proportionate) ของประชากรทั้งหมดในชั้นภูมิ จากนั้นทําการเก็บขอมูลจากพนักงาน โดยการเก็บ
ขอมูลดวยวิธแีบบอาศัยความสะดวก (Convenience sampling) 

  
การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูลการทําวิจัยครั้งน้ี ไดแก แบบสอบถามเกี่ยวกับคานิยมของ
องคกรและพนักงานที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัตงานของพนักงานบริษทั บานปู จํากัด 
(มหาชน)สํานักงานกรุงเทพมหานคร ซ่ึงไดศึกษาคนควาเอกสารวิชาการ ตํารา  งานวิจัยตางๆ โดย
แบงออกเปน 4 สวน คือ 
  สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัลักษณะทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 
ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา  ระยะเวลาในการปฏบิัติงาน ตําแหนงงาน โดยเปนแบบสอบถาม
แบบปลายปด (Close-ended response questions)  แบบมี  2 คําตอบ  (คําถามขอ 1)  
(Dichotomous choice questions) และคําถามที่มีหลายคําตอบใหเลือก (Multiple choice 
questions) คําถามขอ 2-5 ไดแก 
 ขอที่ 1 เพศ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
 ขอที่ 2 อายุ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
    ขอที่ 3 ระดับการศึกษา เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดบั (Ordinal scale) 
 ขอที่ 4 ระยะเวลาในการปฏบิัติงาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal 
scale) 
      ขอที่ 5 ตําแหนงงาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรยีงลําดับ (Ordinal scale)  
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 สวนที่ 2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นตอคานิยมรวมขององคกร มีความ
สัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษทั บานปู จํากัด (มหาชน) สํานักงาน
กรุงเทพมหานคร จํานวน 25 ขอ  ซ่ึงแบงออกเปน 4 หัวขอ ลักษณะคําถามเปนคาํถามปลายปด
แบบ  Likert Scale  มี 5 ระดับ  ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale) คือ เห็น
ดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง โดยวัดทั้งหมด 5 ดาน ดังน้ี 
 1. เปนคําถามเพื่อประเมินคานิยมรวมดานนวัตกรรม จํานวน 7 ขอ 
 2. เปนคําถามเพื่อประเมินคานิยมรวมดานการยึดม่ันในความถูกตอง จํานวน 5 ขอ 
 3. เปนคําถามเพื่อประเมินคานิยมรวมดานความหวงใยและเอาใจใส  จํานวน 7 ขอ 
 4. เปนคําถามเพื่อประเมินคานิยมรวมดานพลังรวม  จํานวน 4 ขอ 
 สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัความคิดเห็นตอคานิยมสวนบุคคลของพนักงาน บริษัท 
บานปู จํากัด (มหาชน) สํานักงานกรุงเทพมหานคร ซ่ึงมี 4 ขอ ลักษณะคําถามจะเปนแบบ 
Semantic Differential Scale มี 5 ระดับ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale) 
คือ เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 สวนที่ 4 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษัท
บริษทั บานป ูจํากัด (มหาชน) สํานักงานกรุงเทพมหานคร ซ่ึงมี 5 ขอ ลักษณะคําถามจะเปนแบบ  
Likert Scale มี 5 ระดับ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale) คือ ระดับประสิทธิ
ภาพมากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
ผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูล จากพนักงานบริษทั บานป ูจํากัด (มหาชน) โดยนําแบบสอบถาม

ใหกับผูตอบแบบสอบถามและรอเก็บแบบสอบถามดวยตนเอง เปนจํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด 160 
คน นอกจากนี้ ผูวิจัยไดทําการศึกษา และรวบรวมขอมูลจากเอกสารอางอิงตางๆ และผลงานวิจัยที่
เกี่ยวของ พรอมขอมูลของบริษทั บานป ูจํากัด (มหาชน) มาใชประกอบการวิจัยในครั้งน้ี 
  

การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยไดจัดทําและดําเนินการวิเคราะหขอมูล หลังจากไดรับแบบสอบถามที่คืนมา ดังน้ี 
 1. การจัดกระทําขอมูล 

    1.1 ตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดทําการเก็บขอมูล
แลว  

    1.2 นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถูกตองแลวมาลงรหัส (Coding) ในแบบลงรหัส
สําหรับประมวลผลขอมูลดวยคอมพิวเตอร 
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    1.3 นําขอมูลมาวิเคราะหทางสถิติโดยใชคอมพิวเตอรในการคํานวณคาสถิติโดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Window version 11.5 (Statistical Pack for the Social Science for 
Windows) และทําการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 2. การวิเคราะหขอมูล 
    2.1 การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถติิเชิงพรรณนา(Descriptive statistics)ใชวิเคราะหขอ
มูล 

   2.1.1 ขอมูลสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบตัิ
งาน และตําแหนงงาน จากแบบสอบถามสวนที่ 1 นํามาแจกแจงความถี่ (Frequency) และแสดงผล
เปนคารอยละ (Percentage) 

    2.1.2 ขอมูลดานคานิยม ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานจากแบบ
สอบถามสวนที่ 2, 3 และสวนที่ 4 ใชการหาคาเฉลีย่ (Mean) และคาเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 
    2.2  การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถติิเชิงอนุมาน (Inferential statistics)  ใชวิเคราะหขอ
มูลเพ่ือทดสอบสมมตฐิาน 
                   2.2.1 ทดสอบสมมติฐานขอที่  1 ลักษณะขอมูลสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน และตําแหนงงาน ที่แตกตางกันมีผลประสทิธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานบริษทั บานปู จํากัด (มหาชน) สํานักงานกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
                 2.1.1.1 การวเิคราะหโดยใชคาสถติิ t-test (Independent t-test) เพ่ือทดสอบ
ความแตกตางของคาเฉลี่ย 2 กลุมที่เปนอิสระตอกัน ไดแกเพศ 
         2.1.1.2 การวิเคราะหโดยใชคาสถติ F-test แบบการวิเคราะหความแปรปรวน
ทางเดียว (one – way analysis of variance : One Way ANOVA) เพ่ือทดสอบความแตกตางของ
คาเฉลีย่ที่มากกวา 2 กลุม ไดแก  อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน และตําแหนง
งาน ถามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญจะทดสอบตอรายคูโดยใชวธิี LSD (least significant 
difference ) ที่ ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 144) 
                       2.2.2 ทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 ความคิดเห็นตอคานิยมรวมขององคกร  มีความ
สัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษทั บานปู จํากัด (มหาชน) สํานักงาน
กรุงเทพมหานคร 
             การวิเคราะหใชสถติิสัมประสิทธิสหสมัพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient)  เพ่ือทดสอบคาความสมัพันธระหวางตัวแปร 2 ตวัที่
เปนอิสระตอกนั 
                      2.2.3 ทดสอบสมมติฐานขอที่ 3 ความคิดเห็นตอคานิยมของพนักงาน  มีความ
สัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษทั บานปู จํากัด (มหาชน) สํานักงาน
กรุงเทพมหานคร 
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   การวิเคราะหใชสถติิสัมประสิทธิสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน(Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือทดสอบคาความสัมพันธระหวางตัวแปร 2 ตัวที่เปน
อิสระตอกัน  

