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  การวิจัยคร้ังนี้มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาเกี่ยวกับ วัฒนธรรมองคการที่มีผลตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน) โดยศึกษา 1) ลักษณะสวน

บุคคล 2) ลักษณะวัฒนธรรมองคการ 3) ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการในการบริหาร

จัดการ 4) จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ เพื่อทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรดังกลาวกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน) กลุม

ตัวอยางที่ใชในการวิจัย จํานวน 162 คน โดยสุมตัวอยางแบบช้ันภูมิอยางเปนสัดสวนและการสุม

ตัวอยางตามความสะดวก ใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติที่ใชในการ

วิเคราะหขอมูล ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยสําหรับ

ประชากรสองกลุมที่เปนอิสระตอกัน การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว การเปรียบเทียบพหุคูณ

เพื่อทดสอบความแตกตางรายคู โดยใชวิธีกําลังสองนอยที่สุด และการทดสอบความสัมพันธเบ้ืองตน

ดวยสถิติทดสอบสหสัมพันธแบบเพียรสัน สําหรับการวิเคราะหขอมูลทางสถิติใชโปรแกรม SPSS for 

Window Version 15.0 

 

 ผลการวิจัยพบวา 

 1.พนักงานที่เปนกลุมตัวอยาง สวนใหญเปนเพศชาย มีอายุ 31-37 ป มีระยะเวลาที่งานใน

องคการ 1-3 ป มีตําแหนงระดับปฏิบัติการ มีระดับการศึกษาปริญญาตรี 

 2.พนักงานมีความคิดเห็นวา ลักษณะวัฒนธรรมองคการโดยรวม และประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานโดยรวม อยูในระดับดี ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการโดยรวม และ

จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการโดยรวม อยูในระดับปานกลาง  

 3.พนักงานหญิงมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของคาใชจายดีกวาชาย พนักงานที่มี

ระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรีมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติกระบวนการบริหารดีกวา

ระดับการศึกษาปริญญาตรี พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ในมิติกระบวนการบริหารดีกวาระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี พนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวา

ปริญญาตรีมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธดีกวาระดับการศึกษา

ปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี 



 4. ลักษณะวัฒนธรรมองคการโดยรวมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

โดยรวมของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธอยูในระดับปานกลางและในทิศทางเดียวกัน 

       4.1 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการดานความคิดสรางสรรค ดานความ

เส่ียง ดานความสนใจตอรายละเอียด ดานการมุงที่ผลลัพธ  ดานการมุงที่ทีม และดานความคงที่ กับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และในทิศทางเดียวกัน 

       4.2 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการดานการกระทําเชิงรุกกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมี

ความสัมพันธอยูในระดับตํ่า  และในทิศทางเดียวกัน    

 5. ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการโดยรวม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน) อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธอยูในระดับระดับคอนขางตํ่า  และในทิศทาง

เดียวกัน  

        5.1 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการดานการวางแผน 

ดานการจัดการองคการ ดานการนํา และดานการควบคุม กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม มี

ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  

และในทิศทางเดียวกัน  

  6. จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการโดยรวม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

โดยรวมของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธอยูในระดับตํ่า  และในทิศทางเดียวกัน 

       6.1 ความสัมพันธระหวางจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานผูบริหารปฏิบัติตนเปน

ตนแบบแกสมาชิกในองคการ และดานจัดใหมีเคร่ืองมือในการปองกันการปฏิบัติที่ผิดจริยธรรมที่ดีและ

บทลงโทษที่ผิด กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในโดยรวม มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธอยูในระดับตํ่า  และในทิศทางเดียวกัน    

       6.2 ความสัมพันธระหวางจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานการสื่อสารเก่ียวกับความ

คาดหวังดานจริยธรรมที่ดี ดานการจัดใหมีการฝกอบรมทางดานจริยธรรม และดานการกําหนดรางวัล

ดานจริยธรรมที่ดีและบทลงโทษที่ผิด กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในโดยรวม มีความสัมพันธกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และในทิศทาง

เดียวกัน  
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  The research was aimed to study organizational culture affecting efficiency of 
employees’ job performance at Rayong Purifier Public Company Limited. The study 
included demographic data, organizational culture trait, organizational culture trait in 
management, and ethical organizational culture and the relationship between the 
aforementioned variables and efficiency of employees’ job performance at Rayong Purifier 
Public Company Limited.  The sample size of the research was based on 162 employees of 
Rayong Purifier Public Company Limited by the method of stratified sampling and 
convenience sampling as well.   Data was collected through questionnaires. Percentage, 
mean, standard deviation, comparative of means of two independent groups, one-way 
ANOVA, Least Significant Difference (LSD) and Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient were applied as the statistical analysis tools.  The SPSS for Windows version 
15.0 was utilized for data processing.    
 
 The findings were as follows: 
 

1. Demographic Data: Most samples were male, between 31 and 37 years of age, 
having years of work between one and three years, operational level employees, holding 
bachelor degree. 

2.   Employees’ opinions toward overall organizational culture trait and efficiency of 
employees’ job performance were at good level.  Whereas employees’ opinions towards 
overall organizational culture trait in management and ethical organizational culture were at 
moderate level. 

3. Job performance: Female employees had better efficiency of job performance 
in category of expense controlling than male employees. Employees holding degree lower 
than bachelor degree had better efficiency of job performance in category of process 
management than employees holding bachelor degree. Employees holding bachelor degree 
had better efficiency of job performance in category of process management than 
employees holding degree higher than bachelor degree.   Moreover, employees holding 



degree lower than bachelor degree had better efficiency of job performance in category of 
productivity and outcome than employees holding bachelor degree and higher. 

4. The correlation between overall organizational culture trait and employees’ 
efficiency of job performance at Rayong Purifier Public Company Limited was at moderate 
level in positive direction with statistically significant at .01 level. 

 The correlation between overall organizational culture trait in categories 
of creative thinking, risk controlling, detail concerning, outcome aim, team work aim, and 
stability and employees’ efficiency of job performance was at slightly low level in positive 
direction with statistic significant at .01 level 

 The correlation between overall organizational culture trait in proactive 
working and employees’ efficiency of job performance was at low level in positive direction 
with statistic significant at .05 level. 

5. The correlation between overall organizational culture trait in management and 
employees’ efficiency of job performance at Rayong Purifier Public Company Limited was at 
slightly low level in positive direction with statistically significant at .01 level. 

   5.1  The correlation between overall organizational culture trait in  
management in categories of planning, organizational managing, leading, and controlling 
and employees’ efficiency of job performance at Rayong Purifier Public Company Limited 
was at slightly low level in positive direction with statistically significant at .01 level. 

6. The correlation between overall ethical organizational culture and employees’ 
efficiency of job performance at Rayong Purifier Public Company Limited was at low level in 
positive direction with statistically significant at .05 level. 
  6.1 The correlation between ethical organizational culture in categories of 
being the role model for employees by their managements and providing tools to avoid 
ethical problems at work and employees’ efficiency of job performance at Rayong Purifier 
Public Company Limited was at low level in positive direction with statistically significant at 
.05 level. 
                   6.2 The correlation between ethical organizational culture in categories of  
addressing the expectation in positive ethics, providing ethic training course, settling 
rewards for positive ethical employees and penalty for negative ethical employees and 
employees’ efficiency of job performance at Rayong Purifier Public Company Limited was at 
slightly low level in positive direction with statistically significant at .01 level. 



ประกาศคุณูปการ 
  
 สารนิพนธฉบับน้ีสําเร็จลงไดดวยความกรุณาจากบุคคลหลายฝาย ผูวิ จัยขอกราบ
ขอบพระคุณทุกทาน ตั้งแต รองศาสตราจารย สุพาดา สิริกุตตา อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ที่ได
กรุณาใหคําแนะนําปรึกษา ความชวยเหลือและตรวจสอบแกไขขอบกพรองตางๆ ตั้งแตเร่ิมตนจน
สารนิพนธฉบับน้ีเสร็จสมบูรณ นอกจากนี้ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย  ศิริวรรณ 
เสรีรัตน และผูชวยศาสตราจารย ดร.ณักษ กุลิสร  ที่ไดใหความอนุเคราะหในการใหคําแนะนํา
ปรึกษาแกไขขอบกพรองของแบบสอบถาม และการวิเคราะหขอมูลที่เปนประโยชนตอสารนิพนธ
ฉบับน้ีเปนอยางดี 
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ คณาจารยทุกทานในภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลับศรีนครินทรวิโรฒ และคณาจารยในโครงการบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต ที่ไดอบรมสั่ง
สอน ประสิทธิประสาทวิชาความรูใหแกผูวจัิย 
 ขอขอบพระคุณ บริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) และพนักงานทุกทาน ที่ให
การสนับสนุนในการศึกษาหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ ของ
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 ขอขอบคุณเพ่ือนทุกทาน ในโครงการการศึกษาหลักหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ สําหรับผูบริหาร รุน 7 ที่ชวยสนับสนุน ใหคําแนะนําปรึกษาขอมูล
ที่เปนประโยชนตอสารนิพนธฉบับน้ีเปนอยางดี 
 ทายสุดน้ี ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ บิดา มารดา และสมาชิกในครอบครัวทุกทานที่ให 
การสนับสนุนในการศึกษาตลอดจนเปนกําลังใจและใหคําแนะนําที่ดีมีคุณคา ใหผูวิจัยสามารถจัดทํา
วิจัยฉบับน้ีสําเร็จลุลวงไดดี 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 

ภูมิหลัง 
               ในการทํางานของพนักงานในองคการใดองคการหนึ่ง  พนักงานทุกคนยอมมีความคาดหวงั
หรือความตองการจากองคการที่ตนปฏิบัติงาน  เชน  ตองการความกาวหนาในหนาที่การงาน ตองการ

ความมั่นคงในการทํางาน  ตองการเงินเดือนและสวัสดิการที่ดีสําหรับตนเองและครอบครัว ซึ่งส่ิงที่

บุคคลคาดหวังไวนั้นยอมจะมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน  หากองคการสามารถ

ตอบสนองความตองการของพนักงานไดก็จะทําใหพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานและสงผลให

พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดี  ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานนั้นมีอยู

หลายปจจัย  วัฒนธรรมองคการก็เปนอีกปจจัยหนึ่งที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

       วัฒนธรรมองคการเปรียบเสมือนกลไกการสรางการรับรู  การควบคุม  ที่เปนแนวทางและ

สรางทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงาน   ที่นับวันจะย่ิงมีความสําคัญในสถานที่ทํางาน  การแขงขัน

ในทุกๆดาน  กลายเปนกฎเกณฑและกติกาสําคัญของธุรกิจนั้น ๆ ซึ่งทําใหวัฒนธรรมองคการมี

ความสําคัญสูงข้ึนดวย  ดังนั้นการกําหนดหรือสรางวัฒนธรรมองคการที่เอ้ือตอธุรกิจในยุคโลกาภิวัตน

จึงเปนกิจกรรมที่องคการพึงเรงกระทํา   

        ในปจจุบันกระแสโลกาภิวัตน  ทําใหเกิดการเปล่ียนแปลง ดานธุรกิจ เศรษฐกิจ การเมือง  

สังคม  และวัฒนธรรมอยางรวดเร็วไปทั่วทุกมุมโลก  การขยายตัวทางธุรกิจ ทั้งในลักษณะที่องคการ

เดิมมีขนาดใหญข้ึนและการกาวเขาไปในธุรกิจที่ตอเนื่องกับธุรกิจเดิม และธุรกิจใหมๆ ตามโอกาสทาง

ธุรกิจที่เปดกวางข้ึน  ผลกระทบของกระบวนการดังกลาว คือ การถือกําเนิดขององคการธุรกิจขนาด

ใหญ  โดยเฉพาะอยางยิ่ง  ในลักษณะของกลุมบริษัทหรือเครือบริษัท  บริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  

จํากัด (มหาชน)  ก็เปนอีกบริษัทหนึ่งที่มีลักษณะการเปล่ียนแปลงดังกลาว 

                พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานจึงเปนอีกปจจัยหนึ่งที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอ

องคการ  ซึ่งจะเปนตัวช้ีที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของวัฒนธรรมในการบริหารของ

องคการ  นอกจากนี้ยังสามารถช้ีถึงแนวโนมของความต้ังใจที่จะอยูหรือลาออก โยกยาย จากองคการ

ความต้ังใจในการทํางาน  ความรับผิดชอบตอหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย ซึ่งผูนําองคการสามารถนํา

ขอมูลเหลานี้ไปวิเคราะหเพื่อหาแนวทางในการที่จะเปล่ียนแปลงพฤติกรรม เพื่อใหเปนไปตามแนวทาง

และสามารถบรรลุวัตถุประสงคขององคการตอไปได  เชน  การสามารถพิจารณาแนวทางในการแกไข

ปญหาการลาออกจากงานของบุคลากรที่มีอัตราสูง  ซึ่งจะทําใหการทํางานขาดความตอเนื่องสูญเสีย
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ทรัพยากรทั้งเวลา  เงินทอง  และกําลังแรงงานในการฝกอบรมผูที่เขางานใหม  ซึ่งการลาออกของ

บุคลากรอาจสงผลตอขวัญ  กําลังใจ  ทัศนคติของบุคลากรที่ยังคงทํางานอยูในองคการนั้น  และหาก

อัตราการลาออกจากงานสูง  ยังอาจทําใหภาพพจนขององคการเสียหาย  และองคการก็อาจจะขาด

ความมั่นคงตามมาในที่สุด 

     การเปล่ียนแปลงในกระแสโลกาภิวัตนของ บริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน)ใน

ปจจุบัน  สงผลตอการปรับตัวของบุคลากร วัฒนธรรมองคการที่เข็มแข็งจะสงผลตอประสิทธิผลของ

องคการ  วัฒนธรรมที่องคการใชเปนแนวทางและหลักในการปฏิบัติขององคการ  คือ การสรางให

บุคลากรมีการผนึกกําลัง (Synergy) มีสํานึกรับผิดชอบ (Accountability) มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

(Initiative) และความสําเร็จที่ยังยืน (Sustainable)  ดังนั้นผูทําการวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึง

วัฒนธรรมองคการที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  ทั้งในดานลักษณะขอมูลสวนบุคคล  

ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ  ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการใน

การบริหาร  และจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ  ของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  

(มหาชน)  ซึ่งเปนองคการที่ผูวิจัยไดปฏิบัติงาน  ในตําแหนงทางดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  

เพื่อที่จะไดนําผลจากการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้ไปใชประโยชนในการวางแผนและใชเปนแนวทางในการ

ปรับปรุงกระบวนการทํางาน การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ใหสามารถเพิ่มศักยภาพในการแขงขันของ

บริษัท  นอกจากนี้ยังสามารถที่จะเขาใจวัฒนธรรมองคการ  ที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงาน  เพื่อที่จะปรับปรุงและเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคการตามความจําเปนเพื่อใหสอดคลองกับ

สภาพแวดลอมทางธุรกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 
     1. เพื่อศึกษาลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ  ลักษณะวัฒนธรรมองคการใน

การบริหารจัดการในการบริหาร  จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ  และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงาน  บริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน) 

    2. เพื่อศึกษาถึงลักษณะขอมูลสวนบุคคล  ที่มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน

บริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   

    3. เพื่อศึกษาลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ  โดยจําแนกตามลักษณะ 7 ดาน  

ไดแกดานความคิดสรางสรรคและความเส่ียง  ดานความสนใจตอรายละเอียด ดานการมุงที่ผลลัพธ  

ดานการมุงที่บุคคล ดานการมุงที่ทีม ดานการกระทําเชิงรุก และดานความคงที่  ที่มีผลตอประสิทธภิาพ

การปฏิบัติงานของพนักงาน  บริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   
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     4. เพื่อศึกษาลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการในการบริหารจัดการ  ที่มีผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  บริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน) 

     5. เพื่อศึกษาจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ  ที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงาน  บริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด (มหาชน) 

 

ความสําคัญของการวิจัย 
    1. ผลของการศึกษาสามารถนําขอมูลมาวิเคราะหเพื่อปรับปรุงกระบวนการทํางานที่สงผล

กระทบโดยตรงตอประสิทธิภาพองคการ  รวมไปถึงการเพิ่มศักยภาพในการแขงขันของ บริษัท ระยอง

เพียวริฟายเออร  จํากัด (มหาชน)   

     2. ผลของการศึกษาสามารถนําขอมูลมาเปนแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคล  

ตลอดจนพัฒนารูปแบบการบริหารตางๆ  เพื่อใหพนักงานมีพฤติกรรมในการทํางานที่สอดคลองกับ

เปาหมายขององคการ 

 

ขอบเขตการวิจัย 
      โครงการวิจัยนี้  ผูวิจัยทําการศึกษาวัฒนธรรมองคการที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน  บริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   

 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
      ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้  คือ  พนักงานของ  บริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  

(มหาชน)  จํานวนทั้งส้ิน  250  คน  (ขอมูล ณ วันที่ 31 มกราคม 2551) 

 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
      กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนกังานของบริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด 

(มหาชน) ทั้งเพศชายและเพศหญิง ผูวิจัยทราบจํานวนประชากร จงึทําการคํานวณโดยใชสูตรที่ทราบ

จํานวนประชากร หากลุมตัวอยางของประชากรของ Taro Yamane (ลวน  สายยศ  และ อังคณา  สาย

ยศ. 2536 : 260-261 ; อางอิงจาก Yamane. 1967 : 886-887) ที่ระดับความเชื่อมัน่รอยละ  95  จะได

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยั  ทั้งส้ิน 154 คน โดยเพิม่จาํนวนตัวอยางอีก  8  คน  ดังนัน้กลุมตัวอยางใน

การวิจยัคร้ังนีเ้ทากับ  162  คน 

      กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  การศึกษาวิจยันีจ้ะดําเนนิการสุมตัวอยางจากประชากร โดยวิธี

สุมตัวอยางดังตอไปนี้ 
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 ขั้นที1่ วธิีสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ประกอบดวยพนักงาน 

ของบริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) ประกอบดวยพนกังานทัง้หมด 5 สายงาน  ดังนี ้

 1.1 สายบริหารและการเงนิ 

 1.2 สายธุรกิจ   

 1.3  สายโรงงาน  

 1.4  ฝายตรวจสอบและควบคุมภายใน  และฝายสํานักกรรมการผูจัดการ 

 1.5  กลุมธุรกิจในเครือ 

 ขั้นที่ 2 วิธีสุมตัวอยางแบบตามความสะดวก (Convenience Sampling)  เมื่อไดจํานวน

กลุมตัวอยางจากข้ันที่ 1 แลว   ทําการเก็บขอมูลจากผูตอบแบบสอบถามตามความสะดวก 
 
 ตัวแปรที่ศกึษา 
        1. ตัวแปรอิสระ  (Independent variable) แบงเปนดังนี ้

        1.1 ลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก   

              1.1.1 เพศ 

                       1.1.1.1 ชาย 

                       1.1.1.2 หญิง 

              1.1.2 อาย ุ

                       1.1.2.1 24 – 30 ป 

                       1.1.2.2 31 – 37 ป 

                       1.1.2.3 38 – 44 ป 

                       1.1.2.4 45 ปข้ึนไป 

              1.1.3 ระดับการศึกษา 

                       1.1.3.1 ตํ่ากวาปริญญาตรี 

                       1.1.3.2 ปริญญาตรี 

                       1.1.3.3 สูงกวาปริญญาตรี 

             1.1.4 ตําแหนง 

                      1.1.4.1 พนักงานปฏิบัติการ 

                      1.1.4.2 หัวหนางานข้ึนไป 
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              1.1.5 ประสบการณการทาํงาน 

                       1.1.5.1 นอยกวา  1 ป 

                       1.1.5.2 1 – 3 ป 

                       1.1.5.3 4 – 6 ป 

                       1.1.5.4 7 – 9 ป 

                       1.1.5.5 10 ปข้ึนไป 

      1.2 ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ 

            1.2.1 ความคิดสรางสรรคและความเส่ียง 

            1.2.2 ความสนใจตอรายละเอียด 

            1.2.3 การมุงที่ผลลัพธ 

            1.2.4 การมุงที่บุคคล 

            1.2.5 การมุงทีท่ีม 

            1.2.6 การกระทําเชิงรุก 

            1.2.7 ความคงที ่

       1.3 ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการในการบริหารจัดการ 

       1.4 จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ 

        2. ตัวแปรตาม (Dependent  Variable)  ไดแก  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน   

            บริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
        ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยไดนิยามศัพทที่เกี่ยวของกับงานวิจัย  ดังนี้ 

             1. ลักษณะขอมูลสวนบุคคล  หมายถึง  ลักษณะที่แสดงความแตกตางของแตละบุคคล  ของ

พนักงาน  บริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)  ไดแก  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  ตําแหนง

งาน  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการ 

            2. วัฒนธรรมองคการ  หมายถึง  ระบบความเขาใจรวมกัน  (System  of  shared  meaning)  ที่

เปนที่ยอมรับระหวางสมาชิกในบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน) ซึ่งระบบความเขาใจ

รวมกันมีลักษณะตางๆ  ที่สําคัญ  ซึ่งประกอบดวยคุณลักษณะเบื้องตนที่เปนแกนของวัฒนธรรมองคการ  

ไดแก  ความคิดสรางสรรคและความเส่ียง  ความสนใจตอรายละเอียด  การมุงที่ผลลัพธ  การมุงที่บุคคล

หรือการมุงที่ทีม  การกระทําเชิงรุก  ความคงที่ 
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           3. วัฒนธรรมในการบริหาร หมายถึง  ลักษณะการบริหารในดานตางๆ  ภายใน  บริษัท  ระยอง

เพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน) ที่พนักงานรับรูและเขาใจ  ซึ่งเกี่ยวกับ การกําหนดเปาหมาย การ

ตัดสินใจ  การจัดองคการ  เกณฑในการคัดเลือกบุคคล  การฝกอบรม  การใชความเปนผูนําของผูบริหาร  

การสื่อสาร  การควบคุม   

           4. จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ หมายถึง  ลักษณะการบริหารที่ผูบริหารของ  บริษัท  

ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด (มหาชน) ใชสรางวัฒนธรรมองคการที่มีจริยธรรม โดยการผสมผสาน

แนวทางปฏิบัติ  อันไดแก  การปฏิบัติตนใหเปนตนแบบแกสมาชิกในองคการ  การสื่อสารเกี่ยวกับความ

คาดหวังดานจริยธรรมที่ดี  การจัดใหมีการฝกอบรมทางดานจริยธรรม  การกําหนดรางวัลดานจริยธรรมที่ดี

และบทลงโทษที่ผิดจริยธรรมตอสมาชิกในองคการ 

           5. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  การทํางานของพนักงานใน บริษัท ระยองเพียวริ

ฟายเออร จํากัด (มหาชน) ตามระเบียบวิธีปฏิบัติงานที่กําหนดเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ต้ังไวโดยใชวัตถุดิบ

หรือวัสดุอุปกรณรวมทั้งแรงงานคนนอยที่สุดและเหมาะสมกับผลงานที่ไดรับ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 ตัวแปรอิสระ       ตัวแปรตาม 
 

ลักษณะสวนบุคคล 
1.  เพศ 

2.  อาย ุ

3.  ระยะเวลาที่ทาํงานในองคการ 

4.  ระดับตําแหนงงาน 

5.  ระดับการศึกษา 

 

  

ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการ
บริหารจัดการ 

1.  ความคิดสรางสรรคและความเส่ียง 

2.  ความสนใจตอรายละเอียด 

3.  การมุงที่ผลลัพธ 

4.  การมุงที่บุคคล 

5.  การมุงทีท่มี 

6.  การกระทําเชิงรุก 

7.  ความคงที ่

 

  

 
ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการ

บริหารจัดการ 
ในการบริหารจัดการ 

 

 

  

 
จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ประสิทธิภาพในการปฏบัิติงาน 
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สมมุติฐานการวิจยั 
  1. ลักษณะขอมูลสวนบุคคล  ไดแก  เพศ  อายุ  ระยะเวลาที่ทํางานในองคการ  ระดับ

ตําแหนงงานและระดับการศึกษา  ของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) ที่

แตกตางกัน  มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 

  2. ลักษณะวัฒนธรรมองคการดานความคิดสรางสรรคและความเส่ียง ความสนใจตอ

รายละเอียด การมุงที่ผลลัพธ การมุงที่บุคคลหรือการมุงที่ทีม การกระทําเชิงรุก ความคงที่ มี

ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด  

(มหาชน)   

  3. ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการในการบริหารจัดการ มีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด (มหาชน)   

  4. จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   

 

 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 ในการวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  และไดนําเสนอตามหัวขอ

ตอไปนี้ 

            1. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ 

            2. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกบัลักษณะวฒันธรรมองคการในการบริหารจัดการ 

            3. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ 

            4. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

            5. ขอมูลและประวัติของบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน) 

            6. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
1. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ 
          ความหมายของวัฒนธรรมองคการ   
             มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการไวหลายทัศนะ  สามารถสรุป

ไดดังนี้ 

             รังสรรค  ประเสริฐศรี  (2548 : 201) ใหความหมายของวัฒนธรรมองคการวา  หมายถึง  

แนวทางที่ไดยึดถือปฏิบัติกันในองคการ  ซึ่งวัฒนธรรมองคการจะมีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรม

ของสมาชิกในองคการ  หรือหมายถึงโครงรางเกี่ยวกับความรูความเขาใจ  ประกอบดวย  ทัศนคติ  

คานิยม  บรรทัดฐานดานพฤติกรรม  ความคาดหวัง  ที่กําหนดรวมกันโดยสมาชิกขององคการ 

             ธนวรรธ  ต้ังสินทรัพยศิริ  (2549 : 285) ใหความหมายของวัฒนธรรมองคการวา หมายถึง  

ระบบความเขาใจรวมกัน  ที่เปนที่ยอมรับระหวาง  สมาชิกในองคการซึ่งสงผลใหสามารถแยกแยะ

องคการหนึ่งออกจากอีกองคการหนึ่ง   

             ศิริวรรณ   เสรีรัตนและคณะ (2550 : 71)  ใหความหมายของวัฒนธรรมองคการวา  หมายถึง  

ระบบความเชื่อ  และคานิยมรวมที่มีการพัฒนาข้ึนมาภายในองคการและช้ีนําพฤติกรรมของสมาชิก  

หรือเปนระบบซึ่งมีความหมายรวมกันภายในสังคมหนึ่ง  ซึ่งจะกําหนดวิธีการที่บุคคลนํามาปฏิบัติ  เปน

ระบบซึ่งกําหนดโดยสมาชิกที่ทําใหสังคมหนึ่งแตกตางจากสังคมหนึ่ง 

             ฮ็อฟสเท็ด (Hofstede.1997 : 180)  ใหความหมายของวัฒนธรรมองคการวา  หมายถึง  แบบ

แผนความคิดความรูสึกของสมาชิกที่ไดรับการกําหนดรวมกันภายในองคการซึ่งมีผลใหสมาชิกของ

องคการนั้นแตกตางไปจากสมาชิกขององคการอื่น      
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               เชอรริงตัน (Cherrington. 1994 : 473) ใหความหมายวัฒนธรรมองคการวา หมายถึง 

คานิยมพื้นฐานขององคการเกี่ยวกับวิธีการประพฤติปฏิบัติที่ถูกตอง รวมถึงส่ิงตางๆ ที่ควรยึดถือปฏิบัติ 

โดยจะมีการสืบทอดไปยังสมาชิกใหมขององคการ 

               ดังนั้นจึงสรุปไดวา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง คานิยม ความเช่ือ ความเขาใจ พฤติกรรม 

และปทัสถานของสมาชิกภายในองคการที่ยึดถือปฏิบัติรวมกัน และมีการถายทอดสูสมาชิกใหมของ

องคการ 
            แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ   
            วัฒนธรรมองคการเปนเร่ืองนามธรรม  เนื่องจากเกี่ยวของกับคานิยมและความเช่ือของคนซึ่ง

เปนส่ิงที่จะสังเกตเห็นไดยาก จึงควรเขาใจถึงคุณลักษณะของวัฒนธรรมองคการเพื่อจะชวยใหเห็น

ภาพไดชัดเจนยิ่งข้ึน  

                ร็อบบินส (Robbins.1994 :245) ไดศึกษาถึงคุณลักษณะสําคัญของวัฒนธรรมองคการ โดย

ใหสมาชิกขององคการตางๆ แสดงความเห็นและสรุปวา คุณลักษณะของวัฒนธรรมองคการที่สําคัญ

จะมีอยู 10 ประการดวยกัน คือ 

 1. การริเร่ิมสวนบุคคล (Individual initiative) ไดแก ระดับความรับผิดชอบ อิสรภาพ

และความเปนอิสระซ่ึงแตละคนมี 

 2. ความอดทนตอความเส่ียง (Risk tolerance) ไดแก ระดับที่พนักงานถูกกระตุนให

กาวราว เปล่ียนแปลง และแสวงหาความเส่ียง 

                        3. การกําหนดทิศทาง (Direction) ไดแก ระดับที่องคการกําหนดวัตถุประสงคและ

ความคาดหวังในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

 4. การประสานและการรวมกัน (Integration) ไดแก ระดับที่หนวยงานตางๆ ใน

องคการไดรับการกระตุนใหเกิดพฤติกรรมการประสานและรวมมือกัน 

 5. การสนับสนุนทางการจัดการ (Management support) ไดแก ระดับที่ผูจัดการได

จัดเตรียมหรือใหการติดตอส่ือสารที่ชัดเจน ใหความชวยเหลือและสนับสนุนแกผูใตบังคับบัญชา

โดยตรง ที่นํามาใชในการดูแลและควบคุมพฤติกรรมของพนักงาน 

                        6. การควบคุม (Control) ไดแก จํานวนของกฎระเบียบ และปริมาณของการควบคุม

บังคับบัญชาโดยตรง ที่นํามาใชในการดูแลและควบคุมพฤติกรรมของพนักงาน 

 7. เอกลักษณ (Identity) ไดแก ระดับของส่ิงที่สมาชิกสรางเอกลักษณใหแกองคการใน

ฐานะสวนรวมมากกวาของกลุมการทํางานโดยเฉพาะ หรือความชํานาญดานวิชาชีพ 

 8. ระบบการใหรางวัล (Reward system) ไดแก ระดับของการกําหนดการใหรางวัล 

เชน การข้ึนเงินเดือน การเล่ือนข้ันตําแหนง เปนตน โดยอาศัยเกณฑจากการปฏิบัติงานของพนักงาน 



 11 

 9. ความอดทนตอความขัดแยง (Conflict tolerance) ไดแก ระดับของการที่พนักงาน

ไดรับการกระตุนจากลักษณะที่ปรากฏของความขัดแยงและการวิพากษวิจารณโดยตรง 

                      10. แบบแผนของการติดตอส่ือสาร (Communication patterns) ไดแก ระดับของการ

ติดตอส่ือสารในองคการที่ถูกจํากัดโดยระดับของคําส่ังตามสายการบังคับบัญชา และสายงานอยาง

เปนทางการ 

               กริช สืบสนธ์ิ (2535 :25) ไดสรุปไวดังนี้ 

 1. สภาพแวดลอมของธุรกิจมีอิทธิพลมากที่สุดในการหลอหลอมวัฒนธรรมองคการ 

 2. คานิยม เปนแนวคิด และความเช่ือพื้นฐานขององคการ คานิยมเปรียบเสมือนหัวใจ

ของวัฒนธรรมองคการ 

                        3. วีรบุรุษ คนที่เปนวีรบุรุษ จะสะทอนคานิยมทางวัฒนธรรมองคการ และเปน

แบบอยางที่บุคลากรเห็นถึงพฤติกรรมที่องคการคาดหวังในระดับสูงข้ึนไป จะมีพิธีการ ประเพณีตางๆ 

ที่เปนตัวอยางเดนชัดที่องคการยึดถือและปฏิบัติ 

                        4. ขนบธรรมเนียมประเพณี แตละบริษัทจะมีระบบและมีรูปแบบที่วางไว ซึ่งจะแสดง

ใหบุคลากรเห็นถึงพฤติกรรมที่องคการคาดหวังในระดับสูงข้ึนไป จะมีพิธีการ ประเพณีตางๆ ที่เปน

ตัวอยางเดนชัดที่องคการยึดถือและปฏิบัติ 

                        5. ขายวัฒนธรรม คือชองทางการสื่อสารอยางไมเปนทางการที่สําคัญภายในองคการ 

โดยจะเปน “ผูนําสง” คานิยมเร่ืองราวของวีรบุรุษตางๆ พวกชอบเลา ชอบซุบซิบ นักสืบเปนขายการ

ส่ือสารที่ทรงพลังในบริษัท การควบคุมขายตัวบุคคลเหลานี้ใหไดเปนวิธีเดียวที่จะชวยใหคนอ่ืนๆ รับรู

เขาใจเร่ืองราวตางๆ ที่เกิดข้ึนอยางถูกตอง 

               การที่แตละองคการมีเอกลักษณเฉพาะตัวเกิดจาก การสรางคานิยม สรางขนบธรรมเนียม

ประเพณีของหนวยงานประกาศใหทุกคนรับรูผานขายวัฒนธรรม หรือชองทางการติดตอส่ือสารที่เปน

ทางการและไมเปนทางการไดสงผลใหเกิดเปนวัฒนธรรมองคการที่เรียกวา “วัฒนธรรมเขมแข็ง” 

(Strong culture) ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานใหมีศักยภาพและเปนที่รับรูกันดวยความ

พรอมใจ กลาวคือ วัฒนธรรมเขมแข็งเปนกฎระเบียบไมเปนทางการที่กําหนดแนวทางในการประพฤติ

ปฏิบัติของสมาชิกในองคการวาควรเปนอยางไร ทําใหรูถึงความคาดหวังที่องคการมีตอบุคคลแตละคน 

เปนผลใหบุคลากรไมตองใชเวลาในการตัดสินใจการปฏิบัติในสถานการณตางๆ 

               รังสรรค ประเสริฐศรี (2548 : 202) ไดกลาววา วัฒนธรรมองคการเปนปจจัยที่สําคัญอีก

ประการหนึ่งที่ผูบริหารควรคํานึงถึง เพราะเปนเร่ืองที่เกี่ยวของกับความเช่ือ คานิยม และบรรทัดฐาน

ของพนักงานในองคการ วัฒนธรรมเหลานี้ถูกกําหนดจากพื้นฐานความเช่ือภายในองคการ ซึ่งจะมี

ผลกระทบตอพฤติกรรมของพนักงานในองคการนั้นๆ การที่พนักงานตางๆมาอยูรวมกันในองคการ
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เดียวกัน และมีเปาหมายทางธุรกิจที่เหมือนกัน จึงมีผลกอใหเกิดความรูสึกที่สอดคลองกัน มีการ

ถายทอดความเช่ือ คานิยม และความคาดหวังจากรุนหนึ่งไปยังอีกรุนหนึ่ง ดังนั้นการที่ผูบริหารมีความ

เขาใจถึงวัฒนธรรมองคการจะสงผลดีและชวยผูบริหารในการวางแผนงานตางๆ เพื่อมิใหขัดตอ

วัฒนธรรมองคการ เพื่อใหเกิดความรวมมืออันดีของพนักงานในองคการ อยางไรก็ตามผูบริหาร

สามารถสรางวัฒนธรรมองคการที่ดีข้ึนได ทั้งนี้ก็ตองอาศัยเวลาพอสมควรเชนกัน ผูบริหารระดับสูง

สามารถกําหนดแนวความเช่ือ (Guiding beliefs) ซึ่งจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของพนักงานในองคการ 

หากผูบริหารระดับสูงมีนโยบายใหพนักงานปฏิบัติตามทุกวัน ซึ่งส่ิงเหลานี้จะกลายเปนบรรทัดฐาน 

(Norms) ภายในองคการ แมวาวัฒนธรรมองคการไมสามารถมองเปนรูปธรรมที่ชัดเจน แตผูบริหาร

สามารถส่ือสารวัฒนธรรมองคการไดโดยผานส่ือตางๆ เชน เร่ืองบอกเลา (Stories) กิจวัตรและพิธีตางๆ 

(Rites and rituals) ผูที่เกงกลาสามารถ (Heroes) สัญลักษณ (Symbols) คําขวัญ (Slogans) 

จริยธรรมองคการ (Ethics) เปนตน 

              โอเรียลลี แชทแมน และแคลดเวล (O’Reilly, Chatman and Caldwell. 1991) ไดพัฒนา

เคร่ืองมือสําหรับบงชี้ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการใน 7 ดาน แตละดานจะบอก

ลักษณะของวัฒนธรรมองคการ (Organization culture characteristic) ซึ่งเปนลักษณะพื้นฐานของ

วัฒนธรรมองคการ ดังนี้ 

 1. นวัตกรรมและความเส่ียง (Innovation and risk taking) เปนระดับที่พนักงานไดรับ

การกระตุนใหเกิดความคิดดานนวัตกรรม หรือมีความเส่ียงในการทํางาน 

  2. ความสนใจที่จะใหรายละเอียด (Attention to detail) เปนระดับที่พนักงานมีการ

วิเคราะหความสนใจที่จะใหรายละเอียด การวิเคราะหหรือการสรุป 

  3. การมุงความสําคัญที่ผลลัพธ (Outcome orientation) เปนระดับซึ่งผูบริหารมุงเนน

ที่ผลลัพธมากกวามุงที่เทคนิคและกระบวนการที่ใชเพื่อใหบรรลุผลลัพธนั้น 

  4. การมุงความสําคัญที่บุคคล (People orientation) เปนระดับที่การตัดสินใจในการ

บริหารจัดการมีผลกระทบตอบุคคลภายในองคการ 

  5. การมุงความสําคัญที่ทีมงาน (Team orientation) เปนระดับกิจกรรมการทํางานที่

มุงเนนที่ทีมงานมากกวามุงเนนที่บุคคล 

  6. ความกาวราว (Aggressiveness) เปนระดับที่บุคคลมีการทํางานในลักษณะเชิงรุก 

มีความกาวราวและตองการแขงขันมากกวาความสะดวกสบายและความรวมมือ 

  7. ความคงที่ (Stability) เปนระดับที่กิจกรรมองคการมุงเนนที่การรักษาสภาพที่คงที่

มากกวาความเจริญเติบโต 
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ภาพประกอบ 1  แสดงการประเมินเกี่ยวกบัทัศนะวัฒนธรรมองคการ 

                                (Dimension of organization culture) 
 

2. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ 
ความหมายวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ 

 มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการไวหลายทัศนะ  สามารถสรุป

ไดดังนี้ 

 กรีฟฟริน (Griffin, 1997 :4) ไดใหความหมายของการบริหารจัดการ (management) หมายถึง 

ชุดของหนาที่ตางๆ (A set of function) ที่กําหนดทิศทางในการใชประโยชนจากทรัพยากรทั้งหลาย

อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Efficient) หมายถึง การใชทรัพยากรไดอยางเฉลียวฉลาดและ

คุมคา (Cost effective) สวนการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิผล (Effective) หมายถึง การตัดสินใจได

อยางถูกตอง (Right decision) และมีการปฏิบัติการไดสําเร็จตามแผนที่กําหนดไว ดังนั้นผลสําเร็จของ

การบริหารจัดการจึงตองมีทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลควบคูกัน 

 
     
 

 
ตํ่า..........................................สูง 

2.ความสนใจที่จะใหรายละเอียด 

(Attention to detail) 

 
     
 

 
ตํ่า..........................................สูง 

7.ความคงที่  

(Stability) 

 
     
 

 
ตํ่า..........................................สูง 

3.การมุงความสําคัญที่ผลลัพธ 

(Outcome orientation) 

 
     
 

 
ตํ่า..........................................สูง 

5.การมุงความสําคัญที่ทีมงาน 

(Team orientation) 

 
     
 

 
ตํ่า..........................................สูง 

1.นวัตกรรมและความเสี่ยง 

(Innovation and risk taking 

 
     
 

 
ตํ่า..........................................สูง 

6.ความกาวราว 

(Aggressiveness) 

 
     
 

 
ตํ่า..........................................สูง 

4.การมุงความสําคัญที่บุคคล 

(People orientation) 

วัฒนธรรมองคการ 
(Organizational 

cuture)
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  เชอรโท (Certo, 20 : 555) ไดใหความหมายของ การบริหารจัดการ หมายถึง กระบวนการ

ของการมุงสูเปาหมายขององคการจากการทํางานรวมกัน โดยใชบุคคลและทรัพยากรอ่ืนๆ หรือเปน

กระบวนการออกแบบ และรักษาสภาพแวดลอมที่บุคคลทํางานรวมกันในกลุมใหบรรลุเปาหมายที่

กําหนดไวไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  เชอรเมอรฮอรน (Schermerhorn, 1999 :G-6) ไดใหความหมายของกระบวนการบริหาร

จัดการ (Management process) หมายถึง กระบวนการเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายขององคการ โดยมี

ข้ันตอนดังนี้ (1) การวางแผน (Planning) (2) การจัดองคการ (Organizing) (3) การนํา (Leading) (4) 

การควบคุม(Controlling) การใชทรัพยากรตางๆ ขององคการ ทรัพยากรประกอบดวย มนุษย 

สภาพแวดลอมทางกายภาพ การเงิน ตลอดจนทรัพยากรขอมูลขององคการ 

ดังนั้นจึงสรุปไดวา วัฒนธรรมการบริหาร หมายถึง กระบวนการที่นําไปสูความสําเร็จ ตาม

เปาหมายขององคการ โดยใชองคประกอบทางดานตางๆ อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลควบคู

กัน 

 
แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ 

 บทบาทของการบริหารจัดการ (Managerial Roles) เปนพฤติกรรมของผูบริหารที่ถูกกําหนด

ข้ึนจากความสัมพันธกับงานที่สามารถระบุออกมาได ซึ่งกําหนดโดย Henry Mintzberg เปนผูเสนอ

แนวคิดเกี่ยวกับวิธีการดําเนินการของผูบริหาร โดยการแนะนําบทบาทของการบริหารจัดการ 

(Managerial roles) ซึ่งสามารถจําแนกออกไดเปน 10 บทบาท และจัดเปน 3 กลุมหลัก คือ บทบาท

ดานความสัมพันธระหวางบุคคล (interpersonal roles) บทบาทดานขอมูลขาวสาร (informational 

roles) และบทบาทดานการตัดสินใจ (Decision role) 

หนาที่การบริหารจัดการ ตามทฤษฎีของ เชอรเมอรฮอรน (Schermerhorn, 1999:G-6) ได

กําหนดหนาที่ในฐานะผูบริหาร 4 ประการคือ 

 1.การวางแผน (Planning) จะลงทุนหรือใชกลยุทธแบบเส่ียงมากหรือนอย จะให

ความสําคัญกับส่ิงแวดลอมตางๆ ขององคการทั้งภายนอกและภายใน หรือผูมีสวนไดสวนเสียกับ

องคการ (Stakeholders) แตละฝายอยางไร ตองคํานึงถึง คานิยม หรือวัฒนธรรมองคการที่ยึดถือมา

โดยตลอดเพียงใด 

  2.การจัดองคการ (Organizing) การแบงงาน การจัดสายการบังคับบัญชา การรวม

หรือกระจายอํานาจ อํานาจหนาที่ หรือการมีเอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of Command) ที่

ยึดถือปฏิบัติมา ความยําเกรงในอํานาจ บารมีเปนการสวนตัว หรือเปนญาติพี่นองกับเจาของกิจการ 
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การประเมินความดีความชอบ สวัสดิการตางๆ ที่เคยปฏิบัติมา ลวนกระทบตอการบริหารหนวยงาน 

และทรัพยากรมนุษย ขององคการ 

 3.การนํา (Leading) จะใชรูปแบบผูนําแบบใดจึงจะเหมาะสมกับองคการที่มีวัฒนธรรม

หรือคานิยมเชนนั้นมาต้ังแตอดีต จะจูงใจใหพนักงานทํางานอยางไร รวมทั้งการจะปรับบุคลิกภาพของ

พนักงาน มนุษยสัมพันธ การสอนงาน การส่ือสารภายในองคการ ซึ่งอาจตองมีการปรับเปลี่ยนใหม

เพื่อใหองคการสามารถตอสูแขงขันกับธุรกิจคูแขงได 

 4.การควบคุม (Controlling) การวัดผลงาน การกําหนดมาตรฐาน และการแกไขปรับปรุง

การปฏิบัติงาน ควรทําแบบใด ใชเคร่ืองมืออะไร ในอดีต และจะสามารถเปล่ียนแปลงแกไขไดมากนอย

เพียงใด 

ตาราง 1 แสดงวัฒนธรรมองคการและการปฏิบัติการในการบริหารจัดการ  

      (Illustration of organization culture and management practice) 

สภาพแวดลอม A สภาพแวดลอม B 

การวางแผน (Planning) 

1.เปาหมายกําหนดโดยลักษณะเผด็จการ 

2.การตัดสินใจเปนแบบรวมอํานาจ 

1.เปาหมายกําหนดจากการมีสวนรวม 

2.การตัดสินใจเปนแบบกระจายอํานาจ 

การจัดองคการ (Organizing) 

1.อํานาจหนาที่เปนแบบรวมอํานาจ 

2.อํานาจหนาที่กําหนดไวอยางแคบ 

3.บุคคลไดรับเลือกโดยถือเกณฑความเปนมิตร 

4.การฝกอบรมมีการกําหนดอยางเจาะจงแบบ

แคบๆ 

1.อํานาจหนาที่เปนแบบกระจายอํานาจ 

2.อํานาจหนาที่กําหนดไวอยางกวาง 

3.บุคคลไดรับเลือกโดยถือเกณฑความสามารถ 

4.การฝกอบรมมีในหลายหนาที่ 

การนํา (Leading) 

1.ผูบริหารใชความเปนผูนําแบบบงการ 

2.เสนทางการติดตอส่ือสารจากระดับบนสูระดับ

ลาง 

1.ผูบริหารใชความเปนผูนําแบบมีสวนรวม 

2.เสนทางการติดตอส่ือสารจากระดับบนสูระดับ

ลาง จากระดับลางสูระดับบน ในระดับเดียวกัน 

และเปนเสนทแยงมุม (เสนขนานหลายเสน) 

การควบคุม (Controlling) 

1.ผูที่เหนือกวามีการควบคุมอยางเขมงวด 

2.มุงที่เกณฑดานการเงิน 

1.แตละบุคคลมีการควบคุมตนเอง 

2.มุงที่หลายเกณฑ 

ที่มา : ธนวรรธ ต้ังสินทรัพยศิริ.(2550).พฤติกรรมองคการ.หนา 307 
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            ตารางแสดงวัฒนธรรมองคการซึ่งแสดงทางเลือกของพนักงานสวนใหญที่พอใจการทํางานใน

องคการ เชน ในสภาพแวดลอม B การมีสวนรวมในการตัดสินใจ การประเมินโดยถือเกณฑ

ความสามารถมากกวาเกณฑความเปนมิตร บุคคลสามารถใชชองทางการติดตอส่ือสารจากทุกทิศทาง 

และมีโอกาสที่จะควบคุมตนเองสูง ในการแสดงหาความเปนเลิศของบริษัท (In search of excellent 

company)  

 
3. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ 
              ความหมายเกี่ยวกับจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ 
              มารวย ผดุงสิทธิ์ (2543 : 1) ไดใหความหมายของจริยธรรม หมายถึง แนวคิด (Concept) 

หรือทัศนคติ (Attitude) ที่ใชเปนบรรทัดฐาน หรือเปนเคร่ืองชี้วัดพฤติกรรมของบุคคล หรือคณะบุคคล

ในสังคมน้ันๆ วาพฤติกรรมใดผิดหรือถูก เปนส่ิงที่สังคมยอมรับไดหรือไมได บรรทัดฐานนี้อาจจะ

แตกตางกันไปบางจากสังคมหนึ่งไปอีกสังคมหนึ่ง แตในสวนรวมแลวจะคลายๆ กันเปนสวนใหญ นั่น

คือ การไมเอารัดเอาเปรียบและเบียดเบียนซ่ึงกันและกัน การใหความชวยเหลือผูอ่ืน การไมประกอบ

กิจการที่ไมสุจริต และสรางความเดือดรอนใหแก คนอ่ืน และสังคม เปนตน 

              จริยธรรมในองคการ อาจจะแบงออกไดเปนสองกลุม หรือสองประเภทใหญๆ คือ จริยธรรม

มหภาค (Macro Level) และจริยธรรมจุลภาค (Micro Level) 

              จริยธรรมมหภาค  จริยธรรมประเภทนี้ เกี่ยวกับ ปรัชญา หรือแนวคิด ซึ่งทําใหองคกรธุรกิจ

ดําเนินการหรือประกอบใหเปนประโยชนตอสวนรวม และตอฝายที่เกี่ยวของ ซึ่งอยูภายนอกองคกร

ธุรกิจ (External Stakeholders)  

               จริยธรรมจุลภาค จริยธรรมจุลภาคตางกับจริยธรรมมหภาค ในขอที่วาจริยธรรมประเภทนี้

เกี่ยวของกับผูที่เกี่ยวของในองคกรธุรกิจ (Internal Stakeholders) เทานั้น 

  
   แนวคิดเกี่ยวกับจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ 

                ธนวรรธ ต้ังสินทรัพยศิริ (2550 : 313) ไดกลาวไววา ผูบริหารสามารถที่จะสรางวัฒนธรรม

องคการที่มีจริยธรรมโดยการผสมผสานแนวทางปฏิบัติ ดังนี้ 

 1. ปฏิบัติตนใหเปนตนแบบแกสมาชิกในองคการ (Be visible role model) พนักงานจะ

มองดูพฤติกรรมของฝายบริหารเปนเสมือนมาตรฐานเปรียบเทียบ (Benchmark) สําหรับการแสดง

พฤติกรรมที่เหมาะสมของตนเอง เมื่อผูบริหารระดับสูงไดรับการมองวาเปนผูที่มีจริยธรรมที่สูงจะทําให

พนักงานทั้งหมดรับรูถึงส่ิงที่ควรปฏิบัติดานจริยธรรมวาควรจะตองเปนไปในแนวเดียวกันกับผูบริหาร

ดวย 
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  2. การส่ือสารเก่ียวกับความคาดหวังดานจริยธรรมที่ดี (Communication ethical 

expectations) จริยธรรมที่คลุมเครือสามารถทําใหลดลงไดดวยการสรางและการกําหนดรหัสจริยธรรม

ข้ึนในองคการ ควรจะประกาศคานิยมพื้นฐานขององคการและกฎเกณฑดานจริยธรรม ซึ่งพนักงาน

ไดรับการคาดหวังวาจะตองปฏิบัติตาม 

  3. การจัดใหมีการฝกอบรมทางดานจริยธรรม (Provide ethical training) ควรจัดใหมีการ

สัมมนาประชุมเชิงปฏิบัติการ และโปรแกรมการฝกอบรมดานจริยธรรม ใชชวงที่มีการฝกอบรม จูงใจ

เสริมแรงใหปฏิบัติตามจริยธรรมที่เปนมาตรฐานขององคการโดยทําใหชัดเจนถึงแนวทางปฏิบัติวาส่ิงใด

ควรและไมควรกระทํา และระบุถึงแนวทางดานจริยธรรมที่ถูกตอง 

 4. การกําหนดรางวัลดานจริยธรรมที่ดีและบทลงโทษที่ผิดจริยธรรมตอสมาชิกในองคการ 

(Visibly reward ethical acts and punish unethical ones) การยกยองดานผลการปฏิบัติงานของ

ฝายบริหารควรรวมถึงการประเมินอยางละเอียดในประเด็นตางๆ ที่เกี่ยวกับวิธีการตัดสินใจที่มีผลตอ

จริยธรรมองคการ การยกยองพนักงานควรตองพิจารณาถึงวิธีการที่จะบรรลุเปาหมายเชนเดียวกับ

ผลลัพธของการปฏิบัติ บุคคลซ่ึงมีการปฏิบัติดานจริยธรรมที่ดีควรไดรับการพิจารณาใหไดรับรางวัล 

เชนเดียวกับพฤติกรรมที่ผิดจริยธรรมก็ควรไดรับการลงโทษ 

 5. จัดใหมีเคร่ืองมือในการปองกันการปฏิบัติที่ผิดจริยธรรม (Provide protective 

mechanisms) องคการจําเปนตองจัดเคร่ืองมือที่เปนทางการ เพื่อพนักงานจะสามารถใชในการ

อภิปรายดานจริยธรรมและรายงานถึงพฤติกรรมที่ไมมีจริยธรรมโดยไมตองเกรงกลัว ซึ่งจะรวมถึงการ

สรางที่ปรึกษาดานจริยธรรม หรือมีสถานที่เชนหองหรือสํานักงานสําหรับการปฏิบัติดานจริยธรรมดวย 

 
4. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
            ความหมายเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

   ทิพาวดี เมฆสรรค (2538: 2) ไดใหความหมายประสิทธิภาพ หมายถึง ผลิตภาพและ

ประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเปนส่ิงที่วัดไดหลายมิติ ตามแตวัตถุประสงคที่ตองการพิจารณาคือ 

 1. ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจายหรือตนทุนการผลิต (Input) ไดแก การใชทรัพยากร

ดานการเงิน คน วัสดุ เทคโนโลยีที่มีอยูอยางประหยัดคุมคา และเกิดการสูญเสียนอยที่สุด 

 2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (Process) ไดแก การทํางานที่ถูกตองได

มาตรฐาน รวดเร็ว และใชเทคนิคที่สะดวกข้ึนกวาเดิม 

 3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ ไดแก การทํางานที่มีคุณภาพ เกิด

ประโยชนตอสังคม เกิดผลกําไร ทันเวลา ผูปฏิบัติงานมีจิตสํานึกที่ดีตอการทํางาน และการบริการเปนที่

พอใจของลูกคา หรือผูมารับบริการ 
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 เสาวภาคย ดีวาจา (สินเลิศ สุขุม. 2543 : 5 ; อางอิงจาก ปกรณ ปรียากร. ม.ป.ป.) กลาววา 

ประสิทธิภาพในการทํางาน หมายถึงความพรอมและความพยายามและรวมไปถึงความสามารถที่จะ

ปฏิบัติงานใหสําเร็จโดยการประเมินประสิทธิภาพในการทํางาน นั้นไมสามารถทําไดโดยตรงเน่ืองจาก

หนวยงานในการจัดสิ่งที่ลงทุนลงไป เชน เงิน ความพยายาม แรงงานนั้นเปนคนละหนวยในการวัดผล

ลัพธ คือ ผลการปฏิบัติงาน ดังนั้นจึงใชวิธีการเปรียบเทียบกับเกณฑที่ต้ังไวซึ่งหมายถึงการวัดวา

ผลลัพธที่ไดตรงตามเปาหมายหรือไม 

 ปกรณ ปรียากร (เพชรัตน เจริญลาภ. 2543 : 5 ; อางอิงจาก ปกรณ ปรียากร. ม.ป.ป.) กลาว

วา ประสิทธิภาพหรือการทํางานที่ไดผลตามปริมาณและคุณภาพที่ตองการ โดยคํานึงถึงการใช

ทรัพยากรที่ดีและการใชเวลาที่เหมาะสม เปนมิติดานผลการดําเนินงานขององคกรที่เกี่ยวกับการแสดง

ถึงสมรรถนะของผูบริหาร ในการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด โดยวัดผลจากกระบวนการทํางาน

ตามข้ันตอน เวลา คาใชจาย และพฤติกรรมในการปฏิบัติงานที่วางไว ทั้งนี้ เพื่อใหผลงานขององคกรมี

ปริมาณและคุณภาพตรงกับความตองการของลูกคาและผูรับบริการ 

             ตุลา มหาพสุธานนท (2545: 42-43) ไดกลาวไววา ประสิทธิภาพ (Efficiency) คือ

ความสัมพันธระหวางส่ิงที่นําเขา (Input) กับผลที่ไดรับ (Output) กลาวอีกนัยหนึ่งคือ ความสัมพันธ

ระหวางทรัพยากรที่นําเขากับผลผลิตที่ไดออกมา ถาผลผลิตที่ออกมาไดมากกวาทรัพยากร (ไดแก คน 

เงิน วัสดุส่ิงของเคร่ืองไมเคร่ืองมือตางๆ และวิธีการผลิต) ที่นําเขา หมายความวาองคการไดเพิ่ม

ประสิทธิภาพในกระบวนการทํางานข้ึนแลว (มองในแงมุมของผลผลิตที่ไดรับ) ในขณะเดียวกันหาก

ผลผลิตที่ไดออกมาใชทรัพยากรที่นอยหรือประหยัดที่สุด (มองในแงมุมของกระบวนการหรือวิธีผลิต) ก็

หมายความวาองคการไดเพิ่มประสิทธิภาพข้ึนเชนกัน ดังนั้นจึงกลาวสรุปไดวาการจัดการเกี่ยวพันกับ

การคนหาวิธีการใชตนทุนทางดานทรัพยากรที่นอยที่สุด (Management is concerned with 

minimizing resource cost) หรือการทําส่ิงตางๆ ใหถูกตองเหมาะสม (Doing thing right) (Robbing; 

& Coulter. 1999: 9) เมื่อนํามารวมเขากับความพึงพอใจ (Satisfaction) ของลูกคายอมหมายถึง

คุณภาพในตัวผลิตภัณฑที่มีโอกาสซื้อซ้ําหรือบอกตอของลูกคาวาเปนผลิตภัณฑที่มีคุณภาพ ดังนั้น

วิธีการหาประสิทธิภาพจึงสามารถเขียนเปนสมการไดดังนี้ 

 

   E = (O – I) + S 

  เมื่อ E = ประสิทธิภาพ (Efficiency) 

   O = ผลผลิตที่ไดรับ (Output) 

   I = ทรัพยากรที่นําเขา (Input) 

   S = ความพึงพอใจ (Satisfaction) 
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  ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง การทํางานใหประสบผลสําเร็จในแงการจัดการ 

หมายถึงการบรรลุเปาหมายขององคการ นั่นคือ การทําถูกตองตามส่ิงที่ควรทํา (Doing the right 

things) (Robbins และ Coulter,1999: 9) ซึ่งบางคร้ังการบรรลุเปาหมายขององคการในแงมุมของ

ประสิทธิผลอาจไมคํานึงถึงตนทุนหรือทรัพยากรที่ใชไปวาจะมากหรือนอยเพียงใด ในภาพรวมแลว

ประสิทธิภาพจะเกี่ยวกันกับวิธีการ (Means) สวนประสิทธิผลจะเกี่ยวพันกับจุดมุงหมายหรือเปาหมาย 

(Ends) 

  ประสิทธิภาพสูงยอมมีสวนที่สัมพันธกับประสิทธิผลสูง การจัดการที่ดีจึงตองคํานึงถึงหลัก

ที่วาการบริหารที่ไรทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือมีประสิทธิผลแตขาดประสิทธิภาพมีโอกาส

เกิดข้ึนไดตลอดเวลาหากผูบริหารไมตระหนักและคอยระมัดระวังอยางเพียงพอ หลักการนี้ยอมเปนขอ

เตือนใจที่ผูบริหารพึงตองระมัดระวังเปนอยางยิ่ง 

 
ภาพประกอบ 2  แสดงการเปรียบเทียบประสิทธิภาพกับประสิทธิผล 

                                      ทีม่า : ดัดแปลงจาก Robbins; & Coulter. (1999). Management. p.9. 

    เชอรโต (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ. 2545 : 31 ; อางอิงจาก Certo. 2000 : 9) ไดให

ความหมายของคําวา ประสิทธิผล และประสิทธิภาพ ไววา 

    ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง การใชทรัพยากรขององคกรใหบรรลุเปาหมายของ

องคกร ประสิทธิผลจึงมุงทําใหเกิดการ “ทําส่ิงที่ถูกตอง (Doing the right things)” 

    ประสิทธิภาพ (Efficiency) เปนวิธีการ (Mean) จัดสรรทรัพยากรเพื่อใหเกิดความส้ินเปลือง

นอยที่สุด โดยสามารถบรรลุจุดมุงหมายโดยใชทรัพยากรตํ่าสุด กลาวคือ เปนการใชโดยมีเปาหมาย 

(Goal) คือ ประสิทธิผล หรือใหบรรลุจุดมุงหมายที่กําหนดไวสูงสุด อาจเรียกวา “ทําส่ิงตางๆ ใหถูกตอง 

(Doing things right)” 

สูญเสียสูง 

 สูญเสียตํ่า 

บรรลุสูง 

 บรรลุตํ่า 

Mean=ประสิทธิภาพ Ends=ประสิทธิผล 

  การใชทรัพยากร การบรรลุเปาหมาย 

สูญเสียทรัพยากรในระดับตํ่า = มีประสิทธิภาพสูง 

บรรลุเปาหมายสูงสุด = มีประสิทธิผลสูง 
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   ดังนั้น จึงสรุปไดวา ประสิทธิภาพ คือ การบริหารทรัพยากรที่มีอยูไดอยางสมดุล คือ 

ประหยัดเงิน ประหยัดเวลา ใชคนใหเหมาะกับงาน ใชวัสดุอุปกรณใหคุมคาดวยวิธีการที่เหมาะสม ทํา

ใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางาน อันเปนผลทําใหองคกรไดรับประโยชนสูงสุด บรรลุ

เปาหมายขององคกร ซึ่งก็คือ เกิดประสิทธิผล 
 
   แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

             Milk   Woodcoch (1989 : 116)  ไดใหทัศนะเกี่ยวกับการทํางานที่มีประสิทธิภาพวาการ

ทํางานรวมกัน  บุคลากรจะตองมีพฤติกรรมในการทํางานที่ดีแสดงออกถึงลักษณะสําคัญ 11 ประการ  

ที่เรียกวา  “Building  blocks”  คุณลักษณะดังกลาวประกอบดวย 

 1. มีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและเปาหมายที่เห็นพองตองกัน  (Clear  objective  and  

agreed goal)  วัตถุประสงค  คือ  จุดมุงหมายของการปฏิบัติงานที่ใชเปนแนวทางการปฏิบัติงานของ

องคการที่ตองการทําใหองคการบรรลุผลสําเร็จ  การที่บุคลากรมีวัตถุประสงคในการทํางานที่ชัดเจน

ตรงตามเปาหมายของบริษัทจะทําใหผลการทํางานเปนไปตามนโยบายที่ไดต้ังไว 

 2. ความเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อแกปญหา (Openness objective and 

agreed goal) ความเปดเผยตอกันของบุคลากรเปนส่ิงสําคัญตอการทํางานรวมกัน การทํางานที่มี

ประสิทธิภาพบุคลากรจะตองกลาแสดงความคิดเห็นอยางเปดเผยตรงไปตรงมา จะตองกลาเผชิญหนา

ชวยแกไขปญหาอยางเต็มใจและจริงใจ การทํางานที่มีประสิทธิภาพจะตองมองไปที่ความเช่ือถือวามี

ความเขาใจซ่ึงกันและกัน สามารถพูดคุยกันแลวไมเกิดปญหาตอตนเอง การทําความเขาใจซึ่งกันและ

กันหมายถึงการที่บุคคลหนึ่งพยายามทําความเขาใจพฤติกรรม ทัศนะ และความตองการของบุคคล

อ่ืนๆ เพื่อใหเกิดการใหอภัย รูจักผอนส้ันผอนยาวในการปฏิบัติงานตอกัน ทั้งนี้เพื่อใหสามารถอยู

รวมกันและทํางานรวมกันไดเปนอยางดี โดยมีการเรียนรูเกี่ยวกับบุคคลอ่ืนในดานความตองการ ความ

คาดหวัง ความชอบหรือไมชอบ ความรูความสามารถ ความสนใจ ความถนัด จุดเดน จุดดอย และ

อารมณ ซึ่งธรรมชาติของคนโดยทั่วไปแลวจะมีความแตกตางกันไมวาจะเปนความรูสึก ความสนใจ 

นิสัยอยากรูอยากเห็น และความไมชอบการควบคุมอยางใกลชิด 

 3. การสนับสนุนและความไววางใจตอกัน (Support and trust) การสนับสนุนและ

ไววางใจกันโดยธรรมชาติแลวจะตองไปดวยกัน เพราะถาปราศจากอยางใดอยางหน่ึงแลวไมสามารถ

จะไดรับความสําเร็จอยางดีที่สุดได ถาบุคลากรไมมีความรูสึกวาเขาจะตองปกปองงานที่เขารับผิดชอบ 

การทํางานก็จะขาดประสิทธิภาพ คนเราไมวาจะในครอบครัวหรือในที่ทํางานดวยกันก็ตาม ไมเคยที่จะ

แสดงความรูสึกตรงไปตรงมาและเปดเผยนอกเสียจากเขาเหลานั้นรูสึกวาตนอ่ืนๆ แสดงอยาง

ตรงไปตรงมาและเปดเผยเทาๆ กัน 
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 4. ความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค (Cooperation and conflict) 

ความรวมมือก็คือ การที่แตละคนเม่ือไดรับมอบหมายและพรอมที่จะเก่ียวของกับการทํางานรวมกัน 

พรอมที่จะแลกเปล่ียนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ทุกคนจะแสดงความคิดเห็นอยางอิสระ เพราะทุกคน

มีความไววางใจซ่ึงกันและกันสามารถพูดไดอยางตรงไปตรงมา 

      4.1 การสรางความรวมมือกับบุคคลอ่ืน ในการสรางความรวมมือเพื่อความ 

เขาใจซึ่งกันและกันจะมีบุคคลอยูสองฝายคือ ผูขอความรวมมือ และผูใหความรวมมือ ความรวมมือจะ

เกิดข้ึนไดเมื่อฝายผูใหเต็มใจและยินดีจะให นับวาเปนเร่ืองสําคัญ เพราะวาเปนเร่ืองของจิตใจ ผูใหอาจ

ไมเต็มใจใหดวยเหตุผลตางๆ คือ ขาดผลประโยชน ไมอยากใหคนอ่ืนไดดีกวา สัมพันธภาพระหวางผูขอ

และผูใหไมดี วัตถุประสงคของทั้งสองฝายไมตรงกัน ไมเห็นดวยกับวิธีการทํางานขาดความพรอมที่จะ

รวมมือ งานที่ขอความรวมมือนั้นเส่ียงภัยมากเกินไป และเพราะความไมรับผิดชอบตองานของสวนรวม 

 4.2 วิธีแกความขัดแยง การแกความขัดแยงเปนเร่ืองของทักษะของแตละคน  

ในการแกปญหาขอขัดแยงของการทํางานใชวิธีการแกปญหารวมกัน ไมพูดในลักษณะมุงตัดสินความ 

ไมพูดในเชิงวิเคราะห ไมพูดในลักษณะที่ถือไพเหนือวา หรือพูดในลักษณะที่ทําใหผูอ่ืนเจ็บปวด 

พยายามพูดหาประเด็นความขัดแยงโดยไมกลาวโจมตีวาใครผิดใครถูก อยายึดมั่นในจุดมุงหมายและ

ความคิดของตนฝายเดียว อาศัยบุคคลที่สามารถชวยเหลือถาเห็นวาจะเปนประโยชน 

 5. กระบวนการทํางานและการตัดสินใจที่ถูกตองและเหมาะสม (Sound working and 

decision procedure) การทํางานที่มีประสิทธิภาพน้ัน จะคิดถึงผลงานเปนอันดับแรก สวนวิธีการ

ทํางานเปนอันดับรองลงมา อยางไรก็ตามกอนที่จะตัดสินใจนั้นจุดมุงหมายควรตองมีความชัดเจน และ

สมาชิกทุกคนมีความเขาใจอยางดี จุดมุงหมายที่ชัดเจนเปนหัวใจสําคัญนั้น จุดมุงหมายที่ชัดเจนเปน

หัวใจสําคัญเพราะจะสามารถปองกันการเขาใจผิด และสามารถปองกันการโตเถียงกันในการตัดสินใจ

ส่ังการ บุคลากรที่ดีจะมีความสามารถในการรวบรวมขอมูลอยางรวดเร็วและอธิบายเพื่อหาทางเลือก

ตางๆ ไดถูกตอง การตัดสินใจส่ังการเปนกระบวนการข้ันพื้นฐานของการบริหารงานอยางไรก็ตามมี

บอยคร้ังที่ไดมีการปฏิบัติไมดีเกิดข้ึน เชน การตัดสินใจในระดับงานผิดพลาด มีขอมูลไมสมบูรณ 

เพื่อใหการตัดสินใจที่ดีมีระเบียบที่ ยืดหยุนและชัดเจนตองอยูที่สมาชิกทุกคนเขาใจและยึดมั่นใน

หลักการ 

 การเห็นพองตองกันในกระบวนการตัดสินใจ ปจจัยนี้คอนขางใกลเคียงกับโครงสรางและ

บทบาทของทีมงาน ถาบุคลากรไมสามารถปฏิบัติตามขอบเขต กฎเกณฑพื้นฐานรวมกันได จะรูสึกวา

ไมมีอํานาจและสูญเสียความเช่ือมั่นในตนเอง ซึ่งเกิดข้ึนในทุกระดับทุกองคการ ผูที่รูสึกวาไมมีอํานาจ

จะมีนิสัยของการแตกแยก เพื่อที่จะมีโอกาสควบคุมภายในทีมงาน การตัดสินใจข้ึนอยูกับการเห็นพอง

ตองกันก็ใชวาจะเหมาะสมตอไป การเห็นพองตองกันอยางแทจริง หมายความวา ผูรวมงานควรจะรูสึก
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วาเขาไดรับการรับฟงและเขาใจ วิธีจะทําไดงายถาสมาชิกแตละคนรูสึกเปนอิสระในการพูดอยาง

เปดเผย และจะมีประโยชนมากกวาหากบรรดาหัวหนาทีมงานสามารถแบงปญหากับพวกเขาเองและ

ทีมงาน เพื่อที่จะรักษาความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของทีมงานทุก ๆ คนจะตองพอใจวาอยางนอยที่สุด

พวกตนก็มีโอกาสมีสวนรวมในการตัดสินใจและรูสึกวาสามารถชวยเหลือการตัดสินใจได 

 6. ภาวะผูนําที่เหมาะสม (Appropriate leadership) การทํางานโดยทั่วไปแลวไมมทีมีงาน

ไหนตองการผูนําที่ถาวร หนวยงานที่พัฒนาแลวจะถูกเปล่ียนภาวะผูนําใหเปนไปตามสถานการณ 

หมายความวาจะมีการผลัดเปล่ียนหมุนเวียนกันเปนผูนําภายในกลุมตลอด เพราะการทํางานที่ดีนั้น

จะตองดึงความสามารถของบุคคลออกมา มิใชผูนําเปนทําเสียเอง ผูนําทีมควรเปนผูชี้แนะประเด็น

สําคัญ อีกประการหนึ่งที่ทําใหไดผลงานมากที่สุดก็คือ การมอบหมายงาน (Delegation) การ

มอบหมายงานไมเพียงแตจะทําใหผูบริหารมีเวลาสําหรับคิดแกปญหาอ่ืนๆ เทานั้น แตยังเปนการ

พัฒนาการบริหารอีกดวย หนวยงานใดไมมีการมอบหมายงาน การที่ไมมีการมอบหมายงานหรือมีการ

มอบหมายงานในระดับตํ่าอาจมีสาเหตุจากการขาดความเช่ือมั่นในลูกนอง การขาดเวลาสําหรับการ

พัฒนาบุคลากรหรือเกิดจากความกลัวผลที่จะเกิดตามมาจากการมอบหมายงาน สําหรับสมาชิกของ

ทีมงานที่ไดรับการคัดเลือกใหเปนผูนําตองพรอมที่จะใหอํานาจหนาที่เหมาะสมกับงานที่ไดรับ

มอบหมาย 

 7. การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการทํางาน (Regular review) ทีมงานที่ดีไม

เพียงแตจะดูจากลักษณะของทีม และบทบาทที่มีอยูในองคการเทานั้น แตตองดูวิธีที่การทํางานดวย 

การทบทวนงานจะทําใหบุคลากรไดเรียนรูจากประสบการณที่ทํา รูจักคิด ปรับปรุงวิธีการ การทบทวน

งานนั้นมีหลายวิธี และทุกวิธีจะเกี่ยวของกับการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของแตคน 

หรือของทีมโดยสวนรวม 

 8. การพัฒนาตนเอง (Individual development) การทํางานที่มีประสิทธิภาพจากการ

พัฒนาทักษะตางๆ ของแตละคน ซึ่งการกระทําเชนนี่จะไดผลดีข้ึน ขณะเดียวกันประสิทธิภาพของทีม

จะมากข้ึนถาหากหนวยไดใหความสนใจตอการพัฒนาทักษะของแตละคนหรือทีม การพัฒนาบุคลากร

ในองคกรมักจะมองในเร่ืองทักษะและความรูที่แตละคนมีอยู แลวก็ทําการฝกอบรมเพปรับปรุงใหดีข้ึน 

แตการทํางานภาคปฏิบัติจําเปนตองอาศัยตัวแปรหลายอยางไมเพียงแตคํานึงถึงทักษะความรูเทานั้น 

ไดมีผูใหขอสังเกตวาประสิทธิภาพในการทํางานของคนเรานั้นมี 2 ลักษณะ คือ มีประสิทธิภาพในการ

ทํางานสูง และมีประสิทธิภาพในการทํางานตํ่า ปกติแลวไมมีใครเลยสามารถที่จะเปนขางใดขางหนึ่ง

ของแตละลักษณะไดทั้งหมด อยางไรก็ตามทีมที่มีประสิทธิภาพตองเรียนรูที่จะใชประโยชนจาก

คุณลักษณะดังกลาว และการสนับสนุนใหสมาชิกของทีมที่มีประสิทธิภาพนอยกวาไดเล่ือนไปสูความมี

ประสิทธิภาพที่สูงข้ึน 
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 9. ความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม (Sound inter-group relation) ในการทํางานรวมกัน

แมวาทีมงานจะมีคุณลักษณะที่ดีเพียงใด แตถาหากขาดความสัมพันธที่ดีระหวางกลุมหรือระหวาง

บุคคลในกลุมแลว ความสําเร็จของการทํางานก็จะมีอุปสรรคความสัมพันธระหวางกลุมที่มี

ประสิทธิภาพควรมีลักษณะ ดังนี้ 

      9.1 แนใจวาการกระทําและการตัดสินใจของทีมไดรับการส่ือสารและความ 

เขาใจ 

      9.2 สมาชิกในทีมพยายามที่จะเขาใจความคิดเห็นของคนอ่ืน เขาใจปญหาและ 

อุปสรรคของฝายอ่ืนๆ และย่ืนมือเขาชวยเหลือเมื่อจําเปน 

           9.3 คนหาวิธีการทํางานที่มีประสิทธิภาพรวมกับฝายอ่ืนอยางตอเนื่อง 

           9.4 ไมเปนผูที่มีความแข็งกระดาง ด้ือร้ัน 

      9.5 พยายามนําความคิดเห็นของคนอ่ืนในทีมมาพิจารณาเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุด 

      9.6 มีความเขาใจในความแตกตางของคน และพยายามใชประโยชนจากความ 

แตกตางกัน 

 10. การกําหนดบทบาทของสมาชิกอยางชัดเจน (Balance roles) สมาชิกในทีมแตละคน

จะตองมีความเขาใจในบทบาทของตนเอง มีการจัดแบงหนาที่ความรับผิดขอบในการทํากิจกรรมตางๆ 

ขององคการ ทุกคนตองรูวาใครทําหนาที่อะไร เพื่อกําหนดพฤติกรรมของสมาชิกในทีมที่แสดงออกให

ชัดเจน เหมาะสมกับตําแหนงที่รับผิดชอบอยู 

 บทบาทแบงไดเปน 2 ประเภท 

 10.1 บทบาทตามหนาที่ (บทบาทเฉพาะ) เชน นาย ก เปนผูจัดการ บาทบาทของนาย  

ข ก็เปนผูจัดการ ทําหนาที่ตัดสินใจ ควบคุมงานภายในสาขา 

       10.2 บทบาททั่วไป เปนการแสดงพฤติกรรมตามความคาดหมายของบุคคลที่ 

เกี่ยวของ เชน การมาทํางานตรงตามเวลา การรับฟงความคิดเห็นของบุคคลอ่ืนๆ การใหความเคารพ

นับถือ ผูที่มีประสบการณมากกวาผูสูงวัยกวา ฯลฯ 

  11. การติดตอส่ือสารที่ดี (Good communication) จะตองมีการติดตอส่ือสารระหวาง

ผูบริหาร (ผูบังคับบัญชา) กับผูใตบังคับบัญชา หรือผูรวมปฏิบัติงานอยางเปดเผย (Openness) 

โดยเฉพาะอยางยิ่งในการส่ือความหรือแลกเปล่ียนขาวสารซ่ึงกันและกัน การติดตอส่ือสารเปน

เคร่ืองมือสําคัญในการบริหารงานใหเกิดมนุษยสัมพันธ การติดตอส่ือสารจึงตองอาศัยศิลปะในการ

ถายทอดขอความ คือ ตองหาวิธีหยั่งความตองการ อารมณ ความรูสึกของผูรวมงานทุกคน เพื่อจะได

ถายทอดขอมูลตางๆ เชน คําพูด กิริยาทาทาง สีหนา แววตา ภาษาเขียน สัญลักษณ หรือส่ือมวลชน 
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การสื่อสารที่ไมดีจะกอใหเกิดความเขาใจไมตรงกัน ซึ่งนําไปสูความขัดแยงหรือความลมเหลวในการ

ทํางาน 

             จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดังกลาวขางตน 

ผูวิจัยจึงใชแนวความคิดของ Mike Woodcoch ทั้ง 11 ขอ ซึ่งสามารถนําไปใชในการกําหนดกรอบ

แนวความคิดทางดานตัวแปรตาม และใชในการสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยได 

              ธนวรรธ ต้ังสินทรัพยศิริ (2550 : 316) ไดกลาวไววา วัฒนธรรมองคการทําใหเกิดการแปรผัน

ข้ึนในองคการ รูปแบบการรับรูส่ิงตางๆ ของพนักงานขององคการจะข้ึนอยูกับปจจัยตางๆ เชน ระดับ

ของความเส่ียง การเนนการทํางานเปนทีม และการสนับสนุนของบุคคล การรับรูทั้งหมดเหลานี้จะ

กลายเปนผลของวัฒนธรรมองคการหรือบุคลิกภาพองคการ การรับรูดวยความพอใจหรือไมพอใจจะมี

ผลตอการทํางานของพนักงาน ซึ่งจะมีผลกระทบที่มากข้ึนสําหรับองคการที่มีวัฒนธรรมที่เขมแข็งข้ึน 

              อิทธิพลของการขัดเกลาทางสังคมท่ีมีตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานจะข้ึนอยูกับระดับของการพิจารณาวาเขาควรจะทําอะไรหรือไมควรทําอะไรบาง การ

เขาใจในส่ิงที่ถูกตอง 

 
ภาพประกอบ 3 แสดงวิธีการที่วัฒนธรรมองคการมีผลกระทบตอผลการปฏิบัติงานและความพึงพอใจ 

       ในงานของพนักงาน 

       ที่มา :  Robbins & Judge. 2007, p. 533. 

