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ความสัมพนัธ์ดว้ยการหาค่า Chi-Square  และค่าสหสัมพนัธ์ (Correlation) ระหวา่งตวัแปรโดยใช้
สถิติเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
                     ผลการศึกษา พบวา่ ระดบัการรับรู้ความส าคญัของค่านิยมองคก์ารของผูป้ฏิบติังาน 
กลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง พบวา่ การรับรู้ความส าคญัของค่านิยมองคก์ารโดย
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ภาพรวมและทุกดา้นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความร่วมมือกนั มี
ค่าเฉล่ียมากเป็นอนัดบัท่ี 1 รองลงมาคือ ดา้นการมีทศันคติท่ีดี ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และ
ดา้นความเป็นมืออาชีพ  ตามล าดบั สมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังาน ตามค่านิยมขององคก์ารของ
ผูป้ฏิบติังาน กลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง พบวา่ โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือ
จ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความร่วมมือกนั มีค่าเฉล่ียมากเป็นอนัดบัท่ี 1 รองลงมาคือ ดา้นความ
เป็นมืออาชีพ ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และดา้นการมีทศันคติท่ีดี ตามล าดบั 
                      ระดบัความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความส าคญัตามค่านิยมขององคก์าร และ
สมรรถนะท่ีมีอยูต่ามค่านิยมขององคก์ารของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดั
ระยอง พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความส าคญัตามค่านิยมขององคก์าร กบัสมรรถนะท่ีมี
อยูต่ามค่านิยมขององคก์ารของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง โดย
ภาพรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกอยูใ่นระดบัต ่า 0.25 โดยความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความส าคญั
ในการปฏิบติังานโดยรวมตามค่านิยมขององคก์ารกบัสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยม
ขององคก์ารดา้นการมีทศันคติท่ีดี ของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง
โดยรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวก ในระดบัสูง (r = 0.73) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
                      ระดบัความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์กบัสมรรถนะท่ีมีอยูต่าม
ค่านิยมขององคก์ารของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง พบวา่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษาประสบการณ์ในการท างาน ต าแหน่งงานในปัจจุบนั สังกดัหน่วยงาน (แผนก) และ
สถานท่ีตั้งของโรงไฟฟ้ากบัสมรรถนะท่ีมีอยูต่ามค่านิยมขององคก์ารของผูป้ฏิบติังานในกลุ่ม
โรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยองไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
                      ผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์กบัสมรรถนะท่ีมีอยูต่ามค่านิยมของ
องคก์ารของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง พบวา่ ผูป้ฏิบติังานท่ีมีเพศ 
ต าแหน่งงานในปัจจุบนั สังกดัหน่วยงาน (แผนก) และสถานท่ีตั้งของโรงไฟฟ้ากนัต่างกนัมี
สมรรถนะท่ีมีอยูต่ามค่านิยมขององคก์ารภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนัส่วนผูป้ฏิบติังานท่ีมี
อาย ุระดบัการศึกษา และประสบการณ์ในการท างานต่างกนัมีสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังาน
ตามค่านิยมขององคก์ารภาพรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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The objectives of this study were 1) to study the perception of importance towards 