 
สรุปผลการศึกษาคนควา 
 

 ผลการศึกษาคานิยมที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานบริษทั บานปู 
จํากัด (มหาชน) สรุปผลไดดังน้ี 
 
 1. ขอมูลเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน 
 พนักงานสวนใหญเปนเพศชายมากกวาเพศหญิง โดยเพศชาย จํานวน 81 คน คิดเปนรอย
ละ 50.6 สวนใหญจะมีอายุระหวาง 37-48 ป จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 45 และอายุระหวาง 25-
36 ป จํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 43.8  สําเร็จการศึกษาระดับปรญิญาตรีมากที่สุด มีจํานวน 93 
คน คิดเปนรอยละ 58.1 ระยะเวลาในการปฏิบตัิงานสวนใหญมากกวา 10 ป จํานวน 67 คน คิดเปน
รอยละ 41.9 และเปนพนักงานระดับผูจัดการแผนกหรือเทียบเทามากที่สุด จํานวน 70 คน คิดเปน
รอยละ 43.8  
 2. ขอมูลเก่ียวกับระดับคานิยมรวมทัง้ 4 ดานของพนักงาน 
  2.1 นวัตกรรม  
   2.1.1 กลาคิดที่จะรเิร่ิม หรือแสดงความคิด สรางสรรค พบวาพนักงานสวนใหญมี
ระดับคานิยมรวมในดานกลาคิดที่จะริเร่ิม หรือแสดงความคิด สรางสรรค อยูในระดับดีมาก โดยมีคา
เฉลี่ยเทากับ 4.34 
   2.1.2 เปดใจยอมรับความคดิเห็น ทบทวน ปรับปรุงกระบวนการทํางาน พบวา
พนักงานสวนใหญมีระดับคานิยมรวมในเรื่องการเปดใจยอมรับความคิดเห็น ทบทวน ปรับปรุง
กระบวนการทํางาน อยูในระดบัดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.49 
   2.1.3 เปดโอกาสใหพนักงานเสนอความคิดเห็นมิใชรับคําสั่งเพียงอยางเดียว พบ
วาพนักงานสวนใหญมีระดับคานิยมรวมในเรื่องการเปดโอกาสใหพนักงานเสนอความคิดเห็นมิใชรับ
คําสั่งเพียงอยางเดียว อยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.41 
   2.1.4 การเปลีย่นแปลงเปนเรื่องทาทาย พรอมปรับตวัใหสอดคลองเหมาะสมเสมอ 
พบวาพนักงานสวนใหญมีระดับคานิยมรวมในเรื่องของการเปลี่ยนแปลงเปนเรื่องทาทาย พรอมปรับ
ตัวใหสอดคลองเหมาะสมเสมอ อยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.35 
   2.1.5 ไมมองคนที่มีความคดิที่แตกตางเปนคนเจาปญหา อยากเดน พบวา
พนักงานสวนใหญมีระดับคานิยมรวมในเรื่องของการไมมองคนที่มีความคิดที่แตกตางเปนคนเจา
ปญหา อยากเดน อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.19 
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   2.1.6 ไมออกคําสั่งอยางเดียว พรอมรับฟงความคิดเห็นของคนอื่น พบวาพนักงาน
สวนใหญมีระดับคานิยมรวมในเร่ืองการไมออกคําสั่งอยางเดียว พรอมรับฟงความคิดเห็นของคนอื่น 
อยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.25 
   2.1.7 ตองกระตือรือรนที่จะทําอะไรใหมๆ พบวาพนักงานสวนใหญมีระดับคานิยม
รวมในเรื่องของการตองกระตือรือรนที่จะทําอะไรใหมๆ อยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.32 
   คานิยมรวมโดยรวมในดานนวัตกรรมของพนักงานบริษัท บานปู จํากัด (มหาชน) 
จะมีคานิยมรวมอยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.33 
   2.2 ยึดมั่นในความถูกตอง 
    2.2.1 ปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตย โดยคาํนึงถึงประโยชนตอองคกร พบวา
พนักงานสวนใหญมีระดับคานิยมรวมในเรื่องปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตย โดยคํานึงถึงประโยชนตอ
องคกร อยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.46 
    2.2.2 ใชทรัพยากรขององคกรใหเกิดประโยชน และไมนําไปใชเพ่ือประโยชนตอ
ตนเอง พบวาพนักงานสวนใหญมีระดับคานิยมรวมในเรื่องการใชทรพัยากรขององคกรใหเกิด
ประโยชน และไมนําไปใชเพ่ือประโยชนตอตนเอง อยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลีย่เทากับ 4.25 
    2.2.3 หลีกเลีย่งกระทําใดๆ  ที่จะกระทบตอชื่อเสียงขององคกร พบวาพนักงาน
สวนใหญมีระดับคานิยมรวมในการหลีกเลี่ยงกระทําใดๆ  ที่จะกระทบตอชื่อเสียงขององคกร อยูใน
ระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.42 
    2.2.4 ไมใชวธิกีารใหเงินหรือสิ่งของเพ่ือใหไดมาในสิ่งซ่ึงไมถูกตอง พบวา
พนักงานสวนใหญมีระดับคานิยมรวมในเรื่องไมใชวธิีการใหเงินหรือสิ่งของเพ่ือใหไดมาในสิ่งซ่ึงไม
ถูกตอง อยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.61 
    2.2.5 ไมหวั่นไหวตอสิ่งลอลวงทีท่ําใหตองทําผิดกฏระเบียบ คําม่ันสัญญา พบวา
พนักงานสวนใหญมีระดับคานิยมรวมในเรื่องไมหวั่นไหวตอสิ่งลอลวงที่ทําใหตองทําผิดกฎระเบียบ 
คําม่ันสัญญา อยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.24 
   คานิยมรวมโดยรวมในดานยึดม่ันในความถูกตองของพนักงานบริษัท บานปู จํากัด 
(มหาชน) จะมีคานิยมรวมอยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.41 
   2.3 หวงใยและเอาใจใส 
    2.3.1 วิพากษกันอยางเปดเผยตรงไปตรงมาและสรางสรรค พบวาพนักงาน 
สวนใหญมีระดับคานิยมรวมในเร่ืองของการวิพากษกนัอยางเปดเผยตรงไปตรงมาและสรางสรรคอยู