ปจจัยดานวัตถุประสงค 
(Objective factors) 

1.นวัตกรรมและความเสี่ยง 

(Innovation and risk taking)  

2.ความสนใจที่จะใหรายละเอียด 

(Attention to detail)  

3.การมุงความสําคัญที่ผลลัพธ 

(Outcome orientation) 

4.การมุงความสําคัญที่บุคคล 

(People orientation)  

5.การมุงความสําคัญที่ทีมงาน 

(Team orientation)  

6.ความกาวราว 

(Aggressiveness)  

7.ความคงที่ (Stability)  

วัฒนธรรมองคการ

(Organizational 

culture) 

ผลการปฏิบัติงาน

(Performance) 

ความพึงพอใจ

(Satisfaction) 

การรับรู 

(perceived 

sa) 

สูง 

(High) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตํ่า 

(Low) 
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5. ขอมูลและประวัติของบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน) 
              บริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) เปนบริษัทฯ ที่เร่ิมกอต้ังมาต้ังแตป 2538 

ดําเนินการโดยนักธุรกิจคนไทยที่มีประสบการณดานธุรกิจปโตรเลียมและปโตรเคมี และการรวมทุนกับ

บริษัท เพทโทร อินสตรูเมนท จํากัด เพื่อดําเนินการแปรสภาพคอนเดนเสทเรสซิดิว (CR) ซึ่งเปนวัตถุดิบ

ผลพลอยไดจากกระบวนการผลิตของ บริษัท อะโรเมติกส จํากัด (มหาชน) (ATC)  โดยจะถูกสงผานทอ

ใหบริษัทฯ เพื่อนําวัตถุดิบไปผลิตใหไดผลิตภัณฑปโตรเลียมและปโตรเคมีที่มีคุณภาพ อันไดแก น้ํามัน

ดีเซลหมุนเร็ว น้ํามันเตา และเคมีภัณฑเพื่อคาปลีก และคาสง โดยประกอบธุรกิจผานบริษัทยอย 

              โรงกล่ันน้ํามันของ บริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด(มหาชน) ซึ่งต้ังอยูในนิคม

อุตสาหกรรมมาบตาพุด จังหวัดระยอง เปนโรงกล่ันน้ํามันที่มีกําลังการผลิตน้ํามัน 17,000 บารเรล 

ตอวัน หรือประมาณ 80 ลานลิตรตอเดือน      

              อีกทั้งมีการจัดหาน้ํามันเบนซินออกเทน 91 น้ํามันเบนซินออกเทน 95 และน้ํามันดีเซลหมุน

เร็วจากโรงกล่ันอ่ืนเพื่อรองรับความตองการของลูกคาที่เพิ่มมากข้ึน 

              ในดานการกระจายสินคา และการสงมอบผลิตภัณฑสูผูบริโภคนั้น บริษัทฯ มีคลังน้ํามัน 

ครอบคลุมอยูเกือบทุกภาคของประเทศ โดยมีคลังน้ํามันระยอง คลังน้ํามันนครสวรรค และคลังน้ํามัน

โคราช เปนฐานกระจายสินคาสูผูบริโภคภายในประเทศไทย และประเทศเพื่อนบาน ผานระบบการ

ขนสง และรถขนสงผลิตภัณฑน้ํามันที่ไดมาตรฐาน สามารถควบคุมดานความปลอดภัย และคุณภาพ

สินคาระหวางขนสงไดเปนอยางดี อีกทั้งยังมีคลังน้ํามัน และทาเรือจุกเสม็ด ที่ อ.สัตหีบ จ.ชลบุรี เปน

ฐานในการสงออกผลิตภัณฑ ปโตรเคมีไปจําหนายยังตางประเทศ สามารถนํารายไดเขาประเทศได

อยางตอเนื่อง        

              เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการดําเนินงาน และชองทางการจัดจําหนาย บริษัทฯ จึงไดขยายคลงั

น้ํามันใหครอบคลุมสวนตาง ๆ ของประเทศ นอกจากนี้ ยังกอต้ังสถานีบริการน้ํามัน “เพียว” และมี

โครงการขยายเครือขายของสถานีบริการน้ํามัน “เพียว” ไปยังแหลงชุมชนภูมิภาค เพื่อใหบริการ

ครอบคลุมทั่วทุกพื้นที่ และตอบสนองความพึงพอใจสูงสุดของผูบริโภค  

     
 ธุรกรรมบริษทัในเครือ บริษัท ระยองเพียวรฟิายเออร จํากัด (มหาชน) 

- บริษัท เพียวพลังงานไทย จํากัด  ประกอบธุรกิจคาปลีก จําหนายน้ํามันดีเซลหมุนเร็ว  

เบนซินออกเทน 91 เบนซินไรสารตะก่ัวออกเทน 95 ผานสถานีบริการน้ํามัน “เพียว” 

- บริษัท อารพีซีเอเชีย จํากัด ประกอบธุรกิจการคาและบริการ นําเขา โอน จัดประเภท  

จัดเก็บ ผลิต ผสม บรรจุ จัดสงปโตรเลียมและเคมีภัณฑระหวางประเทศตามนโยบายสงเสริมการคา

น้ํามันสากล (Oil Traders) ของรัฐบาล 
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- บริษัท เอสซีที ปโตรเลียม จํากัด ประกอบธุรกิจคาสงน้ํามันหรือตัวแทนจําหนายน้ํามัน 

เช้ือเพลิงอิสระ (Jobber) ใหบริการซื้อขายผลิตภัณฑน้ํามันเช้ือเพลิงทุกชนิดกับผูคารายใหญ และราย

ยอยทั่วประเทศ 

- บริษัท เพียวสัมมากรดีเวลลอปเมนท จํากัด ประกอบธุรกิจศูนยการคาชุมชนครบวงจร 

            - บริษัท เพียวไบโอดีเซล จํากัด ประกอบธุรกิจโรงกล่ันน้ํามันปาลมดิบ เพื่อใหไดผลิตภัณฑ 

B100 และกลีเซอรีน กรดไขมันอิสระ เพื่อจําหนายใหกับโรงกล่ันนั้นและสงออกไปตางประเทศ ซึ่งจะ

เร่ิมดําเนินการผลิต 1 ส.ค.2551 

 วิสัยทัศน 
 1. เปนบริษัทที่มีกิจการมัน่คง เจริญเติบโต ในธุรกิจพลังงาน ปโตรเลียม ปโตรเคมี ครบ   

วงจร 

2. ขยายกิจการสูธุรกิจอ่ืน ทีใ่หผลตอบแทนดี ผานบริษทัในเครือ บริษัทรวมทนุ ทั้งใน           

และตางประเทศ 

    3. เปนบรรษทัภิบาลที่ใหผลตอบแทนตอผูถือหุนสม่ําเสมอ และมีสวนรวมเปนประโยชน         

ตอสังคม 
พันธกิจ 
1. บริหารวัตถุดิบของโรงกล่ัน ใหมีความมั่นคงระยะยาว เพื่อใหสามารถลงทนุโครงการ

คุณภาพน้าํมนัดีเซลไดทันป 2555  

  2.  แสวงหาโอกาสลงทนุในโครงการพลังงานทดแทน ปโตรเลียม ปโตรเคมี ที่ใหผล        

ตอบแทนดี 

   3. เพิ่มคุณคาของทรัพยสิน เพิ่มรายไดจากกิจการในเครือ และลดการสูญเสียใน กิจการ

ทุกภาคสวน 

4. พัฒนาพนกังานในเครือบริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) ใหมีความรู  

ความสามารถ ชวยเหลือเกื้อกลูกัน และ มคีวามซ่ือสัตย
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6. เอกสารและงานวิจยัทีเ่กี่ยวของ 
   6.1 งานวิจัยในประเทศ 
          เอกพงศ ตันทนิส (2546) ไดศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความเห็นในการปฏิบัติงานอยาง

มีประสิทธิภาพของพนักงาน บริษัท  ไทย เค เค อุตสาหกรรม จํากัด พบวา เพศ อายุ และอายุงานที่

แตกตางกัน พนักงานมีความเห็นตอการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพไมแตกตางกัน ระดับการศึกษา

และตําแหนงงานที่แตกตางกันพนักงานมีความเห็นตอการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพแตกตางกัน 

             ขนิษฐา ทรงงาม (2549) ไดศึกษาวัฒนธรรมองคการดานการบริหารที่มีผลตอพฤติกรรมใน

การทํางานของพนักงานธนาคารแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ พบวา ลักษณะสวนบุคคลสวนใหญ

ไมมีผลตอพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน สวนวัฒนธรรมการบริหารในภาพรวมและคานิยมทาง

วัฒนธรรมในการบริหารนั้น มีผลตอพฤติกรรมในการทํางาน  

              สภาวรัตน อินทุสมิต (2543) ไดทําการศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอ

องคการและความต้ังใจที่จะลาออกของพนักงาน : กรณีศึกษา การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 

พบวา 

                1. พนักงานมีการรับรูวัฒนธรรมองคการในระดับสูง มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง 

และความต้ังใจที่จะลาออกในระดับตํ่า 

                2. พนักงานที่มีสถานภาพสมรส และระดับตําแหนงแตกตางกัน มีการรับรูวัฒนธรรม

องคการแตกตางกัน สวนอายุ อายุงาน ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง แตกตางกัน มีการรับรู

วัฒนธรรมองคการไมแตกตางกัน 

                3. การรับรูวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการพบวา

ความเหล่ือมลํ้าของอํานาจความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอองคการ การหลีกเล่ียงความไม

แนนอน ความเปนปจเจกนิยม ความเปนกลุมนิยม ความเปนชายและความเปนหญิง มีความสัมพันธ

ทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 

               4. ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางลบกับความต้ังใจที่จะลาออก 

              ลิขิต  แซเตียว (2548) ไดทําการวิจัยเร่ือง วัฒนธรรมภายในองคการที่มีผลตอความผูกพันใน

องคการ กรณีศึกษาพนักงานฝายพัฒนาระบบเทคโนโลยี ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) 

สํานักงานใหญ พบวา 

              1. ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดตอเดือน  

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานและตําแหนงงานของพนักงานฝายพัฒนาระบบเทคโนโลยี ธนาคารกรุงศรี

อยุธยา จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการตางกัน 
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               2. วัฒนธรรมองคการของพนักงานฝายพัฒนาระบบเทคโนโลยี ธนาคาร กรุงศรีอยุธยา 

จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความเช่ือมั่นและ

ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการความผูกพันตอองคการ ดานความพยายามอยางเต็มที่ใน

การทํางานเพื่อองคการ ดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการและ

ความผูกพันตอองคการโดยรวม 

               3. วัฒนธรรมการบริหารของพนักงานฝายพัฒนาระบบเทคโนโลยี ธนาคารกรุงศรีอยุธยา 

จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความเช่ือมั่นและ

ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการความผูกพันตอองคการ ดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่

จะคงความเปนสมาชิกขององคการ ความผูกพันตอองคการโดยรวมและวัฒนธรรมการบริหารของ

พนักงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อ

องคการ 

               4. วัฒนธรรมกลุมของพนักงานฝายพัฒนาระบบเทคโนโลยี ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด 

(มหาชน) สํานักงานใหญ ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความเช่ือมั่นและยอมรับ

เปาหมายและคานิยมขององคการความผูกพันตอองคการ และดานความพยายามอยางเต็มที่ในการ

ทํางานเพื่อองคการ และวัฒนธรรมกลุมของพนักงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดาน

การปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการ และความผูกพันตอองคการโดยรวม 

               ปราณี วิจิตรจิตเลิศ (2547) ไดทําการวิจัยเร่ือง การรับรูวัฒนธรรมองคการ การรับรูนโยบาย

องคการ และความผูกพันตอองคการของบุคลากรโรงพยาบาลหัวเฉียว พบวา 

               1. ขอมูลสวนบุคคลของบุคลากรโรงพยาบาลหัวเฉียว ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ระยะเวลาในการทํางาน และระดับตําแหนงที่แตกตางกัน มีความ

ผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

               2. การรับรูวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ 

องคการดานความเช่ือมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ดานความพยายามอยาง

เต็มที่ในการทํางานเพื่อองคการ ดานความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อองคการ ดานความ

ปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการ และความผูกพันตอองคการโดยรวม โดย

มีความสัมพันธกับดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการอยูในระดับคอนขาง

ตํ่า และความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน สวนความสัมพันธกับดานความพยายามอยางเต็มที่ใน

การทํางานเพื่อองคการดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการ และ

ความผูกพันตอองคการโดยรวมมีความสัมพันธอยูในระดับปานกลางและมีความสัมพันธเปนไปใน

ทิศทางเดียวกัน 
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               3. การรับรูวัฒนธรรมขององคการลักษณะต้ังรับ เฉ่ือยชา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ

องคการดานความเช่ือมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ดานความพยายามอยาง

เต็มที่ในการทํางานเพื่อองคการ ดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกของ

องคการและความผูกพันตอองคการโดยรวม โดยความสัมพันธกับดานความเชื่อมั่นและยอมรับ

เปาหมายและคานิยมขององคการ ดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกของ

องคการ และความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับคอนขางตํ่าและมีความสัมพันธเปนไปใน

ทิศทางเดียวกัน สวนความผูกพันตอองคการดานความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อองคการ

อยูในระดับตํ่า และมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

               4. การรับรูวัฒนธรรมองคการลักษณะต้ังรับ กาวราว มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ

องคการดานความเช่ือมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ดานความพยายามอยาง

เต็มที่ในการทํางานเพื่อองคการ ดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกของ

องคการ และความผูกพันตอองคการโดยรวม โดยความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า และมี

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

               5. การรับรูนโยบายองคการของบุคลากรโรงพยาบาลหัวเฉียว มีความสัมพันธกับความ

ผูกพันขององคการดานความเช่ือมั่นและยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคการความผูกพันตอ

องคการ ดานความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อองคการ ดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่

จะคงความเปนสมาชิกขององคการ และความผูกพันตอองคการโดยรวม โดยมีความสัมพันธกับดาน

ความเช่ือมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ดานความพยามอยางเต็มที่ในการทํางาน

เพื่อองคการ ดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการ อยูในระดับปาน

กลางและมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน สวนความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการโดย

รวมอยูในระดับคอนขางสูงและมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

 ภคนิจ ศรัทธา (2549) ไดทําการวิจัยเร่ือง วัฒนธรรมองคกร ที่มีผลตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในฝายธุรกิจขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดด้ิง จํากัด พบวา 

                 1. พนักงานในฝายธุรกิจขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดด้ิง จํากัด ทีม่เีพศแตกตางมผีล

ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมาย และในดานเวลา ไมแตกตางกัน สวนประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานในดานคาใชจาย แตกตางกัน 

     2. พนักงานในฝายธุรกิจขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดด้ิง จํากัด ที่มีอายุและอายงุาน

ที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมาย ในดานเวลา และในดานคาใชจาย ไม

แตกตางกัน  
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                3. พนักงานในฝายธุรกิจขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดด้ิง จํากัด ที่มีระดับการศึกษา

และตําแหนงงานที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเปาหมาย และในดาน

คาใชจาย ไมแตกตางกัน สวนประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลา แตกตางกัน 

                4. วัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝาย

ธุรกิจขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดด้ิง จํากัด โดยรวม โดยมีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง

และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม 

    4.1 วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียดมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม 

โดยมีความสัมพันธอยูในระดับตํ่า และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน 

    4.2  วัฒนธรรมที่เนนผลงาน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม 

    4.3  วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม 

โดยมีความสัมพันธอยูในระดับตํ่า และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม 

    4.4  วัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานโดยรวม โดยมีความสัมพนัธอยูในระดับปานกลาง และมคีวามสัมพันธไปในทิศทางตรงกัน

ขาม 

    4.5 วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและเอาชนะคูแขงทางธุรกิจมีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม โดยมีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไป

ในทิศทางตรงกันขาม 

    4.6 วัฒนธรรมที่เนนความมั่นคงมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม 

โดยมีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม 

    4.7 วัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยงมีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม โดยมีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไป

ในทิศทางตรงกันขาม 

             สุดธิดา แกวปล่ัง (2545) ทําการวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานโทรศัพทจังหวัดลําปาง ผลการวิจัยพบวา ระดับความสําคัญของปจจัยจูงใจที่มิใชตัวเงินที่มี

อิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานพบวา ปจจัยดานความกาวหนาในงานที่ทํา ปจจัยดานการ

ไดรับการยอมรับนับถือ ปจจัยดานความมั่นคงและปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ปจจัยดานความ

รับผิดชอบ ปจจัยดานการสภาพแวดลอมในการทํางาน และปจจัยดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับมาก สวนปจจัยดาน

นโยบายและการบริหารงาน เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานใน
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ระดับปานกลาง ความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคลกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน พบวา  

 1. ลักษณะสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับปจจัยดานความกาวหนาในงานที่ทํา ไดแก 

อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนงงาน (สายงาน) และรายได 

 2. ลักษณะสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับปจจัยดานการยอมรับนับถอื ไดแก 

ประสบการณในการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนงงาน (สายงาน) และรายได 

 3. ลักษณะสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับปจจัยดานความมั่นคงและความปลอดภัยใน

การปฏิบัติงาน ไดแก อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ และรายได  

 4. ลักษณะสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับปจจัยดานปจจัยดานนโยบายและการ

บริหารงาน ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนงงาน (สาย

งาน) สถานภาพ และรายได  

 5. ลักษณะสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับปจจัยดานความรับผิดชอบ ไดแก อายุ ระดับ

การศึกษา ประสบการณในการปฏิบัติงาน และรายได  

 6. ลักษณะสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ไดแก 

อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนงงาน (สายงาน) สถานภาพ และ

รายได  

 7. ลักษณะสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับปจจัยดานความสัมพันธระหวางบุคคล ไดแก 

อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการปฏิบัติงาน และรายได  
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6.1 งานวิจัยตางประเทศ 
 โคสท (Coates. 1997) ไดศึกษาเกี่ยวกับเพศและวัฒนธรรมองคกร (Gender & 

Corporate Culture) พบวาองคประกอบดานบุคคลก็เปนสวนหน่ึงของความสําเร็จขององคกรดวย

เชนกัน เมื่อมีการกระจายอํานาจอยางถูกตองตามสภาพแวดลอมทางสังคม ซึ่งถาพนักงานมีความ

เขาใจในวัฒนธรรมองคกรที่ถูกตองก็จะมีการปรับเปลี่ยนการกระทําที่ขาดการไตรตรองมาอยางดี ซึ่ง

เปนเปาหมายสําคัญอยางหนึ่งในการบริหารทรัพยากรมนุษยและงานวิจัยทางดานวัฒนธรรมองคกร

สวนใหญมีทัศนะวาวัฒนธรรมองคกรจะแสดงถึงความตองการที่จะใหพนักงานมองยอนกลับไปยัง

ความรับผิดชอบของตนเองและจะตองพัฒนาศักยภาพของตนเองเพ่ือมุงไปสูความเปนเลิศ และการ

เปนทรัพยากรที่มีคุณคาขององคกร ซึ่งความตองการนี้จะผลักดันใหพนักงานตองเขารับการฝกอบรม

ซึ่งเปนสวนหนึ่งของพันธะสัญญาของพนักงานในการสงมอบคุณคาใหกับองคกร 

 คาลิยามูธี และ โมฮานกุมาร (Kaliyamoorthy & Mohan Kumar. 2001) ไดศึกษา

วัฒนธรรมองคกรและพันธะสัญญาของบริษัทมหาชนในอินเดีย 8 ดาน ไดแก วัฒนธรรมในดานมนุษย

นิยม (Humanistic Culture) วัฒนธรรมในดานประเพณีนิยม (Convention Culture) วัฒนธรรมในดาน

ความสําเร็จ (Achievement Culture) วัฒนธรรมในดานการพัฒนา (Development Culture) 

วัฒนธรรมในดานความมีเหตุผล (Rational Culture) วัฒนธรรมในดานการปกครองตามลําดับการ

บังคับบัญชา (Hierarchical Culture) วัฒนธรรมในดานแนวความคิด (Conceptual Culture) และ

วัฒนธรรมในดานการแขงขัน (Competitive Culture) พบวาตัวแปรสําคัญในดานวัฒนธรรมองคกรที่มี

อิทธิพลตอพันธะสัญญาคือ วัฒนธรรมในดานการแขงขันและเม่ือวิเคราะหตอไปอีกพบวาวัฒนธรรมใน

ดานความมีเหตุผลและวัฒนธรรมในดานการปกครองตามลําดับการปกครองตามลําดับการบังคับ

บัญชาตางก็มีอิทธิพลตอพันธะสัญญาเชนเดียวกัน 

 แพตเตอรสัน (Patterson. 1999 : 2739-A) ศึกษาวัฒนธรรมองคกรกับผลการปฏิบัติงาน

ของอาจารยในมหาวิทยาลัย The University of Soulthern Mississippi โดยใชกรอบการศึกษา

วัฒนธรรมของคุก และลาฟเฟอรตี (วัฒนธรรมแบบสรางสรรค วัฒนธรรมแบบปองกันเชิงรับ และ

วัฒนธรรมแบบปองกันเชิงรุก) พบวา ผลการปฏิบัติของอาจารยในมหาวิทยาลัยไดรับอิทธิพลจาก

วัฒนธรรมแบบสรางสรรคอยางมาก โดยวัฒนธรรมเฉพาะบางประเภทจะทําใหเกิดผลงานเฉพาะข้ึนมา 

ซึ่งสนับสนุนงานวิจัยอ่ืนๆ วาวัฒนธรรมสงผลตอการปฏิบัติงานของสมาชิกองคกร 

 แอนเดอรสัน (Anderson. 2000 : 103) ศึกษาวัฒนธรรมองคกรกับประสิทธิผลของ

วิทยาลัยชุมชน และสถาบันทางเทคนิคในรัฐเทนเนสซี โดยสอบถามผูบริหาร เจาหนาที่ธุรการและ

อาจารยจํานวน 1,423 คน โดยกรอบการศึกษาวัฒนธรรมของคาเมรอนและเอตติงตัน พบวา 

วัฒนธรรมแบบเปลี่ยนแปลงพัฒนา (Adhocracy Culture) มีอิทธิพลตอการการพัฒนาบุคลิกภาพ
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ผูเรียน การพัฒนาทางวิชาการของผูเรียน ความพึงพอใจในการจางงานของผูบริหารและอาจารย การ

พัฒนาวิชาชีพและคุณภาพอาจารย ความเปดของระบบและปฏิสัมพันธกับชุมชน ความสามารถใน

การไดมาซึ่งทรัพยากร และสุขภาพองคกร วัฒนธรรมแบบครอบครัว (Clean Culture) มีอิทธิพลตอการ

พัฒนาทางวิชาการของผูเรียน การพัฒนาบุคลิกภาพของผูเรียน ความพึงพอใจในการจางงานของ

ผูบริหารและอาจารย  ความเปดของระบบและปฏิสัมพันธกับชุมชน ความสามารถในการไดมาซ่ึง

ทรัพยากร สุขภาพองคกร และความพึงพอใจทางการศึกษาของผูเรียน วัฒนธรรมแบบราชการ 

(Bureaucratic Culture) มีอิทธิพลตอสุขภาพองคกร การพัฒนาทางวิชาการของผูเรียน ความพึงพอใจ

ในการจางงานของผูบริหารและอาจารย และความสามารถในการไดมาซึ่งทรัพยากร และวัฒนธรรม

แบบการตลาด (Market Culture) มีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลิกภาพของผูเรียน ความเปดของระบบ

และปฏิสัมพันธกับชุมชน ความสามารถในการไดมาซึ่งทรัพยากรและสุขภาพองคกรและความพงึพอใจ

ทางการศึกษาของผูเรียน 

 ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดใชแนวคิดดังกลาวขางตนมาเปนแนวทางในการกําหนดช่ือ

เร่ือง กรอบแนวความคิด การกําหนดตัวแปรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้  โดยใชแนวคิดของโอเรียลลี แชท

แมน และแคลดเวล (O’Reilly, Chatman and Caldwell) ในการศึกษาลักษณะวัฒนธรรมองคการใน

การบริหารจัดการ ใชทฤษฎีของเชอรเมอรฮอรน (Schermerhorn) ในการศึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรมการ

บริหาร ใชแนวคิดตามทัศนะของธนวรรธ ต้ังสินทรัพยศิริ ในการศึกษาจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ  

ใชแนวคิดตามทัศนะของ  ทิพาวดี เมฆสวรรค ในการศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งได

กลาวถึงประสิทธิภาพในมิติของคาใชจายหรือตนทุนการผลิต มิติของกระบวนการบริหาร และมิติของ

ผลผลิตและผลลัพธ 

 

 
 



บทที่ 3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 เพื่อใหการวิจัยเร่ือง วัฒนธรรมองคการที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บริษัทระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) เปนไปตามความมุงหมายที่กําหนดไว ผูวิจัยได

ดําเนินการศึกษาคนควาวิจัย ตามข้ันตอนดังตอไปนี้ 

1. การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
2. การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมลู 

5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
1. การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี ้ เปนพนักงานของบริษทั ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด 

(มหาชน)จํานวนทั้งหมด  250 คน (ขอมูล ณ วนัที ่31 มกราคม 2551:ฝายบุคคลและธุรการ)  
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวจิัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยัคร้ังนี้  คือ พนกังานของบริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด 

(มหาชน) ทั้งเพศชายและเพศหญิง ผูวิจัยทราบจํานวนประชากร จงึทําการคํานวณโดยใชสูตรที่ทราบ

จํานวนประชากร  หากลุมตัวอยางของประชากรของ Taro Yamane (ลวน  สายยศ  และ อังคณา   

สายยศ. 2536 : 260-261 ; อางอิงจาก Yamane. 1967 : 886-887) ที่ระดับความเช่ือมั่นรอยละ  95  

จะไดกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  ทั้งส้ิน 154 คน โดยเพิ่มจาํนวนตัวอยางอีก  8  คน  ดังนัน้กลุม

ตัวอยางในการวิจัยคร้ังนีเ้ทากับ  162  คน 

 

   จากสูตร   n =        N 

                                       1+ Ne2  

 โดยที ่  n = ขนาดกลุมตัวอยาง 

    N = ขนาดประชากร 

    e = ความคลาดเคล่ือนที่จะยอมใหเกิดข้ึนได 

      โดยกําหนดให คาความคลาดเคลื่อน = 0.05 
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แทนคา  n   =            250 

     [1 + (250)(0.05)2] 

                =      ≈    154   คน 

          

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยั  การศึกษาวิจัยนี้จะดําเนนิการสุมตัวอยางจากประชากร โดย

วิธีสุมตัวอยางดังตอไปนี้ 

 ขั้นที1่ วธิีสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ประกอบดวย

พนกังาน ของบริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) ประกอบดวยพนักงานทั้งหมด 5 สายงาน  

ดังนี ้

 1.1  สายบริหารและการเงิน 

 1.2  สายธุรกจิ   

 1.3   สายโรงงาน  

 1.4  ฝายตรวจสอบและควบคุมภายใน  และฝายสํานกักรรมการผูจดัการ 

 1.5   กลุมธุรกจิในเครือ 

    

 จากแตละสายงานที่เปนกลุมตัวอยาง ใชวิธสุีมแบบสัดสวน (Proportional Sampling) 

  ขนาดของกลุมตัวอยางแตละสายงาน = ประชากรของแตละสายงาน   x  162 

                       ประชากรทัง้หมด 

ตาราง 2  แสดงการคํานวณจํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง 

 

หนวยงาน จํานวนประชากร กลุมตัวอยาง 

สายบริหารและการเงิน 45 29 

สายธุรกิจ 58 38 

สายโรงงาน 53 34 

ฝายตรวจสอบและควบคุมภายใน  

และฝายสํานกักรรมการผูจดัการ 

18 12 

กลุมธุรกิจในเครือ 76 49 
รวม 250 162 
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  ขั้นที่ 2 วิธีสุมตัวอยางแบบตามความสะดวก (Convenience Sampling)  เมื่อ

ไดจํานวนกลุมตัวอยางจากข้ันที่ 1 แลว   ทําการเก็บขอมูลจากผูตอบแบบสอบถามตามความสะดวก 

 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจยั 
 ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยไดสรางเคร่ืองมือ หรือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ใช

ในการเก็บรวบรวมขอมูลที่ใชสําหรับงานวิจัยคร้ังนี้  ซึ่งไดมาจากการศึกษาจากเอกสารตาง ๆ  ทฤษฎี

แนวความคิด วิทยานิพนธและงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถามให

ครอบคลุมกับส่ิงที่ตองการศึกษาวิจัย  โดยจะแบงแบบสอบถามออกเปน  5  สวนดังนี้ 

 สวนที่ 1  เปนแบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะขอมูลสวนบุคคล ตามตัวแปรที่ศึกษาคือ 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการ โดยเปน

แบบสอบถามแบบปลายปด (Close-ended response questions) แบบมี 2 คําตอบ (Dichotomous 

choice questions) และคําถามที่มีหลายคําตอบใหเลือก (Multiple choice questions)  รวมทั้งหมด 

5 ขอ    

 1. เพศ  ไดแก เพศชาย และ เพศหญิง โดยใชระดับการวัดขอมูลเปนประเภทนามบัญญัติ 

(Nominal Scale) 

 2. อายุ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) ซึ่งการกําหนดชวงอาย ุ

คํานวณดังนี ้

 ความกวางของอันตรภาคช้ัน  =  ขอมูลทีม่ีคาสูงสุด  -  ขอมูลที่มีคาตํ่าสุด 

                   จํานวนช้ัน 

 จากขอมูลรายงานดานบุคลากรของ ฝายบุคคลและธุรการ สํารวจผูปฏิบัติงาน พบวามี

อายุต้ังแต 24-52 ป ดังนั้น การวิจัยคร้ังนี้จึงไดใชชวงอายุดังกลาวเปนเกณฑในการกําหนดชวงอายุ 

โดยแบงออกเปน 5 ชวง ดังนี้ 

 

   ชวงอาย ุ =  52 – 24  = 7 

          4 
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จากการคํานวณชวงอายุขางตน  สามารถแสดงชวงอายุของกลุมตัวอยาง ไดดังนี ้

 

ตาราง 3  แสดงชวงอายุของกลุมตัวอยางที่ใชในแบบสอบถาม 

 

ชวงอาย ุ

24 – 30 ป 

31 – 37 ป 

38 – 44 ป 

45 ปข้ึนไป 
 
 

 3. ระดับการศึกษา ไดแก ตํ่ากวาปริญญาตรี  ปริญญาตรี และ สูงกวาปริญญาตรี   ใช

ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 

 4. ระดับตําแหนงงาน ไดแก ระดับปฏิบัติการ และระดับบริหาร โดยใชระดับการวัดขอมูล

เปนประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 

 5. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal 

Scale)  

 ซึ่งการกําหนดชวงอายุงาน คํานวณดังนี ้

 ความกวางของอันตรภาคช้ัน  =  ขอมูลทีม่ีคาสูงสุด  -  ขอมูลที่มีคาตํ่าสุด 

                   จํานวนช้ัน 

 จากขอมูลรายงานดานบุคลากรของ ฝายบุคคลและธุรการ สํารวจผูปฏิบัติงาน พบวามี

อายุงาน 0  ป เปนคาอายุงานตํ่าสุด และอายุงาน 12  ป  เปนคาอายุงานสูงสุด  ดังนั้น การวิจัยคร้ังนี้

จึงไดใชชวงอายุงานดังกลาวเปนเกณฑในการกําหนดชวงอายุงาน โดยแบงออกเปน 4 ชวง ดังนี้ 

 

 ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงานในองคการ =  12 – 0  = 3 

               4 

 จากการคํานวณชวงระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการขางตน สามารถแสดงชวง

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการของกลุมตัวอยาง ไดดังนี้ 
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ตาราง 4 แสดงชวงระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการของกลุมตัวอยางที่ใชในแบบสอบถาม 

 

ชวงระยะเวลาที่ปฏิบัติงานใน

องคการ 

0 – 3 ป  

4 – 6 ป 

7 – 9 ป 

10 ปข้ึนไป 

 
 สวนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะวัฒนธรรมองคการ ไดแก นวัตกรรมและความ

เส่ียง (Innovation and risk taking) ความสนใจที่จะใหรายละเอียด (Attention to detail) การมุง

ความสําคัญที่ผลลัพธ (Outcome orientation) การมุงความสําคัญที่บุคคล (People orientation)  การ

มุงความสําคัญที่ทีมงาน (Team orientation) ความกาวราว (Aggressiveness) ความคงที่ (Stability) 

มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด 

(มหาชน) ซึ่งมี 7 ขอ ลักษณะคําถามจะเปนนามแบบ Semantic Differential Scale มี 5 ระดับ 

กําหนดใหผูตอบแบบสอบถามสามารถเลือกคําตอบไดเพียงคําตอบเดียว ใชระดับการวัดขอมูล

ประเภทอันตรภาค (Interval Scale) 

 การแปลผลระดับความเปนจริงของลักษณะวัฒนธรรมองคการ ใชวิธีนําคะแนนจากระดับ

ความเปนจริง หาคาเฉลี่ยของชวงระดับคะแนนมาเปรียบเทียบกับเกณฑ  โดยการวิเคราะหตามมาตรา

วัดของ Likert’s Scale การอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใชวัดขอมูลประเภทอันตร

ภาคชั้น (Class Interval) ผูวิจัยใชเกณฑเฉล่ียในการอภิปรายผลดังนี้ (มัลลิกา  บุนนาค 2537 : 29)  

 

   Class Interval (I) = Range (R) 

        Class (C) 
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  เมื่อ  R แทน  คะแนนสูงสุด  -  คะแนนตํ่าสุด 

   C แทน  จาํนวนช้ัน 

        ความกวางของอันตรภาคชั้น  =  คะแนนสูงสุด  -  คะแนนตํ่าสุด 

                       จาํนวนช้ัน 

              =  5    –     1 

                5   

      =  0.8 

 
  กําหนดคาน้ําหนักของการประเมิน ดังนี้ 

 คะแนน 5  หมายถงึ ระดับความคิดเห็นเกีย่วกับลักษณะวัฒนธรรมองคการดีมาก 

 คะแนน 4  หมายถงึ ระดับความคิดเห็นเกีย่วกับลักษณะวัฒนธรรมองคการด ี

 คะแนน 3  หมายถงึ ระดับความคิดเห็นเกีย่วกับลักษณะวัฒนธรรมองคการปานกลาง 

 คะแนน 2  หมายถงึ ระดับความคิดเห็นเกีย่วกับลักษณะวัฒนธรรมองคการไมดี 

 คะแนน 1  หมายถงึ ระดับความคิดเห็นเกีย่วกับลักษณะวัฒนธรรมองคการไมดีอยางมาก 

 

 จากหลักเกณฑดังกลาว สามารถแปลความหมายของระดับความถี่ ซึ่งเปนคะแนนเฉล่ีย 

โดยแบงคะแนนเฉล่ียออกเปน 5 ระดับ มีอันตรภาคช้ันเทากบั 0.8 ดังนี้ 

 

ตาราง 5 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะวฒันธรรมองคการในการบริหารจัดการของกลุม  

      ตัวอยางทีใ่ชในแบบสอบถาม 

 

คะแนนเฉล่ีย ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะวฒันธรรมองคการในการ

บริหารจัดการ 

4.21 – 5.00 ดีมาก 

3.41 – 4.20 ดี 

2.61 – 3.40 ปานกลาง 

1.81 – 2.60 ไมดี 

1.00 – 1.80 ไมดีอยางมาก 
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 สวนที่ 3   แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ ไดแก 

ดานการวางแผน (Planning) ดานการจัดองคการ (Organizing) การนํา (Leading) การควบคุม 

(Controlling)  มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ระยองเพียวริฟาย

เออร จํากัด (มหาชน) ซึ่งมี 10 ขอ ลักษณะคําถามจะเปนนามแบบ Semantic Differential Scale มี 5 

ระดับ กําหนดใหผูตอบแบบสอบถามสามารถเลือกคําตอบไดเพียงคําตอบเดียว ใชระดับการวัดขอมูล

ประเภทอันตรภาค (Interval Scale) 

 การแปลผลระดับความเปนจริงของปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัท 

ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) ใชวิธีนําคะแนนจากระดับความเปนจริง หาคาเฉลี่ยของชวง

ระดับคะแนนมาเปรียบเทียบกับเกณฑ  โดยการวิเคราะหตามมาตราวัดของ Likert’s Scale  

การอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใชวัดขอมูลประเภทอันตรภาคช้ัน (Class 