the organizational core values of operators in a power plant group in Rayong, 2) to study the 
perceptions of their performance according to the organizational core values of operators in a 
power plant group in Rayong Province, 3) to study the relationships between perceived 
importance according to organizational values and the existing competencies according to the 
organizational values of the operators in a power plant group in Rayong Province, 4) to study the 
relationships between the demographic factors of the operators and their perceptions toward 
the   existing performance in a power plant group in Rayong province, and 5) to compare 
respondents' demographic factors with existing performance based on organizational values. Data 
was collected from 148 operators through a developed questionnaire. The statistics used for data 
analysis included frequency and percentage, Mean, and Standard Deviation, t-test, one-way 
ANOVA, LSD method, and Chi-Square. 
                      This study reports that the levels of perception of the importance of organizational 
values of the operators in all aspects were found at the highest levels. When classified by aspects, 
it was found that the cooperation aspect with the highest average, ranked No. 1, followed by 
having a good attitude, creativity, and professionalism, respectively. When classified by aspects, 
it was found that the cooperation aspect with the highest average, ranked No. 1, followed by 
professionalism, creativity, and having a good attitude, respectively. The performance that exists 
in operation according to the values of the worker's organization in overall was at the highest 
level. 
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                      The level of the relationship between perceived importance according to 
organizational values and the existing performance according to the corporate values of the 
operators in a power plant group in Rayong province. It was found that the relationship between 
the perceived importance of the organization's values with the existing performance according to 
the organizational values of the operators in a power plant group in Rayong Overall, the positive 
correlation was at a low level of 0.25. The relationship between the perception of the importance 
of organizational values and the perception of their competence according to the organizational 
core values was found positive. The correlation among workers in a power plant group in Rayong 
Province was found at a high level (r = 0.73) with a statistically significant level of 0.05. 
                       The level of relationship between demographic factors and existing performance 
according to the organizational values of the operators in a power plant group in Rayong found 
that gender, age, educational level, work experience, current position, the affiliation of the unit 
(department), and the location of the power plant and the existing performance according to the 
organizational values of the operators in a power plant group in Rayong province were not 
related. 
                      The comparison of demographic factors with the existing performance according to 
the organizational values of the operators in a power plant group in Rayong found that workers 
with sex current position Under different units (divisions) and locations of power plants, there are 
no differences in the existing performance according to the overall organizational values and each 
aspect. The old worker's education level and different working experiences have different 
competencies in working according to the overall corporate values. Statistically significant at 
0.05. 
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แกไ้ขขอ้บกพร่อง ท าให้การศึกษาส าเร็จลุล่วงดว้ยดี ผูว้ิจยัใคร่ขอกราบขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูง
ในความกรุณาไว ้ณ ท่ีน้ีดว้ย 

ขอกราบขอบพระคุณ  คณาจารย์ของคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพาทุกท่านท่ีได้
ถ่ายทอดความรู้ในสาขาวิชาต่าง ๆ ท าให้ผูว้ิจยัน าความรู้ท่ีไดม้าผสมผสานจนสามารถท างานวิจยัได้
ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณผูท้รงคุณวุฒิทุกท่านท่ีให้ความอนุเคราะห์ตรวจสอบ
ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ของเคร่ืองมือในการวิจัย  ผูว้ิจัยขอขอบคุณผูบ้ริหาร 
พนักงานกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยองทุกท่านท่ีให้ความอนุเคราะห์และอ านวยความ
สะดวกในการเข้าเก็บข้อมูลเพื่อการวิจยัและให้ความร่วมมือในการให้ข้อมูลและเสนอขอ้คิดเห็น      
ต่าง ๆ อนัเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาวิจยั 

  
  

อ านาจ  สุ่มประดิษฐ์ 
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บทที ่1 
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 ปัจจุบันโลกมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วในด้านต่าง  ๆ เน่ืองด้วยความเจริญและ
พฒันาการของเทคโนโลยีเป็นไปอย่างกา้วกระโดด องค์การต่าง ๆ ทั้งภาครัฐ เอกชน รวมทั้งภาค
ธุรกิจต่าง ๆ ตอ้งมีการปรับตวัเพื่อให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงตามสภาวะของการแข่งขนัดา้นธุรกิจ
ของโลกในอนาคต เพื่อตอบสนองต่อความต้องการของ กลุ่มผู ้บริโภคทั้ งในประเทศ และ
ต่างประเทศ ส่งผลให้การด าเนินธุรกิจมีการแข่งขนัท่ีรุนแรงเพิ่มมากขึ้น ซ่ึงจะเห็นไดจ้ากองค์การ 
หน่วยงานต่าง ๆ ไดจ้ดัท าแผนยุทธศาสตร์ หรือแผนกลยุทธ์การในดา้นต่าง ๆ ท่ีเน้นคุณภาพและ
บริการ การเขา้ถึงกลุ่มผูบ้ริโภค ตลอดจนภาพลกัษณ์ท่ีดีเพื่อเพิ่มความเช่ือมัน่ขององคก์ร และสินคา้ 
(Tafesse. et.al. 2014) และปัจจยัส าคญัอีกประการหน่ึงในการท างานให้ประสบความส าเร็จตาม
วตัถุประสงค์หรือพนัธกิจขององคก์ารท่ีตั้งไวน้ั้น นอกจากองคก์ารตอ้งมีกลยุทธ์และเป้าหมายของ
องค์การ ท่ีใช้เป็นแนวปฏิบติัให้การท างานเพื่อให้ประสบความส าเร็จแลว้ บุคลากรขององค์การก็
นบัเป็นองคป์ระกอบท่ีมีความส าคญั ท่ีมีส่วนผลกัดนัให้องคก์ารบรรลุวตัถุประสงค์หรือพนัธกิจท่ี
ก าหนดไวอ้ยา่ง มีประสิทธิภาพ  