ในระดับดี โดยมีคาเฉลีย่เทากับ 4 
    2.3.2 เปดใจรับฟงความคิดเห็นอยางใหเกียรติ แมจะเปนความเห็นที่แตกตาง พบ
วาพนักงานสวนใหญมีระดับคานิยมรวมในเรื่องการเปดใจรับฟงความคิดเห็นอยางใหเกียรติ แมจะ
เปนความเห็นที่แตกตาง อยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลีย่เทากับ 4.34 
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    2.3.3 คํานึงถึงความรูสึกของผูที่เกี่ยวของเสมอ พบวาพนักงานสวนใหญมีระดับ
คานิยมรวมในเร่ืองการคํานึงถึงความรูสกึของผูที่เกี่ยวของเสมอ อยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทา
กับ 4.38 
    2.3.4 ชื่นชมยนิดีอยางจริงใจในความสําเร็จหรือการทําความดีของผูอ่ืน พบวา
พนักงานสวนใหญมีระดับคานิยมรวมในเรื่องการชื่นชมยินดีอยางจริงใจในความสําเร็จหรือการทํา
ความดีของผูอ่ืน อยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลีย่เทากบั 4.42 
    2.3.5 ใหโอกาสกับคนเสมอ  แมเขาอาจจะตัดสินใจ และทํางานผิดพลาดบาง พบ
วาพนักงานสวนใหญมีระดับคานิยมรวมในการใหโอกาสกับคนเสมอ  แมเขาอาจจะตัดสินใจ และ
ทํางานผิดพลาดบาง อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลีย่เทากบั 4.19 
    2.3.6 ชายหรือหญิงมีโอกาสความกาวหนาเทากัน พบวาพนักงานสวนใหญมี
ระดับคานิยมรวมในเรื่องชายหรือหญิงมีโอกาสความกาวหนาเทากัน อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลีย่เทา
กับ 3.81 
    2.3.7 สื่อสารดวยภาษาทีใ่หผูอ่ืนเขาใจ พบวาพนักงานสวนใหญมีระดับคานิยม
รวมในเรื่องการสื่อสารดวยภาษาที่ใหผูอ่ืนเขาใจ อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลีย่เทากับ 3.99 
   คานิยมรวมโดยรวมในดานหวงใยและเอาใจใสของพนักงานบริษทั บานปู จํากัด 
(มหาชน) จะมีคานิยมรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.16 
   2.4 พลังรวม 
    2.4.1 ประสานแนวคิดที่แตกตาง เพ่ือประโยชนรวมกันทุกฝาย พบวาพนักงาน
สวนใหญมีระดับคานิยมรวมในเร่ืองการประสานแนวคิดที่แตกตาง เพ่ือประโยชนรวมกันทุกฝาย อยู
ในระดับดี โดยมีคาเฉลีย่เทากับ 3.97 
    2.4.2 สื่อสารและแลกเปลีย่นความรูขอมูลที่เปนประโยชนตอองคกร พบวา
พนักงานสวนใหญมีระดับคานิยมรวมในเรื่องการสื่อสารและแลกเปลีย่นความรูขอมูลที่เปนประโยชน
ตอองคกร อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลีย่เทากับ 4.18 
    2.4.3 สรางเครือขายการทํางานโดยมีการสานสัมพันธ พบวาพนักงานสวนใหญมี
ระดับคานิยมรวมในเรื่องการสรางเครือขายการทํางานโดยมีการสานสัมพันธ อยูในระดับดี โดยมีคา
เฉลี่ยเทากับ 4.08 
    2.4.4 ไมแบงพรรค แบงพวกกัน ในองคกร พบวาพนักงานสวนใหญมีระดับคา
นิยมรวมในเรือ่งของการไมแบงพรรค แบงพวกกัน ในองคกร อยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลีย่เทา
กบั 4.36 
 คานิยมรวมโดยรวมในดานพลังรวมของพนักงานบริษัท บานปู จํากัด (มหาชน) จะมีคา
นิยมรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15 
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 3. ขอมูลเก่ียวกับคานิยมสวนบุคคลของพนักงาน 
   3.1 ชอบใชเหตุผล พบวาคานิยมสวนบคุคลของพนักงานชอบใชเหตผุล โดยรวมจะ
ตรงกับดานซาย มีคานิยมสวนบุคคลอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.10  
   3.2 ชอบทํางานเปนทีม พบวาคานยิมสวนบุคคลของพนักงานชอบทํางานเปนทมี โดย
รวมจะตรงกบัดานซาย มีคานิยมสวนบคุคลอยูในระดบัดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 4.02 
   3.3 บริหารงานแบบกระจายอํานาจ พบวาคานิยมสวนบุคคลของพนกังานชอบบรหิาร
งานแบบกระจายอํานาจ มีคานิยมสวนบคุคลอยูในระดบัดี โดยรวมจะตรงกับดานซาย โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.14 
   3.4 มีความเชือ่ตามคําสอนในศาสนา พบวาคานิยมสวนบุคคลของพนักงานมีความ
เชื่อตามคําสอนในศาสนา มีคานิยมสวนบคุคลอยูในระดบัดี โดยรวมจะตรงกับดานซาย โดยมีคา
เฉลี่ยเทากับ 3.99  
  คานิยมสวนบคุคลของพนกังานบริษัท บานปู จํากัด (มหาชน) โดยรวม จะมีคานิยมอยูใน
ระดับดี โดยมีคาเฉลีย่เทากบั 4.06 

 4. ขอมูลเก่ียวกับประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
   4.1 ผลการปฏิบัติงานโดยรวม พบวาพนักงานสวนใหญมีระดับความเห็นเกี่ยวกบัประ

สิทธิภาพในผลการปฏิบตัิงานโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลีย่เทากับ 3.73 
   4.2 ความคิดริเริ่ม พบวาพนักงานสวนใหญมีระดับความเห็นเกี่ยวกบัประสทิธิภาพ

ของความคิดริเริ่ม โดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 
   4.3 การบริหารเวลาในการทํางาน พบวาพนักงานสวนใหญมีระดับความเห็นเกี่ยวกับ

ประสิทธิภาพของการบริหารเวลาในการทํางาน โดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.64  
   4.4 การทํางานเปนทีม พบวาพนักงานสวนใหญมีระดับความเห็นเกีย่วกับประสิทธิ