Interval) ผูวิจัยใชเกณฑเฉล่ียในการอภิปรายผลดังนี้ (มัลลิกา  บุนนาค 2537 : 29)  

 

   Class Interval (I) = Range (R) 

        Class (C) 

 

  เมื่อ  R แทน  คะแนนสูงสุด  -  คะแนนตํ่าสุด 

   C แทน  จาํนวนช้ัน 

                              ความกวางของอันตรภาคช้ัน  =  คะแนนสูงสุด  -  คะแนนตํ่าสุด 

                       จาํนวนช้ัน 

              =  5    –     1 

                5   

      =  0.8 

 
กําหนดคาน้ําหนักของการประเมิน ดังนี้ 

 คะแนน 5  หมายถงึ ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการดีมาก 

 คะแนน 4  หมายถงึ ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการดี 

 คะแนน 3  หมายถงึ ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการปานกลาง 

 คะแนน 2  หมายถงึ ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการไมดี 

 คะแนน 1  หมายถงึ ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการไมดีอยางมาก 
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 จากหลักเกณฑดังกลาว สามารถแปลความหมายของระดับความถี่ ซึ่งเปนคะแนนเฉล่ีย 

โดยแบงคะแนนเฉล่ียออกเปน 5 ระดับ มีอันตรภาคช้ันเทากับ 0.8 ดังนี้ 

 

ตาราง 6 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะวฒันธรรมองคการในการบริหารจัดการของกลุม   

      ตัวอยางทีใ่ชในแบบสอบถาม 

 

คะแนนเฉล่ีย ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะวฒันธรรมองคการ 

ในการบริหารจัดการ           

4.21 – 5.00 ดีมาก 

3.41 – 4.20 ดี 

2.61 – 3.40 ปานกลาง 

1.81 – 2.60 ไมดี 

1.00 – 1.80 ไมดีอยางมาก 

 

  

                  สวนที่ 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ ไดแก ดานการปฏิบัติตน

ใหเปนตนแบบแกสมาชิกในองคการ (Be visible role model) ดานการสื่อสารเกี่ยวกับความคาดหวัง

ดานจริยธรรมที่ดี (Communication ethical expectations) ดานการจัดใหมีการฝกอบรมทางดาน

จริยธรรม (Provide ethical training) ดานการกําหนดรางวัลดานจริยธรรมที่ดีและบทลงโทษที่ผิด

จริยธรรมตอสมาชิกในองคการ (Visibly reward ethical acts and punish unethical ones) ดานการ

จัดใหมีเคร่ืองมือในการปองกันการปฏิบัติที่ผิดจริยธรรม (Provide protective mechanisms) มี

ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด 

(มหาชน) ซึ่งมี 5 ขอ ลักษณะคําถามจะเปนนามแบบ Semantic Differential Scale มี 5 ระดับ 

กําหนดใหผูตอบแบบสอบถามสามารถเลือกคําตอบไดเพียงคําตอบเดียว ใชระดับการวัดขอมูล

ประเภทอันตรภาค (Interval Scale) 

 การแปลผลระดับความเปนจริงของปจจัยดานจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ ใชวิธีนํา

คะแนนจากระดับความเปนจริง หาคาเฉล่ียของชวงระดับคะแนนมาเปรียบเทียบกับเกณฑ  โดย 

การวิเคราะหตามมาตราวัดของ Likert’s Scale การอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามทีใ่ช

วัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Class Interval) ผูวิจัยใชเกณฑเฉล่ียในการอภิปรายผลดังนี้  

(มัลลิกา  บุนนาค 2537 : 29)  
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   Class Interval (I) = Range (R) 

        Class (C) 

 

  เมื่อ  R แทน  คะแนนสูงสุด  -  คะแนนตํ่าสุด 

   C แทน  จาํนวนช้ัน 

 

        ความกวางของอันตรภาคชั้น  =  คะแนนสูงสุด  -  คะแนนตํ่าสุด 

                       จาํนวนช้ัน 

              =  5    –     1 

                5   

      =  0.8 

 
 กําหนดคาน้ําหนักของการประเมิน ดังนี้ 

คะแนน 5  หมายถงึ ความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการปฏิบัติเกี่ยวกับจริยธรรมใน 

   วัฒนธรรมองคการมากที่สุด 

คะแนน 4  หมายถงึ ความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการปฏิบัติเกี่ยวกับจริยธรรมใน 

   วัฒนธรรมองคการมาก 

คะแนน 3  หมายถงึ ความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการปฏิบัติเกี่ยวกับจริยธรรมใน 

   วัฒนธรรมองคการปานกลาง 

คะแนน 2  หมายถงึ ความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการปฏิบัติเกี่ยวกับจริยธรรมใน 

   วัฒนธรรมองคการนอย 

คะแนน 1  หมายถงึ ความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการปฏิบัติเกี่ยวกับจริยธรรมใน 

   วัฒนธรรมองคการนอยที่สุด 

 

 จากหลักเกณฑดังกลาว สามารถแปลความหมายของระดับความถี่ ซึ่งเปนคะแนนเฉล่ีย 

โดยแบงคะแนนเฉล่ียออกเปน 5 ระดับ มีอันตรภาคช้ันเทากับ 0.8 ดังนี้ 
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ตาราง 7 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการปฏิบัติเกี่ยวกับจริยธรรมในวฒันธรรมองคการ     

      ของกลุมตัวอยางที่ใชในแบบสอบถาม 

 

คะแนนเฉล่ีย ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการปฏิบัติเกี่ยวกับ

จริยธรรมในวฒันธรรมองคการ 

4.21 – 5.00 มากที่สุด 

3.41 – 4.20 มาก 

2.61 – 3.40 ปานกลาง 

1.81 – 2.60 นอย 

1.00 – 1.80 นอยที่สุด 

 

 สวนที่ 5  แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของพนักงานบริษัท ระยอง

เพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) ซึ่งมี 6 ขอ ลักษณะคําถามจะเปนนามแบบ Semantic Differential 

Scale มี 5 ระดับ กําหนดใหผูตอบแบบสอบถามสามารถเลือกคําตอบไดเพียงคําตอบเดียว ใชระดับ

การวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval Scale) 

 การแปลผลระดับความเปนจริงของประสิทธภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 

ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) ใชวิธีนําคะแนนจากระดับความเปนจริง หาคาเฉลี่ยของชวง

ระดับคะแนนมาเปรียบเทียบกับเกณฑ  โดยการวิเคราะหตามมาตราวัดของ Likert’s Scale การ

อภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใชวัดขอมูลประเภทอันตรภาคช้ัน (Class Interval) 

ผูวิจัยใชเกณฑเฉล่ียในการอภิปรายผลดังนี้ (มัลลิกา  บุนนาค 2537 : 29)  

 

   Class Interval (I) = Range (R) 

        Class (C) 

  เมื่อ  R แทน  คะแนนสูงสุด  -  คะแนนตํ่าสุด 

   C แทน  จาํนวนช้ัน 

        ความกวางของอันตรภาคชั้น  =  คะแนนสูงสุด  -  คะแนนตํ่าสุด 

                       จาํนวนช้ัน 

              =  5    –     1 

                5   

      =  0.8 
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    กําหนดคาน้ําหนักของการประเมิน ดังนี้ 
 คะแนน 5  หมายถงึ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดีมาก 

 คะแนน 4  หมายถงึ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดี 

 คะแนน 3  หมายถงึ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานปานกลาง 

 คะแนน 2  หมายถงึ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมดี 

 คะแนน 1  หมายถงึ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมดีอยางมาก 

 

 จากหลักเกณฑดังกลาว สามารถแปลความหมายของระดับความถี่ ซึ่งเปนคะแนนเฉล่ีย 

โดยแบงคะแนนเฉล่ียออกเปน 5 ระดับ มีอันตรภาคช้ันเทากับ 0.8 ดังนี้ 

 

ตาราง 8  แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของกลุมตัวอยางที่ใชใน 

      แบบสอบถาม 

 

คะแนนเฉล่ีย ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

4.21 – 5.00 ดีมาก 

3.41 – 4.20 ดี 

2.61 – 3.40 ปานกลาง 

1.81 – 2.60 ไมดี 

1.00 – 1.80 ไมดีอยางมาก 

 

การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
ขั้นตอนในการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถาม โดยการดําเนินการตามข้ันตอนดังนี้ 

 1. ศึกษาคนควาเอกสารวิชาการ ตํารา งานวิจัยตางๆ ที่เกี่ยวของกับวัฒนธรรมที่มีผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานที่เกี่ยวของกับตัวแปรในการศึกษา เพื่อเปนแนวทางในการ

ออกแบบสอบถาม 

 2. แบบสอบถามทั้งหมดมี 5 สวน ไดแก 

  สวนที่ 1 ลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

  สวนที่ 2 ลักษณะวัฒนธรรมองคการ 

  สวนที่ 3 ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ 
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  สวนที่ 4 จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ 

  สวนที่ 5 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 3. นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางข้ึนใหอาจารยสารนิพนธตรวจสอบ เสนอแนะ และแกไข 

 4. นําแบบสอบถามที่แกไขแลวไปใหผูเช่ียวชาญตรวจสอบความเท่ียงตรงดานเนื้อหา 

(Content validity) ความถูกตอง และขอคําแนะนําเพิ่มเติม หลังจากนั้นนําไปปรึกษาอาจารยที่ปรึกษา

สารนิพนธอีกคร้ังเพื่อตรวจสอบความถูกตอง 

 5. นําแบบสอบถามที่แกไขปรับปรุงแลวไปทดลองใช (Try-out) กับกลุมที่ไมใชตัวอยาง

จํานวน 40 ชุด เพื่อนําไปหาคาความเช่ือมั่น (Reliability) โดยใชวิธีหาสัมประสิทธิ์แอลฟา  

(α - Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) ซึ่งคาแอลฟา (Alpha) ที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงที่

ของแบบสอบถามโดยมีคาระหวาง  0<α < 1 ถามีคาใกลเคียงกับ 1 มาก แสดงวามีความเชื่อมั่นมาก 

 จากการศึกษาของ Sekaran Uma ป ค.ศ.1992 กลาววา คาความเชื่อมั่นตองมีคาอยาง

นอย 0.60 ข้ึนไป จึงจะสามารถนําไปใชในการวิจัยได (ระพีพรรณ ถาวรวันชัย. 2546 : 55) 

 และจากการหาคาความเชื่ อมั่น  (Reliability) โดยใชวิ ธีหาสัมประสิทธิ์ แอลฟา  

(α - Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) พบวา 

 1. คาแอลฟา (Alpha) ของแบบสอบถามสวนที่ 2 ลักษณะวัฒนธรรมองคการ มีคาเทากับ 

0.894  

 2. คาแอลฟา (Alpha) ของแบบสอบถามสวนที่ 3 ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการ

บริหารจัดการ มีคาเทากับ 0.907  

 3. คาแอลฟา (Alpha) ของแบบสอบถามสวนที่ 4 จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ มีคา

เทากับ 0.864  

 4. คาแอลฟา (Alpha) ของแบบสอบถามสวนที่ 5 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีคา

เทากับ 0.854 

 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 1.แหลงขอมูลแบบปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากลุมตัวอยาง 

162 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยมีข้ันตอน ดังนี้ 

    1.1 ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีผานการเห็นชอบจากคณะกรรมการผูควบคุมสารนิพนธไป

ใหผูตอบแบบสอบถามซ่ึงเปนพนักงานของ บริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) 
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     1.2 รวบรวมแบบสอบถามที่มีความสมบูรณมาตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนดไว  

แลวนําขอมูลที่ไดมาลงรหัสและนําขอมูลไปวิเคราะหขมูลทางสถิติ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 

(Statistical Package for the Social Science) 

 2. แหลงขอมูลแบบทุติยภูมิ (Secondary Data) ผูวิจัยไดทําการศึกษาคนควาจากหนังสือ

วิชาการ วารสาร เอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวของพรอมขอมูลประวัติของ บริษัท ระยองเพียวริฟายเออร 

จํากัด (มหาชน) 

 
4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
    4.1 การจัดกระทาํขอมูล 

          1. ตรวจสอบความถกูตองและความสมบูรณของแบบสอบถาม 

          2. นําขอมูลจากแบบสอบถามที่ตรวจสอบความสมบูรณถูกตองแลวมาทาํการลงรหัส (Coding) 

ที่ไดกําหนดไวและทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูปทางสังคมศาสตร (SPSS) 

(Statistical Package for the Social Science) 

     4.2 การวิเคราะหขอมูล 

           1. สถติิเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

              1.1 การแจกแจงความถี่ (Frequency) และหาคารอยละ (Percentage) ในการวิเคราะห

ขอมูลในแบบสอบถามสวนที่ 1 

              1.2  การหาคาเฉลีย่ (Mean) และสวนคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation หรือ 

S.D.) ในการวเิคราะหขอมูลในแบบสอบถามสวนที ่2 ,3 ,4 ,5 

           2. สถติิเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  

               2.1 สมมุติฐานขอที่ 1 ลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับ

ตําแหนงงาน และระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองคการ ของพนักงาน บริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด 

(มหาชน) ที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน  

  2.1.1 การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุมที่เปนอิสระ

กัน โดยใชสถิติ  Independent t-test  เพื่อใชทดสอบสมมุติฐานขอที่ 1 ดานเพศ ระดับตําแหนงงาน  

  2.1.2 การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มีมากกวา 2 โดย

ใชสถิติการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว one-way analysis of variance : ANOVA โดยใชสถิติ 

F-test หรือ Brown-Forsythe เพื่อทดสอบสมมุติฐานขอที่ 1 ดานอายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาท่ี

ปฏิบัติงานในองคการ ทั้งนี้หากพบวาคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางดังกลาวแตกตางกัน ผูวิจัยก็จะใชการ

วิเคราะหวิธี Least significant difference (LSD) เพื่อทดสอบความแตกตางรายคูตอไป 
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 2.2 การหาความสัมพันธระหวาง 2 ตัวแปร ที่เปนอิสระกัน โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)  เพื่อใช

ทดสอบสมมุติฐานขอ 2  3  และ 4 

 
5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
     5.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Research) 

           5.1.1 คารอยละ (Percentage) ใชวิเคราะหขอมูลในแบบสอบถามสวนที่ โดยใชสูตร 

(Percentage) (อภินันท  จันตะนี. 2538 : 182) 

   P  =    f    x   10 

          n 

 

เมื่อ  P แทน คาสถิติรอยละ 

      f แทน  ความถี่ของขอมูล 

   n แทน จํานวนตัวอยางทั้งหมด 

  5.1.2  คาเฉลีย่ (Mean) เพื่อใชวิเคราะหขอมูลในแบบสอบถามสวนที่ 2  3  4 และ 5  โดยใช

สูตร  (บุญชม ศรีสะอาด. 2541 : 56) 

 

X = ΣX 

   n 

 

  เมื่อ   X แทน คาเฉลี่ยเลขคณิตของตัวอยาง 

   ΣX แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 

   n แทน จํานวนขอมูลทั้งหมด 

 

              5.1.3 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) เพื่อใชวิเคราะหขอมูลในแบบสอบถาม

สวนที่ 2  3  4 และ 5  โดยใชสูตร (บุญชม ศรีสะอาด. 2541 : 87) 

 

S.D. =  nΣx2  -  (Σx)2 

       n(n – 1)  
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   เมื่อ S.D. แทน  คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

S แทน  คาเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุมตัวอยาง 

    X แทน  คะแนนแตละตัวในกลุมตัวอยาง 

    n แทน  จํานวนสมาชิกในกลุมตัวอยาง 

    n – 1 แทน  จํานวนตัวแปรอิสระ  

    (Σx)2 แทน  ผลรวมของคะแนนท้ังหมดยกกําลังสอง 

    Σx2 แทน  ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 

    n แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 

 5.2 สถิติที่ใชตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 

  5.2.1 วิเคราะหหาคาความเช่ือมั่น (Reliability)  จากแบบสอบถามท่ีผานการคัดเลือก  

โดยใชวิธีการหาคาความเชื่อมั่นตามสัมประสิทธิ์แอลฟา (Reliability  Coefficient)   ของ  Cronbach      

คาความเชื่อมั่นที่ไดจากวิธีนี้เรียกวา  Alpha Coefficient หรือ  Coefficient Alpha    

( α  - Coefficient )  ซึ่งเหมาะสําหรับแบบสอบถามชนิดมาตราสวนประมาณคา (Rating  Scale) 

แบบ  Likert  Scale  ซึ่งมีสูตรในการคํานวณดังนี้ (ลวน  สายยศ และ  อังคณา  สายยศ. 2536 : 171) 

 

   α   = (k)(covariance)  /    variance 

            1 +  (k-1) (covariance) / variance 

 

  เมื่อ  α   แทน คาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบับ 

k  แทน  คาความเชื่อมัน่ของแบบวัดทัศนคติ 

           Covariance  แทน คาความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ  

           Variance  แทน คาความแปรปรวนคะแนนรวมทกุขอ    

                       

           5.3  การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) ประกอบดวย 

     5.3.1 การทดสอบสมมติฐานทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของกลุม

ตัวอยาง 2 กลุม ที่เปนอิสระกัน โดยใชสถิติ Independent t-test (ชูศรี  วงศรัตนะ.  2544 : 178) เพื่อ

ใชทดสอบสมมุติฐานขอที่ 1 ดานเพศ ระดับตําแหนงงาน  
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   กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมไมเทากัน  S1
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    กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมเทากัน S1
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เมื่อ t   แทน  คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-distribution 

1Χ  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 1 

2Χ  แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอย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  

   df แทน ชั้นแหงความเปนอิสระ( 1n + 2n - 2)    
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5.3.2  การทดสอบสมมติฐานทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 

ที่มีมากกวา 2 กลุม โดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance) 

(กัลยา วานิชยบัญชา.  2545 : 293) เพื่อใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ดานอายุ ระดับการศึกษา และ

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการ 

   

 โดยดูคาความแปรปรวนจากตาราง Homogeneity of Variances และจะใชสถิติ

วิเคราะหจากคา ANOVA(F)  หรือ คา Brown-Forsythe(B)  
 
 สูตรการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ในกรณีความแปรปรวนไมเทากัน ใช 

Brown-forsythe (B)  (Hartung. 2001 : 300) สามารถเขียนได ดังนี ้

 
   B = MSB 
                MSW’ 
 
 
 

 โดย คา  MSW’   =
   

 
เมื่อ B แทน คาสถิติที่ใชพจิารณาใน Brown-forsythe 

 MSB แทน คาความแปรปรวนระหวางกลุม 

  MSW’ แทน คาความแปรปรวนภายในกลุมสําหรับสถติิ Brown-forsythe 

  K แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 

  n       แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

  N แทน ขนาดประชากร 

  Si
2 แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง 
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สูตรการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ในกรณีความแปรปรวนเทากัน ใช F-test  สามารถเขียนได

ดังนี้  

 

F              =               
)(

)(

W

B

MS
MS

   

 

เมื่อ F แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน F-distribution 

df  แทน     ชั้นแหงความเปนอิสระ ไดแก ระหวางกลุม (k-1) และภายในกลุม    

                        (n-k) 

k แทน จํานวนกลุมของตัวอยางที่นํามาทดสอบสมมติฐาน 

n แทน จํานวนตัวอยางทั้งหมด  

)(BSS  แทน ผลรวมกําลังสองระหวางกลุม(Between Sum of Squares) 

)(WSS   แทน  ผลรวมกําลังสองภายในกลุม (Within Sum of Squares) 

)(BMS   แทน    คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม  

(Mean Square between groups) 

)(WMS  แทน     คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 

  (Mean Square within groups) 

 

และถาผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติแลว  ตองทําการ

ทดสอบเปนรายคูตอไป  เพื่อดูวามีคูใดบางที่แตกตางกัน  โดยใชวิธี Fisher’s Least Significant 

Difference (LSD) หรือ Dunnett T3 (กัลยา  วานิชยบัญชา.2545 : 332-333) 

 สูตรการวิเคราะหผลตางคาเฉลี่ยรายคู LSD (กัลยา  วานิชยบัญชา.2545 : 332-333) 

สามารถเขียนได ดังนี ้  

แหลงความแปรปรวน df SS MS F 

ระหวางกลุม(B) 

 

k-1 
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   LSD =       kn/2;1
t

−−α   
⎥
⎥
⎦

⎤

⎢
⎢
⎣

⎡
+
jnin

ΜSΕ 11  

  

โดยที่          ji nn ≠  

เมื่อ       kn/2;1
t

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

ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% และช้ันแหง

ความเปนอิสระภายในกลุม = n – k 

MSE     แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายใน 

                                    กลุม ( )(WMS ) 

i
n      แทน จํานวนขอมูลของกลุมที่  i 

                         
j

n      แทน จํานวนขอมูลของกลุมที่  j 

   α             แทน     คาความคลาดเคล่ือน 

 

 สูตรการวิเคราะหผลตางคาเฉลี่ยรายคู Dunnett T3 (Keppel.1982 : 153-155) 

สามารถเขียนได ดังนี ้  

                                           
 

               เมื่อ            แทน   คาสถิติที่ใชพิจารณาใน Dunnett test 

                            แทน   คาจากตาราง Critical values of the Dunnett test 

                             แทน   คาความแปรปรวนภายในกลุม 

                               S               แทน   ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 

  5.3.3  การทดสอบสมมติฐานเพื่อหาความสัมพันธระหวางตัวแปร 2 ตัวแปรที่เปน

อิสระตอกันโดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 

Correlation Coefficient) (ชูศรี วงศรัตนะ.  2544 : 310-311) เพื่อใชทดสอบสมมติฐานขอ  2  3  และ 

4 มีสูตรดังนี้ 
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r xy  = 
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เมื่อ         r xy  แทน    สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

         ∑ x  แทน ผลรวมคะแนนชุด X 

         ∑ y  แทน ผลรวมคะแนนชุด Y 

         2x∑  แทน ผลรวมคะแนนชุด x แตละตัวยกกําลังสอง 

         2y∑  แทน ผลรวมคะแนนชุด y แตละตัวยกกําลังสอง 

        ∑ xy  แทน ผลรวมของผลคูณระหวางคะแนนชุด x และชุด y 

          n แทน ขนาดของตัวอยาง 

 

                  โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ จะมีคาระหวาง  -1≤  r ≤ 1  ความหมายของ คา  r  คือ 

1) คา r  เปน ลบ    แสดงวา x  และ y  มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม 

2) คา r  เปน บวก  แสดงวา x  และ y  มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 

3) ถา r  มีคาเขาใกล  1   หมายถึง  x  และ  y  มีความสัมพันธในทิศทาง  

เดียวกัน และมีความสัมพันธกันมาก 

4) ถา r  มีคาเขาใกล –1   หมายถึง  x  และ  y  มีความสัมพันธในทิศทาง    

ตรงขามกัน และมีความสัมพันธกันมาก 

5) ถา  r  =  0  แสดงวา x และ y  ไมมีความสัมพันธกัน 

6) ถา  r  เขาใกล  0 แสดงวา  x  และ  y  มีความสัมพันธกันนอย 

      การอานความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  (สากล  จริยวิทยานนท.  2542 : 508)  

คาสัมประสิทธิ์ (r) 

0.01 - 0.20 หมายถึง มีความสัมพันธตํ่า 

   0.21 - 0.40 หมายถึง มคีวามสัมพันธคอนขางตํ่า 

   0.41 - 0.60 หมายถึง มีความสัมพันธปานกลาง 

   0.61 - 0.80 หมายถึง  มีความสัมพันธคอนขางสูง 

   0.81 - 1.00 หมายถึง มีความสัมพันธสูง 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 n แทน ขนาดกลุมตัวอยาง 

 X  แทน คาเฉลี่ย 

S.D. แทน คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

p แทน คาความนาจะเปน (Probability) 

 t           แทน คาสถิติที่ใชพจิารณาใน T-distribution 

 F แทน คาสถิติที่ใชพจิารณาใน F-distribution 

 SS แทน ผลรวมของคะแนนเบ่ียงเบนยกกําลังสอง (Sum Squares) 

 MS แทน คาฉล่ียของผลรวมของคะแนนเบ่ียงเบนยกกําลังสอบ (Mean Square) 

 r           แทน คาสัมประสิทธสหสัมพันธอยางงาย 

 df แทน ระดับชั้นของความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 

 * แทน นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 ** แทน นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 Ho  แทน สมมุติฐานหลัก ( Null Hypothesis) 

 H1 แทน สมมุติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 

 

การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ในการนําเสนอการวิเคราะหขอมูลและการแปลผลการวิเคราะหขอมลูของการวิจยัคร้ังนี้ ผูวิจัย 

ไดวิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคําอธิบายโดยเรียงลําดับหัวขอเปน  สวน 6 ดังนี ้

 สวนที่ 1 การวิเคราะหลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระยะเวลาที่ทํางานใน

องคการ ระดับตําแหนงงาน และระดับการศึกษา ของพนักงาน บริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด 

(มหาชน) 

            สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะวัฒนธรรมองคการ ไดแก  

ความคิดสรางสรรคและความเส่ียง  ความสนใจตอรายละเอียด  การมุงที่ผลลัพธ  การมุงที่บุคคลหรือ

การมุงที่ทีม  การกระทําเชิงรุก  ความคงที่ ของพนักงาน บริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) 
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 สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหาร

จัดการ ไดแก  ดานการวางแผน ดานการจัดองคการ ดานการนํา ดานการควบคุม ของพนักงาน บริษัท 

ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) 

 สวนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามเกี่ยวกับจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ  ไดแก  

การปฏิบัติตนใหเปนตนแบบแกสมาชิกในองคการ  การสื่อสารเกี่ยวกับความคาดหวังดานจริยธรรมที่ดี  

การจัดใหมีการฝกอบรมทางดานจริยธรรม  การกําหนดรางวัลดานจริยธรรมที่ดีและบทลงโทษที่ผิด

จริยธรรมตอสมาชิกในองคการ ของพนักงาน บริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) 

               สวนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) 

           สวนที ่6 การวเิคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

  

ผลการวิเคราะหขอมูล 
สวนที่ 1 การวิเคราะหลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อาย ุระยะเวลาทีท่ํางานในองคการ ระดับ

ตําแหนงงาน และระดับการศึกษา โดยนําเสนอในรูปแบบการแจกแจงความถี ่ และคารอยละ ผล

การศึกษามีดังนี ้

 

ตาราง 9 แสดงจํานวนความถี่ และรอยละของพนกังาน บริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน)    

      จําแนกตามเพศ อายุ ระยะเวลาทีท่าํงานในองคการ ระดับตําแหนงงาน และระดับการศึกษา 

 

ลักษณะขอมูลสวนบุคคล ความถ่ี  รอยละ 

1. เพศ   

 ชาย 95 58.6 

 หญิง 67 41.4 

 รวม 162 100.0 

2. อายุ   

 24 – 30 ป 65 40.1 

 31 – 37 ป 76 46.9 

 38 – 44 ป 19 11.7 

 45 ปข้ึนไป 2 1.3 

 รวม 162 100.0 
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ตาราง 9 (ตอ) 

 

ลักษณะขอมูลสวนบุคคล ความถ่ี  รอยละ 

3. ระยะเวลาที่ทาํงานในองคการ   

 1 – 3 ป 62 38.3 

 4 – 6 ป 49 30.2 

 7 – 9 ป 37 22.8 

 10 ปข้ึนไป 14 8.7 

 รวม 162 100.0 

4. ระดับตําแหนงงาน   

 ระดับปฏิบัติการ 143 88.3 

 ระดับบริหาร 19 11.7 

 รวม 162 100.0 

5. ระดับการศึกษา   

 ตํ่ากวาปริญญาตรี 41 25.3 

 ปริญญาตรี 100 61.7 

 สูงกวาปริญญาตรี 21 13.0 

 รวม 162 100.0 

 

จากตารางที่ 9 ผลการวิเคราะหลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามของกลุม

ตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้ จํานวน 162 คน จําแนกตามตัวแปรไดดังนี้ 

เพศ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 95 คน คิดเปนรอยละ 58.6 

และเปนเพศหญิง จํานวน 67 คน คิดเปนรอยละ 41.4 

อายุ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 31-37 ป จํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 46.9 

รองลงมาคือ อายุ 24-31 ป จํานวน 65 คน คิดเปนรอยละ 40.1 ถัดมาอายุ 38-45 ป จํานวน 19 คน คิด

เปนรอยละ 11.7 และอายุ 45 ปข้ึนไป จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 1.3 ตามลําดับ 

ระยะเวลาที่ทํางานในองคการ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระยะเวลาที่ทํางานใน

องคการ  1-3 ป จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 38.3 รองลงมาคือ มีระยะเวลาที่ทํางานในองคการ 4-6 

ป จํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 30.2 ถัดมามีระยะเวลาที่ทํางานในองคการ 7-9 ป จํานวน 37 คน คิด
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เปนรอยละ 22.8 และระยะเวลาที่ทํางานในองคการ 10 ปข้ึนไป จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 8.7 

ตามลําดับ 

ระดับตําแหนงงาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีตําแหนงระดับปฏิบัติการ จํานวน 

143 คน คิดเปนรอยละ 88.3  และตําแหนงระดับบริหาร จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 11.7 

ตามลําดับ 

 ระดับการศึกษา พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 

100 คน คิดเปนรอยละ 61.7 รองลงมาคือ ระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี จํานวน 41 คน คิดเปน

รอยละ 25.3 และระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 13.0 ตามลําดับ 

 ขอมูลลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก อายุ ไดยุบชั้น 38 – 44 ป  

โดยรวมกับกลุม 45 ปข้ึนไป และเปล่ียนเปน 38 ปข้ึนไป ในการทดสอบสมมติฐาน ปรากฏผลดังตาราง

ที่ 10 ดังนี ้

 

ตาราง 10 แสดงจํานวนความถี่ และรอยละของพนักงาน บริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด    

      (มหาชน) จําแนกตาม อายุ ที่ยุบชัน้ 

 

ลักษณะขอมูลสวนบุคคล ความถ่ี  รอยละ 

1. อายุ   

 24 – 30 ป 65 40.1 

 31 – 37 ป 76 46.9 

 38 ปข้ึนไป 21 13.0 

 รวม 162 100.0 

 
สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะวัฒนธรรมองคการ ไดแก ความคิด

สรางสรรคและความเส่ียง  ความสนใจตอรายละเอียด  การมุงที่ผลลัพธ  การมุงที่บุคคลหรือการมุงที่

ทีม  การกระทําเชิงรุก  ความคงที่ ของพนักงาน บริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) 
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ตาราง 11 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของลักษณะวฒันธรรมองคการ 

 

วัฒนธรรมองคการ 
คาเฉลี่ย 
(Mean) 

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1.บริษัทใหทานแสดงความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการ

ทํางาน (เสมอ___นอยมาก) 

3.78 

 

.824 ดี 

2. บริษัทมีการปองกันความเส่ียงในขณะทาํงาน 

(มาก___ตองปรับปรุง) 

3.43 .958 ดี 

3. ความเอาใจใสในรายละเอียดของงาน            

(มาก___นอย) 

3.64 .769 ดี 

4. การวัดผลสําเร็จของงาน 

(วัดจากผลลัพธ___วัดจากวธิีการ) 

3.60 .851 ดี 

5. วิธีการจัดการขององคการ  

(มุงที่แตละบุคคล___มุงทีท่มีงาน) 

3.37 .826 ปานกลาง 

6. ทานคิดวามีการทาํงานเชิงรุกและการแขงขันกัน

ระหวางเพื่อนรวมงาน (เสมอ___นอยมาก) 

3.22 .861 ปานกลาง 

7. รูปแบบการทํางานในหนวยงานของทาน 

(คิดริเร่ิม___ทาํตามรูปแบบเดิม) 

3.38 .863 ปานกลาง 

ภาพรวมวัฒนธรรมองคการ 3.49 .619 ดี 

  

               จากตารางที่ 11 พบวา ความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคการโดยรวมของผูตอบแบบสอบถาม 

อยูในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียรวมเทากับ 3.49 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา บริษัทใหทานแสดง

ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการ บริษัทมีการปองกันความเสี่ยงในขณะทํางาน ความเอาใจใสใน

รายละเอียดของงาน  การวัดผลสําเร็จของงาน ของผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับดี โดยมีคาเฉล่ีย

เทากับ 3.78 3.43 3.64 และ 3.60 ตามลําดับ สวนวิธีการจัดการขององคการ ทานคิดวามีการทํางาน

เชิงรุกและการแขงขันกันระหวางเพื่อนรวมงาน รูปแบบการทํางานในหนวยงานของทาน ของผูตอบ

แบบสอบถามอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.37 3.22 และ 3.38 ตามลําดับ 
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สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะวฒันธรรมองคการในการบริหารจดัการ 

ไดแก  ดานการวางแผน ดานการจัดองคการ ดานการนาํ ดานการควบคุม ของพนกังาน บริษทั ระยอง

เพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) 

ตาราง 12 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของลักษณะวฒันธรรมองคการในการบริหาร   

      จัดการ 

 

วัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ 
คาเฉลี่ย 
(Mean) 

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

ดานการวางแผน (Planning) 
1. การกําหนดเปาหมาย  

(แบบมีสวนรวม___แบบเผด็จการ) 

 

3.52 

 

 

.978 

 

ดี 

2. การตัดสินใจ      

(แบบกระจายอํานาจ ___แบบรวมอํานาจ)  

3.22 .910 ปานกลาง 

ภาพรวมดานการวางแผน (Planning) 3.37 .880 ปานกลาง 
ดานการจัดองคการ (Organization) 
3. การกําหนดอํานาจหนาที ่  

(แบบกระจายอํานาจ ___แบบรวมอํานาจ)  

 

3.22 

 

.919 

 

ปานกลาง 

4. มีการกําหนดอํานาจหนาที ่   

(แบบหลากหลาย ___แบบเจาะจง) 

3.31 .851 ปานกลาง 

5. เกณฑในการคัดเลือกบุคคล    

(ใชเกณฑความสามารถ ___ใชเกณฑความเปน) 

3.20 .920 ปานกลาง 

6. รูปแบบการทํางานในหนวยงานของทาน       

(หลายหนาที ่___เจาะจงหนาที่)     

3.67 .933 ดี 

ภาพรวมดานการจัดองคการ (Organization) 3.35 .661 ปานกลาง 
ดานการนํา (Leading) 
7. การใชความเปนผูนําของผูบริหาร              

(แบบมีสวนรวม ___แบบบงการ) 

 

3.49 

 

.879 

 

ดี 

8. เสนทางการติดตอส่ือสาร       

(ทั้งบนลงลางและลางข้ึนบน ___จากบนสูลาง)    

3.43 .890 ดี 
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ตาราง 12 (ตอ) 
 

วัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ 
คาเฉลี่ย 
(Mean) 

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

ภาพรวมดานการนาํ (Leading) 3.46 .771 ดี 
ดานการควบคุม (Controlling) 
9. การควบคุม  

(ควบคุมตนเอง___ผูบังคับบัญชาควบคุม)       

 

3.23 

 

.858 

 

ปานกลาง 

10. เกณฑการควบคุมคาใชจาย 

(มุงทีห่ลายเกณฑ___มุงดานการเงนิ)      

3.01 1.018 ปานกลาง 

ภาพรวมดานการควบคุม (Controlling) 3.16 .791 ปานกลาง 
ภาพรวมวัฒนธรรมองคการในการบรหิารจัดการ 3.34 .636 ปานกลาง 

 
             จากตารางที่ 12 พบวา ความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคการในการบริหารจดัการโดยรวมของ

ผูตอบแบบสอบถาม อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลีย่รวมเทากบั3.34 ซึ่งสามารถจําแนกระดับ

ความคิดเหน็เปนรายดาน ไดดังนี ้

  

 1. ดานการวางแผน (Planning) พบวา ความคิดเห็นโดยรวม ของผูตอบแบบสอบถาม อยูใน

ระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียรวมเทากับ 3.37 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวามีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

การกําหนดเปาหมายอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.52 และมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการตัดสินใจ

อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.22      

 2. ดานการจัดองคการ (Organization) พบวา ความคิดเห็นโดยรวม ของผูตอบ

แบบสอบถาม อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.35 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวามี

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการกําหนดอํานาจหนาที่อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.22 ความ

คิดเห็นเกี่ยวกับมีการกําหนดอํานาจหนาที่อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.31 ความ

คิดเห็นเกี่ยวกับเกณฑในการคัดเลือกบุคคลอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.20 และมี

ความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการทํางานในหนวยงานของทานอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.67    

 3. ดานการนํา (Leading) พบวา ความคิดเห็นโดยรวม ของผูตอบแบบสอบถาม อยูในระดับ

ดี โดยมีคาเฉล่ียรวมเทากับ 3.46 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวามีความคิดเห็นเกี่ยวกับการใชความ
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เปนผูนําของอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.49 และมีความคิดเห็นเกี่ยวกับเสนทางการ

ติดตอส่ือสารอยูในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.43      

 4. ดานการควบคุม (Controlling) พบวา ความคิดเห็นโดยรวม ของผูตอบแบบสอบถาม อยู

ในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.16 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวามีความคิดเห็น

เกี่ยวกับการควบคุมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.23 และมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

เกณฑการควบคุมคาใชจายอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.09 

   

สวนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามเกี่ยวกับจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ  ไดแก  การปฏิบัติ

ตนใหเปนตนแบบแกสมาชิกในองคการ  การสื่อสารเกี่ยวกับความคาดหวังดานจริยธรรมทีดี่  การจดัให

มีการฝกอบรมทางดานจริยธรรม  การกําหนดรางวัลดานจริยธรรมที่ดีและบทลงโทษที่ผิดจริยธรรมตอ

สมาชิกในองคการ ของพนักงาน บริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) 

 

ตาราง 13 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ 

 

จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ   
คาเฉลี่ย 
(Mean) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1. ผูบริหารปฏิบัติตนเปนตนแบบแกสมาชิกในองคการ 3.62 .706 มาก 

2. การส่ือสารเกี่ยวกับความคาดหวังดานจริยธรรมที่ดี 3.48 .766 มาก 

3. การจัดใหมกีารฝกอบรมทางดานจริยธรรม 3.14 .905 ปานกลาง 

4. การกําหนดรางวัลดานจริยธรรมที่ดีและบทลงโทษที่

ผิด 

3.18 .704 ปานกลาง 

5. จัดใหมีเคร่ืองมือในการปองกันการปฏิบัติที่ผิด

จริยธรรม 

2.98 .860 ปานกลาง 

ภาพรวมจรยิธรรมในวัฒนธรรมองคการ 3.28 .626 ปานกลาง 

  