 การศึกษาการรับรู้ความส าคญัและสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังาน ตามค่านิยมของ
องคก์าร จึงมีความส าคญัยิง่ในการศึกษาสภาพแวดลอ้มภายใน และภายนอกองคก์าร รวมทั้งค่านิยม 
ประเพณี และธรรมเนียมปฏิบติังานของคนในองคก์ารเพื่อพฒันาไปสู่ภาพลกัษณ์ของคุณภาพของ
สินคา้และบริการจึงกลายมาเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนั และบรรยากาศการท างานของ
บุคลากร ท่ีสามารถบ่งช้ีประสิทธิภาพขององค์การได้เช่นกัน ตามแนวคิดของ Steers (1991) 
สมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงาน สามารถสะท้อนค่านิยมท่ีเป็นอัตลักษณ์ท่ีดีย่อมส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมขององค์กรได้เป็นอย่างดี การรับรู้ความส าคัญ และ
สมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานเพื่อสะทอ้นค่านิยมท่ีเป็นค่านิยมขององคก์ารของกลุ่มโรงไฟฟ้า
แห่งหน่ึงในจงัหวดัระยองจะท าให้เกิดองค์การท่ีเขม้แข็ง พร้อมเผชิญกับสภาวะการแข่งขนัการ
พฒันาคุณภาพทรัพยากรบุคคลดว้ยการสร้างใหเ้กิดค่านิยมการเรียนรู้ร่วมกนับนพื้นฐานอตัลกัษณ์ท่ี
พึงมีขององค์การ จะส่งผลให้การปฏิบติังานประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงค์หรือพนัธกิจของ
องคก์ารท่ีตั้งไว ้ 
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 กลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ก่อตั้งเพื่อผลิตพลงังานไฟฟ้าและไอน ้าเพื่อเป็น
แหล่งพลงังานไฟฟ้าท่ีมีเสถียรภาพความมัน่คงสูง  โดยจ าหน่ายพลงัไฟฟ้าให้กบัการไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทย (กฟผ.) ภายใตโ้ครงการรับซ้ือไฟฟ้าจากผูผ้ลิตไฟฟ้ารายเล็ก (SPP) และจ าหน่าย
พลังไฟฟ้าให้กับโรงงานอุตสาหกรรมภายในนิคมอุตสาหกรรม อมตะซิต้ี และในพื้นท่ีบริเวณ
ใกลเ้คียง เพื่อเป็นการเสริมความมัน่คงการพฒันาอุตสาหกรรมและความเช่ือมัน่ทางดา้น การลงทุน
ในพื้นท่ี และเสถียรภาพของระบบพลงังานไฟฟ้า โดยในการด าเนินการหรือการปฏิบัติงานการ
ตรวจสอบควบคุม กระบวนการผลิตกระแสไฟฟ้านั้นจ าเป็นอย่างยิ่งตอ้งใช้ทรัพยากรบุคคลท่ีมี
คุณภาพ เน่ืองด้วยทุกกระบวนการ หรือทุกขั้นตอนการผลิตกระแสไฟฟ้ามีความส าคัญหากเกิด
ขอ้ผิดพลาดอาจจะท าใหเ้กิดการสูญเสีย และเกิดความเสียต่อชีวิตและทรัพยสิ์นไดใ้นวงกวา้ง  

 ดงันั้น ผูวิ้จยัจึงมีความสนใจในการศึกษาการรับรู้ความส าคญั และสมรรถนะท่ีมีอยู่ตาม
ค่านิยมขององคก์ร กรณีศึกษา : กลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการ
พฒันาสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังานท่ีสะทอ้นค่านิยมขององคก์ารของพนกังาน ภายในองคก์าร
เพื่อใหส้ามารถตอบสนองต่อการพฒันาองคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