ภาพของการทํางานเปนทมี โดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลีย่เทากับ 3.86 
   4.5 การถายทอดความรู พบวาพนักงานสวนใหญมีระดับความเห็นเกี่ยวกับประสทิธิ

ภาพของการถายทอดความรู โดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78 
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของพนักงานบริษัท บานปู จํากัด (มหาชน) โดยรวมมีระดับ

ประสิทธิภาพดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.75 
 5. การวิเคราะหขอมูลเพือ่ทดสอบสมมติฐาน  
  สมมติฐานขอที่ 1 ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงานไดแก เพศ อายุ ระดับการ
ศึกษา ระยะเวลาในการทํางานและตําแหนงงานที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานบริษทั บานปู จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน สามารถแยกเปนรายขอไดดังน้ี 

 สมมติฐานขอที่ 1.1 เพศที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานแตกตางกัน สรุปไดวา พนักงานที่มีเพศตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานตาง
กัน ซ่ึงสอดคลองกับสมมตฐิานทีต่ั้งไว โดยเพศหญิงมีประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานโดยรวมมาก
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กวาเพศชาย ในดานผลการปฏิบตัิงานโดยรวม การบรหิารเวลาในการทํางาน การทํางานเปนทมี 
และการถายทอดความรูที่แตกตางกัน สวนดานความคดิริเริ่มไมมีผลแตกตางกัน 

 สมมติฐานขอที่ 1.2 อายุที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานแตกตางกัน สรุปไดวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน
ของพนักงานแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับสมมตฐิานที่ตั้งไว โดยพนักงานที่มีอายุตั้งแต 49 ปขึ้นไป
มีความคิดริเริม่มากกวาพนักงานที่อายุต่าํกวา 49 ป สวนประสทิธิภาพในการปฏบิัติงานของ
พนักงานในดานอ่ืนอายุที่แตกตางกันไมมีผลตอประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานทีแ่ตกตางกัน 

 สมมติฐานขอที่ 1.3 ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติ
งานของพนักงานแตกตางกัน สรุปไดวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานไมแตกตางกัน ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 สมมติฐานขอที่ 1.4 ระยะเวลาในการปฏบิัติงานที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบตัิงานของพนักงานแตกตางกัน สรุปไดวา ระยะเวลาในการปฏิบตัิงานที่แตกตางกันมีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของพนักงานไมแตกตางกัน ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว  

 สมมติฐานขอที่ 1.5 ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธภิาพในการปฏิบตัิงาน
ของพนักงานแตกตางกัน สรุปไดวา ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติ
งานของพนักงานแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับสมมตฐิานทีต่ั้งไว โดยพนักงานในระดับผูอํานวยการ
สายขึ้นไปมีประสิทธิภาพในการดานความคิดริเริ่มมากกวาพนักงานในระดับอ่ืน และพนักงานใน
ระดับเจาหนาที่ / พนักงาน มีประสิทธิภาพในการบริหารเวลามากกวาพนักงานในระดับอ่ืน 

 สมมติฐานขอที่ 2 ความสมัพันธระหวางคานิยมรวมกับประสทิธิภาพในการปฏบิัติ
งานของพนักงาน โดยแบงทดสอบสมมตฐิานของคานยิมรวมทั้ง 4 ดานดังน้ี 

 สมมติฐานขอที่ 2.1 คานิยมรวมดานนวตักรรมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงาน สรุปไดวา คานิยมรวมดานนวตักรรมโดยรวมมีความสัมพันธกับประสิทธิ
ภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว โดยมีความสัมพันธในระดับ
ต่ํา 

 สมมติฐานขอที่ 2.2 คานยิมรวมดานยึดม่ันในความถกูตองมีความสัมพันธกับประสิทธิ
ภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน สรุปไดวา คานิยมรวมดานยึดม่ันในความถกูตองโดยรวมมี
ความสัมพันธกับประสทิธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงาน ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
โดยมีความสัมพันธในระดบัปานกลาง 

 สมมติฐานขอที่ 2.3 คานิยมรวมดานหวงใยและเอาใจใสมีความสัมพันธกับประสทิธิ
ภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน สรุปไดวา คานิยมรวมดานหวงใยและเอาใจโดยรวมมีความ
สัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงาน ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมี
ความสัมพันธในระดับปานกลาง 
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 สมมติฐานขอที่ 2.4 คานิยมรวมดานพลงัรวมมีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงาน สรุปไดวา คานิยมรวมดานพลงัรวมโดยรวมมีความสัมพันธกับประสิทธภิาพ
ในการปฏิบตังิานของพนักงาน ซ่ึงสอดคลองกับสมมตฐิานทีต่ั้งไว โดยมีความสัมพันธในระดับปาน
กลาง 

 สมมติฐานขอที่ 2.5 คานิยมรวมทุกดานมีความสัมพันธกับประสิทธภิาพในการปฏิบัติ
งานของพนกังาน สรุปไดวา คานิยมรวมทุกดานโดยรวมมีความสัมพันธกับประสทิธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงาน ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว โดยมีความสัมพันธในระดับปานกลาง  

 สมมติฐานขอ 3 ความสัมพันธระหวางคานิยมสวนบคุคลกบัประสทิธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงาน 

 สมมติฐานขอที่ 3.1 คานิยมสวนบุคคลดานการใชเหตผุลมีความสัมพันธกับประสทิธิ
ภาพในการปฏิบัตงิานของพนักงาน สรุปไดวา คานิยมสวนบุคคลดานการใชเหตผุลมีความสัมพันธ
กับประสทิธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงาน โดยมีความสัมพันธในระดับต่ํา 

 สมมติฐานขอที่ 3.2 คานิยมสวนบุคคลดานการทํางานเปนทีมมีความสัมพันธกับประ
สิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงาน สรุปไดวา คานิยมสวนบคุคลดานการทํางานเปนทีมมีความ
สัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงาน โดยมีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

 สมมติฐานขอที่ 3.3 คานิยมสวนบุคคลดานการกระจายอํานาจมีความสัมพันธกับประ
สิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงาน สรุปไดวา คานิยมสวนบคุคลดานการกระจายอํานาจไมมี
ความสัมพันธกับประสทิธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงาน ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว 