 จากตารางที่ 13 พบวา ความคิดเห็นตอจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการโดยรวมของผูตอบ

แบบสอบถาม อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียรวมเทากับ 3.28 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ 

พบวา ผูบริหารปฏิบัติตนเปนตนแบบแกสมาชิกในองคการ การสื่อสารเก่ียวกับความคาดหวังดาน

จริยธรรมที่ดี ของผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.62 และ 3.48 ตามลําดับ 
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สวนการจัดใหมีการฝกอบรมทางดานจริยธรรม  การกําหนดรางวัลดานจริยธรรมที่ดีและบทลงโทษที่

ผิด จัดใหมีเคร่ืองมือในการปองกันการปฏิบัติที่ผิดจริยธรรม ของผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับปาน

กลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.14 3.18 และ 2.98 ตามลําดับ 

สวนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามเกีย่วกบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 

ระยองเพียวริฟายเออร จํากดั (มหาชน) 

ตาราง 14 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
คาเฉลี่ย 
(Mean) 

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจาย 
1.ทานปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดผลงานสูงสุดตามเปาหมาย

ภายใตงบประมาณทีก่ําหนด 

4.01 .600 ดี 

2.ทานปฏิบัติงานเพื่อใหไดรับประโยชนสูงสุด โดยไม

เพิ่มคาใชจายในการปฏิบัติงานอันเนื่องมาจากการใช

วัสดุ อุปกรณส้ินเปลือง 

3.97 .516 ดี 

ภาพรวมประสิทธภิาพในมิติของคาใชจาย 3.99 .497 ดี 
ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร 
3.ทานจะแสดงความคิดเหน็อยางมีเหตุมีผลเพื่อหาทาง

ออกในการแกปญหาในการทํางาน 

3.98 .630 ดี 

4.ทานปฏิบัติงานเพื่อใหไดรับประโยชนสูงสุด ภายใน

เวลาที่กาํหนด 

3.99 .650 ดี 

ภาพรวมประสิทธภิาพในมิติของกระบวนการ
บริหาร 

3.98 .568 ดี 

ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ 
5.ผลงานของทานเปนไปตามเปาหมายทีก่ําหนด 

3.85 .549 ดี 

6.ทานปฏิบัติหนาที่ของทาน ตามระเบียบการ

ปฏิบัติงานโดยไมผิดพลาด 

3.87 .591 ดี 

ภาพรวมประสิทธภิาพในมิติของผลผลิตและ
ผลลัพธ 

3.86 .483 ดี 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม 3.94 .440 ดี 
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  จากตารางที่ 14 พบวา ความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมของผูตอบ

แบบสอบถาม อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.94 ซึ่งสามารถจําแนกระดับความคิดเห็นเปน

รายดาน ไดดังนี้ 

 1. ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจาย พบวา ความคิดเห็นโดยรวม ของผูตอบแบบสอบถาม 

อยูในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียรวมเทากับ 3.99 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวามีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ทานปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดผลงานสูงสุดตามเปาหมายภายใตงบประมาณที่กําหนด อยูในระดับดี โดยมี

คาเฉล่ียเทากับ 4.01 และทานปฏิบัติงานเพื่อใหไดรับประโยชนสูงสุด โดยไมเพิ่มคาใชจายในการ

ปฏิบัติงานอันเนื่องมาจากการใชวัสดุ อุปกรณส้ินเปลือง อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.97      

 2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร พบวา ความคิดเห็นโดยรวม ของผูตอบ

แบบสอบถาม อยูในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียรวมเทากับ 3.98 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวามีความ

คิดเห็นเกี่ยวกับทานจะแสดงความคิดเห็นอยางมีเหตุมีผลเพ่ือหาทางออกในการแกปญหาในการ

ทํางาน อยูในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.98  และมีความคิดเห็นเกี่ยวกับทานปฏิบัติงานเพื่อให

ไดรับประโยชนสูงสุด ภายในเวลาที่กําหนด อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99   

 3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ พบวา ความคิดเห็นโดยรวม ของผูตอบ

แบบสอบถาม อยูในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียรวมเทากับ 3.84 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวามีความ

คิดเห็นเกี่ยวกับผลงานของทานเปนไปตามเปาหมายที่กําหนด อยูในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียเทากบั 3.85 

และมีความคิดเห็นเกี่ยวกับทานปฏิบัติหนาที่ของทาน ตามระเบียบการปฏิบัติงานโดยไมผิดพลาด อยู

ในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.87    

 

สวนที่ 6 การวิเคราะหขอมลูเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐานขอที่ 1 ลักษณะขอมูลสวนบุคคล  ไดแก  เพศ  อายุ  ระยะเวลาที่ทํางานในองคการ  ระดับ

ตําแหนงงานและระดับการศึกษา  ของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)  ที่

แตกตางกัน  มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน  

 

สมมติฐานยอย 1.1 พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกตางกนั 

Ho : เพศที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน  

H1 : เพศที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกตางกนั  
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สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ีย 2 กลุมที่เปน

อิสระตอกัน โดยใชสถิติ t-test แบบ Independent (Independent t-test) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% 

ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติหลัก (Ho) ก็ตอเมื่อ 2-tailed Prod. (p) มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบ

สมมติฐาน แสดงในตารางที่ 15 

ตาราง 15 แสดงผลการเปรียบเทยีบประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน จําแนกตามเพศ 

 

t-test for Equality of Means 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เพศ 

X  S.D. t df p 

ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจาย ชาย 

หญิง 

3.92 

4.10 

.384 

.611 

-2.148* 102.26 .034 

ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการ

บริหาร 

ชาย 

หญิง 

3.93 

4.05 

.487 

.664 

-1.267 114.12 .208 

ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและ

ผลลัพธ 

ชาย 

หญิง 

3.86 

3.86 

.440 

.542 

.064 160 .949 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานโดยรวม 

ชาย 
หญิง 

3.90 
4.00 

.387 

.503 
-1.353 118.19 .179 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

จากตารางที่ 15 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบเพศมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) ดังนี้ 

ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจาย เมื่อใชสถิติ Independent t-test ในการทดสอบพบวา มี

ความนาจะเปน (p) เทากับ .034 ซึ่งนอยกวา .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในมิติของคาใชจาย แตกตาง

กัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว กลาวคือ เพศหญิงมี

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในมิติของคาใชจายมากกวาเพศชาย 

ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร เมื่อใชสถิติ Independent t-test ในการทดสอบ 

พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ .208 ซึ่งมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธ

สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในมิติกระบวนการ

บริหาร ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
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ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ เมื่อใชสถิติ Independent t-test ในการทดสอบ 

พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ .949 ซึ่งมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธ

สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและ

ผลลัพธ ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม เมื่อใชสถิติ Independent t-test ในการ

ทดสอบพบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ .179 ซึ่งมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และ

ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของพนักงานโดยรวม ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ัง

ไว 

สมมติฐานยอย 1.2 พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกตางกนั 

Ho : อายุที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน  

H1 : อายุที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกตางกนั  

สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยที่มากกวา 2 

กลุมที่เปนอิสระตอกัน โดยใชสถิติ F-test แบบวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis 

of Variance : One-Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความเช่ือมั่น 95% ดังนั้นจะ

ปฏิเสธสมมติหลัก (Ho) ก็ตอเมื่อ F-Prob. มีคานอยกวา .05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (Ho) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบ

เชิงซอน (Multiple comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหา

วาคาเฉลี่ยคูใดบางที่มีความแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ผลการทดสอบสมมติฐาน

แสดงในตารางที่ 16  

ตาราง 16 แสดงผลการเปรียบเทยีบประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน จําแนกตามอายุ 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F p 

ประสิทธิภาพในมิติของ

คาใชจาย 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

159 

161 

.179 

39.557 

39.736 

.090 

.249 

.360 .698 

ประสิทธิภาพในมิติของ

กระบวนการบริหาร 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

159 

161 

.669 

51.275 

51.944 

.335 

.322 

1.037 .357 
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ตาราง 16 (ตอ) 

 

ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน 

แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F p 

ประสิทธิภาพในมิติของ

ผลผลิตและผลลัพธ 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

159 

161 

.925 

36.700 

37.625 

.463 

.231 

2.004 .138 

ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน
โดยรวม 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

2 
159 
161 

.124 
31.042 
31.167 

.062 

.195 
.318 .728 

 

จากตารางที่ 16 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบอายุมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) ดังนี้ 

ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจาย เมื่อใชสถิติ F-test ในการทดสอบ พบวามีคา F-Prob เทากบั 

.698  ซึ่งมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 

พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในมิติของคาใชจาย ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทาง

สถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร เมื่อใชสถิติ F-test ในการทดสอบ พบวามีคา        

F-Prob เทากับ .357 ซึ่งมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในมิติกระบวนการบริหาร ไมแตกตางกัน ที่

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ เมื่อใชสถิติ F-test ในการทดสอบ พบวามีคา        

F-Prob เทากับ .138 ซึ่งมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ ไมแตกตาง

กัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม เมื่อใชสถิติ F-test ในการทดสอบ พบวามี

คา F-Prob เทากับ .728 ซึ่งมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 

(H1) หมายความวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม 

ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
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สมมติฐานยอย 1.3 พนักงานที่มีระยะเวลาทีท่ํางานในองคการแตกตางกนั มีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานที่แตกตางกนั 

Ho : ระยะเวลาทีท่ํางานในองคการที่แตกตางกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ไม 

แตกตางกนั  

H1 : ระยะเวลาทีท่ํางานในองคการที่แตกตางกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที ่

แตกตางกนั  

 

สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยที่มากกวา 2 

กลุมที่เปนอิสระตอกัน โดยใชสถิติ F-test แบบวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis 

of Variance : One-Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความเช่ือมั่น 95% ดังนั้นจะ

ปฏิเสธสมมติหลัก (Ho) ก็ตอเมื่อ F-Prob มีคานอยกวา .05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (Ho) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบ

เชิงซอน (Multiple comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least SignificantDifference (LSD) เพื่อหา

วาคาเฉลี่ยคูใดบางที่มีความแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ผลการทดสอบสมมติฐาน

แสดงในตารางที่ 17  

 

ตาราง 17 แสดงผลการเปรียบเทยีบประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน จําแนกตามระยะเวลาที่ทาํงานใน   

      องคการ 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F p 

ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจาย ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

3 

158 

161 

.827 

38.909 

39.736 

.276 

.246 

1.120 .343 

ประสิทธิภาพในมิติของ

กระบวนการบริหาร 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

3 

158 

161 

1.709 

50.235 

51.944 

.570 

.318 

1.792 .151 

ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิต

และผลลัพธ 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

3 

158 

161 

1.343 

36.282 

37.625 

.448 

.230 

1.950 .124 
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ตาราง 17 (ตอ) 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F p 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานโดยรวม 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

3 
158 
161 

.817 
30.349 
31.167 

.272 

.196 
1.418 .239 

  

 จากตารางที่ 17 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบระยะเวลาที่ทํางานในองคการมีผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) ดังนี้ 

ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจาย เมื่อใชสถิติ F-test ในการทดสอบ พบวามีคา F-Prob เทากบั 

.343 ซึ่งมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 

พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานในองคการแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในมิติของคาใชจาย ไมแตกตาง

กัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร เมื่อใชสถิติ F-test ในการทดสอบ พบวามีคา        

F-Prob เทากับ .151 ซึ่งมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานในองคการแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในมิติ

กระบวนการบริหาร ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ เมื่อใชสถิติ F-test ในการทดสอบ พบวามีคา        

F-Prob เทากับ .124 ซึ่งมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานในองคการแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในมิติของ

ผลผลิตและผลลัพธ ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ัง

ไว 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม เมื่อใชสถิติ F-test ในการทดสอบ พบวามี

คา  F-Prob เทากับ .239 ซึ่งมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 

(H1) หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานในองคการแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับ

สมมติฐานที่ต้ังไว 
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สมมติฐานยอย 1.4 ระดับตําแหนงงานทีแ่ตกตางกนั มปีระสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 

Ho : ระดับตําแหนงงานที่แตกตางกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ไมแตกตาง 

กัน  

H1 : ระดับตําแหนงงานที่แตกตางกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกตางกนั  

 

สําหรับสถิติทีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย 2 กลุมที่เปน

อิสระตอกัน โดยใชสถิติ t-test แบบ Independent (Independent t-test) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% 

ดังนัน้จะปฏิเสธสมมติหลัก (Ho) ก็ตอเมื่อ 2-tailed Prod. (p) มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบ

สมมติฐาน แสดงในตารางท่ี 18 

 

ตาราง 18 แสดงผลการเปรียบเทยีบประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน จําแนกตามระดับตําแหนงงาน  

 

t-test for Equality of Means 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ระดับ 

X  S.D. t df p 

ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจาย ปฏิบัติการ 

บริหาร 

3.99 

3.97 

.514 

.353 

.159 

 

160 .874 

ประสิทธิภาพในมิติของ

กระบวนการบริหาร 

ปฏิบัติการ 

บริหาร 

4.00 

3.82 

.586 

.380 

1.357 160 .177 

ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและ

ผลลัพธ 

ปฏิบัติการ 

บริหาร 

3.85 

3.95 

.507 

.229 

-1.446 46.475 .155 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานโดยรวม 

ปฏิบัติการ 
บริหาร 

3.95 
3.91 

.460 

.251 
.527 36.744 .602 

 

จากตารางที่ 18 ผลการวิเคราะหเปรียบเทยีบระดับตําแหนงงานมีผลตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ระยองเพยีวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) ดังนี ้

ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจาย เมื่อใชสถิติ Independent t-test ในการทดสอบพบวา มี

ความนาจะเปน (p) เทากับ 0.874 ซึ่งมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในมิติของ

คาใชจาย ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
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ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร เมื่อใชสถิติ Independent t-test ในการทดสอบ 

พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ .177 ซึ่งมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธ

สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในมิติ

กระบวนการบริหาร ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ เมื่อใชสถิติ Independent t-test ในการทดสอบ 

พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ .155 ซึ่งมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธ

สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในมิติ

ของผลผลิตและผลลัพธ ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน

ที่ต้ังไว 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม เมื่อใชสถิติ Independent t-test ในการ

ทดสอบ พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ .602 ซึ่งมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) 

และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มี

ประสิทธิภาพใน ของพนักงานโดยรวม ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลอง

กับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 

สมมติฐานยอย 1.5 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่

แตกตางกนั 

Ho : ระดับการศึกษาที่แตกตางกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกนั  

H1 : ระดับการศึกษาที่แตกตางกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน  

 

สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยที่มากกวา 2 

กลุมที่เปนอิสระตอกัน โดยใชสถิติ F-test แบบวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis 

of Variance : One-Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความเช่ือมั่น 95% ดังนั้นจะ

ปฏิเสธสมมติหลัก (Ho) ก็ตอเมื่อ F-Prob มีคานอยกวา .05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (Ho) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบ

เชิงซอน (Multiple comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least SignificantDifference (LSD) เพื่อหา

วาคาเฉลี่ยคูใดบางที่มีความแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ผลการทดสอบสมมติฐาน

แสดงในตารางที่ 19  
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ตาราง 19 แสดงผลการเปรียบเทยีบประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน จําแนกตามระดับการศึกษา 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F p 

ประสิทธิภาพในมิติของ

คาใชจาย 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

159 

161 

.179 

39.557 

39.736 

.090 

.249 

.360 .698 

ประสิทธิภาพในมิติของ

กระบวนการบริหาร 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

159 

161 

2.770 

49.175 

51.944 

.138 

.309 

4.478 .013 

ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิต

และผลลัพธ 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

159 

161 

1.955 

35.670 

37.625 

.978 

.224 

4.358* .014 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานโดยรวม 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

2 
159 
161 

1.125 
30.042 
31.167 

.562 

.189 
2.977 .054 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 จากตารางที่ 19 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบระดับการศึกษามีผลตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) ดังนี้ 

 ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจาย เมื่อใชสถิติ F-test ในการทดสอบ พบวามีคา F-Prob เทากบั 

.698 ซึ่งมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 

พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในมิติของคาใชจาย ไมแตกตางกัน ที่ระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร เมื่อใชสถิติ F-test ในการทดสอบ พบวามีคา        

F-Prob เทากับ .013 ซึ่งนอยกวา .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในมิติกระบวนการบริหาร 

แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไวและเพื่อใหทราบวาระดับ

การศึกษาในรายคูใดที่มีความแตกตางกัน ผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน โดย
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ใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน ที่

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  ดังตารางที่ 20 

 

ตาราง 20 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในมิติของ   

      กระบวนการบริหาร จําแนกตามระดับการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา 
 

 

X  

ตํ่ากวาปริญญาตร ี
4.02 

ปริญญาตร ี
4.03 

สูงกวาปรญิญาตร ี
3.64 

ตํ่ากวาปริญญาตรี 4.02 - -.01 

(.918) 

.38* 

(.012) 

ปริญญาตรี 4.03  - .39** 

(.004) 

สูงกวาปริญญาตรี 3.64   - 

 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 จากตารางที่ 20 ผลการวิเคราะหเปรียบเทยีบความแตกตาง โดยใชวิธ ีLeast Significant 

Difference (LSD) พบวา มคีวามแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางพนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกนั 

ทั้งหมด 2 คู ดังนี ้

1.พนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี กับพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวา

ปริญญาตรี จากการวิเคราะหพบวา Sig. เทากับ .012 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มี

ระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหาร  

แตกตางจากพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

กลาวคือ พนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในมิติของ

กระบวนการบริหาร  มากกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี โดยมีผลตางคาเฉลี่ย

เทากับ .38 

2.พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี กับพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี 

จากการวิเคราะหพบวา Sig. เทากับ .004 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษา

ปริญญาตรี มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหาร  แตกตางจากพนักงานที่มี
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ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กลาวคือ พนักงานที่มีระดับ

การศึกษาปริญญาตรี มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหาร  มากกวาพนักงานที่

มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .39 

ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ เมื่อใชสถิติ F-test ในการทดสอบ พบวามีคา        

F-Prob เทากับ .014  ซึ่งนอยกวา .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ 

แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไวและเพื่อใหทราบวาระดับ

การศึกษาในรายคูใดที่มีความแตกตางกัน ผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน โดย

ใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน ที่

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  ดังตารางที่ 21 

 

ตาราง 21 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในมิติของของ 

      ผลผลิตและผลลัพธ จําแนกตามระดับการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา 
 

 

X  

ตํ่ากวาปริญญาตร ี
4.02 

ปริญญาตร ี
3.84 

สูงกวาปรญิญาตร ี
3.67 

ตํ่ากวาปริญญาตรี 4.02 - .19* 

(.033) 

.36** 

(.006) 

ปริญญาตรี 3.84  - .17 

(.141) 

สูงกวาปริญญาตรี 3.67   - 

 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  

 จากตารางที่ 21 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตาง โดยใชวิธี Least Significant 

Difference (LSD) พบวา มีความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางพนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน 

ทั้งหมด 2 คู ดังนี้ 

1.พนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี กับพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี 

จากการวิเคราะหพบวา Sig. เทากับ .033  ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มีระดับ
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การศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธ  แตกตาง

จากพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กลาวคือ พนักงาน

ที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธ  

มากกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .19 

2.พนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี กับพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวา

ปริญญาตรี จากการวิเคราะหพบวา Sig. เทากับ .006 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่มี

ระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธ  

แตกตางจากพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

กลาวคือ พนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในมิติของ

ผลผลิตและผลลัพธ  มากกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี โดยมีผลตางคาเฉล่ีย

เทากับ .36 

 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม เมื่อใชสถิติ F-test ในการทดสอบ พบวามี

คา F-Prob เทากับ .054 ซึ่งมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 

(H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานโดยรวม ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 

สมมติฐานขอที่ 2 ลักษณะวัฒนธรรมองคการดานความคิดสรางสรรคและความเส่ียง ความสนใจตอ

รายละเอียด  การมุงที่ผลลัพธ  การมุงที่บุคคลหรือการมุงที่ทีม  การกระทําเชิงรุก  ความคงที่ มี

ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  

(มหาชน)   

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความสัมพันธระหวาง

ตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระตอกัน โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 

Product Moment Correlation Coefficient) และการทดสอบสมมติฐานใชความเช่ือมั่น 95% ดังนั้น 

จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเมื่อ คา Sig.(2-tailed) นอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ดังตารางที่ 22-25 
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สมมติฐานยอย 2.1 ลักษณะวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน

มิติของคาใชจายของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   

 

  Ho : ลักษณะวัฒนธรรมองคการ ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ในมิติของคาใชจายของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   

  H1 : ลักษณะวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน

มิติของคาใชจายของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   

ตาราง 22 แสดงความสัมพนัธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการ กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

      ในมิติของคาใชจาย  

 

ประสิทธิภาพในการปฏบัิติงานในมิติของคาใชจาย 
วัฒนธรรมองคการ 

r p ระดับความสมัพันธ 

ดานความคิดสรางสรรค .344** .000 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

ดานความเส่ียง .217** .005 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

ดานความสนใจตอรายละเอียด   .219** .005 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

ดานการมุงที่ผลลัพธ   .263** .001 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

ดานการมุงทีท่ีม   .281** .000 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

ดานการกระทาํเชิงรุก   .193* .014 ทิศทางเดียวกนั ในระดับตํ่า 

ดานความคงที ่ .298** .000 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

วัฒนธรรมองคการโดยรวม .355** .000 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

จากตารางที่ 22 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของคาใชจาย โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของ

เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) สามารถวิเคราะหไดดังตอไปนี้ 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการดานความคิดสรางสรรคกับประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานในมิติของคาใชจาย มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาว

ขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .344 
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แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถา

องคการมีวัฒนธรรมที่เนนดานความคิดสรางสรรคที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในมิติของคาใชจายดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการดานความเสี่ยงกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในมิติของคาใชจาย มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .005 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมี

ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .217 แสดงวามี

ความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมี

วัฒนธรรมที่เนนดานความเส่ียงที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของ

คาใชจายดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการดานความสนใจตอรายละเอียดกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของคาใชจาย มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .005 ซึ่งมีคานอยกวา 

.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสอง

ดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) 

เทากับ .219 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน 

กลาวคือ ถาองคการมีวัฒนธรรมที่เนนดานความสนใจตอรายละเอียดที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของคาใชจายดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการดานการมุงที่ผลลัพธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในมิติของคาใชจาย มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .001 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมี

ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .263 แสดงวามี

ความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมี

วัฒนธรรมที่เนนดานการมุงที่ผลลัพธที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของ

คาใชจายดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการดานการมุงที่ทีมกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในมิติของคาใชจาย มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมี

ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .281 แสดงวามี

ความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมี
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วัฒนธรรมที่เนนดานการมุงที่ทีมที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของ

คาใชจายดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการดานการกระทําเชิงรุกกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในมิติของคาใชจาย มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .014 ซึ่งมีคานอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมี

ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .193 แสดงวามี

ความสัมพันธอยูในระดับตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมี

วัฒนธรรมที่เนนดานการกระทําเชิงรุกที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของ

คาใชจายดีข้ึน ในระดับตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการดานความคงที่กับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในมิติของคาใชจาย มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมี

ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .298 แสดงวามี

ความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมี

วัฒนธรรมที่เนนดานความคงที่ที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของ

คาใชจายดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการโดยรวมกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน

มิติของคาใชจาย มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .355 แสดงวามีความสัมพันธอยู

ในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมีวัฒนธรรม

โดยรวมที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของคาใชจายดีข้ึน ในระดับ

คอนขางตํ่า 
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สมมติฐานยอย 2.2 ลักษณะวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน

มิติของกระบวนการบริหารของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   

 

  Ho : ลักษณะวัฒนธรรมองคการ ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ในมิติของกระบวนการบริหารของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   

  H1 : ลักษณะวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน

มิติของกระบวนการบริหารของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   

 

ตาราง 23 แสดงความสัมพนัธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการ กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

      ในมิติของกระบวนการบริหาร 

 

ประสิทธิภาพในการปฏบัิติงาน 
ในมิติของกระบวนการบรหิาร วัฒนธรรมองคการ 

r p ระดับความสมัพันธ 

ดานความคิดสรางสรรค .369** .000 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

ดานความเส่ียง .283** .000 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

ดานความสนใจตอรายละเอียด   .362** .000 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

ดานการมุงที่ผลลัพธ   .299** .000 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

ดานการมุงทีท่ีม   .293** .000 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

ดานการกระทาํเชิงรุก   .122 .120 ทิศทางเดียวกนั ในระดับตํ่า 

ดานความคงที ่ .375** .000 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

วัฒนธรรมองคการโดยรวม .411** .000 ทิศทางเดียวกนั ในระดับปานกลาง 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

จากตารางที่ 23 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติกระบวนการบริหาร โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงาย

ของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) สามารถวิเคราะหไดดังตอไปนี้ 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการดานความคิดสรางสรรคกับประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหาร มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่น

คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาว
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ขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .369 

แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถา

องคการมีวัฒนธรรมที่เนนดานความคิดสรางสรรคที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหารดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการดานความเสี่ยงกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหาร มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาว

ขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .283 

แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถา

องคการมีวัฒนธรรมที่เนนดานดานความเสี่ยงที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ในมิติของกระบวนการบริหารดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการดานความสนใจตอรายละเอียดกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหาร มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคา

นอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัว

แปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .362 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปใน

ทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมีวัฒนธรรมที่เนนดานความสนใจตอรายละเอียดที่ดีข้ึน ทําให

พนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหารดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการดานการมุงที่ผลลัพธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหาร มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาว

ขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .299 

แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถา

องคการมีวัฒนธรรมที่เนนดานการมุงที่ผลลัพธที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ในมิติของกระบวนการบริหารดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการดานการมุงที่ทีมกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหาร มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาว

ขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .293 

แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถา
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องคการมีวัฒนธรรมที่เนนดานการมุงที่ทีมที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติ

ของกระบวนการบริหารดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการดานการกระทําเชิงรุกกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหาร มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .120 ซึ่งมีคามากกวา .05 นั่นคือ 

ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาว

ขางตนไมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ัง

ไว 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการดานความคงที่กับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหาร มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาว

ขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .375 

แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถา

องคการมีวัฒนธรรมที่เนนดานความคงที่ที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติ

ของกระบวนการบริหารดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการโดยรวมกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน

มิติของกระบวนการบริหาร มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมี

ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .411 แสดงวามี

ความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมี

วัฒนธรรมโดยรวมที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหาร

ดีข้ึน ในระดับปานกลาง 

 

สมมติฐานยอย 2.3 ลักษณะวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน

มิติของผลผลิตและผลลัพธของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   

 

  Ho : ลักษณะวัฒนธรรมองคการ ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ในมิติของผลผลิตและผลลัพธของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   

 H1 : ลักษณะวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน

มิติของผลผลิตและผลลัพธของพนกังานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน) 
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ตาราง 24 แสดงความสัมพนัธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการ กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

      ในมิติของผลผลิตและผลลัพธ  

 

ประสิทธิภาพในการปฏบัิติงาน 
ในมิติของผลผลิตและผลลัพธ วัฒนธรรมองคการ 

r p ระดับความสมัพันธ 

ดานความคิดสรางสรรค .197* .012 ทิศทางเดียวกนั ในระดับตํ่า 

ดานความเส่ียง .243** .002 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

ดานความสนใจตอรายละเอียด   .158* .045 ทิศทางเดียวกนั ในระดับตํ่า 

ดานการมุงที่ผลลัพธ   .198* .012 ทิศทางเดียวกนั ในระดับตํ่า 

ดานการมุงทีท่ีม   .215** .006 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

ดานการกระทาํเชิงรุก   .169* .031 ทิศทางเดียวกนั ในระดับตํ่า 

ดานความคงที ่ .156* .048 ทิศทางเดียวกนั ในระดับตํ่า 

วัฒนธรรมองคการโดยรวม .264** .001 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

จากตารางที่ 24 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธ โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยาง

งายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) สามารถวิเคราะหได

ดังตอไปนี้ 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการดานความคิดสรางสรรคกับประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธ มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .012 ซึ่งมีคานอยกวา .05 นัน่

คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาว

ขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .197 

แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการ

มีวัฒนธรรมที่เนนดานความคิดสรางสรรคที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติ

ของผลผลิตและผลลัพธดีข้ึน ในระดับตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการดานความเสี่ยงกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธ มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .002 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ 
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ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาว

ขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .243 

แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถา

องคการมีวัฒนธรรมที่เนนดานดานความเสี่ยงที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ในมิติของผลผลิตและผลลัพธดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการดานความสนใจตอรายละเอียดกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธ มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .045 ซึ่งมีคา

นอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัว

แปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .158 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทาง

เดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมีวัฒนธรรมที่เนนดานความสนใจตอรายละเอียดที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธดีข้ึน ในระดับตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการดานการมุงที่ผลลัพธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธ มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .012 ซึ่งมีคานอยกวา .05 นั่นคือ 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาว

ขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .198 

แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการ

มีวัฒนธรรมที่เนนดานการมุงที่ผลลัพธที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏบัิติงานในมิติของ

ผลผลิตและผลลัพธดีข้ึน ในระดับตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการดานการมุงที่ทีมกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธ มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .006 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาว

ขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .215 

แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถา

องคการมีวัฒนธรรมที่เนนดานการมุงที่ทีมที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติ

ของผลผลิตและผลลัพธดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการดานการกระทําเชิงรุกกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธ มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .031 ซึ่งมีคานอยกวา .05 นั่นคือ

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาว

ขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .169 
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แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการ

มีวัฒนธรรมที่เนนดานการมุงที่ทีมที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของ

ผลผลิตและผลลัพธดีข้ึน ในระดับตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการดานความคงที่กับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธ มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .048 ซึ่งมีคานอยกวา .05 นั่นคือ 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาว

ขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .156 

แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการ

มีวัฒนธรรมที่เนนดานความคงที่ที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของ

ผลผลิตและผลลัพธดีข้ึน ในระดับตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการโดยรวมกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน

มิติของผลผลิตและผลลัพธ มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .001 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมี

ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .264 แสดงวามี

ความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมี

วัฒนธรรมโดยรวมที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลพัธ

ดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

 

สมมติฐานยอย 2.4 ลักษณะวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   

 

  Ho : ลักษณะวัฒนธรรมองคการ ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ในประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   

 H1 : ลักษณะวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานบริษทั  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน) 
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ตาราง 25 แสดงความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการ กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

      ในประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม  

 

ประสิทธิภาพในการปฏบัิติงานโดยรวม 
วัฒนธรรมองคการ 

r p ระดับความสมัพันธ 

ดานความคิดสรางสรรค .361** .000 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

ดานความเส่ียง .292** .000 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

ดานความสนใจตอรายละเอียด   .296** .000 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

ดานการมุงที่ผลลัพธ   .300** .000 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

ดานการมุงทีท่ีม   .311** .000 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

ดานการกระทาํเชิงรุก   .188* .017 ทิศทางเดียวกนั ในระดับตํ่า 

ดานความคงที ่ .331** .000 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

วัฒนธรรมองคการโดยรวม .407** .000 ทิศทางเดียวกนั ในระดับปานกลาง 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

จากตารางที่ 25 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 

(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) สามารถวิเคราะหไดดังตอไปนี้ 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการดานความคิดสรางสรรคกับประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานในประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคานอย

กวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้ง

สองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) 

เทากับ .361 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน 

กลาวคือ ถาองคการมีวัฒนธรรมที่เนนดานความคิดสรางสรรคที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานโดยรวมดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการดานความเสี่ยงกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานโดยรวม มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมี

ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .292 แสดงวามี
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ความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมี

วัฒนธรรมที่เนนดานดานความเสี่ยงที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมดี

ข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการดานความสนใจตอรายละเอียดกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาว

ขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .296 

แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถา

องคการมีวัฒนธรรมที่เนนดานความสนใจตอรายละเอียดที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานโดยรวมดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการดานการมุงที่ผลลัพธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานโดยรวม มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .300 แสดงวามีความสัมพันธอยู

ในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมีวัฒนธรรมที่เนน

ดานการมุงที่ผลลัพธที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมดีข้ึน ในระดับ

คอนขางตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการดานการมุงที่ทีมกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานโดยรวม มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมี

ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .311 แสดงวามี

ความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมี

วัฒนธรรมที่เนนดานการมุงที่ทีมที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมดีข้ึน ใน

ระดับคอนขางตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการดานการกระทําเชิงรุกกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานโดยรวม มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .017 ซึ่งมีคานอยกวา .05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .188 แสดงวามีความสัมพันธอยู

ในระดับตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมีวัฒนธรรมที่เนนดานการ

มุงที่ทีมที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมดีข้ึน ในระดับตํ่า 
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 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการดานความคงที่กับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานโดยรวม มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมี

ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .331 แสดงวามี

ความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมี

วัฒนธรรมที่เนนดานความคงที่ที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานโดยรวมดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการโดยรวมกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

โดยรวม มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และ

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .407 แสดงวามีความสัมพันธอยูใน

ระดับปานกลาง  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมีวัฒนธรรมโดยรวมที่

ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมดีข้ึน ในระดับปานกลาง 

 

สมมติฐานขอที่ 3 ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   

 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความสัมพันธระหวาง

ตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระตอกัน โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 

Product Moment Correlation Coefficient) และการทดสอบสมมติฐานใชความเช่ือมั่น 95% ดังนั้น 

จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเมื่อ คา Sig.(2-tailed) นอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ดังตารางที่  26-29 

สมมติฐานยอย 3.1 ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานในมิติของคาใชจายของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   

 

  Ho : ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ ไมมีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของคาใชจายของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  

(มหาชน)   

  H1 : ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ มีความสัมพันธกับประสิทธภิาพ

ในการปฏิบัติงานในมิติของคาใชจายของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   
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ตาราง 26 แสดงความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ กับ    

       ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของคาใชจาย  

 

ประสิทธิภาพในการปฏบัิติงานในมิติของคาใชจาย วัฒนธรรมองคการ 
ในการบริหารจัดการ r p ระดับความสมัพันธ 

ดานการวางแผน .259** .001 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

ดานการจัดองคการ .208** .008 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

ดานการนาํ   .222** .005 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

ดานการควบคุม .221** .005 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

วัฒนธรรมองคการ 
ในการบริหารจัดการโดยรวม 

.283** .000 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

จากตารางที่ 26 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการใน

การบริหารจัดการกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของคาใชจาย โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) สามารถ

วิเคราะหไดดังตอไปนี้ 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการดานการวางแผนกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของคาใชจาย มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .001 ซึ่งมีคานอยกวา 

.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสอง

ดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) 

เทากับ .259 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน 

กลาวคือ ถาองคการมีวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการดานการวางแผนที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของคาใชจายดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการดานการจัดการองคการ

กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของคาใชจาย มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .008 ซึ่งมีคานอย

กวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้ง

สองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) 

เทากับ .208 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน 
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กลาวคือ ถาองคการมีวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการดานการจัดการที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของคาใชจายดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการดานการนํากับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของคาใชจาย มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .005 ซึ่งมีคานอยกวา 

.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสอง

ดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) 

เทากับ .222 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน 

กลาวคือ ถาองคการมีวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการดานการนําที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของคาใชจายดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการดานการควบคุมกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของคาใชจาย มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .005 ซึ่งมีคานอยกวา 

.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสอง

ดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) 

เทากับ .221 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน 

กลาวคือ ถาองคการมีวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการดานการควบคุมที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของคาใชจายดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการโดยรวมกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของคาใชจาย มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา 

.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสอง

ดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) 

เทากับ .283แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน 

กลาวคือ ถาองคการมีวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการโดยรวมที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของคาใชจายดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 
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สมมติฐานยอย 3.2 ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  

(มหาชน)   

  Ho : ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ ไมมีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหารของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟาย

เออร  จํากัด  (มหาชน)   

  H1 : ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ มีความสัมพันธกับประสิทธภิาพ

ในการปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหารของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  

(มหาชน)   

 

ตาราง 27 แสดงความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ กับ    

      ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหาร  

 

ประสิทธิภาพในการปฏบัิติงาน 
ในมิติของกระบวนการบรหิาร 

วัฒนธรรมองคการ 
ในการบริหารจัดการ 

r p ระดับความสมัพันธ 

ดานการวางแผน .176* .025 ทิศทางเดียวกนั ในระดับตํ่า 

ดานการจัดองคการ .199* .011 ทิศทางเดียวกนั ในระดับตํ่า 

ดานการนาํ   .207** .008 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

ดานการควบคุม .286** .000 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

วัฒนธรรมองคการ 
ในการบริหารจัดการโดยรวม 

.271** .000 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

จากตารางที่ 27 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการใน

การบริหารจัดการกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหาร โดยใชสถิติ

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

สามารถวิเคราะหไดดังตอไปนี้ 
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 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการดานการวางแผนกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหาร มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .025 ซึ่งมีคา

นอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัว

แปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .176 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทาง

เดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมีวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการดานการวางแผนที่ดีข้ึน ทําให

พนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหารดีข้ึน ในระดับตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการดานการจัดการองคการ

กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหาร มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .011 ซึ่งมี

คานอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัว

แปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .199 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทาง

เดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมีวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการดานการจัดการที่ดีข้ึน ทําให

พนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหารดีข้ึน ในระดับตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการดานการนํากับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหาร มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .008 ซึ่งมีคา

นอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัว

แปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .207 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปใน

ทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมีวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการดานการนําที่ดีข้ึน ทําให

พนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหารดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการดานการควบคุมกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหาร มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคา

นอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัว

แปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .286 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปใน

ทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมีวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการดานการควบคุมที่ดีข้ึน 

ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหารดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการโดยรวมกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหาร มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคา
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นอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัว

แปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .271 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปใน

ทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมีวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการโดยรวมที่ดีข้ึน ทําให

พนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหารดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

 

สมมติฐานยอย 3.3 ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  

(มหาชน)   

  Ho: ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ ไมมีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟาย

เออร  จํากัด  (มหาชน)   

  H1 : ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ มีความสัมพันธกับประสิทธภิาพ

ในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  

(มหาชน)   

 