วัตถุประสงค์ในการวิจัย 
 1.  เพื่อศึกษาระดบัการรับรู้ความส าคญัในการปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์าร ของ 
ผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 
 2.  เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังาน ตามค่านิยมขององคก์าร ของ 
ผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 
 3.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความส าคญัในการปฏิบติังานตามค่านิยมของ 
องค์การ และสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยมขององค์การของผูป้ฏิบติังานในกลุ่ม
โรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 

 4.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ของผู ้ตอบแบบสอบถาม
กบัสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยมขององค์การ ของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้า
แห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 

 5.  เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถามกบัสมรรถนะท่ีมี
อยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์าร ของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดั
ระยอง 
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ค าถามในการวิจัย 
1.  ระดบัการรับรู้ความส าคญัในการปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์ารของผูป้ฏิบติังาน 

ในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง เป็นอยา่งไร 
 2.  ระดบัสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์ารของผูป้ฏิบติังาน 
ในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง เป็นอยา่งไร 
 3.  การรับรู้ความส าคญัในการปฏิบติังานตามค่านิยม มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะท่ีมีอยู่ 
ในการปฏิบติังาน ตามค่านิยมขององคก์ารของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดั
ระยอง หรือไม่ อยา่งไร 
 4.  ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึง
ในจงัหวดัระยอง ส่งผลต่อสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์ารแตกต่างกนั
หรือไม่ อยา่งไร 
 

สมมติฐานการวิจัย 
 สมมติฐานท่ี 1 การรับรู้ความส าคญัในการปฏิบติังานตามค่านิยมของผูป้ฏิบติังานในกลุ่ม

โรงไฟฟ้า ในจงัหวดัระยองท่ีศึกษา มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังาน
ตามค่านิยมขององคก์าร  

 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัของผูป้ฏิบติังานในกลุ่ม 
โรงไฟฟ้าในจงัหวดัระยองท่ีศึกษาส่งผลใหส้มรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังานตามค่านิยมของ
องคก์าร แตกต่างกนั 
 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย 
 ผลการวิจยัคร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อแนวทางการการรับรู้ความส าคญัและสมรรถนะท่ีมี

อยู่ในการปฏิบติังานเพื่อสะทอ้นค่านิยมขององค์การของกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 
ดงัน้ี 

 1.  ผูบ้ริหารและฝ่ายบุคคล กลุ่มโรงไฟฟ้าในจงัหวดัระยองท่ีท าการศึกษา สามารถใช้
ขอ้มูลเพื่อก าหนดแผนยกระดบัการรับรู้ความส าคญัในการปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์าร ซ่ึงจะ
ช่วยใหอ้งคก์ารบรรลุยทุธศาสตร์ดา้นการพฒันาคนตามแผนการพฒันาองคก์รท่ีวางไวไ้ด้ 

 2.  ผูบ้ริหารและฝ่ายพฒันาบุคลากรของกลุ่มโรงไฟฟ้าในจงัหวดัระยองท่ีท าการศึกษา
สามารถประเมินระดบัสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์ารของผูป้ฏิบติังาน
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ในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาสมรรถนะท่ีจ าเป็นใน
การปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์ารได ้

 3.  ผูบ้ริหารและฝ่ายบุคคลของกลุ่มโรงไฟฟ้าในจงัหวดัระยองท่ีท าการศึกษา สามารถใช้
ขอ้มูลเพื่อประเมินสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงานตามค่านิยมขององค์การของผูป้ฏิบัติงาน
จ าแนกตามปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ ซ่ึงช่วยให้เกิดการจดัและพิจารณาระดบัความส าคญัในการ
จดักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 4.  กลุ่มโรงไฟฟ้าในจงัหวดัระยองท่ีท าการศึกษา ไดรั้บทราบถึงความสัมพนัธ์ระหว่าง
การรับรู้ความส าคัญในการปฏิบัติงาน กับสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงานตามค่านิยมของ
องค์การของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง เพื่อใช้เป็นแนวทางในการ
พฒันากิจกรรม หรือการสร้างค่านิยมองคก์ารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้ของผูป้ฏิบติังาน 