 สมมติฐานขอที่ 3.4 คานิยมสวนบุคคลดานการเชื่อคําสอนของศาสนามีความสัมพันธ
กับประสทิธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงาน สรุปไดวา คานิยมสวนบุคคลดานการเชื่อคําสอน
ของศาสนามีความสัมพันธกับประสทิธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงาน ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติ
ฐานทีต่ั้งไว 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยคานิยมที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของพนักงานบริษัท บานปู 
จํากัด (มหาชน) สามารถนํามาอภิปรายผลไดดังน้ี 
 1. ขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน 
  1.1 เพศ จากการศึกษาพบวาพนักงานทีมี่เพศแตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานแตกตางกัน โดยพนักงานเพศหญิงจะมีประสิทธิภาพโดยรวมมากกวา
พนักงานเพศชาย อาจมาจากปจจุบันพนักงานเพศหญงิไดรับโอกาสในความกาวหนาในงานมากขึ้น 
จึงพยายามเพิ่มศักยภาพตนเองใหเปนทีย่อมรับมากขึ้น ตามทฤษฏขีองเฮอรเบิรก (Frederick 
Herzberb :1959) โอกาสในการเจริญกาวหนา ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการชมเชยการ
ยกยอง เปนปจจัยกระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน ทําใหการทํางานมีประสิทธภิาพเพิ่มขึ้น  ซ่ึง
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สอดคลองกับงานวิจัยของ ใกลรุง กลั่นคนัฑา (2548 : 63) ที่ศึกษาเรื่อง การศึกษาคานิยมสรางสรรค
ของขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ พบวา ขาราชการหญิงมีคานิยมสรางสรรค
โดยรวมสูงกวาขาราชการชาย และจากการศึกษาของบูลเทล ; และเบรนเนอร (Beutell ; & Brenner 
: 1986) ที่ไดศึกษาคานยิมที่แตกตางกันระหวางเพศของนักศึกษาดานธุรกิจ พบวา ผูหญิงมีคานิยม
ในกาทํางานสงูกวาผ ู ชาย  
  1.2 อายุ จากการศกึษาพบวาพนักงานทีมี่อายุแตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานแตกตางกัน โดยพนักงานที่มีอายุตั้งแต 49 ปขึ้นไปมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานโดยรวมมากกวา โดยเฉพาะดานความคิดริเร่ิม เน่ืองจากพนักงานที่มีอายุมาก จะเปนผูที่
มีประสบการณในการทํางานสูง สามารถแกไขปญหาไดดี ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของนายสุทธิสาร 
ธารสุวรรณวงศ (2547 : 73) ที่ศึกษาเรื่องตัวแปรที่เกี่ยวของกบัประสทิธิภาพในการทํางานของ
พนักงานสายวิศวกรรม ฝายวิศวกรรมจราจรทางอากาศ บรษิัทวิทยกุารบินแหงประเทศไทย จํากัด 
พบวาพนักงานที่มีอายุมากมีประสิทธิภาพในการทํางานดีกวา 
  1.3 ระดับการศึกษา พบวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิ
ภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของนางสาวชิรนันท  
ลาภพรประเสริฐ (2547 : 106) ที่ศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏบิตัิงานของ
พนักงาน บริษัท โกลว จํากดั พบวาการศึกษาที่แตกตางกันไมมีผลตอความพึงพอใจในการปฏบิัติ
งานของพนักงานบริษัท โกลว จํากัด 
  1.4 ระยะเวลาในการปฏิบตังิาน พบวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานที่แตก
ตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังานไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัย
ของนางสาววชิรนันท  ลาภพรประเสรฐิ (2548 : 106) ที่ศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบตังิานของพนักงาน บริษทั โกลว จํากัด พบวาระยะเวลาในการทํางานไมใชปจจัยที่มีผล
ตอความพึงพอใจในการปฏบิัตใินการปฏบิัติงานตอองคการ   
  1.5 ตําแหนงงาน พบวาพนกังานที่มีตําแหนงในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของพนักงานไมแตกตางกัน เน่ืองจากบริษทั บานปู จํากัด (มหาชน) 
มีการกําหนดคางานใหเหมาะสมในแตละตําแหนง หรือแตละระดับ พนักงานจึงมีขอบเขตและความ
รับผิดชอบงานที่ชัดเจน  

 2. ความสัมพันธระหวางคานิยมรวมกับประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษทั 
บานปู จํากัด (มหาชน) 
 จากการศึกษาพบวาคานยิมรวมทั้ง 4 ดาน ไดแก นวัตกรรม ยึดม่ันในความถูกตอง หวง
ใย-เอาใจใส และพลังรวมนั้น มีความสัมพันธกับประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยคา
นิยมรวมดานยึดม่ันในความถูกตอง หวงใย-เอาใจใส และพลังรวมนั้น มีความสัมพันธกับประสิทธิ
ภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปานกลาง สวนคานิยมรวมดานนวตักรรม จะความ
สัมพันธกันประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานในระดับต่ํา สอดคลองกับ Stephen 
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P.Robbins ; & Mary Coulter. Management. แปลโดย วิรัช  สงวนวงศวาน (2546 : 22) กลาววา 
องคการที่มีวฒันธรรมแข็งแรงจะมีผลดีตอพฤติกรรมและระบบการทาํงานขององคการ เปนปจจัย
เสริมแรงจูงใจใหมีการรวมมือในกาทํางาน ลดความขัดแยงและชวยนําไปสูความสําเร็จในเปาหมาย
ขององคการได และศิริวรรณ เสรีรัตน ; และคณะ (ไมระบ ุ: 315) กลาววาการทีจ่ะทําใหเกิดความคิด
สรางสรรค และนวัตกรรมใหมๆ จะตองไดรับการสนับสนุนจากองคการ และนวตักรรม จะทําใหประ
สิทธิภาพขององคการดีขึ้น และรังสรรค  ประเสรฐิศรี (2548 : 139) กลาววา ไมมีงานใดที่บุคคลจะ
สามารถดําเนินการใหสําเรจ็ลุลวงไดโดยลําพัง เพราะงานลักษณะใดก็ตามจะตองการความรูความ
ชํานาญของบคุคลหลายฝายรวมกัน เน่ืองจากแตละบคุคลยอมมีความสามารถและจุดแข็งที่แตกตาง
กัน จึงตองอาศัยความรวมมือกันในการปฏิบตัิงานหรือการทํางานรวมกัน การรวมพลังกัน 
(Synergy) ทํางานเปนกลุม ยอมทําใหการปฏิบตังิานสามารถบรรลผุลสําเร็จไดดีกวาการทํางานโดย
ลําพังอยางแนนอน การรวมพลังกลุม (Group synergy) จึงเปนสิ่งจําเปนสําหรับองคการที่จะ
สามารถสรางขอไดเปรียบทางการแขงขนั และบรรลุความสําเร็จในการทํางานในระยะยาวไดในยุค
ปจจุบัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ประยงค มีผล (2545 : 69) ไดศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวของกบัแรง
จูงใจในการทาํงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม ผลิตเสื้อผาสําเร็จรูป บรษิัท ไหมทอง จํากัด 
กรุงเทพมหานคร พบวาความสัมพันธระหวางพนักงานกับเพ่ือนรวมงาน มีความสําคัญมาก เพราะ
การทํางานจะสําเร็จลงไดผูรวมงานทุกคนจะตองชวยเหลือกัน มีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน มี
ความสามัคคกีัน เม่ือมีปญหาทุกคนก็จะตองแกปญหารวมกัน ซ่ึงจะสงผลใหงานทีท่ําอยูประสบ
สําเร็จตามเปาหมายที่ไดตัง้เอาไว 