ตาราง 28 แสดงความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ กับ 

       ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธ  

 

ประสิทธิภาพในการปฏบัิติงาน 
ในมิติของผลผลิตและผลลัพธ 

วัฒนธรรมองคการ 
ในการบริหารจัดการ 

r p ระดับความสมัพันธ 

ดานการวางแผน .210** .007 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

ดานการจัดองคการ .151 .056 ไมมีความสัมพันธกัน 

ดานการนาํ   .134 .090 ไมมีความสัมพันธกัน 

ดานการควบคุม .049 .533 ไมมีความสัมพันธกัน 

วัฒนธรรมองคการ 
ในการบริหารจัดการโดยรวม 

.160* .042 ทิศทางเดียวกนั ในระดับตํ่า 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 



 92 

จากตารางที่ 28 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการใน

การบริหารจัดการกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธ โดยใชสถิติ

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

สามารถวิเคราะหไดดังตอไปนี้ 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการดานการวางแผนกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธ มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .007 ซึ่งมีคา

นอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัว

แปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .210 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปใน

ทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมีวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการดานการวางแผนที่ดีข้ึน 

ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการดานการจัดการองคการ

กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธ มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .056 ซึ่งมี

คามากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัว

แปรทั้งสองดังกลาวขางตนไมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลอง

กับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการดานการนํากับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธ มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .090 ซึ่งมีคา

มากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัว

แปรทั้งสองดังกลาวขางตนไมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลอง

กับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการดานการควบคุมกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธ มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .533 ซึ่งมีคา

มากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัว

แปรทั้งสองดังกลาวขางตนไมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลอง

กับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการโดยรวมกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธ มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .042 ซึ่งมีคา

นอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัว

แปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคา
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สัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .160 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทาง

เดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมีวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการโดยรวมที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธดีข้ึน ในระดับตํ่า 

 

สมมติฐานยอย 3.4 ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   

  Ho: ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ ไมมีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   

  H1 : ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการโดยรวม มีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   

 

ตาราง 29 แสดงความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ กับ  

       ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม  

 

ประสิทธิภาพในการปฏบัิติงานโดยรวม วัฒนธรรมองคการ 
ในการบริหารจัดการ r p ระดับความสมัพันธ 

ดานการวางแผน .250** .001 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

ดานการจัดองคการ .219** .005 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

ดานการนาํ   .222** .005 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

ดานการควบคุม .224** .004 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

วัฒนธรรมองคการ 
ในการบริหารจัดการโดยรวม 

.282** .000 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

จากตารางที่ 29 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการใน

การบริหารจัดการกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยาง

งายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) สามารถวิเคราะหได

ดังตอไปนี้ 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการดานการวางแผนกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .001 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ 
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ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาว

ขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .250 

แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถา

องคการมีวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการดานการวางแผนท่ีดีข้ึน  ทําใหพนักงานมี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการดานการจัดการองคการ

กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .005 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่น

คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาว

ขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .219 

แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถา

องคการมีวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการดานการจัดการองคการที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการดานการนํากับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .005 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาว

ขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .222 

แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถา

องคการมีวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการดานการนําที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานโดยรวมดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการดานการควบคุมกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .004 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาว

ขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .224 

แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถา

องคการมีวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการดานการควบคุมที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานโดยรวมดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการโดยรวมกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาว

ขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .282 
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แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถา

องคการมีวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการโดยรวมที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานโดยรวมดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

สมมติฐานขอที่ 4 จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ  มีความสัมพนัธกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนกังานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   

สมมติฐานยอย 4.1 จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในมิติของคาใชจายของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   

  Ho : จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในมิติของคาใชจายของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   

  H1 : จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในมิติของคาใชจายของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   

ตาราง 30 แสดงความสัมพันธระหวางจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ กับประสิทธิภาพในการ 

      ปฏิบัติงานในมิติของคาใชจาย  

 

ประสิทธิภาพในการปฏบัิติงานในมิติของคาใชจาย 
จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ 

r p ระดับความสมัพันธ 

ผูบริหารปฏิบัติตนเปนตนแบบแก

สมาชิกในองคการ 
.176* .025 ทิศทางเดียวกนั ในระดับตํ่า 

การสื่อสารเกีย่วกับความคาดหวงั

ดานจริยธรรมที่ดี 
.297** .000 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

การจัดใหมกีารฝกอบรมทางดาน

จริยธรรม 
.328** .000 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

การกําหนดรางวัลดานจริยธรรมที่ดี

และบทลงโทษที่ผิด 
.253** .001 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

จัดใหมีเคร่ืองมือในการปองกันการ

ปฏิบัติที่ผิดจริยธรรม 
.058 .465 ไมมีความสัมพันธกัน 

จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ
โดยรวม 

.280** .000 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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จากตารางที่ 30 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ

กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของคาใชจาย โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของ

เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) สามารถวิเคราะหไดดังตอไปนี้ 

 ความสัมพันธระหวางจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานผูบริหารปฏิบัติตนเปนตนแบบแก

สมาชิกในองคการกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของคาใชจาย มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 

.025 ซึ่งมีคานอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .176 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับตํ่า  และมีความสัมพันธไปใน

ทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมีจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานผูบริหารปฏิบัติตนเปน

ตนแบบแกสมาชิกในองคการที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของ

คาใชจายดีข้ึน ในระดับตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานการส่ือสารเก่ียวกับความคาดหวัง

ดานจริยธรรมที่ดีกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของคาใชจาย มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 

.000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .297 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมี

ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมีจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานการ

ส่ือสารเกี่ยวกับความคาดหวังดานจริยธรรมที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน

มิติของคาใชจายดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานการจัดใหมีการฝกอบรมทางดาน

จริยธรรมกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของคาใชจาย มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งมี

คานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัว

แปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .328 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปใน

ทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมีจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานการจัดใหมีการฝกอบรม

ทางดานจริยธรรมท่ีดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของคาใชจายดีข้ึน ใน

ระดับคอนขางตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานการกําหนดรางวัลดานจริยธรรมที่ดี

และบทลงโทษที่ผิดกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของคาใชจาย มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 

.001 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
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หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .253 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมี

ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมีจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานการ

กําหนดรางวัลดานจริยธรรมที่ดีและบทลงโทษที่ผิดที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในมิติของคาใชจายดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานจัดใหมีเคร่ืองมือในการปองกันการ

ปฏิบัติที่ผิดจริยธรรมที่ดีและบทลงโทษที่ผิดกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของคาใชจาย มีคา 

Sig.(2-tailed) เทากับ .465 ซึ่งมีคามากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนไมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 ความสัมพันธระหวางจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการโดยรวมกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในมิติของคาใชจาย มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมี

ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .280 แสดงวามี

ความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมี

จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการโดยรวมที่ดีข้ึนทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของ

คาใชจายดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

 

สมมติฐานยอย 4.2 จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหารของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   

  Ho : จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหารของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   

  H1 : จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหารของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   
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ตาราง 31 แสดงความสัมพันธระหวางจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ กับประสิทธิภาพในการ  

      ปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหาร  

 

ประสิทธิภาพในการปฏบัิติงาน 
ในมิติของกระบวนการบรหิาร จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ 

r p ระดับความสมัพันธ 

ผูบริหารปฏิบัติตนเปนตนแบบแก

สมาชิกในองคการ 
.153 .053 ทิศทางเดียวกนั ในระดับตํ่า 

การสื่อสารเกีย่วกับความคาดหวงั

ดานจริยธรรมที่ดี 
.320** .000 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

การจัดใหมกีารฝกอบรมทางดาน

จริยธรรม 
.295** .000 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

การกําหนดรางวัลดานจริยธรรมที่ดี

และบทลงโทษที่ผิด 
.226** .004 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

จัดใหมีเคร่ืองมือในการปองกันการ

ปฏิบัติที่ผิดจริยธรรม 
.120 .128 ไมมีความสัมพันธกัน 

จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ
โดยรวม 

.282** .000 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

จากตารางที่ 31 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ

กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหาร โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

อยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) สามารถวิเคราะหได

ดังตอไปนี้ 

 ความสัมพันธระหวางจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานผูบริหารปฏิบัติตนเปนตนแบบแก

สมาชิกในองคการกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหาร มีคา Sig.(2-tailed) 

เทากับ .153 ซึ่งมีคามากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนไมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
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 ความสัมพันธระหวางจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานการส่ือสารเก่ียวกับความคาดหวัง

ดานจริยธรรมที่ดีกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหาร มีคา Sig.(2-tailed) 

เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .320 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมี

ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมีจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานการ

ส่ือสารเกี่ยวกับความคาดหวังดานจริยธรรมที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน

มิติของกระบวนการบริหารดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานการจัดใหมีการฝกอบรมทางดาน

จริยธรรมกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหาร มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 

.000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .295 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมี

ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมีจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานการจัด

ใหมีการฝกอบรมทางดานจริยธรรมที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของ

กระบวนการบริหารดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานการกําหนดรางวัลดานจริยธรรมที่ดี

และบทลงโทษที่ผิดกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหาร มีคา Sig.(2-

tailed) เทากับ .004 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .226 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  

และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมีจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดาน

การกําหนดรางวัลดานจริยธรรมที่ดีและบทลงโทษที่ผิดที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหารดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานจัดใหมีเคร่ืองมือในการปองกันการ

ปฏิบัติที่ผิดจริยธรรมที่ดีและบทลงโทษที่ผิดกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการ

บริหาร มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .128  ซึ่งมีคามากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และ

ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนไมมีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
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 ความสัมพันธระหวางจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการโดยรวมกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหาร มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาว

ขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .282 

แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถา

องคการมีจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการโดยรวมที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหารดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

 

สมมติฐานยอย 4.3 จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   

  Ho: จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   

  H1 : จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   
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ตาราง 32 แสดงความสัมพันธระหวางจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ กับประสิทธิภาพในการ 

      ปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธ  

 

ประสิทธิภาพในการปฏบัิติงาน 
ในมิติของผลผลิตและผลลัพธ จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ 

r p ระดับความสมัพันธ 

ผูบริหารปฏิบัติตนเปนตนแบบแก

สมาชิกในองคการ 
.107 .175 ไมมีความสัมพันธกัน 

การสื่อสารเกีย่วกับความคาดหวงั

ดานจริยธรรมที่ดี 
.199* .011 ทิศทางเดียวกนั ในระดับตํ่า 

การจัดใหมกีารฝกอบรมทางดาน

จริยธรรม 
.152 .054 ไมมีความสัมพันธกัน 

การกําหนดรางวัลดานจริยธรรมที่ดี

และบทลงโทษที่ผิด 
.238** .002 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

จัดใหมีเคร่ืองมือในการปองกันการ

ปฏิบัติที่ผิดจริยธรรม 
.255** .001 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

จริยธรรมในวฒันธรรมองคการ
โดยรวม 

.240** .002 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

จากตารางที่ 32 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ

กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธ โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

อยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) สามารถวิเคราะหได

ดังตอไปนี้ 

 ความสัมพันธระหวางจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานผูบริหารปฏิบัติตนเปนตนแบบแก

สมาชิกในองคการกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธ มีคา Sig.(2-tailed) 

เทากับ .107 ซึ่งมีคามากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนไมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
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 ความสัมพันธระหวางจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานการส่ือสารเก่ียวกับความคาดหวัง

ดานจริยธรรมที่ดีกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธ มีคา Sig.(2-tailed) 

เทากับ .011 ซึ่งมีคานอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .199 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับตํ่า  และมีความสัมพันธไปใน

ทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมีจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานการส่ือสารเกี่ยวกับความ

คาดหวังดานจริยธรรมที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและ

ผลลัพธดีข้ึน ในระดับตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานการจัดใหมีการฝกอบรมทางดาน

จริยธรรมกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธ มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 

.054 ซึ่งมีคามากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนไมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 ความสัมพันธระหวางจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานการกําหนดรางวัลดานจริยธรรมที่ดี

และบทลงโทษที่ผิดกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธ มีคา Sig.(2-

tailed) เทากับ .002 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .238 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  

และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมีจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดาน

การกําหนดรางวัลดานจริยธรรมที่ดีและบทลงโทษที่ผิดที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานจัดใหมีเคร่ืองมือในการปองกันการ

ปฏิบัติที่ผิดจริยธรรมที่ดีและบทลงโทษที่ผิดกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและ

ผลลัพธ มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .001  ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) 

และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .238 แสดงวามีความสัมพันธอยูใน

ระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมีจริยธรรมใน

วัฒนธรรมองคการดานจัดใหมีเคร่ืองมือในการปองกันการปฏิบัติที่ผิดจริยธรรมที่ดีและบทลงโทษที่ผิด

ที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธดีข้ึน ในระดับ

คอนขางตํ่า 
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 ความสัมพันธระหวางจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการโดยรวมกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธ มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .002 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาว

ขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .240 

แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถา

องคการมีจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการโดยรวมที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

 

สมมติฐานยอย 4.4 จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   

  Ho: จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   

  H1 : จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   
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ตาราง 33 แสดงความสัมพันธระหวางจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ กับประสิทธิภาพในการ 

      ปฏิบัติงานโดยรวม 

 

ประสิทธิภาพในการปฏบัิติงานโดยรวม 
จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ 

r p ระดับความสมัพันธ 

ผูบริหารปฏิบัติตนเปนตนแบบแก

สมาชิกในองคการ 
.171* .030 ทิศทางเดียวกนั ในระดับตํ่า 

การสื่อสารเกีย่วกับความคาดหวงั

ดานจริยธรรมที่ดี 
.323** .000 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

การจัดใหมกีารฝกอบรมทางดาน

จริยธรรม 
.306** .000 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

การกําหนดรางวัลดานจริยธรรมที่ดี

และบทลงโทษที่ผิด 
.280** .000 ทิศทางเดียวกนั ในระดับคอนขางตํ่า 

จัดใหมีเคร่ืองมือในการปองกันการ

ปฏิบัติที่ผิดจริยธรรม 
.167* .034 

มีความสัมพนัธในทิศทางเดียวกนั ใน

ระดับตํ่า 

จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ
โดยรวม .315** .000 

มีความสัมพนัธในทิศทางเดียวกนั ใน

ระดับคอนขางตํ่า 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

จากตารางที่ 33 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ

กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในโดยรวม โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 

(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) สามารถวิเคราะหไดดังตอไปนี้ 

 ความสัมพันธระหวางจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานผูบริหารปฏิบัติตนเปนตนแบบแก

สมาชิกในองคการกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในโดยรวม มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .030 ซึ่งมี

คานอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  

ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .171 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทาง

เดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมีจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานผูบริหารปฏิบัติตนเปนตนแบบแก

สมาชิกในองคการที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมดีข้ึน ในระดับตํ่า 
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 ความสัมพันธระหวางจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานการส่ือสารเก่ียวกับความคาดหวัง

ดานจริยธรรมที่ดีกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในโดยรวม มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งมี

คานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัว

แปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .323 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปใน

ทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมีจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานการส่ือสารเกี่ยวกับความ

คาดหวังดานจริยธรรมที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมดีข้ึน ในระดับ

คอนขางตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานการจัดใหมีการฝกอบรมทางดาน

จริยธรรมกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในโดยรวม มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคานอย

กวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้ง

สองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) 

เทากับ .306 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน 

กลาวคือ ถาองคการมีจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานการจัดใหมีการฝกอบรมทางดานจริยธรรมที่

ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานการกําหนดรางวัลดานจริยธรรมที่ดี

และบทลงโทษที่ผิดกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในโดยรวม มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึง่มี

คานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัว

แปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .280 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปใน

ทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมีจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานการกําหนดรางวัลดาน

จริยธรรมที่ดีและบทลงโทษที่ผิดที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมดีข้ึน ใน

ระดับคอนขางตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานจัดใหมีเคร่ืองมือในการปอง 

กันการปฏิบัติที่ผิดจริยธรรมที่ดีและบทลงโทษที่ผิดกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในโดยรวม มีคา 

Sig.(2-tailed) เทากับ .034  ซึ่งมีคานอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับ

สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .167 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับตํ่า  และ

มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมีจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานจัดใหมี
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เคร่ืองมือในการปองกันการปฏิบัติที่ผิดจริยธรรมที่ดีและบทลงโทษที่ผิดที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมดีข้ึน ในระดับตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการโดยรวมกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในโดยรวม มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมี

ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ (r) เทากับ .315 แสดงวามี

ความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมี

จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการโดยรวมที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม

ดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
ตาราง 34 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐานขอ 1 ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติที่ใช 

1.ลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ  

ระยะเวลาทีท่าํงานในองคการ  ระดับตําแหนงงาน

และระดับการศึกษา  ของพนักงานบริษัท  ระยอง

เพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)  ที่แตกตางกนั  มี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน  

  

1.1 พนักงานที่มีเพศแตกตางกนั มีประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานที่แตกตางกนั 

   1.1.1 ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจาย 

   1.1.2 ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร 

   1.1.3 ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ 

   1.1.4 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม 

 

 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

t-test 

1.2 พนักงานที่มีอายุแตกตางกนั มีประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานที่แตกตางกนั 

   1.2.1 ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจาย 

   1.2.2 ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร 

   1.2.3 ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ 

   1.2.4 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม 

 

 

ยอมรับสมมติฐาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

One way 

ANOVA 

1.3 พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทาํงานในองคการ

แตกตางกนั มปีระสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่

แตกตางกนั 

   1.3.1 ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจาย 

   1.3.2 ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร 

   1.3.3 ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ 

   1.3.4 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม 

 

 

 

ยอมรับสมมติฐาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

One way 

ANOVA 

 



 108 

ตาราง 34 (ตอ) 

 

สมมติฐานขอ 1 ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติที่ใช 

1.4 พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกนั  

มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกตางกนั 

   1.4.1 ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจาย 

   1.4.2 ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร 

   1.4.3 ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ 

   1.4.4 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม 

 

 

ยอมรับสมมติฐาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

t-test 

1.5 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกนั  

มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกตางกนั 

   1.5.1 ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจาย 

   1.5.2 ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร 

   1.5.3 ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ 

   1.5.4 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม 

 

 

ยอมรับสมมติฐาน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

One way 

ANOVA 

สมมติฐานขอ 2   

2.ลักษณะวัฒนธรรมองคการดานความคิดสรางสรรค

และความเส่ียง ความสนใจตอรายละเอียด  การมุงที่

ผลลัพธ  การมุงที่บุคคลหรือการมุงทีท่ีม  การกระทาํเชิง

รุก  ความคงที ่มีความสัมพนัธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  ระยองเพยีวริฟายเออร  

จํากัด  (มหาชน)   

 Pearson  

correlation 

2.1 ลักษณะวฒันธรรมองคการ มีความสัมพันธกับประ 

สิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของคาใชจายของ

พนกังานบริษทั  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด 

(มหาชน) 

   2.1.1 ดานความคิดสรางสรรค 

 

 

 

 

 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ    

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ 

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

 



 109 

ตาราง 34 (ตอ) 

 

สมมติฐานขอ 2 ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติที่ใช 

   2.1.2 ดานความเส่ียง 

 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

   2.1.3 ดานความสนใจตอรายละเอียด 

 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

   2.1.4 ดานการมุงที่ผลลัพธ   

 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

   2.1.5 ดานการมุงที่ทีม 

 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

   2.1.6 ดานการกระทาํเชิงรุก 

 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

ตํ่าและสัมพนัธเปนไปใน

ทิศทางเดียวกนั 

 

   2.1.7 ดานความคงที ่ มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

   2.1.8 วัฒนธรรมองคการโดยรวม 
 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

2.2 ลักษณะวฒันธรรมองคการ มีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของกระบวน 

การบริหารของพนักงานบริษัท  ระยองเพยีวริฟาย

เออร  จํากัด  (มหาชน) 
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ตาราง 34 (ตอ) 

 

สมมติฐานขอ 2 ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติที่ใช 

   2.2.1 ดานความคิดสรางสรรค 

 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

   2.2.2 ดานความเส่ียง 

 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

   2.2.3 ดานความสนใจตอรายละเอียด 

 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

   2.2.4 ดานการมุงที่ผลลัพธ   

 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

   2.2.5 ดานการมุงที่ทีม 

 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

   2.2.6 ดานการกระทาํเชิงรุก 

 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

ตํ่าและสัมพนัธเปนไปใน

ทิศทางเดียวกนั 

 

   2.2.7 ดานความคงที ่ มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

   2.2.8 วัฒนธรรมองคการโดยรวม 
 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

ปานกลางและสัมพันธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 
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ตาราง 34 (ตอ) 

 

สมมติฐานขอ 2 ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติที่ใช 

2.3 ลักษณะวฒันธรรมองคการ มีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิต

และผลลัพธของพนักงานบริษัท  ระยองเพยีวริฟาย

เออร  จํากัด  (มหาชน) 

   2.3.1 ดานความคิดสรางสรรค 

 

 

 

 

 

 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

ตํ่าและสัมพนัธเปนไปใน

ทิศทางเดียวกนั 

 

   2.3.2 ดานความเส่ียง 

 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

   2.3.3 ดานความสนใจตอรายละเอียด 

 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

ตํ่าและสัมพนัธเปนไปใน

ทิศทางเดียวกนั 

 

   2.3.4 ดานการมุงที่ผลลัพธ   

 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

ตํ่าและสัมพนัธเปนไปใน

ทิศทางเดียวกนั 

 

   2.3.5 ดานการมุงที่ทีม 

 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

   2.3.6 ดานการกระทาํเชิงรุก 

 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

ตํ่าและสัมพนัธเปนไปใน

ทิศทางเดียวกนั 

 

   2.3.7 ดานความคงที ่ มีความสัมพนัธอยูในระดับ

ตํ่าและสัมพนัธเปนไปใน

ทิศทางเดียวกนั 
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ตาราง 34 (ตอ) 

 

สมมติฐานขอ 2 ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติที่ใช 

   2.3.8 วัฒนธรรมองคการโดยรวม 
 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

2.4 ลักษณะวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงาน

บริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน) 

   2.4.1 ดานความคิดสรางสรรค 

 

 

 

 

 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

   2.4.2 ดานความเส่ียง 

 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

   2.4.3 ดานความสนใจตอรายละเอียด 

 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

   2.4.4 ดานการมุงที่ผลลัพธ   

 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

   2.4.5 ดานการมุงที่ทีม 

 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

   2.4.6 ดานการกระทาํเชิงรุก 

 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

ตํ่าและสัมพนัธเปนไปใน

ทิศทางเดียวกนั 

 

   2.4.7 ดานความคงที ่ มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 
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ตาราง 34 (ตอ) 

 

สมมติฐานขอ 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติที่ใช 

   2.4.8 วัฒนธรรมองคการโดยรวม 
 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

ปานกลางและสัมพันธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

สมมติฐานขอ 3   

3.ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ มี

ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนกังานบริษทั  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  

(มหาชน)   

 Pearson  

correlation 

3.1 ลักษณะวฒันธรรมองคการในการบริหารจัดการมี

ความ  สัมพันธกับประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานใน

มิติของคาใชจายของพนกังานบริษัท  ระยองเพยีวริ

ฟายเออร  จาํกัด  (มหาชน) 

  

   3.1.1 ดานการวางแผน  

 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

   3.1.2 ดานการจัดองคการ 

 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

   3.1.3 ดานการนํา   

 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

   3.1.4 ดานการควบคุม  

 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

   3.1.5 วัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ

โดยรวม  

 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 
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ตาราง 34 (ตอ) 

 

สมมติฐานขอ 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติที่ใช 

3.2 ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ 

มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน

มิ ติของกระบวนการบริหารของพนักงานบริษัท  

ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน) 

  

   3.2.1 ดานการวางแผน  

 

 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

ตํ่าและสัมพนัธเปนไปใน

ทิศทางเดียวกนั 

 

   3.2.2 ดานการจัดองคการ 

 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

ตํ่าและสัมพนัธเปนไปใน

ทิศทางเดียวกนั 

 

   3.2.3 ดานการนํา   

 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

   3.2.4 ดานการควบคุม  

 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

   3.2.5 วัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ

โดยรวม  

 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

3.3 ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ 

มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน

มิ ติของกระบวนการบริหารของพนักงานบริษัท  

ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน) 

   3.3.1 ดานการวางแผน  

 

 

 

 

 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

   3.3.2 ดานการจัดองคการ ไมมีความสัมพันธกัน  
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ตาราง 34 (ตอ) 

 

สมมติฐานขอ 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติที่ใช 

   3.3.3 ดานการนํา   ไมมีความสัมพันธกัน  

   3.3.4 ดานการควบคุม  ไมมีความสัมพันธกัน  

   3.3.5 วัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ

โดยรวม  

 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

ตํ่าและสัมพนัธเปนไปใน

ทิศทางเดียวกนั 

 

3.4 ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ 

มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

โดยรวมของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  

จํากัด  (มหาชน) 

   3.4.1 ดานการวางแผน  

 

 

 

 

 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

   3.4.2 ดานการจัดองคการ มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

   3.4.3 ดานการนํา   มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

   3.4.4 ดานการควบคุม  มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

   3.4.5 วัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ

โดยรวม  

 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 
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ตาราง 34 (ตอ) 

 

สมมติฐานขอ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติที่ใช 

4.จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ  มีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  

ระยองเพียวริฟายเออร  จาํกัด  (มหาชน)   

 

 

 

Pearson  

correlation 

4.1 จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธ

กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของคาใชจาย

ของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  

(มหาชน) 

   4.1.1 ดานผูบริหารปฏิบัติตนเปนตนแบบแกสมาชิก

ในองคการ  

 

 

 

 

 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

ตํ่าและสัมพนัธเปนไปใน

ทิศทางเดียวกนั 

 

   4.1.2 ดานการสื่อสารเกี่ยวกับความคาดหวังดาน

จริยธรรมที่ดี 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

   4.1.3 ดานการจัดใหมีการฝกอบรมทางดาน

จริยธรรม   

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

   4.1.4 ดานการกําหนดรางวัลดานจริยธรรมที่ดีและ

บทลงโทษที่ผิด 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

   4.1.5 จัดใหมีเคร่ืองมือในการปองกนัการปฏิบัติที่

ผิดจริยธรรม 

ไมมีความสัมพันธกัน  

   4.1.6 จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการโดยรวม  

 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 
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ตาราง 34 (ตอ) 

 

สมมติฐานขอ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติที่ใช 

4.2 จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธ

กั บประ สิทธิ ภาพในการปฏิ บั ติ งานในมิ ติ ของ

กระบวนการบริหารของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริ

ฟายเออร  จํากัด  (มหาชน) 

   4.2.1 ดานผูบริหารปฏิบัติตนเปนตนแบบแกสมาชิก

ในองคการ  

 

 

 

 

 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

ตํ่าและสัมพนัธเปนไปใน

ทิศทางเดียวกนั 

 

   4.2.2 ดานการสื่อสารเกี่ยวกับความคาดหวังดาน

จริยธรรมที่ดี 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

   4.2.3 ดานการจัดใหมีการฝกอบรมทางดาน

จริยธรรม   

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

   4.2.4 ดานการกําหนดรางวัลดานจริยธรรมที่ดีและ

บทลงโทษที่ผิด 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

   4.2.5 จัดใหมีเคร่ืองมือในการปองกนัการปฏิบัติที่

ผิดจริยธรรม 

ไมมีความสัมพันธกัน  

   4.2.6 จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการโดยรวม  

 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

4.3 จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธ

กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิต

และผลลัพธของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟาย

เออร  จํากัด  (มหาชน) 

   4.3.1 ดานผูบริหารปฏิบัติตนเปนตนแบบแกสมาชิก

ในองคการ  

 

 

 

 

ไมมีความสัมพันธกัน 
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ตาราง 34 (ตอ) 

 

สมมติฐานขอ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติที่ใช 

   4.3.2 ดานการสื่อสารเกี่ยวกับความคาดหวังดาน

จริยธรรมที่ดี 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

ตํ่าและสัมพนัธเปนไปใน

ทิศทางเดียวกนั 

 

   4.3.3 ดานการจัดใหมีการฝกอบรมทางดาน

จริยธรรม   

ไมมีความสัมพันธกัน  

   4.3.4 ดานการกําหนดรางวัลดานจริยธรรมที่ดีและ

บทลงโทษที่ผิด 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

   4.3.5 จัดใหมีเคร่ืองมือในการปองกนัการปฏิบัติที่

ผิดจริยธรรม 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

   4.3.6 จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการโดยรวม  

 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

4.4 จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธ

กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมของ

พนักงานบริษัท   ระยองเพียวริฟายเออร   จํากัด  

(มหาชน) 

   4.4.1 ดานผูบริหารปฏิบัติตนเปนตนแบบแกสมาชิก

ในองคการ  

 

 

 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

ตํ่าและสัมพนัธเปนไปใน

ทิศทางเดียวกนั 

 

   4.4.2 ดานการสื่อสารเกี่ยวกับความคาดหวังดาน

จริยธรรมที่ดี 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

   4.4.3 ดานการจัดใหมีการฝกอบรมทางดาน

จริยธรรม   

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 
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ตาราง 34 (ตอ) 

 

สมมติฐานขอ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติที่ใช 

   4.4.4 ดานการกําหนดรางวัลดานจริยธรรมที่ดีและ

บทลงโทษที่ผิด 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

   4.3.5 จัดใหมีเคร่ืองมือในการปองกนัการปฏิบัติที่

ผิดจริยธรรม 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

ตํ่าและสัมพนัธเปนไปใน

ทิศทางเดียวกนั 

 

   4.3.6 จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการโดยรวม  

 

มีความสัมพนัธอยูในระดับ

คอนขางตํ่าและสัมพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

 



บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
       การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยมุงศึกษาถงึวฒันธรรมองคการที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของพนกั งานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   

 

ความมุงหมายของการวิจัย 
      1. เพื่อศึกษาลักษณะวัฒนธรรมองคการ ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ  

จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ  และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ระยองเพียว 

ริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน) 

     2. เพื่อศึกษาถึงลักษณะขอมูลสวนบุคคล  ที่มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน

บริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   

      3. เพื่อศึกษาลักษณะวฒันธรรมองคการ  ที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  

บริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   

      4. เพื่อศึกษาลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการในการบริหารจัดการ  ที่มีผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  บริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน) 

      5. เพื่อศึกษาจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ  ที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงาน  บริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด (มหาชน) 

 

ความสําคัญของการวิจัย 
     1. ผลของการศึกษาสามารถนําขอมูลมาวิเคราะหเพื่อปรับปรุงกระบวนการทํางานที่สงผล

กระทบโดยตรงตอประสิทธิภาพองคการ  รวมไปถึงการเพิ่มศักยภาพในการแขงขันของ บริษัท ระยอง

เพียวริฟายเออร  จํากัด (มหาชน)   

      2. ผลของการศึกษาสามารถนําขอมูลมาเปนแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคล  

ตลอดจนพัฒนารูปแบบการบริหารตางๆ  เพื่อใหพนักงานมีพฤติกรรมในการทํางานที่สอดคลองกับ

เปาหมายขององคการ 
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สมมุติฐานการวิจัย 
       1. ลักษณะขอมูลสวนบุคคล  ของพนกังานบริษทั  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากดั  (มหาชน)  

ที่แตกตางกัน  มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกตางกนั 

       2. ลักษณะวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   

       3. ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   

      4. จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   

 

วิธีดําเนินการวิจัย 
      ประชากรที่ใชในการวิจัย 
      ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้  คือพนักงานของ  บริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด 

(มหาชน)  จํานวนทั้งส้ิน  250  คน  (ขอมูล ณ วันที่ 31 มกราคม 2551) 
     กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
      กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้  คือพนักงานของบริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด 

(มหาชน) กลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้เทากับ  162  คน 

 

การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
       เคร่ืองมือหรือแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลที่ใชสําหรับ

งานวิจัยคร้ังนี้  ซึ่งไดมาจากการศึกษาจากเอกสารตาง ๆ ทฤษฎีแนวความคิด วิทยานิพนธและงานวจิยั

ที่เกี่ยว ของ โดยจะแบงแบบสอบถามออกเปน  5  สวนดังนี้ 

       สวนที่ 1  เปนแบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะขอมูลสวนบุคคล ตามตัวแปรที่ศึกษา โดยเปน

แบบ สอบถามแบบปลายปด (Close-ended response questions) แบบมี 2 คําตอบ (Dichotomous 

choice questions) และคําถามที่มีหลายคําตอบใหเลือก (Multiple choice questions)  รวมทั้งหมด 

5 ขอ  ไดแก 

 1. เพศ  ใชระดับการวัดขอมูลเปนประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

 2. อายุ ใชระดับการวัดขอมลูประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale)  

 3. ระดับการศึกษา ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 

 4. ระดับตําแหนงงาน ใชระดับการวัดขอมลูเปนประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
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 5. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal 

Scale)  

  

 สวนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด(มหาชน) ซึ่งมี 7 ขอ ลักษณะคําถาม

จะเปนนามแบบ Semantic Differential Scale มี 5 ระดับ กําหนดใหผูตอบแบบสอบถามสามารถ

เลือกคําตอบไดเพียงคําตอบเดียว ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval Scale) 

  
  โดยกําหนดคาน้ําหนักของการประเมิน ดังนี้ 

 คะแนน 5  หมายถงึ ระดับความคิดเห็นเกีย่วกับลักษณะวัฒนธรรมองคการดีมาก 

 คะแนน 4  หมายถงึ ระดับความคิดเห็นเกีย่วกับลักษณะวัฒนธรรมองคการด ี

 คะแนน 3  หมายถงึ ระดับความคิดเห็นเกีย่วกับลักษณะวัฒนธรรมองคการปานกลาง 

 คะแนน 2  หมายถงึ ระดับความคิดเห็นเกีย่วกับลักษณะวัฒนธรรมองคการไมดี 

 คะแนน 1  หมายถงึ ระดับความคิดเห็นเกีย่วกับลักษณะวัฒนธรรมองคการไมดีอยางมาก 

 

 จากหลักเกณฑดังกลาว สามารถแปลความหมายของระดับความถี่ ซึ่งเปนคะแนนเฉล่ีย โดย

แบงคะแนนเฉล่ียออกเปน 5 ระดับ มีอันตรภาคช้ันเทากับ 0.8 ดังนี้ 

 
 คะแนนเฉลี่ย   ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกบัลักษณะวฒันธรรมองคการ  
 4.21 – 5.00     ดีมาก 

 3.41 – 4.20     ดี 

 2.61 – 3.40     ปานกลาง 

 1.81 – 2.60     ไมดี 

 1.00 – 1.80     ไมดีอยางมาก  

   

 สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ มีความสัมพนัธ

กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) ซึ่งมี 10 

ขอ ลักษณะคําถามจะเปนนามแบบ Semantic Differential Scale มี 5 ระดับ กําหนดใหผูตอบ

แบบสอบถามสามารถเลือกคําตอบไดเพียงคําตอบเดียว ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค 

(Interval Scale) 
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โดยกําหนดคาน้ําหนักของการประเมิน ดังนี้ 

 คะแนน 5  หมายถงึ ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการดีมาก 

 คะแนน 4  หมายถงึ ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการดี 

 คะแนน 3  หมายถงึ ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการปานกลาง 

 คะแนน 2  หมายถงึ ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการไมดี 

 คะแนน 1  หมายถงึ ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการไมดีอยางมาก 

 

 จากหลักเกณฑดังกลาว สามารถแปลความหมายของระดับความถี่ ซึ่งเปนคะแนนเฉล่ีย โดย

แบงคะแนนเฉล่ียออกเปน 5 ระดับ มีอันตรภาคช้ันเทากับ 0.8 ดังนี้ 

  
 คะแนนเฉลี่ย  ระดับความคิดเห็นลักษณะวัฒนธรรมองคการ 
       ในการบริหารจัดการ  
 4.21 – 5.00            ดีมาก 

 3.41 – 4.20     ดี 

 2.61 – 3.40     ปานกลาง 

 1.81 – 2.60     ไมดี 

 1.00 – 1.80     ไมดีอยางมาก 

 

 สวนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) ซึ่งมี 5 ขอ ลักษณะ

คําถามจะเปนนามแบบ Semantic Differential Scale มี 5 ระดับ กําหนดใหผูตอบแบบสอบถาม

สามารถเลือกคําตอบไดเพียงคําตอบเดียว ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval Scale) 

  
โดยกําหนดคาน้ําหนักของการประเมิน ดังนี้ 

คะแนน 5  หมายถึง ความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการปฏิบัติเกี่ยวกับจริยธรรมใน 

   วัฒนธรรมองคการมากที่สุด 

คะแนน 4  หมายถงึ ความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการปฏิบัติเกี่ยวกับจริยธรรมใน 

   วัฒนธรรมองคการมาก 

คะแนน 3  หมายถงึ ความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการปฏิบัติเกี่ยวกับจริยธรรมใน 

   วัฒนธรรมองคการปานกลาง 
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คะแนน 2  หมายถงึ ความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการปฏิบัติเกี่ยวกับจริยธรรมใน 

   วัฒนธรรมองคการนอย 

คะแนน 1  หมายถงึ ความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการปฏิบัติเกี่ยวกับจริยธรรมใน 

   วัฒนธรรมองคการนอยที่สุด 

 

 จากหลักเกณฑดังกลาว สามารถแปลความหมายของระดับความถี่ ซึ่งเปนคะแนนเฉล่ีย โดย

แบงคะแนนเฉล่ียออกเปน 5 ระดับ มีอันตรภาคช้ันเทากับ 0.8 ดังนี้ 

  
 คะแนนเฉลี่ย  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการปฏิบัติเกี่ยวกับ 
       จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ 
 4.21 – 5.00     มากที่สุด 

 3.41 – 4.20     มาก 

 2.61 – 3.40     ปานกลาง 

 1.81 – 2.60     นอย 

 1.00 – 1.80     นอยที่สุด 

 

 สวนที่ 5  แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ระยองเพียวริ

ฟายเออร จํากัด (มหาชน) ซึ่งมี 6 ขอ ลักษณะคําถามจะเปนนามแบบ Semantic Differential Scale มี 

5 ระดับ กําหนดใหผูตอบแบบสอบถามสามารถเลือกคําตอบไดเพียงคําตอบเดียว ใชระดับการวัด

ขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval Scale) 