 5.  กลุ่มโรงไฟฟ้าในจงัหวดัระยองท่ีท าการศึกษา ไดรั้บทราบถึงความสัมพนัธ์ระหว่าง
ปัจจยัด้านประชากรศาสตร์และทราบถึงผลการเปรียบเทียบสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงาน            
ตามค่านิยมขององค์การ ของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง เพื่อใช้เป็น
แนวทางในการพฒันากิจกรรม หรือการสร้างค่านิยมองคก์ารตามปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ 
ของผูป้ฏิบติังาน 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยเร่ืองการรับรู้ความส าคัญ และสมรรถนะท่ีมีอยู่ตามค่านิยมขององค์กร 

กรณีศึกษา : กลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจังหวดัระยองคร้ังน้ี ผูวิ้จัยใช้ค่านิยมองค์กรของกลุ่ม
โรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง มาใชใ้นการก าหนดกรอบแนวคิดการวิจยั ดงัน้ี 
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ตัวแปรอสิระ                ตัวแปรตาม 
 (Independent variables)               (Dependent variables) 

                                                                                                                                                                                                                              
             
             
             
      
 
 
 
 
ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจยัคร้ังน้ีศึกษาการรับรู้ความส าคญั และสมรรถนะท่ีมีอยูต่ามค่านิยมขององคก์ร 

กรณีศึกษา : กลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ผูวิ้จยัก าหนดขอบเขตการวิจยั ดงัน้ี  
 1.  ขอบเขตเน้ือหา 

 การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาระดบัการรับรู้ความส าคญัของค่านิยมและความสามารถท่ีมีอยูใ่น
การปฏิบติังาน ตามอตัลกัษณ์ขององคก์าร กรณีศึกษา : กลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 
ดงัน้ี 

 ตัวแปรอสิระ ประกอบดว้ย  
 ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ จ านวน 7 ตวัแปร คือ 

 1.  เพศ 
 2.  อาย ุ
 3.  ระดบัการศึกษา 
 4.  ประสบการณ์ในการท างาน 
 5.  ระดบัต าแหน่ง 
 6.  หน่วยงาน 
 7.  สถานท่ีตั้งของโรงไฟฟ้า 
 การรับรู้ความส าคญัตามค่านิยมขององคก์ารของผูป้ฏิบติังาน จ านวน 4 ดา้น คือ 

การรับรู้ความส าคัญ 

ตามค่านิยมขององค์การ 

จ านวน 4 ดา้น ดงัน้ี 

1. ดา้นการมีทศันคติท่ีดี 

2. ดา้นความเป็นมืออาชีพ  
3. ดา้นความร่วมมือกนั  
4. ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

 

สมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงาน 

ตามค่านิยมขององค์การ 

จ านวน 4 ดา้น ดงัน้ี 

1. ดา้นการมีทศันคติท่ีดี 

2. ดา้นความเป็นมืออาชีพ  
3. ดา้นความร่วมมือกนั  
4. ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
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 1.  ดา้นการมีทศันคติท่ีดี 
 2.  ดา้นความเป็นมืออาชีพ  
 3.  ดา้นความร่วมมือกนั  
 4.  ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

 ตัวแปรตาม คือ สมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังาน ตามค่านิยมขององคก์ารของ
ผูป้ฏิบติังาน จ านวน 4 ดา้น ดงัน้ี 
 1.  ดา้นการมีทศันคติท่ีดี 
 2.  ดา้นความเป็นมืออาชีพ  
 3.  ดา้นความร่วมมือกนั  
 4.  ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

 2.  ขอบเขตด้านประชากร ประชากรท่ีศึกษาในคร้ังนี้  คือ ผูบ้ริหาร พนักงาน กลุ่ม
โรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ านวน 150 คน (กลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง , 
2563)  
 3.  ขอบเขตด้านระยะเวลา ในการวิจัยคร้ังน้ีท าการวิจัยและเก็บข้อมูลในช่วงวนัท่ี 1 
กนัยายน พ.ศ. 2564 ถึง วนัท่ี 31 ตุลาคม พ.ศ. 2564 เป็นเวลา 2 เดือน 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 ผูวิ้จยัไดใ้หค้วามหมายเฉพาะกบัค าศพัทท่ี์เก่ียวขอ้งกบัการวิจยั ไวด้งัน้ี 