 3.ความสัมพันธระหวางคานิยมสวนบุคคลกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
จากการศึกษาพบวาคานยิมสวนบุคคลในดานการใชเหตุผล และการทํางานเปนทมี มี

ความสัมพันธกับประสทิธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงาน โดยคานิยมสวนบคุคลในดานการ
ทํางานเปนทมี มีความสัมพันธกับประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานในระดับปานกลาง ซ่ึง
สอดคลองกับคานิยมรวมของบริษัท บานปู จํากัด (มหาชน) ในดานพลังรวม ซ่ึงมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน ดังที่ไดกลาวไวขางตน และสอดคลองกับรังสรรค  ประเสริฐศรี (2548 : 
154) กลาววาทีมงานที่มีศักยภาพการทํางานในระดับสงูจะมีวัตถุประสงคในการทํางานที่ชัดเจน ซ่ึง
จะกอใหเกิดทิศทางในการทาํงานที่ชัดเจนสําหรับทีมงานและความผกูผันระหวางการทํางานเฉพาะ
อยาง ซ่ึงจะทําใหจุดมุงหมายเปนจริงได ตลอดจนชวยสมาชิกกลุมใหเกิดความเขาใจถึงประโยชน
ของความรวมมือ (Collective) เปรียบเทียบกบัการใชความพยายามเฉพาะบุคคลอยางเดียว นอก
จากนี้ทีมงานที่มีศักยภาพการทาํงานในระดับสูงจะมีความคิดสรางสรรค สําหรับคานิยมสวนบคุคล
ในดานการใชเหตุผล มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของพนักงานในระดับต่าํ ซ่ึง
สอดคลองกับรังสรรค  ประเสริฐศรี (2548 : 252) กลาววาอํานาจซึ่งเกิดจากการที่บุคคลมีความ
สามารถในการใชเหตุผลในการจูงใจเกี่ยวกับผลลัพธที่คาดหวัง โดยแสดงถึงวิธีการเพื่อใหบรรลเุปา
หมายนั้น เพ่ือใหบุคคลอ่ืนเห็นคลอยตามหรือปฏิบัตติาม ผูบังคับบญัชาจะใชอํานาจที่เกิดจากการจูง
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ใจดานเหตุผลทั้งในสวนบน สวนลาง และขามอํานาจหนาที่ สวนคานิยมสวนบคุคลในดานการ
กระจายอํานาจ และการเชื่อคําสอนของศาสนา ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน
ของพนักงานในระดับปานกลาง  
  

ขอเสนอแนะจากงานวิจัย 
 ผลการวิจัยในครั้งน้ี ผูวิจัยไดรวบรวมขอเสนอแนะ ซ่ึงคาดวาจะเปนประโยชนในการปรับ
ปรุงวิธีการสรางคานิยมของพนักงานเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานใหดียิ่งขึ้น 
ซ่ึงมีดังน้ี 

 1. ดานลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน บริษทัฯ ควรทําการกระตุนใหพนักงานใหมีโอกาส
ในการใชความคิดสรางสรรค ขอเสนอแนะ เพ่ิมขึ้น โดยเฉพาะพนักงานที่มีอายุต่าํกวา 49 ปลงมา
โดยอาจทํากิจกรรมตางๆ อยางตอเน่ือง รวมทั้งผูบังคบับัญชาจะตองมีสวนรวมในการผลักดันใหผูใต
บังคับบัญชา โดยอาจการเสนอแนะรวมกัน เพ่ือใหพนักงานมีความกลาที่จะแสดงความคิดเห็นใน
ชวงแรก 
 2. การพัฒนาดานคานิยมรวม เพ่ือใหกลายเปนวัฒนธรรมองคกรที่เข็มแข็ง บรษิทัฯ จึง
ควรทําการพฒันาในแตละสวนดังน้ี  

  2.1 ดานนวัตกรรม จําเปนอยางยิ่งที่ผูบงัคับบัญชาควรจัดใหมีประชมุรวมกัน หรือ
สรางบรรยากาศในการรบัฟงความคิดเห็น และยอมรับความคิดเห็น ขอเสนอแนะไมวาจะผิดหรือถูก 
การมอบหมายงานใหผูใตบงัคับบัญชาแทน โดยผูบังคับบัญชา คอยดูแลอยูหางๆ ซ่ึงจะชวยให สง
เสริมใหพนักงานแกไขปญหาดวยตวัตนเอง นอกจากนี้สงเสริมใหพนักงานเพิ่มพูนความรู ทักษะ
นอกองคการ เพ่ือเพ่ิมศักยภาพของพนักงาน ใหเกิดความคิดสรางสรรคที่แตกตาง 