  
 โดยกําหนดคาน้ําหนักของการประเมิน ดังนี้ 

 คะแนน 5  หมายถงึ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดีมาก 

 คะแนน 4  หมายถงึ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดี 

 คะแนน 3  หมายถงึ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานปานกลาง 

 คะแนน 2  หมายถงึ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมดี 

 คะแนน 1  หมายถงึ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมดีอยางมาก 

 

 จากหลักเกณฑดังกลาว สามารถแปลความหมายของระดับความถี่ ซึ่งเปนคะแนนเฉล่ีย โดย

แบงคะแนนเฉล่ียออกเปน 5 ระดับ มีอันตรภาคช้ันเทากับ 0.8 ดังนี้ 
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 คะแนนเฉลี่ย  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกบัประสิทธิภาพ 
                                                                 การปฏิบัติงาน 
 4.21 – 5.00     ดีมาก 

 3.41 – 4.20     ดี 

 2.61 – 3.40     ปานกลาง 

 1.81 – 2.60     ไมดี 

 1.00 – 1.80     ไมดีอยางมาก 

 
ขั้นตอนในการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
        ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถาม โดยการดําเนินการตามข้ันตอนดังนี้ 

        1. ศึกษาคนควาเอกสารวิชาการ ตํารา งานวิจัยตางๆ ที่เกี่ยวของกับวัฒนธรรมที่มีผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานที่เกี่ยวของกับตัวแปรในการศึกษา เพื่อเปนแนวทางในการ

ออกแบบสอบถาม 

       2. แบบสอบถามทั้งหมดมี 5 สวน ไดแก 

      สวนที่ 1 ลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

      สวนที่ 2 ลักษณะวัฒนธรรมองคการ 

     สวนที่ 3 ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ 

     สวนที่ 4 จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ 

     สวนที่ 5 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

     3. นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางข้ึนใหอาจารยสารนิพนธตรวจสอบ เสนอแนะ และแกไข 

     4. นําแบบสอบถามที่แกไขแลวไปใหผูเช่ียวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงดานเนื้อหา 

(Content validity) ความถูกตอง และขอคําแนะนําเพิ่มเติม หลังจากนั้นนําไปปรึกษาอาจารยที่ปรึกษา

สารนิพนธอีกคร้ังเพื่อตรวจสอบความถูกตอง 

    5. นําแบบสอบถามที่แกไขปรับปรุงแลวไปทดลองใช (Try-out) กับกลุมที่ไมใชตัวอยางจํานวน 

40 ชุด เพื่อนําไปหาคาความเช่ือมั่น (Reliability) โดยใชวิธีหาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α - Coefficient) 

ของครอนบัค (Cronbach) ซึ่งคาแอลฟา (Alpha) ที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม

โดยมีคาระหวาง  0<α < 1 ถามีคาใกลเคียงกับ 1 มาก แสดงวามีความเชื่อมั่นมาก 

    และจากกา รหาค าความ เ ช่ื อมั่ น  ( Reliability) โ ดย ใช วิ ธี ห า สัมประ สิทธิ์ แ อลฟ า  

(α - Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) พบวา 
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           1. คาแอลฟา (Alpha) ของแบบสอบถามสวนที่ 2 ลักษณะวัฒนธรรมองคการ มีคาเทากับ 

0.894  2. คาแอลฟา (Alpha) ของแบบสอบถามสวนที่ 3 ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหาร

จัดการ มีคาเทากับ 0.907  

    3. คาแอลฟา (Alpha) ของแบบสอบถามสวนที่ 4 จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ มีคาเทากับ 

0.864  

    4. คาแอลฟา (Alpha) ของแบบสอบถามสวนที่ 5 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีคาเทากับ 

0.854 

 

การเก็บรวบรวมขอมลู 
     1. แหลงขอมูลแบบปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากลุมตัวอยาง 

162 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล  

     2. แหลงขอมูลแบบทุติยภูมิ (Secondary Data) ผูวิจัยไดทําการศึกษาคนควาจากหนังสือ

วิชาการ วารสาร เอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวของพรอมขอมูลประวัติของ บริษัท ระยองเพียวริฟายเออร 

จํากัด (มหาชน) 

 

การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
     1. การจัดกระทําขอมูล 

         1.1 ตรวจสอบความถกูตองและความสมบูรณของแบบสอบถาม 

                  1.2 นําขอมูลจากแบบสอบถามที่ตรวจสอบความสมบูรณถูกตองแลวมาทําการลงรหัส 

(Coding) ที่ไดกําหนดไวและทําการวเิคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสถติิสําเร็จรูปทางสังคมศาสตร 

(SPSS) (Statistical Package for the Social Science) 

     2. การวเิคราะหขอมูล 

2.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

  2.1.1 การแจกแจงความถี ่(Frequency) และหาคารอยละ (Percentage) ในการ

วิเคราะหขอมลูในแบบสอบถามสวนที่ 1 

  2.1.2  การหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation 

หรือ S.D.) ในการวิเคราะหขอมูลในแบบสอบถามสวนที่ 2 ,3 ,4 ,5 

 2.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  

   2.2.1 สมมุติฐานขอที่ 1 ลักษณะขอมูลสวนบุคคล ที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานที่แตกตางกัน  
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   2.2.1.1 การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม

ที่เปนอิสระกัน โดยใชสถิติ  Independent t-test  เพื่อใชทดสอบสมมุติฐานขอที่ 1 ดานเพศ ระดับ

ตําแหนงงาน  

   2.2.1.2  การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มีมาก 

กวา 2 โดยใชสถิติการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว one-way analysis of variance : ANOVA 

โดยใชสถิติ F-test หรือ Brown-Forsythe เพื่อทดสอบสมมุติฐานขอที่ 1 ดานอายุ ระดับการศึกษา และ

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการ ทั้งนี้หากพบวาคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางดังกลาวแตกตางกัน ผูวิจัยก็

จะใชการวิเคราะหวิธี Least significant difference (LSD) เพื่อทดสอบความแตกตางรายคูตอไป 

  2.2.2 การหาความสัมพันธระหวาง 2 ตัวแปร ที่เปนอิสระกัน โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)  เพื่อใช

ทดสอบสมมติฐานขอ 2  3  และ 4 

 

ผลการวิจัยคนควา 
         ผลจากการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับวฒันธรรมองคการที่มีผลตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ระยองเพยีวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) สามารถสรุปผลการวิจยัไดดังนี ้

 
      1.การวิเคราะหลกัษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  
      เพศ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย จาํนวน 95 คน คิดเปนรอยละ 58.6 

และเปนเพศหญิง จํานวน 67 คน คิดเปนรอยละ 41.4 

      อายุ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 31-37 ป จาํนวน 76 คน คิดเปนรอยละ 

46.9 รองลงมาคือ อายุ 24-31 ป จํานวน 65 คน คิดเปนรอยละ 40.1 ถัดมาอายุ 38-45 ป จํานวน 19 

คน คิดเปนรอยละ 11.7 และอายุ 45 ปข้ึนไป จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 1.2 ตามลําดับ 

      ระยะเวลาที่ทาํงานในองคการ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระยะเวลาทีท่ํางาน

ในองคการ  1-3 ป จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 38.3 รองลงมาคือ มรีะยะเวลาทีท่าํงานในองคการ 4-

6 ป จํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 30.2 ถัดมามีระยะเวลาที่ทาํงานในองคการ 7-9 ป จํานวน 37 คน 

คิดเปนรอยละ 22.8 และระยะเวลาท่ีทาํงานในองคการ 10 ปข้ึนไป จาํนวน 14 คน คิดเปนรอยละ 8.6 

ตามลําดับ 

      ระดับตําแหนงงาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีตําแหนงระดับปฏิบัติการ 

จํานวน 143 คน คิดเปนรอยละ 88.3  และตําแหนงระดับบริหาร จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 11.7 

ตามลําดับ 
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        ระดับการศึกษา พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี 

จํานวน 100 คน คิดเปนรอยละ 61.7 รองลงมาคือ ระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี จํานวน 41 คน 

คิดเปนรอยละ 25.3 และระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 13.0 

ตามลําดับ 

 
        2. การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะวัฒนธรรมองคการ   
         ความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคการโดยรวมของผูตอบแบบสอบถาม อยูในระดับดี โดยมี

คาเฉล่ียรวมเทากับ 3.49 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา บริษัทใหทานแสดงความคิดริเร่ิม

สรางสรรคในการ บริษัทมีการปองกันความเส่ียงในขณะทํางาน ความเอาใจใสในรายละเอียดของงาน  

การวัดผลสําเร็จของงาน ของผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78 3.43 3.64 

และ 3.60 ตามลําดับ สวนวิธีการจัดการขององคการ ทานคิดวามีการทํางานเชิงรุกและการแขงขันกัน

ระหวางเพื่อนรวมงาน รูปแบบการทํางานในหนวยงานของทาน ของผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับ

ปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.37 3.22 และ 3.38 ตามลําดับ 

 
        3. การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะวัฒนธรรมองคการในการ
บริหารจัดการ  
                ความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคการในการบริหารจดัการโดยรวมของผูตอบแบบสอบถาม 

อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากบั3.34 ซึ่งสามารถจําแนกระดับความคิดเห็นเปนรายดาน 

ไดดังนี้ 

       ดานการวางแผน (Planning) พบวา ความคิดเห็นโดยรวม ของผูตอบแบบสอบถาม อยูใน

ระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียรวมเทากับ 3.37 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวามีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

การกําหนดเปาหมายอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.52 และมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการตัดสินใจ

อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.22      

       ดานการจัดองคการ (Organization) พบวา ความคิดเห็นโดยรวม ของผูตอบ

แบบสอบถาม อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.35 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวามี

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการกําหนดอํานาจหนาที่อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.22 ความ

คิดเห็นเกี่ยวกับมีการกําหนดอํานาจหนาที่อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.31 ความ

คิดเห็นเกี่ยวกับเกณฑในการคัดเลือกบุคคลอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.20 และมี

ความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการทํางานในหนวยงานของทานอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.67    
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        ดานการนํา (Leading) พบวา ความคิดเห็นโดยรวม ของผูตอบแบบสอบถาม อยูในระดับดี 

โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.46 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวามีความคิดเห็นเกี่ยวกับการใชความเปน

ผูนําของอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.49 และมีความคิดเหน็เกี่ยวกับเสนทางการติดตอส่ือสาร

อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.43      

        ดานการควบคุม (Controlling) พบวา ความคิดเห็นโดยรวม ของผูตอบแบบสอบถาม อยู

ในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.16 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวามีความคิดเห็น

เกี่ยวกับการควบคุมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.23 และมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

เกณฑการควบคุมคาใชจายอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.09 

   
       4. การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามเกี่ยวกบัจรยิธรรมในวฒันธรรมองคการ   
       ความคิดเห็นตอจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการโดยรวมของผูตอบแบบสอบถาม อยูในระดับ

ปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.28 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูบริหารปฏิบัติตนเปน

ตนแบบแกสมาชิกในองคการ การส่ือสารเก่ียวกับความคาดหวังดานจริยธรรมท่ีดี ของผูตอบ

แบบสอบถามอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.62 และ 3.48 ตามลําดับ สวนการจัดใหมีการ

ฝกอบรมทางดานจริยธรรม  การกําหนดรางวัลดานจริยธรรมที่ดีและบทลงโทษที่ผิด จัดใหมีเคร่ืองมือ

ในการปองกันการปฏิบัติที่ผิดจริยธรรม ของผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ีย

เทากับ 3.14 3.18 และ 2.98 ตามลําดับ 
 
      5. การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธภิาพการปฏิบัติงาน  
       ความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมของผูตอบแบบสอบถาม อยูในระดับดี 

โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.94 ซึ่งสามารถจําแนกระดับความคิดเหน็เปนรายดาน ไดดังนี ้

       ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจาย พบวา ความคิดเห็นโดยรวม ของผูตอบแบบสอบถาม 

อยูในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียรวมเทากับ 3.99 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวามีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ทานปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดผลงานสูงสุดตามเปาหมายภายใตงบประมาณที่กําหนด อยูในระดับดี โดยมี

คาเฉล่ียเทากับ 4.01 และทานปฏิบัติงานเพื่อใหไดรับประโยชนสูงสุด โดยไมเพิ่มคาใชจายในการ

ปฏิบัติงานอันเนื่องมาจากการใชวัสดุ อุปกรณส้ินเปลือง อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.97      

      ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร พบวา ความคิดเห็นโดยรวม ของผูตอบ

แบบสอบถาม อยูในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียรวมเทากับ 3.98 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวามีความ

คิดเห็นเกี่ยวกับทานจะแสดงความคิดเห็นอยางมีเหตุมีผลเพ่ือหาทางออกในการแกปญหาในการ
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ทํางาน อยูในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.98  และมีความคิดเห็นเกี่ยวกับทานปฏิบัติงานเพื่อให

ไดรับประโยชนสูงสุด ภายในเวลาที่กําหนด อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99   

        ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ พบวา ความคิดเห็นโดยรวม ของผูตอบ

แบบสอบถาม อยูในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียรวมเทากับ 3.84 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวามีความ

คิดเห็นเกี่ยวกับผลงานของทานเปนไปตามเปาหมายที่กําหนด อยูในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียเทากบั 3.85 

และมีความคิดเห็นเกี่ยวกับทานปฏิบัติหนาที่ของทาน ตามระเบียบการปฏิบัติงานโดยไมผิดพลาด อยู

ในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.87    
 
       6. การวเิคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
        สมมติฐานขอที่ 1 ลักษณะขอมูลสวนบุคคล  ของพนักงานบริษัท  ระยองเพยีวริฟายเออร  

จํากัด  (มหาชน)  ที่แตกตางกัน  มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน  

 

       สมมติฐานยอย 1.1 พนกังานที่มีเพศแตกตางกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่

แตกตางกนั 

         ผลจากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี้ 

         พนักงานที่มีเพศแตกตางกนั มีประสิทธิภาพในมิติของคาใชจาย แตกตางกนั ทีร่ะดับ

นัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึง่สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว กลาวคือ เพศหญิงมีประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานในมิติของคาใชจายมากกวาเพศชาย 

         พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในมิติกระบวนการบริหาร มิติของผลผลิตและ

ผลลัพธ และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทาง

สถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 

       สมมติฐานยอย 1.2 พนกังานที่มีอายุแตกตางกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่

แตกตางกนั 

        ผลจากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี้ 

        พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในมิติของคาใชจาย มิติกระบวนการบริหาร มติิ

ของผลผลิตและผลลัพธ และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม  ไมแตกตางกัน ที่ระดับ

นัย สําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
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        สมมติฐานยอย 1.3 พนกังานที่มีระยะเวลาที่ทาํงานในองคการแตกตางกัน มี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 

          ผลจากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี ้

        พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานในองคการแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในมิติของคาใชจาย 

มิติกระบวนการบริหาร มิติของผลผลิตและผลลัพธ และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน

โดยรวมไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 

       สมมติฐานยอย 1.4 ระดับตําแหนงงานที่แตกตางกัน มีประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานที่

แตกตางกนั 

        ผลจากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี้ 

       พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในมิติของคาใชจาย มิติ

กระบวนการบริหาร มิติของผลผลิตและผลลัพธ และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม 

ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 

       สมมติฐานยอย 1.5 พนกังานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานที่แตกตางกนั 

         ผลจากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี้ 

         พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในมิติของคาใชจาย และ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไม

สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

         พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในมิติกระบวนการบริหาร และมิติ

ของผลผลิตและผลลัพธ แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

  

       สมมติฐานขอที่ 2 ลักษณะวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   

  

       สมมติฐานยอย 2.1 ลักษณะวฒันธรรมองคการ มีความสัมพนัธกับประสิทธภิาพในการ

ปฏิบัติงานในมิติของคาใชจายของพนกังานบริษัท  ระยองเพยีวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   
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                 ผลจากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี้ 

         ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการดานความคิดสรางสรรค  ดานความเส่ียง 

ดานความสนใจตอรายละเอียด ดานการมุงที่ผลลัพธ  ดานการมุงที่ทีม ดานความคงที่ และลักษณะ

วัฒนธรรมองคการโดยรวม กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของคาใชจาย มีความสัมพันธกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธ

ไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมีวัฒนธรรมที่เนนดานดังกลาวที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของคาใชจายดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

  

         ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการดานการกระทําเชิงรุกกับประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานในมิติของคาใชจาย มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมี

ความสัมพันธอยูในระดับตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมี

วัฒนธรรมที่เนนดานการกระทําเชิงรุกที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของ

คาใชจายดีข้ึน ในระดับตํ่า 

  

       สมมติฐานยอย 2.2 ลักษณะวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหารของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)  

        ผลจากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี้ 

       ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการดานความคิดสรางสรรค ดานความเสี่ยง 

ดานความสนใจตอรายละเอียด ดานการมุงที่ผลลัพธ  ดานการมุงที่ทีม และดานความคงที่ กับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหาร มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน 

กลาวคือ ถาองคการมีวัฒนธรรมที่เนนดานดังกลาวที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหารดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

       ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการดานการกระทําเชิงรุกกับประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหาร ไมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

       ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการโดยรวมกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ในมิติของกระบวนการบริหาร มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมี

ความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมี
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วัฒนธรรมโดยรวมที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหาร

ดีข้ึน ในระดับปานกลาง 

 

      สมมติฐานยอย 2.3 ลักษณะวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   

        ผลจากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี้ 

        ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการดานความคิดสรางสรรค ดานความสนใจ

ตอรายละเอียด ดานการมุงที่ผลลัพธ ดานการกระทําเชิงรุก และดานความคงที่ กับประสิทธิภาพใน 

การปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธ มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

โดยมีความสัมพันธอยูในระดับตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมี

วัฒนธรรมที่เนนดานดังกลาวที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิต

และผลลัพธดีข้ึน ในระดับตํ่า 

        ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการดานความเสี่ยง ดานการมุงที่ทีมและ

ลักษณะวัฒนธรรมองคการโดยรวมกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธ  

มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  

และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมีวัฒนธรรมที่เนนดานดังกลาวดีข้ึน ทํา

ใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

 

       สมมติฐานยอย 2.4 ลักษณะวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน 

การปฏิบัติงานในประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  

จํากัด  (มหาชน)   

        ผลจากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี้ 

        ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการดานความคิดสรางสรรค ดานความเสี่ยง 

ดานความสนใจตอรายละเอียด ดานการมุงที่ผลลัพธ  ดานการมุงที่ทีม และดานความคงที่ กับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปใน

ทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมีวัฒนธรรมที่ เนนดานดังกลาวที่ ดี ข้ึน ทําใหพนักงานมี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

        ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการดานการกระทําเชิงรุกกับประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานโดยรวม มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพนัธอยู
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ในระดับตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมีวัฒนธรรมที่เนนดานการ

มุงที่ทีมที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมดีข้ึน ในระดับตํ่า 

       ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการโดยรวมกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานโดยรวม มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธอยูใน

ระดับปานกลาง  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมีวัฒนธรรมโดยรวมที่

ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมดีข้ึน ในระดับปานกลาง 

 

       สมมติฐานขอที่ 3 ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ มีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   

 

        สมมติฐานยอย 3.1 ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ มีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของคาใชจายของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  

(มหาชน)   

        ผลจากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี้ 

        ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการดานการวางแผน 

ดานการจัดการองคการ ดานการนํา ดานการควบคุม และวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ

โดยรวมกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของคาใชจาย มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน 

กลาวคือ ถาองคการมีวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการดานดังกลาวดีข้ึน ทําใหพนักงานมี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของคาใชจายดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

  

             สมมติฐานยอย 3.2 ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ มีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟาย

เออร  จํากัด  (มหาชน) 

        ผลจากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี้  

        ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการดานการวางแผน 

ดานการจัดการองคการ กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหาร มี

ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธอยูในระดับตํ่า  และมี

ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมีวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการดาน
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ดังกลาวดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหารดีข้ึน ใน

ระดับตํ่า 

       ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการดานการนํา ดานการ

ควบคุม และลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการโดยรวมกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหาร มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย

มีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการ

มีวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการดานดังกลาวดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหารดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

  

            สมมติฐานยอย 3.3 ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ มีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟาย

เออร  จํากัด  (มหาชน) 

      ผลจากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี้   

      ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการดานการวางแผนกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธ มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน 

กลาวคือ ถาองคการมีวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการดานการวางแผนที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

     ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการดานการจัดการองคการ 

ดานการนํา ดานการควบคุม กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธ ไมมี

ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

     ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการโดยรวมกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธ มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมีวัฒนธรรมองคการใน

การบริหารจัดการโดยรวมที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและ

ผลลัพธดีข้ึน ในระดับตํ่า 

 

     สมมติฐานยอย 3.4 ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ มีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)  
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              ผลจากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี้ 

      ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการดานการวางแผน ดาน

การจัดการองคการ ดานการนํา ดานการควบคุม และวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการโดยรวม 

กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

โดยมีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถา

องคการมีวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการดานดังกลาวดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานโดยรวมดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

  

     สมมติฐานขอที่ 4 จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ  มีความสัมพนัธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  ระยองเพยีวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   
 
     สมมติฐานยอย 4.1 จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในมิติของคาใชจายของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   

     ผลจากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี้ 

     ความสัมพันธระหวางจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานผูบริหารปฏิบัติตนเปนตนแบบแก

สมาชิกในองคการกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของคาใชจาย มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธอยูในระดับตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทาง

เดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมีจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานผูบริหารปฏิบัติตนเปนตนแบบแก

สมาชิกในองคการที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของคาใชจายดีข้ึน ใน

ระดับตํ่า 

      ความสัมพันธระหวางจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานการส่ือสารเกี่ยวกับความคาดหวัง

ดานจริยธรรมที่ดี ดานการจัดใหมีการฝกอบรมทางดานจริยธรรม ดานการกําหนดรางวัลดานจริยธรรม

ที่ดีและบทลงโทษที่ผิด และจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการโดยรวมกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ในมิติของคาใชจาย มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธอยูใน

ระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมีจริยธรรมใน

วัฒนธรรมองคการดานดังกลาวดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของ

คาใชจายดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

      ความสัมพันธระหวางจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานจัดใหมีเคร่ืองมือในการปองกันการ

ปฏิบัติที่ผิดจริยธรรมที่ดีและบทลงโทษที่ผิดกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของคาใชจาย ไมมี

ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
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            สมมติฐานยอย 4.2 จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหารของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   

      ผลจากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี้ 

      ความสัมพันธระหวางจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานผูบริหารปฏิบัติตนเปนตนแบบแก

สมาชิกในองคการ และดานจัดใหมีเคร่ืองมือในการปองกันการปฏิบัติที่ผิดจริยธรรมที่ดีและบทลงโทษ

ที่ผิดกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหาร ไมมีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

      ความสัมพันธระหวางจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานการส่ือสารเกี่ยวกับความคาดหวัง

ดานจริยธรรมที่ดี ดานการจัดใหมีการฝกอบรมทางดานจริยธรรม ดานการกําหนดรางวัลดานจริยธรรม

ที่ดีและบทลงโทษที่ผิด และจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการโดยรวมกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ในมิติของกระบวนการบริหาร มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมี

ความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมี

จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานดังกลาวดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติ

ของกระบวนการบริหารดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

 

     สมมติฐานยอย 4.3 จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)  

      ผลจากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี้  

      ความสัมพันธระหวางจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานผูบริหารปฏิบัติตนเปนตนแบบแก

สมาชิกในองคการ ดานการจัดใหมีการฝกอบรมทางดานจริยธรรม กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ในมิติของผลผลิตและผลลัพธ ไมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไม

สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

      ความสัมพันธระหวางจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานการส่ือสารเกี่ยวกับความคาดหวัง

ดานจริยธรรมที่ดีกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและผลลัพธ มีความสัมพันธกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธอยูในระดับตํ่า  และมีความสัมพันธไปใน

ทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมีจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานการส่ือสารเกี่ยวกับความ

คาดหวังดานจริยธรรมที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและ

ผลลัพธดีข้ึน ในระดับตํ่า 
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       ความสัมพันธระหวางจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานการกําหนดรางวัลดานจริยธรรมที่

ดีและบทลงโทษที่ผิด ดานจัดใหมีเคร่ืองมือในการปองกันการปฏิบัติที่ผิดจริยธรรมที่ดีและบทลงโทษที่

ผิด และจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการโดยรวม กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิต

และผลลัพธ มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธอยูในระดับ

คอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมีจริยธรรมในวัฒนธรรม

องคการดานดังกลาวดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมิติของผลผลิตและ

ผลลัพธดีข้ึน ในระดับคอนขางตํ่า 

  

      สมมติฐานยอย 4.4 จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)   

       ผลจากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี้ 

       ความสัมพันธระหวางจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานผูบริหารปฏิบัติตนเปนตนแบบแก

สมาชิกในองคการ และดานจัดใหมีเคร่ืองมือในการปองกันการปฏิบัติที่ผิดจริยธรรมที่ดีและบทลงโทษ

ที่ผิด กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในโดยรวม มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธอยูในระดับตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถา

องคการมีจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานดังกลาวดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในโดยรวมดีข้ึน ในระดับตํ่า 

       ความสัมพันธระหวางจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานการสื่อสารเกี่ยวกับความคาดหวัง

ดานจริยธรรมที่ดี ดานการจัดใหมีการฝกอบรมทางดานจริยธรรม ดานการกําหนดรางวัลดานจริยธรรม

ที่ดีและบทลงโทษที่ผิด และจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการโดยรวมกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ในโดยรวม มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธอยูในระดับ

คอนขางตํ่า  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมีจริยธรรมในวัฒนธรรม

องคการดานดังกลาวดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในโดยรวมดีข้ึน ในระดับ

คอนขางตํ่า 
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อภิปรายผลการวิจัย 
       ผลจากการวิจัยวัฒนธรรมองคการที่มผีลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 

ระยองเพียวริฟายเออร จํากดั (มหาชน) สามารถนํามาอภิปรายผลไดดังนี ้   

       1. ลักษณะขอมูลสวนบุคคล  ไดแก  เพศ  อายุ  ระยะเวลาที่ทํางานในองคการ  ระดับ

ตําแหนงงานและระดับการศึกษา  ของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)  ที่

แตกตางกัน  มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 

          1.1 เพศ จากการวิจัยพบวาพนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในมิติของ

คาใชจาย แตกตางกัน คือ เพศหญิงมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในมิติของคาใชจายมากกวาเพศชาย 

เนื่องจากปจจุบัน บริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) ใหโอกาสพนักงานเทาเทียมกัน  

เพศหญิงไดรับโอกาสในความกาวหนาในงานมากข้ึนจึงพยายามเพิ่มศักยภาพตนเองใหเปนที่ยอมรับ

มากข้ึน ตามทฤษฎีของเฮอรเบิรก (Frederick Herzberb.1959) กลาววาโอกาสในการเจริญกาวหนา 

ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการชมเชย การยกยอง เปนปจจัยกระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการ

ทํางาน ทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน และเจนกิ้นสและบัสเวลล (Jenkins and Buswell. 

1994) กลาววาในงานวิจัยปจจุบันไดแสดงใหเห็นถึงการพัฒนาท่ีสําคัญในดานตําแหนงหนาที่ของ 

เพศหญิงในองคกรขนาดใหญและขนาดเล็ก ซึ่งทําใหลดไมเทาเทียมกันในดานเพศ ซึ่งสอดคลองกับ

งานวิจัยของ ประภาเพ็ญ สุวรรณ (2526) พบวา เพศหญิงมีแนวโนมในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม

มากกวาเพศชาย นอกจากนี้ความแตกตางทางเพศทําใหความสนใจดานงานแตกตางกัน และ 

เพศหญิงมีความอดทนที่จะทํางานที่ตองใชฝมือและมีความละเอียดออนมากกวาเพศชาย  

        สวนพนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในมิติกระบวนการบริหาร ประสิทธิภาพ

ในมิติของผลผลิตและผลลัพธ และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม ไมแตกตางกนั ซึง่

สอดคลองกับงานวิจัยของ ภคนิจ ศรัทธา (2549) ทําการวิจัยเร่ืองวัฒนธรรมองคกรที่มีผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายธุรกิจขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดด้ิง จํากัด 

พบวา เพศที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมาย และในดานเวลา ไม

แตกตางกัน และงานวิจัยของ อัจฉรา บุบผามาลา (2548) ที่ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อุตสาหกรรมพรมไทย จํากัด (มหาชน) พบวาเพศของพนักงานที่

ตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมตางกัน 

         1.2 อายุ จากการวิจัยพบวาพนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในมิติของ

คาใชจาย ประสิทธิภาพในมิติกระบวนการบริหาร ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ และ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม ไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ภคนิจ 

ศรัทธา (2549) ทําการวิจัยเร่ืองวัฒนธรรมองคกรที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานใน
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ฝายธุรกิจขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดด้ิง จํากัด พบวาอายุที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานในดานเปาหมาย ในดานเวลา และในดานคาใชจาย แตกตางกัน และงานวิจัยของ 

ขนิษฐา ทรงงาม (2549) ทําการวิจัยเร่ืองวัฒนธรรมองคการดานการบริหารที่มีผลตอพฤติกรรมในการ

ทํางานของพนักงานธนาคารแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ พบวาอายุที่แตกตางกันมีพฤติกรรมใน

การทํางานโดยรวม ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ความต้ังใจในการทํางาน การลาออกหรือ

โยกยายงาน และการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ ไมแตกตางกัน  

       1.3 ระยะเวลาที่ทํางานในองคการ  จากการวิจัยพบวาพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานใน

องคการแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในมิติของคาใชจาย ประสิทธิภาพในมิติกระบวนการบริหาร 

ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม ไม

แตกตางกัน เนื่องจากระยะเวลาท่ีทํางานในองคการแสดงถึงประสบการณในการทํางาน ดังนั้น

พนักงานบริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) ที่มีระยะเวลาที่ทํางานในองคการมากจะมี

ความหวนแหนในองคการและมีความมุงมั่นในการทํางาน เชนเดียวกับพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางาน

ในองคการนอยซ่ึงจะตองต้ังใจปฏิบัติงานเนื่องจากยังมีส่ิงที่ตองเรียนรูเพิ่มเร่ือยๆ เพื่อพัฒนาตนเอง

และองคการ ดังนั้นพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานในองคการตางกันจึงมีประสิทธิภาพใน 

การปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ วรนุช แสงฉัตรากร (2547) ทําการวิจัยเร่ือง

ปจจัยที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ไทยวงศนิตต้ิง จํากัด พบวาอายุ

งานในองคกรแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน และงานวิจัยของ เอกพงศ ตันทนิส 

(2547) ทําการวิจัยเร่ืองปจจัยที่มีความสัมพันธกับความคิดเห็นในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ

ของพนักงานบริษัท ไทย เค เค อุตสาหกรรม จํากัด พบวาอายุงานที่แตกตางกัน พนักงานมีความเห็น

ตอการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพไมแตกตางกัน   

        1.4 ระดับตําแหนงงาน จากการวิจัยพบวาพนักงานที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มี

ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจาย ประสิทธิภาพในมิติกระบวนการบริหาร ประสิทธิภาพในมิติของ

ผลผลิตและผลลัพธ และประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของพนักงานโดยรวม ไมแตกตางกัน เนื่องจาก

บริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) มีการกําหนดคางานใหเหมาะสมในแตละตําแหนงงาน

และแตละระดับ และมีการกําหนดคาใชจายใหเหมาะสมกับแตละระดับตําแหนงงาน จึงมีขอบเขต

ความรับผิดชอบและคาใชจายที่ชัดเจน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ วิภาวี ลืมเนตร (2546) ทําการ

วิจัยเร่ืองทัศนคติที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางาน กรณีศึกษา : บริษัทเนาวรัตนพัฒนาการ จํากัด 

(มหาชน) พบวาตําแหนงงานไมมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน และงานวิจัยของ ภคนิจ ศรัทธา (2549) 

ทําการวิจัยเร่ืองวัฒนธรรมองคกรที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายธุรกิจขาย
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ตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดด้ิง จํากัด พบวาพนักงานที่มีตําแหนงงานที่แตกตางมีผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในดานเปาหมายและดานคาใชจาย ไมแตกตางกัน 

      1.5 ระดับการศึกษา จากการวิจัยพบวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มี

ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจาย และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม ไมแตกตางกนั 

เนื่องจาก บริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) มีการแบงระดับพนักงานตามวุฒิการศึกษา 

แตละระดับ มีการกําหนดคาใชจายใหเหมาะสมกับแตละระดับตําแหนงงาน จึงมีขอบเขตความ

รับผิดชอบและคาใชจายที่ชัดเจน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ภคนิจ ศรัทธา (2549) ทําการวิจัยเร่ือง

วัฒนธรรมองคกรที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายธุรกิจขายตรง บริษัท ยูนิลี

เวอร ไทย เทรดด้ิง จํากัด พบวาพนักงานที่ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในดานเปาหมาย และในดานคาใชจาย ไมแตกตางกัน และงานวิจัยของ 

ชิรนันท ลาภพรประเสริฐ (2547) ทําการวิจัยเร่ืองปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัท โกลว จํากัด พบวาการศึกษาที่แตกตางกันไมมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

   สวนพนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในมิติกระบวนการบริหาร และ

ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ แตกตางกัน เนื่องจาก บริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จาํกดั 

(มหาชน) มีการแบงระดับพนักงานตามวุฒิการศึกษา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี 

สวนใหญจะมีตําแหนงเปนพนักงานปฏิบัติการ พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จะมีตําแหนง

เปนเจาหนาที่ และผูจัดการแผนก สวนพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี สวนใหญมี

ตําแหนงงานต้ังแตระดับผูจัดการแผนกข้ึนไป จึงทําใหพนักงานแตละระดับมีความรับผิดชอบที่

แตกตางกัน พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่ตํ่ากวาจะมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานที่นอยกวา จึง

ทําใหมีความคิดเห็นในประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในมิติกระบวนการบริหาร และมิติของผลผลิตและ

ผลลัพธ ที่ดีกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาที่สูงกวาและความรับผิดชอบมากกวา 

    2. ลักษณะวัฒนธรรมองคการดานความคิดสรางสรรคและความเส่ียง ความสนใจตอ

รายละเอียด  การมุงที่ผลลัพธ  การมุงที่บุคคลหรือการมุงที่ทีม  การกระทําเชิงรุก  ความคงที่ มี

ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  

(มหาชน)    

     ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการดานความคิดสรางสรรค ดานความเส่ียง 

ดานความสนใจตอรายละเอียด ดานการมุงที่ผลลัพธ ดานการมุงที่ทีม ดานความคงที่กับประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานในประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ในระดับ

คอนขางตํ่า  ดานการกระทําเชิงรุกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม มีความสัมพันธใน

ทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า  และวัฒนธรรมองคการโดยรวมกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม 
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มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง  กลาวคือ ถาองคการมีวัฒนธรรมองคการ

ดังกลาวที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมดีข้ึน จากการศกึษาของ โอเรียล

ลี แชทแมน และ แคลดเวล (O’Reilly, Chatman and Caldwell. 1991) พบวา  

   1.นวัตกรรมและความเส่ียง (Innovation and risk taking) เปนระดับที่พนักงานไดรับการ

กระตุนใหเกิดความคิดดานนวัตกรรม หรือมีความเส่ียงในการทํางาน จากการวิจัยพบวาความเห็นของ

พนักงานบริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) เห็นวาบริษัทฯ มีวัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรม

และความเส่ียง พนักงานไดรับการกระตุนและสนับสนุนใหมีความคิดริเร่ิม มีการจัดการความเส่ียงและ

ยอมรับความเส่ียงไดมากข้ึน  

   2.ความสนใจที่จะใหรายละเอียด (Attention to detail) เปนระดับที่พนักงานมีการ

วิเคราะหความสนใจที่จะใหรายละเอียด การวิเคราะหหรือการสรุป จากการวิจัยพบวาความเห็นของ

พนักงานบริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) เห็นวาบริษัทฯ คาดหวังใหพนักงานเอาใจใสใน

รายละเอียดของงาน  

   3.การมุงความสําคัญที่ผลลัพธ (Outcome orientation) เปนระดับซึ่งผูบริหารมุงเนนที่

ผลลัพธมากกวามุงที่เทคนิคและกระบวนการที่ใชเพื่อใหบรรลุผลลัพธนั้น จากการวิจัยพบวาความเห็น

ของพนักงานบริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) เห็นวาบริษัทฯ ใหความสําคัญกับการ

วัดผลสําเร็จของการปฏิบัติงาน โดยมีการกําหนดดัชนีชี้วัดผลความสําเร็จทั้งระดับบุคคล ระดับสวน

งาน และระดับองคการอยางชัดเจน  

   4.การมุงความสําคัญที่บุคคล (People orientation) เปนระดับที่การตัดสินใจในการ

บริหารจัดการมีผลกระทบตอบุคคลภายในองคการ และ 5.การมุงความสําคัญที่ทีมงาน (Team 

orientation) เปนระดับกิจกรรมการทํางานที่มุงเนนที่ทีมงานมากกวามุงเนนที่บุคคล จากการวิจัย

พบวาความเห็นของพนักงานบริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) เห็นวาบริษัทฯ มี

วัฒนธรรมที่มุงความสําคัญที่บุคคลและมุงความสําคัญที่ทีมงานในระดับปานกลาง อาจเพราะบริษัทฯ 

มีรูปแบบการบริหารที่ผสมผสาน โดยมีการ การบริหารและการวางแผนการทํางานใหทุกคนในทีมมี

สวนรวม มีการกําหนดรางวัลใหกับทีมที่ประสบความสําเร็จตามดัชนีชี้วัดที่บริษัทฯ กําหนดข้ึน และมี

วัฒนธรรมที่เนนบุคคล ผูบริหารจะนําเอาผลกระทบที่มีตอพนักงานและรับฟงขอมูลจากพนักงานไป

พิจารณาตัดสินใจในการบริหาร ทําใหพนักงานมีกําลังใจในการทํางาน วัฒนธรรมที่เนนที่บุคคลและ

ทีมงานที่อยูในระดับปานกลาง  

   6.ความกาวราว (Aggressiveness) เปนระดับที่บุคคลมีการทํางานในลักษณะเชิงรุก มี

ความกาวราวและตองการแขงขันมากกวาความสะดวกสบายและความรวมมือ จากการวิจัยพบวา

ความเห็นของพนักงานบริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) เห็นวาบริษัทฯ มีวัฒนธรรมใน
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การทํางานเชิงรุกอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเพราะบริษัทฯมีการประเมินผลการปฏิบัติงานตาม