  2.2 ดานยึดม่ันในความถูกตอง เน่ืองจากธรุกิจปจจุบนั จําเปนขยายธุรกิจไปยังตาง
ประเทศมากขึน้ ตองทํางานรวมกับตางชาติ ตางวัฒนธรรม ดังน้ัน บริษัทฯ จําเปนตองปลูกฝงคา
นิยมดานยึดม่ันในความถูกตอง ใหมีความเขมแข็ง เพ่ือเปนการควบคุมการบริหารใหมีประสิทธผิล
และประสิทธภิาพ ซ่ึงหัวหนางานจะตองเปนตวัอยางทีดี่ใหกับผูใตบงัคับบัญชา มิฉะนั้นการสรางคา
นิยมดังกลาว จะเปนเรื่องยากที่จะประสบผลสําเร็จ 
  2.3 ดานหวงใย-เอาใจใส และพลังรวม ควรจัดกิจกรรมใหพนักงานไดมีโอกาสไดทํากิจ
กรรมรวมกันทั้งภายในหนวยงาน และระหวางหนวยงาน ในรูปแบบที่เปนทางการและไมเปนทาง 
เพ่ือใหพนักงานไดพบปะสงัสรรค สรางความสามัคคี และเรียนรูพฤตกิรรมของแตละคน ในการปรับ
ตัวใหเขากัน เม่ือตองการทํางานรวมกัน ซ่ึงจะตองเปดโอกาสใหพนักงานไดทํากิจกรรมรวมกันอยาง
ทั่วถึง และมีการวัดผลของประสิทธิผลและประสิทธิภาพของกิจกรรมหลังการรวมกิจกรรม เพ่ือให
เห็นถึงการพฒันาการของการทํางานเปนทีม ในโลกโลภิวตันพนักงานทุกคนจะตองมีความสามารถ
ในทํางานรวมกับผูอ่ืนในทุกสถานการณได โดยเฉพาะในการทํางานรวมกันพนักงานตางชาต ิ
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  2.4 ในกรณีทีต่องสรรหาบคุลากรใหม บริษัทฯ ควรสรรหาบุคลากรที่มีลักษณะหรือคา
นิยมสวนบคุคลที่ใกลเคยีงกับคานิยมขององคกร ทําใหพนักงานใหมมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ
องคกรไดรวดเร็วมากยิ่งขึ้น  

 3. ดานประสิทธิภาพในการทํางาน จะเห็นวาประสทิธใินการบริหารเวลาในการทํางานของ
พนักงานนั้น ซ่ึงสวนใหญจะมีประสิทธิภาพคอนต่ํา อาจเปนเพราะพนักงานที่มีระดับสูงขึ้น จะมีภาระ
หนาที่มากขึ้น หรืออาจมีภาระกิจเรงดวนที่ไมไดอยูในแผนงานเขาแทรกงาน ดังน้ัน อาจจัดอบรมให
พนักงานในดานการคิดอยางเปนระบบ (System Thinking) การจัดลําดับความสําคัญของงาน เพ่ือ
เพ่ิมประสิทธภิาพของงานใหสูงขึ้นตาม นอกจากนี้ อาจทําการศึกษาหรือวิจัยเพ่ิมเติม เพ่ือหาสาเหตุ
ที่แทจริงที่เปนอุปสรรคตอประสิทธิภาพในการบริหารเวลาของพนักงาน 
 

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
 1. ควรศึกษาปจจัยอ่ืนๆ ที่คาดวาจะมีสัมพันธกับประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของ
พนักงาน เชน ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน โครงสรางองคกร ทัศนคต ิ ผูนํา 
 2. ควรศึกษาความสัมพันธของคานิยมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงาน
มากนอยเพียงใด 
 3. เพ่ือใหงานวิจัยมีความชดัเจนมากยิ่งขึ้น ควรมีการมกีารศึกษาคานิยมที่มีตอประสิทธิ
ภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทั บานปู จํากัด (มหาชน) ในแตละเหมือง และแตละประเทศ
ดวย เพ่ือนํามาศึกษาเปรียบเทียบ และปรับปรุงกลยทุธใหเหมาะสมตามพื้นที่  
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แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

แบบสอบถาม 
 

เรื่อง คานิยมที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
กรณศีึกษา บริษัท บานปู จํากัด (มหาชน) 

 
  แบบสอบถามนี้จัดทําขึ้น เพ่ือใชในการทําสารนิพนธ ของนักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชา
การจัดการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวโิรฒ โดยมีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาคานิยมที่มีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท บานปู จํากัด (มหาชน) จึงใครขอความรวมมือจากทานใน
การตอบแบบสอบถามฉบับนี้ทุกขอตามความเปนจริง โดยผูตอบแบบสอบถามจะไมไดผลกระทบจากการ
ตอบแบบสอบถามนี้แตประการใด คาํตอบที่ไดรับจะถือวาเปนความลับ โดยผูวิจัยจะนําเสนอผลการวิจัย
ในภาพรวมเทานั้น จึงหวงัเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความกรุณาจากทาน และขอขอบพระคุณในความรวมมือ
ในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี ้
         

ปยะ  ฟูวิวัฒนาการกูร   / ผูวิจัย 
                                               

สวนที่ 1 คําถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงในชอง          หนาขอความ ตามจริงเกี่ยวกับตัวทาน 

 

1. เพศ 
ชาย หญิง 

 

2. อายุ 

ตํ่ากวา 25 ป 25-36 ป 
37-48 ป 49 ปขึ้นไป 

 
3. ระดับการศึกษา 

ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตรีขึ้นไป  

 
4. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

นอยกวา 1 ป 1- 5 ป 
6-10 ป มากกวา 10 ป 

 
5. ตําแหนงงาน 

เจาหนาที่ / พนักงาน  
ผูจัดการแผนก หรือเทียบเทา 
ผูจัดการฝาย หรือเทียบเทา 
ผูอํานวยการสายขึ้นไป 



 

สวนที่ 2 คําถามเพื่อประเมินลักษณะคานิยมรวม 

คําชี้แจง กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงในชองขอความที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงคําตอบเดียว 

  

 ระดับความคิดเห็น 

ประเด็นคําถาม เห็นดวย 

อยางยิง่ 

(5) 

เห็นดวย 

 

(4) 

ไมแนใจ 

 

(3) 

ไมเห็นดวย 

 

(2) 

ไมเห็นดวย 

อยางยิง่ 

(1) 

นวัตกรรม (Innovation) 
2.1) ทานกลาที่จะคิดริเริ่ม หรือแสดงความคิด  

    สรางสรรค และใฝความรู หาแนวคิดใหมๆ เพื่อ  

           นําไปใชในงาน 

     

2.2) ทานเปดใจยอมรับความคิดเห็น ทบทวน ปรับปรุง 

  กระบวนการทํางานใหคลองตัวและทันสมัย 

      

2.3) ทานเปดโอกาสใหพนักงานเสนอความคิดเห็นใน 

 การทํางานและกลาตัดสินใจในหนาที่รับผิดชอบ 

มิใชรับคําส่ังเพียงอยางเดียว 

     

2.4)  ทานตระหนักวาการเปลี่ยนแปลงเปนเรื่องทาทาย 

พรอมปรับตัวใหสอดคลองเหมาะสมเสมอ 

     

2.5) ทานมองคนที่มีความคิดที่แตกตาง 

 เปนคนเจาปญหา อยากเดน * 

     

2.6)  ทานมักจะออกคําส่ังอยางเดียว โดยไมรับฟง 

 ความคิดเห็นของคนอื่น * 

     

2.7)  ทานคิดวาจุดที่เปนอยู ดีที่สุดแลว ไมจําเปนตอง 

  กระตือรือรนที่จะทําอะไรใหมๆ *  

     