เปาหมายที่กําหนด มีการกําหนดดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานเปนรายบุคคล ในขณะที่การดําเนินธุรกิจ

ดานปโตรเลียมมีการเปลี่ยนแปลงคอนขางเร็ว ทําใหองคการมีวัฒนธรรมที่เนนการแขงขันใหทันกับ

เวลา      

                   7.ความคงที่ (Stability) เปนระดับที่กิจกรรมองคการมุงเนนที่การรักษาสภาพที่คงที่

มากกวาความเจริญเติบโต จากการวิจัยพบวาความเห็นของพนักงานบริษัท ระยองเพียวริฟายเออร 

จํากัด (มหาชน) เห็นวาบริษัทฯ มีวัฒนธรรมดานความคงที่อยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเพราะ เปน

องคการที่มีวัฒนธรรมที่เนนใหพนักงานไดคิดริเร่ิม มีการปรับปรุงแผนทางการตลาดตามวิถีทางของ

ธุรกิจเพื่อใหองคการเติบโตข้ึน ในขณะที่บริษัทเองก็มีขอจํากัด   

         สอดคลองกับแนวคิดของ ธนวรรณ ต้ังสินทรัพยสิริ (2550 : 316) ไดกลาวไววา วัฒนธรรม

องคการทําใหเกิดการแปรผันข้ึนในองคการ รูปแบบการรับรูส่ิงตางๆ ของพนักงานขององคการจะข้ึนอยู

กับปจจัยตางๆ เชน ระดับของความเส่ียง การเนนการทํางานเปนทีม และการสนับสนุนของบุคคล การ

รับรูทั้งหมดเหลานี้จะกลายเปนผลของวัฒนธรรมองคการหรือบุคลิกภาพองคการ การรับรูดวยความ

พอใจหรือไมพอใจจะมีผลตอการทํางานของพนักงาน ซึ่งจะมีผลกระทบที่มากข้ึนสําหรับองคการที่มี

วัฒนธรรมที่เขมแข็งข้ึน สอดคลองกับงานวิจัยของ ภคนิจ ศรัทธา (2549) ทําการวิจัยเร่ืองวัฒนธรรม

องคกรที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายธุรกิจขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย 

เทรดด้ิง จํากัด พบวาพนักงานที่ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานในดานเปาหมาย และในดานคาใชจาย ไมแตกตางกัน   

         สอดคลองกับงานวิจัยของโคสท (Coates. 1997) ไดศึกษาเกี่ยวกับเพศและวัฒนธรรม

องคกร (Gender & Corporate Culture) พบวาองคประกอบดานบุคคลก็เปนสวนหนึ่งของความสําเร็จ

ขององคกรดวยเชนกัน เมื่อมีการกระจายอํานาจอยางถูกตองตามสภาพแวดลอมทางสังคม ซึ่งถา

พนักงานมีความเขาใจในวัฒนธรรมองคกรที่ถูกตองก็จะมีการปรับเปล่ียนการกระทําที่ขาดการไตร

ตรองมาอยางดี ซึ่งเปนเปาหมายสําคัญอยางหนึ่งในการบริหารทรัพยากรมนุษยและงานวิจัยทางดาน

วัฒนธรรมองคกรสวนใหญมีทัศนะวาวัฒนธรรมองคกรจะแสดงถึงความตองการที่จะใหพนักงานมอง

ยอนกลับไปยังความรับผิดชอบของตนเองและจะตองพัฒนาศักยภาพของตนเองเพื่อมุงไปสูความเปน

เลิศ และการเปนทรัพยากรที่มีคุณคาขององคกร ซึ่งความตองการนี้จะผลักดันใหพนักงานตองเขารับ

การฝกอบรมซ่ึงเปนสวนหนึ่งของพันธะสัญญาของพนักงานในการสงมอบคุณคาใหกับองคกร  

         สอดคลองกับงานวิจัยของ คาลิยามูธี และ โมฮานกุมาร (Kaliyamoorthy & Mohan 

Kumar. 2001) ไดศึกษาวัฒนธรรมองคกรและพันธะสัญญาของบริษัทมหาชนในอินเดีย 8 ดาน ไดแก 

วัฒนธรรมในดานมนุษยนิยม (Humanistic Culture) วัฒนธรรมในดานประเพณีนิยม (Convention 
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Culture) วัฒนธรรมในดานความสําเร็จ (Achievement Culture) วัฒนธรรมในดานการพัฒนา 

(Development Culture) วัฒนธรรมในดานความมีเหตุผล (Rational Culture) วัฒนธรรมในดานการ

ปกครองตามลําดับการบังคับบัญชา (Hierarchical Culture) วัฒนธรรมในดานแนวความคิด 

(Conceptual Culture) และวัฒนธรรมในดานการแขงขัน (Competitive Culture) พบวาตัวแปรสําคัญ

ในดานวัฒนธรรมองคกรที่มีอิทธิพลตอพันธะสัญญาคือ วัฒนธรรมในดานการแขงขันและเมื่อวิเคราะห

ตอไปอีกพบวาวัฒนธรรมในดานความมีเหตุผลและวัฒนธรรมในดานการปกครองตามลําดับการ

ปกครองตามลําดับการบังคับบัญชาตางก็มีอิทธิพลตอพันธะสัญญาเชนเดียวกัน สอดคลองกับ

งานวิจัยของ แพตเตอรสัน (Patterson. 1999 : 2739-A) ศึกษาวัฒนธรรมองคกรกับผลการปฏิบัติงาน

ของอาจารยในมหาวิทยาลัย The University of Soulthern Mississippi โดยใชกรอบการศึกษา

วัฒนธรรมของคุก และลาฟเฟอรตี (วัฒนธรรมแบบสรางสรรค วัฒนธรรมแบบปองกันเชิงรับ และ

วัฒนธรรมแบบปองกันเชิงรุก) พบวา ผลการปฏิบัติของอาจารยในมหาวิทยาลัยไดรับอิทธิพลจาก

วัฒนธรรมแบบสรางสรรคอยางมาก โดยวัฒนธรรมเฉพาะบางประเภทจะทําใหเกิดผลงานเฉพาะข้ึนมา 

ซึ่งสนับสนุนงานวิจัยอ่ืนๆ วาวัฒนธรรมสงผลตอการปฏิบัติงานของสมาชิกองคกร  

       3. ลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)    

        ความสัมพันธระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการดานการวางแผน 

ดานการจัดการองคการ ดานการนํา ดานการควบคุมและวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ

โดยรวมกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ในระดับคอนขาง

ตํ่า  กลาวคือ ถาองคการมีวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธภิาพ

ในการปฏิบัติงานโดยรวมดีข้ึน ตามทฤษฎีของ เชอรเมอรฮอรน (Schermerhorn, 1999:G-6) ได

กําหนดหนาที่ในฐานะผูบริหาร 4 ประการคือ  

       1.การวางแผน (Planning) จะลงทุนหรือใชกลยุทธแบบเส่ียงมากหรือนอย จะให

ความสําคัญกับส่ิงแวดลอมตางๆ ขององคการทั้งภายนอกและภายใน หรือผูมีสวนไดสวนเสียกับ

องคการ (Stakeholders) แตละฝายอยางไร ตองคํานึงถึง คานิยม หรือวัฒนธรรมองคการที่ยึดถือมา

โดยตลอดเพียงใด จากการวิจัยพบวาความเห็นของพนักงานบริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด 

(มหาชน) เห็นวาบริษัทฯ มีการกําหนดเปาหมายแบบใหพนักงานมีสวนรวม  การตัดสินใจในงาน

ประจําวันมีการกระจายอํานาจใหผูบริหารระดับตนในขณะที่เร่ืองสําคัญผูบริหารระดับสูงยังคงรวม

อํานาจไว พนักงานจึงมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง  

       2.การจัดองคการ (Organizing) การแบงงาน การจัดสายการบังคับบัญชา การรวมหรือ

กระจายอํานาจ อํานาจหนาที่ หรือการมีเอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of Command) ที่ยึดถือ
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ปฏิบัติมา ความยําเกรงในอํานาจ บารมีเปนการสวนตัว หรือเปนญาติพี่นองกับเจาของกิจการ การ

ประเมินความดีความชอบ สวัสดิการตางๆ ที่เคยปฏิบัติมา ลวนกระทบตอการบริหารหนวยงาน และ

ทรัพยากรมนุษยขององคการ จากการวิจัยพบวาความเห็นของพนักงานบริษัท ระยองเพียวริฟายเออร 

จํากัด (มหาชน) เห็นวาบริษัทฯ มีการกําหนดอํานาจหนาที่ทั้งแบบกระจายอํานาจและรวมอํานาจ  มี

ทั้งหนาที่ที่หลากหลายและเจาะจง มีเกณฑการคัดเลือกบุคคลโดยใชทั้งเกณฑความสามารถและความ

เปนมิตร จึงทําใหพนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง สวนรูปแบบการทํางานพนักงานมี

ความเห็นวาบริษัทฯ มีรูปแบบการทํางานที่หลายหนาที่ 

        3.การนํา (Leading) จะใชรูปแบบผูนําแบบใดจึงจะเหมาะสมกับองคการที่มีวัฒนธรรมหรือ

คานิยมเชนนั้นมาต้ังแตอดีต จะจูงใจใหพนักงานทํางานอยางไร รวมทั้งการจะปรับบุคลิกภาพของ

พนักงาน มนุษยสัมพันธ การสอนงาน การส่ือสารภายในองคการ ซึ่งอาจตองมีการปรับเปลี่ยนใหม

เพื่อใหองคการสามารถตอสูแขงขันกับธุรกิจคูแขงไดจากการวิจัยพบวาความเห็นของพนักงานบริษัท 

ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) เห็นวาบริษัทฯ มีการใชความเปนผูนําของผูบริหารแบบมีสวน

รวม มีการติดตอส่ือสารทั้งบนลงลางและลางข้ึนบน  

       4.การควบคุม (Controlling) การวัดผลงาน การกําหนดมาตรฐาน และการแกไขปรับปรุง

การปฏิบัติงาน ควรทําแบบใด ใชเคร่ืองมืออะไร ในอดีต และจะสามารถเปล่ียนแปลงแกไขไดมากนอย

เพียงใดจากการวิจัยพบวาความเห็นของพนักงานบริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) เห็น

วาบริษัทฯ มีการควบคุมอยูในระดับปานกลาง ไมเครงครัดจนเกินไป อาจเพราะบริษัทฯ ใชระบบการ

เขางานแบบยืดหยุน ใหแตละคนควบคุมตนเองใหไดผลสําเร็จของงาน มีการควบคุมคาใชจายทั้งแบบ

มุงที่หลายเกณฑและมุงดานการเงิน  อาจเพราะบริษัทฯ ไมกําหนดวิธีการทํางาน แตจะกําหนด

งบประมาณดานการเงินใหในแตละแผนงาน จึงทําใหพนักงานมีความเห็นวาบริษัทฯ มีเกณฑการ

ควบคุมคาใชจายอยูในระดับปานกลาง  

       สอดคลองกับแนวคิดของ ธนวรรณ ต้ังสินทรัพยสิริ(2550) กลาววา ทางเลือกของพนักงาน

สวนใหญที่พอใจการทํางานในองคการ ในสภาพแวดลอมที่วัฒนธรรมองคการและการปฏิบัติการใน

การบริหารจัดการ ใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ การประเมินโดยถือเกณฑความสามารถ

มากกวาเกณฑความเปนมิตร บุคคลสามารถใชชองทางการติดตอส่ือสารจากทุกทิศทางและมีโอกาสที่

จะควบคุมตนเองสูง ในการแสวงหาความเปนเลิศของบริษัท  

      สอดคลองแนวคิดของ ปกรณ ปรียากร (เพชรรัตน เจริญลาภ. 2543 : 5 ; อางอิงจาก ปกรณ 

ปรียากร.) กลาววา ประสิทธิภาพหรือการทํางานที่ไดผลตามปริมาณและคุณภาพที่ตองการ โดย

คํานึงถึงการใชทรัพยากรที่ดีและการใชเวลาที่เหมาะสม เปนมิติดานผลการดําเนินงานขององคกรที่

เกี่ยวกับการแสดงถึงสมรรถนะของผูบริหาร ในการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด โดยวัดผลจาก
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กระบวนการทํางานตามข้ันตอน เวลา คาใชจาย และพฤติกรรมในการปฏิบัติงานที่วางไว ทั้งนี้  เพื่อให

ผลงานขององคกรมีปริมาณและคุณภาพตรงกับความตองการของลูกคาและผูรับบริการ  

        สอดคลองกับแนวคิดของ รังสรรค ประเสริฐศรี (2548) กลาววา ผูบริหารไมวาระดับใด

จะตองคนหาวิธีที่ดีที่สุดในการที่จะไดรับประโยชนจากวัฒนธรรมที่แข็งแกรงภายในองคการ โดยการให

พนักงานมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น มีสวนเกี่ยวของในการทํางานและมีอํานาจในการ

ตัดสินใจ วัฒนธรรมองคการที่ดีที่สุดคือ การเห็นคุณคาในทักษะเกี่ยวกับความคิดเห็นที่ตางกันของ

สมาชิกทกคน โดยเปดโอกาสใหพนักงานทุกคนไดใชกําลังสติปญญา ความสามารถ และใหโอกาส

พนักงานมีสวนรวม เพื่อทําใหเกิดทัศนะที่ดีตอการทํางานรวมกัน  

       สอดคลองกับงานวิจัยของ ขนิษฐา ทรงงาม (2549) ไดศึกษาเร่ือง วัฒนธรรมองคการดาน

การบริหารที่มีผลตอพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ 

พบวา วัฒนธรรมการบริหารในภาพรวม มีผลตอพฤติกรรมในการทํางาน ในทิศทางเดียวกัน ในระดับ

ตํ่า สอดคลองกับงานวิจัยของ ประทิน วิเศษสุวรรณ (2545) ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยการบริหารการศึกษา

ที่สัมพันธกับประสิทธิผลในการจัดการศึกษาของโรงเรียนเอกชน ประเภทสามัญศึกษา เขตการศึกษา1 

พบวาปจจัยทางการบริหารการศึกษา ไดแก ปจจัยบริหารการศึกษา ในดานวัฒนธรรมโรงเรียน มี

ความสัมพันธกับประสิทธิผลในการจัดการศึกษาของโรงเรียนเอกชน สอดคลองกับงานวิจัยของ อัมพร 

สุขเกษม (2544) ไดศึกษาเร่ือง การศึกษาความสัมพันธระหวางการติดตอส่ือสารของผูบริหารกับผล

การปฏิบัติงานของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดกําแพงเพชร พบวา 

การติดตอส่ือสารของผูบริหาร มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของโรงเรียนประถมศึกษา 

สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดกําแพงเพชร สอดคลองกับงานวิจัยของ แลดเดอรและพิกเคิล 

(สิริรัตน สวยสม. 2546 : 46 ; อางอิงจาก Fried, Lander & Pickle. 1968 : 195) กลาววา ตัวแปรดาน

ความไววางใจตอผูบริหาร ความสามารถในดานการจัดการของฝายบริหาร การจัดการเกี่ยวกับ

นโยบายการใหประโยชนตอพนักงาน การติดตอส่ือสารสองทางและความสนใจตอพนักงาน สามารถ

วัดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคกรได  

       4. จริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ  มีความสัมพนัธกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนกังานบริษทั  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน)    

        ความสัมพันธระหวางจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการดานผูบริหารปฏิบัติตนเปนตนแบบแก

สมาชิกในองคการ  ดานจัดใหมีเคร่ืองมือในการปองกันการปฏิบัติที่ผิดจริยธรรมที่ดีและบทลงโทษที่ผิด

กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในโดยรวม มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ในระดับตํ่า  ดานการ

ส่ือสารเกี่ยวกับความคาดหวังดานจริยธรรมที่ดี  ดานการจัดใหมีการฝกอบรมทางดานจริยธรรม ดาน

การกําหนดรางวัลดานจริยธรรมที่ดีและบทลงโทษที่ผิด และจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการโดยรวมกับ
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในโดยรวม มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ในระดับคอนขางตํ่า 

กลาวคือ ถาองคการมีจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการที่ดีข้ึน ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในโดยรวมดีข้ึน ตามแนวคิดของ ธนวรรธ ต้ังสินทรัพยศิริ (2550 : 313) ไดกลาวไววา 

ผูบริหารสามารถที่จะสรางวัฒนธรรมองคการที่มีจริยธรรมโดยการผสมผสานแนวทางปฏิบัติ ดังนี้ 

 1. ปฏิบัติตนใหเปนตนแบบแกสมาชิกในองคการ (Be visible role model) พนักงานจะ

มองดูพฤติกรรมของฝายบริหารเปนเสมือนมาตรฐานเปรียบเทียบ (Benchmark) สําหรับการแสดง

พฤติกรรมที่เหมาะสมของตนเอง เมื่อผูบริหารระดับสูงไดรับการมองวาเปนผูที่มีจริยธรรมที่สูงจะทําให

พนักงานทั้งหมดรับรูถึงส่ิงที่ควรปฏิบัติดานจริยธรรมวาควรจะตองเปนไปในแนวเดียวกันกับผูบริหาร

ดวย จากการวิจัยพบวาความเห็นของพนักงานบริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) เห็นวา

ผูบริหารบริษัทฯปฏิบัติตนเปนตนแบบแกสมาชิกในองคการมาก   

 2. การส่ือสารเก่ียวกับความคาดหวังดานจริยธรรมที่ดี (Communication ethical 

expectations) จริยธรรมที่คลุมเครือสามารถทําใหลดลงไดดวยการสรางและการกําหนดรหัสจริยธรรม

ข้ึนในองคการ ควรจะประกาศคานิยมพื้นฐานขององคการและกฎเกณฑดานจริยธรรม ซึ่งพนักงาน

ไดรับการคาดหวังวาจะตองปฏิบัติตาม จากการวิจัยพบวาความเห็นของพนักงานบริษัท ระยองเพียวริ

ฟายเออร จํากัด (มหาชน) เห็นวาบริษัทฯ มีการสื่อสารเกี่ยวกับความคาดหวังดานจริยธรรมที่มาก 

เนื่องจากบริษัทฯ มีการกําหนดวิสัยทัศนและพันธกิจที่เนนดานจริยธรรม ใหพนักงานไดปฏิบัติรวมกัน  

 3. การจัดใหมีการฝกอบรมทางดานจริยธรรม (Provide ethical training) ควรจัดใหมีการ

สัมมนาประชุมเชิงปฏิบัติการ และโปรแกรมการฝกอบรมดานจริยธรรม ใชชวงที่มีการฝกอบรม จูงใจ

เสริมแรงใหปฏิบัติตามจริยธรรมที่เปนมาตรฐานขององคการโดยทําใหชัดเจนถึงแนวทางปฏิบัติวาส่ิงใด

ควรและไมควรกระทํา และระบุถึงแนวทางดานจริยธรรมที่ถูกตอง จากการวิจัยพบวาความเห็นของ

พนักงานบริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) เห็นวาบริษัทฯ มีการจัดใหมีการฝกอบรม

ทางดานจริยธรรม อยูในระดับปานกลาง อาจเนื่องจากบริษัทฯ มีการฝกอบรมที่หลากหลายหลักสูตร

เพื่อใหครอบคลุมทุกเนื้อหาที่จําเปนในงาน ในแตละปจึงมีการฝกอบรมทางดานจริยธรรมเพียงปละ  

1-2 คร้ัง พนักงานจึงมีความเห็นในระดับปานกลาง  

 4. การกําหนดรางวัลดานจริยธรรมที่ดีและบทลงโทษที่ผิดจริยธรรมตอสมาชิกในองคการ 

(Visibly reward ethical acts and punish unethical ones) การยกยองดานผลการปฏิบัติงานของ

ฝายบริหารควรรวมถึงการประเมินอยางละเอียดในประเด็นตางๆ ที่เกี่ยวกับวิธีการตัดสินใจที่มีผลตอ

จริยธรรมองคการ การยกยองพนักงานควรตองพิจารณาถึงวิธีการที่จะบรรลุเปาหมายเชนเดียวกับ

ผลลัพธของการปฏิบัติ บุคคลซ่ึงมีการปฏิบัติดานจริยธรรมที่ดีควรไดรับการพิจารณาใหไดรับรางวัล 

เชนเดียวกับพฤติกรรมที่ผิดจริยธรรมก็ควรไดรับการลงโทษ จากการวิจัยพบวาความเห็นของพนักงาน
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บริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) เห็นวาบริษัทฯ มีการกําหนดรางวัลดานจริยธรรมที่ดี

และบทลงโทษที่ผิด อยูในระดับปานกลาง อาจเนื่องจากบริษัทฯ ยังไมมีการย้ําเตือนใหพนักงานเห็น

บทลงโทษในการกระทําผิดที่ชัดเจน พนักงานจึงมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง  

 5.จัดใหมีเคร่ืองมือในการปองกันการปฏิบัติที่ผิดจริยธรรม (Provide protective 

mechanisms) องคการจําเปนตองจัดเคร่ืองมือที่เปนทางการ เพื่อพนักงานจะสามารถใชในการ

อภิปรายดานจริยธรรมและรายงานถึงพฤติกรรมที่ไมมีจริยธรรมโดยไมตองเกรงกลัว ซึ่งจะรวมถึงการ

สรางที่ปรึกษาดานจริยธรรม หรือมีสถานที่เชนหองหรือสํานักงานสําหรับการปฏิบัติดานจริยธรรมดวย 

จากการวิจัยพบวาความเห็นของพนักงานบริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) เห็นวาบริษัท

ฯจัดใหมีเคร่ืองมือในการปองกันการปฏิบัติที่ผิดจริยธรรม อยูในระดับปานกลาง อาจเนื่องจากบริษัทฯ 

ยังไมสามารถปดชองทางในการกระทําผิดดานจริยธรรมในหมดทุกชองทาง พนักงานจึงมีความเห็นใน

ระดับปานกลาง  

         สอดคลองกับแนวคิดของ สมใจ ลักษณะ (2549) กลาววา ผูบริหารจัดการมีสวนชวยสราง

วัฒนธรรมคานิยมที่ดีงานดวยการทําตนเปนแบบอยาง ใหกําลังใจ ใหรางวัลผลตอบแทนแกคนดีมี

คุณธรรม ผลที่ตามมาจะมีสวนชวยใหบุคลากร มีความสัมพันธอันดีตอกัน ลดปญหาความขัดแยงใน

องคการ และทําใหดําเนินงานไดราบร่ืน  

         สอดคลองกับแนวคิดของ รังสรรค ประเสริฐศรี (2548) กลาววา ผูบริหารระดับสูงมีบทบาท

ที่สําคัญในการริเร่ิมและรักษาจริยธรรมอันดีงาม ผูบริหารทุกระดับมีหนาที่ในการกําหนดแนวทางความ

รับผิดชอบที่มีตองาน ซึ่งสามารถกระทําไดโดยสงเสริมความเขาใจรวมกันวาอะไรคือพฤติกรรมที่

เหมาะสมและถูกตองภายในองคการ เพื่อสรางบรรยากาศดานจริยธรรมที่ดี (Ethical climate) องคการ

ที่สนับสนุนความเขาใจรวมกันอยางแทจริงจะสรางความคาดหวังที่ชัดเจนใหแกสมาชิกวาอะไรเปนส่ิง

ที่ควรปฏิบัติ ซึ่งจะสงผลตอการทํางานภายในองคการใหมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับแนวคิดของ มา

รวย ผดุงสิทธิ์ (2543) กลาววา การเสริมสรางจริยธรรม รวมทั้งการจัดใหมีจรรยาบรรณทุกระดับ ต้ังแต

ระดับองคกรระดับผูบริหาร และระดับพนักงาน เปนส่ิงที่จําเปนตอการดํารงอยูขององคกรในระยะยาว 

โดยเฉพาะอยางยิ่ง องคกรธุรกิจในยุคโลกาภิวัตน  เพราะการมีจริยธรรมน้ันยอมเปนกรอบที่ทําให

องคกรดําเนินงานดวยความมีประสิทธิภาพ   
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ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
   จากผลการวิจัยเร่ือง วัฒนธรรมองคการที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังนี้ 

   1.จากการศึกษาพบวาลักษณะขอมูลสวนบุคคล ดานเพศที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในมิติของคาใชจายแตกตางกัน โดยพบวาเพศหญิงมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในมิติของ

คาใชจายมากกวาเพศชาย ดังนั้นองคการจึงควรปลูกจิตสํานึก และเพิ่มชองทางการช้ีแจงเปาหมาย

ทางการเงินที่ชัดเจนใหกับพนักงานปฏิบัติการสายโรงงานและฝายจัดจําหนาย ซึ่งสวนใหญเปนเพศ

ชายและปฏิบัติงานหนางาน เนื่องจากพนักงานกลุมนี้อาจจะไมทราบขาวสารการประชาสัมพันธของ

บริษัทอยางเพียงพอ และในดานการสรรหาบุคลากรที่จะมาปฏิบัติงานที่มีความเกี่ยวของกับมิติของ

คาใชจายเชน งานดานบัญชีและการเงิน ควรเนนคัดเลือกพนักงานหญิงซึ่งมีคุณสมบัติเดนในดานนี้ 

   ลักษณะขอมูลสวนบุคคล ดานระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ในมิติของกระบวนการบริหารและมิติของผลผลิตและผลลัพธแตกตางกัน โดยพบวาพนักงานที่มีระดับ

การ ศึกษาตํ่ากวามีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในมิติของกระบวนการบริหารและมิติของผลผลิตและ

ผลลัพธ   ที่ดีกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาที่สูงกวา ดังนั้นองคการจึงควรจัดอบรมเพื่อเพิ่มทักษะ

ดานการบริหาร ผลผลิตและผลลัพธใหกับพนักงานระดับบริหารซ่ึงมีระดับการศึกษาที่สูงกวา มีความ

รับผิดชอบและความคาดหวังที่มากกวาใหปฏิบัติงานไดตามความคาดหวังขององคการ 

   2.จากการศึกษาพบวาลักษณะวัฒนธรรมองคการโดยรวม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานโดยรวม ในทิศทางเดียวกันและระดับปานกลาง ดังนั้นเมื่อพิจารณารายละเอียดแลว

วัฒนธรรมดานที่เปนจุดออน ที่องคการควรเนนเพิ่มข้ึน คือการแขงขันและเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ โดย

ชักนําและกระตุนใหพนักงานเกิดความกระตือรือรนในการทํางาน ในขณะเดียวกันควรเสริมสรางขวัญ

กําลังใจพนักงานใหมีศักยภาพมากข้ึน โดยต้ังเปาหมายที่ทาทายและเปนไปไดจริง  

   สวนวัฒนธรรมดานที่เปนจุดเดน ที่องคการควรคงรักษาไว คือการเปดโอกาสใหพนักงานได

แสดงความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางาน 

   3.จากการศึกษาพบวาลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการโดยรวม  มี

ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม ในทิศทางเดียวกันและระดับคอนขางตํ่า 

ดังนั้นเมื่อพิจารณารายละเอียดแลวองคการควรระบุแผนอาชีพ (Career Planning) ใหพนักงานแตละ

คนไดรับทราบเปาหมายอยางชัดเจน เพื่อใหแตละคนไดประเมินตนเอง และวางเปาหมายของวิชาชีพ

ตามความสามารถ ซึ่งจะสะดวกตอระบบการสรรหาคัดเลือก เล่ือนตําแหนง ที่มีความชัดเจนและ

ยุติธรรม 
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    4.จากการศึกษาพบวาจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานโดยรวม ในทิศทางเดียวกันและระดับคอนขางตํ่า ดังนั้นเมื่อพิจารณารายละเอียดแลว

องคการควรกําหนดรางวัลดานจริยธรรมที่ดี บทลงโทษที่ผิด อยางชัดเจนและเปนมาตรฐานเดียวกัน 

และส่ือสารใหพนักงานไดทราบแนวนโยบายอยางชัดเจน เพื่อใหพนักงานที่กระทําดีมีกําลังใจและ

พนักงานที่กําลังจะกระทําผิดไดตระหนักบทลงโทษ พรอมทั้งสนับสนุนอุปกรณเคร่ืองมือในการปองกัน

และตรวจสอบการปฏิบัติที่ผิด 

    5.ผลการศึกษาคร้ังนี้ ทําใหองคการเห็นวัฒนธรรมองคการแตละดานที่ชัดเจนข้ึน สามารถ

นําผลที่ไดมาวางแผนในการพัฒนาบุคลากรใหมีพฤติกรรมในการทํางานที่สอดคลองกับเปาหมายของ

องคการ   

  

ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยครั้งตอไป   
      1. ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาวัฒนธรรมองคการในภาพกวาง เนื่องจากองคการ

เกิดจากการควบรวมบริษัทยอยในเครือบริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) ในครั้งตอไปจึง

ควรทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการในแตละบริษัทยอย เพื่อใหเห็นลักษณะวัฒนธรรม

องคการที่แตกตางกัน เนื่องจากมีลักษณะการทํางานที่แตกตางกัน 

      2. ควรทําการศึกษาวิจัยปจจัยอ่ืน ๆ เชน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  บรรยากาศ

องคการ ที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เพื่อใหผูบริหารปรับปรุงปจจัยนั้นๆ ใหสอดคลองกับ

การทํางานอันจะสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

     3. วิธีการเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามอยางเดียว อาจจะทําใหผลการศึกษาวิจัยไม

ตรงตามความเปนจริง เนื่องจากพนักงานอาจไมเขาใจประเด็นของคําถาม ดังนั้นเพื่อใหเกิดความ

มั่นใจในการศึกษาวิจัย ผูวิจัยจึงควรใชเทคนิคดานอ่ืน ๆ รวมดวย เชน การสังเกต เปนตน ซึ่งจะทํา

ใหผลการศึกษาวิจัยถูกตองตรงกับความเปนจริงมากข้ึน 
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แบบสอบถาม 
วัฒนธรรมองคการที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บริษัท  ระยองเพียวริฟายเออร  จํากัด  (มหาชน) 

 

คําช้ีแจง  แบบสอบถามชุดนี้แบงออกเปน 5 สวน  ดังนี ้

สวนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

สวนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะวัฒนธรรมองคการ 

สวนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ 

สวนที่ 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ 

สวนที่ 5  แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

  
สวนที่ 1  แบบสอบถามเกีย่วกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง  โปรดใสเคร่ืองหมาย    /    ลงในขอที่ทานเห็นวาตรงกับความเปนจริงมากทีสุ่ด 

1. เพศ 

(  ) ชาย     (  ) หญิง 

 

2. อาย ุ

(  ) 24 - 30  ป    (  ) 31 – 37 ป 

(  ) 38 – 44 ป    (  ) 45 ปข้ึนไป 

 

3. ระยะเวลาที่ทาํงานในองคการ 

(  ) 1 – 3 ป    (  ) 4 – 6 ป 

(  ) 7 – 9 ป    (  ) 10 ปข้ึนไป 

 

4. ระดับตําแหนงงาน 

(  ) ระดับปฏิบัติการ   (  ) ระดับบริหาร 

 

5. ระดับการศึกษา 

(  ) ตํ่ากวาปริญญาตรี   (  ) ปริญญาตรี    

(  ) สูงกวาปริญญาตรี    
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สวนที่ 2  แบบสอบถามเกีย่วกับลักษณะวัฒนธรรมองคการ 
คําชี้แจง  โปรดใสเคร่ืองหมาย    /    ลงในขอที่ทานเห็นวาตรงกับความเปนจริงมากทีสุ่ด 

ลักษณะเฉพาะของวัฒนธรรมองคการในหนวยงานทานเปนอยางไร 
 
1. บริษัทใหทานแสดงความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทาํงาน     

     5      4    3     2     1  

    เสมอ   ___:___:___:___:___    นอยมาก 

2. บริษัทมีการปองกันความเส่ียงในขณะทาํงาน     

     5      4    3     2     1  

              มาก     ___:___:___:___:___    ตองปรับปรุง 

3. ความเอาใจใสในรายละเอียดของงาน   

     5      4    3     2     1      

    มาก ___:___:___:___:___   นอย 

4. การวัดผลสําเร็จของงาน   

     5      4    3     2     1  

             วัดจากผลลัพธ ___:___:___:___:___    วัดจากวธิีการ 

5. วิธีการจัดการขององคการ   

     5      4    3     2     1  

           มุงที่แตละบุคคล ___:___:___:___:___    มุงทีท่ีมงาน 

6. ทานคิดวามีการทาํงานเชิงรุกและการแขงขันกันระหวางเพื่อนรวมงาน    

     5      4    3     2     1 

    เสมอ     ___:___:___:___:___    นอยมาก 

7. รูปแบบการทํางานในหนวยงานของทาน  

     5      4    3     2     1 

            คิดริเร่ิม    ___:___:___:___:___    ทาํตามรูปแบบเดิม 
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สวนที่ 3  แบบสอบถามเกีย่วกับลักษณะวัฒนธรรมองคการในการบริหารจัดการ 
คําชี้แจง  โปรดใสเคร่ืองหมาย    /    ลงในขอที่ทานเห็นวาตรงกับความเปนจริงมากทีสุ่ด 

วัฒนธรรมในองคการของทานเปนอยางไร 
ดานการวางแผน (Planning) 
1. การกําหนดเปาหมาย     

      5     4    3     2     1  

               แบบมีสวนรวม ___:___:___:___:___    แบบเผด็จการ 

2. การตัดสินใจ   

     5     4    3     2     1      

       แบบกระจายอํานาจ  ___:___:___:___:___    แบบรวมอํานาจ  
ดานการจัดองคการ (Organization) 
3. การกําหนดอํานาจหนาที ่   

     5     4    3     2     1  

       แบบกระจายอํานาจ  ___:___:___:___:___    แบบรวมอํานาจ  

4. มีการกําหนดอํานาจหนาที ่   

     5     4    3     2     1  

            แบบหลากหลาย  ___:___:___:___:___    แบบเจาะจง 

5. เกณฑในการคัดเลือกบุคคล    

     5     4    3     2     1 

   ใชเกณฑความสามารถ ___:___:___:___:___    ใชเกณฑความเปนมติร 

 6. รูปแบบการทํางานในหนวยงานของทาน  

     5     4    3     2     1 

        หลายหนาที ่___:___:___:___:___    เจาะจงหนาที่      
ดานการนํา (Leading) 
7. การใชความเปนผูนําของผูบริหาร   

     5     4    3     2     1  

               แบบมีสวนรวม  ___:___:___:___:___    แบบบงการ 

8. เสนทางการติดตอส่ือสาร    

     5     4    3     2      

       ทัง้บนลงลางและลางข้ึนบน  ___:___:___:___:___    จากบนสูลาง    
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ดานการควบคุม (Controlling) 
9. การควบคุม  

       5    4    3     2     1 

                 ควบคุมตนเอง ___:___:___:___:___   ผูบังคับบัญชาควบคุม       

10. เกณฑการควบคุมคาใชจาย  

       5    4    3     2     1 

   มุงทีห่ลายเกณฑ ___:___:___:___:___  มุงดานการเงนิ      

 
สวนที่ 4  แบบสอบถามเกีย่วกับจริยธรรมในวัฒนธรรมองคการ 
คําชี้แจง  โปรดใสเคร่ืองหมาย    /    ลงในขอที่ทานเห็นวาตรงกับความเปนจริงมากทีสุ่ด 
 

แนวทางการปฏิบัติ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

1. ผูบริหารปฏิบัติตนเปนตนแบบแกสมาชิกในองคการ      

2. มีการส่ือสารเก่ียวกบัความคาดหวังดานจริยธรรมที่ดี      

3. มีการฝกอบรมทางดานจริยธรรม      

4. มีการกําหนดรางวัลดานจริยธรรมที่ดีและบทลงโทษที่

ผิด 

     

5. จัดใหมีเคร่ืองมือในการปองกันการปฏิบัติที่ผิดจริยธรรม      
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สวนที่ 5  แบบสอบถามเกีย่วกับประสทิธิภาพการปฏิบัติงาน 
คําชี้แจง  โปรดใสเคร่ืองหมาย    /    ลงในขอที่ทานเห็นวาตรงกับความเปนจริงมากทีสุ่ด 

 
ระดับความคิดเห็น  

การปฏิบัติงานอยางมีประสิทธภิาพ เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย เฉย ๆ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 
ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจาย 
1.ทานปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดผลงานสูงสุด

ตามเปาหมายภายใตงบประมาณทีก่ําหนด 

     

2.ทานปฏิบัติงานเพื่อใหไดรับประโยชน

สูงสุด โดยไมเพิ่มคาใชจายในการ

ปฏิบัติงานอันเนื่องมาจากการใชวัสดุ 

อุปกรณส้ินเปลือง 

     

ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและ
ผลลัพธ 
3.ทานจะแสดงความคิดเหน็อยางมีเหตุมี

ผลเพื่อหาทางออกในการแกปญหาในการ

ทํางาน 

     

4.ทานปฏิบัติงานเพื่อใหไดรับประโยชน

สูงสุด ภายในเวลาที่กําหนด 

     

ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและ
ผลลัพธ 
5.ผลงานของทานเปนไปตามเปาหมายที่

กําหนด 

     

6.ทานปฏิบัติหนาที่ของทาน ตามระเบียบ

การปฏิบัติงานโดยไมผิดพลาด 
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ภาคผนวก ข 
หนังสือเชิญผูเช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 

ชื่อผูวิจัย    นางสาวพัชรธรณ  พุกพบสุข 

เกิดวันที ่    6 กรกฎาคม พ.ศ.2519 

สถานที่เกิด    จังหวัดนครปฐม 

สถานที่อยูปจจุบัน   2/8 หมู 2 ตําบลโคกพระเจดีย อําเภอนครชัยศรี  

     จังหวัดนครปฐม 73120 

ตําแหนงหนาที่การงานปจจบัุน  ผูจัดการแผนสรรหาและคาตอบแทน 

     ฝายบุคคลและธุรการ  

สถานทีท่ํางานปจจุบัน   บริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) 

ประวัติการศึกษา    

     พ.ศ.2538   มัธยมศึกษาตอนปลาย  

                                                             จากโรงเรียนพระปฐมวทิยาลัยจังหวัดนครปฐม 

     พ.ศ.2542   วิทยาศาสตรบัณฑิต วิชาเอกสถิติ 

     จากมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วทิยาเขตหาดใหญ 

     จังหวัดสงขลา 

                 พ.ศ.2551                           บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการจัดการ 

                       จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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