ยึดมั่นในความถูกตอง (Integrity) 
2.8) ทานปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตย โดยคํานึงถึง 

 ประโยชนตอองคกรเปนสําคัญ 

     

2.9) ทานใชทรัพยากรขององคกรใหเกิดประโยชน 

 เต็มที่ดูแลมิใหสูญเสียและไมนําไปใชเพื่อ

 ประโยชนตอตนเอง 

     

2.10) ทานหลีกเลี่ยงการกระทําใดๆ  ที่จะกระทบตอ

 ชื่อเสียงขององคกรและรักษาเกียรติของตนเองให 

  เปนที่ยอมรับในสังคม  

     



 

 ระดับความคิดเห็น 

ประเด็นคําถาม เห็นดวย 

อยางยิง่ 

(5) 

เห็นดวย 

 

(4) 

ไมแนใจ 

 

(3) 

ไมเห็นดวย 

 

(2) 

ไมเห็นดวย 

อยางยิง่ 

(1) 

2.11) ทานหวั่นไหวตอส่ิงลอลวงที่ทําใหทานตอง 

 หลบเลี่ยงการกระทําตามกฏระเบียบ นโยบาย 

 คํามั่นสัญญาและการมอบหมายภาระรับผิดชอบ

 ในบางครั้ง *  

     

หวงใยและเอาใจใส (Care) 
2.15) ทานหารือ วิพากษกันอยางเปดเผย ตรงไปตรงมา 

 และสรางสรรค 

     

2.16) ทานเปดใจรับฟงความคิดเห็นหรือคําแนะนํา 

 อยางใหเกียรติ แมวาจะเปนความเห็นที่แตกตาง 

 หรือตรงกันขามก็ตาม 

     

2.17) ทานคํานึงถึงความรูสึกของผูที่เกี่ยวของเสมอ 

 

      

2.18) ทานแสดงความชื่นชมยินดีอยางจริงใจ 

 ในความสําเรจ็หรือการทําความดีของผูอ่ืน 
     

2.19) ทานใหโอกาสกับคนเสมอ  แมเขาอาจจะ 

 ตัดสินใจ และทํางานผิดพลาดบางก็ตาม 

     

2.20) ทานคิดวาเพศชายมีโอกาสความกาวหนา 

 มากกวาเพศหญิง *  

     

2.21) ทานสื่อสารดวยภาษาที่ผูอื่นไมเขาใจ * 

 

     

พลังรวม (Synergy) 
2.22)  ทานประสานแนวคิดที่แตกตางใหไดขอยุติหรือ 

 ลดความขัดแยง เพื่อประโยชนรวมกันทุกฝาย 

 อยางยุติธรรม 

     

2.23) ทานมีการสื่อสารและแลกเปลี่ยนความรูขอมูล 

 ขาวสารและประสบการณที่นําไปสูการตัดสินใจ 

 ที่เปนประโยชนตอองคกร 

     

2.24) ทานสรางเครือขายการทํางานโดยมีการสาน- 

 สัมพันธ ทั้งแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ 

     

2.25) ทานแบงพรรค แบงพวกกัน สรางมุงเล็ก มุงใหญ

 ในองคกร * 

     



 

สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเพื่อประเมินคานิยมของพนักงาน 

 

คําชี้แจง กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงในชอง ____  ที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงคําตอบเดียว 

 

ทานมีคานิยมสวนตัว โดยมีแนวโนมในทางใด ดังตอไปนี้ 

 

3.1)                ชอบใชเหตุผล     ____ . ____. ____ . ____. ____    ใชความรูสึก 
                          5                4             3                2             1 

 

3.2)        ชอบทํางานเปนทีม     ____ . ____. ____ . ____. ____    ชอบทํางานคนเดียว 
                          5                4             3                2             1 

 

3.3)         บริหารแบบกระจายอํานาจ     ____ . ____. ____ . ____. ____     รวมอํานาจ 
                          5                4             3                2             1 

 

3.4)   มีความเชื่อถือตามคําสอนในศาสนา    ____ . ____. ____ . ____. ____    ไมเชื่อถือคําสอนในศาสนา 
                          5                4             3                2             1 

 

สวนที่ 4 เปนแบบสอบถามประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

คําชี้แจง กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงในชองขอความที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงคําตอบเดียวใน 

แตละขอ 

 

ทานคิดวาทาน / ทีมงาน มีระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยางไรในปจจุบัน 

 ระดับประสิทธิภาพ 
ประเด็นคําถาม มากที่สุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

(2) 

นอยที่สุด 

(1) 

4.1)  ผลการปฏิบัติงานโดยรวมของทานในปจจุบัน      

4.2) ประสิทธิภาพงานของทาน หลังจากนําความคิด

 ริเริ่มของทาน หรือทีมงานมาใชจริง 

     

4.3)  การบริหารเวลาในการทํางานของทาน      

4.3) ผลสําเร็จของงาน เมื่อทานตองทํางานรวมกับ

 ผูอื่น  

     

4.4) ความสามารถของทีม หลังจากที่ทานไดถายทอด

 ความรูหรือแบงปนขอมูลใหกับผูใตบังคับบัญชา

 หรือเพื่อนรวมงาน  

     



 

 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
 

รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 



 

 

รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวัด 
 
 

รองศาสตราจารย ศิริวรรณ เสรีรัตน ประธานกรรมการบริหารหลกัสูตรบริหารธรุกิจ 
 มหาบัณฑิต คณะสังคมศาสตร  
 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ผูชวยศาสตราจารย ดร.อภิรัฐ ตั้งกระจาง รองประธานกรรมการบริหารหลักสูตร 
 บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต อาจารยประจํา  
 คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 
 
 
 
 
 

 



   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 

ชื่อ ชื่อสกุล นายปยะ ฟูววิฒันาการกูร 
 

วันเดือนปเกิด 15 สิงหาคม 2512 
 
สถานที่เกิด กรุงเทพมหานคร 
 
สถานที่อยูปจจุบัน 202 เพชรเกษม 70 บางแค กรุงเทพมหานคร 
 
ตําแหนงหนาที่การงานปจจุบัน เจาหนาที่ฝายระบบงานและแผนงานทรัพยากรมนุษย 
 
สถานที่ทํางานปจจุบัน บริษทั บานป ูจํากัด (มหาชน) 
 
ประวตัิการศึกษา  
 
 พ.ศ. 2535  บริหารธุรกิจบัณฑิต (การตลาด)  
 จาก มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 
 พ.ศ. 2549 บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (การจัดการ) 
 จาก มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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