 1.  การรับรู้ความส าคญัในการปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์าร หมายถึง มุมมองของ
ผูป้ฏิบติังานต่อค่านิยมในการปฏิบติังานซ่ึงฝ่ายบริหารขององคก์ารไดว้ิเคราะห์ตามแผนยทุธศาสตร์
ขององคก์ารและไดป้ระกาศให้เป็นหลกัยึดช้ีน าแนวทางในการปฏิบติังานร่วมกนัของบุคลากรใน
องคก์าร จ านวน 4 ดา้น ดงัน้ี 

 1)  ดา้นการมีทศันคติท่ีดี คือ 1. แสดงทศันคติท่ีดีต่องานและผูอ่ื้น 2. ขอบคุณและช่ืน
ชมเม่ือได้รับความช่วยเหลือจากผูอ่ื้น 3. มุ่งมั่นแสดงทศันคติท่ีดี แม้อยู่ในสถานการณ์คบัขนั 4. 
สร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างานเปิดกวา้งทางความคิดและยอมรับความคิดเห็นท่ีแตกต่าง  

 2)  ด้านความเป็นมืออาชีพ คือ 1. แสดงความรู้ความช านาญและความเข้าใจอย่าง
ลึกซ้ึงพร้อมทั้งน ามาประยุกต์ใช้ไดอ้ย่างเหมาะสม 2. มองเห็นภาพรวมและท างานอย่างเป็นระบบ 
เม่ือเผชิญกบัความทา้ทายและปัญหาต่างๆ 3. มองหาช่องทางพฒันาความรู้และทกัษะในการท างาน
อยา่งต่อเน่ือง 4. รับผิดชอบและค านึงถึงจริยธรรมในการปฏิบติังาน 



 7 

 3)  ดา้นความร่วมมือกนั คือ 1. สนับสนุนและยินดีกบัความส าเร็จของผูอ่ื้น 2. มีส่วน
ร่วมในการท างานของทีมอย่างมุ่งมั่น เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 3. แสดงออกถึงความ
ภาคภูมิใจในองคก์ร 4. ใหค้วามร่วมมือและค านึงถึงผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งทางธุรกิจ  

 4)  ด้านความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ คือ 1. น าแนวคิดท่ีสร้างสรรค์ไปใช้ในการ
ปฏิบติังาน 2. แลกเปลี่ยนและเรียนรู้ความคิดใหม่ๆ 3. พฒันาและปรับปรุงการปฏิบติังานเพื่อใหเ้กิด
การเปล่ียนแปลงท่ีสร้างสรรค ์4. คิดเชิงรุกเพื่อหาโอกาสใหม่ๆท่ีส่งเสริมความกา้วหนา้และลดความ
เส่ียง 

 2.  สมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังาน หมายถึง สมรรถนะท่ีบุคลากรท่ีปฏิบติังานในกลุ่ม
โรงไฟฟ้าท่ีท าการศึกษาไดป้ระเมินความสามารถในการปฏิบติังานของตนเอง จ านวน 4 ดา้น ดงัน้ี 

 1)  ด้านการมีทศันคติท่ีดี คือ 1. มีทศันคติท่ีดีต่องานและผูอ่ื้น 2. แสดงการขอบคุณ
และช่ืนชมเม่ือได้รับความช่วยเหลือจากผูอ่ื้น 3. แสดงความมุ่งมั่นและทัศนคติท่ีดี แม้อยู่ใน
สถานการณ์คับขัน 4. สร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างานเปิดกวา้งทางความคิดและยอมรับความ
คิดเห็นท่ีแตกต่าง 

  2)  ด้านความเป็นมืออาชีพ คือ 1. แสดงความรู้ความช านาญและความเขา้ใจอย่าง
ลึกซ้ึงพร้อมทั้งน ามาประยุกต์ใช้ไดอ้ย่างเหมาะสม 2. มองเห็นภาพรวมและท างานอย่างเป็นระบบ
เม่ือเผชิญกบัความทา้ทายและปัญหาต่างๆ 3. มองหาช่องทางพฒันาความรู้และทกัษะในการท างาน
อยา่งต่อเน่ือง  4. รับผิดชอบและค านึงถึงจริยธรรมในการปฏิบติังาน  

 3)  ดา้นความร่วมมือกนั คือ 1. สนับสนุนและยินดีกบัความส าเร็จของผูอ่ื้น 2. มีส่วน
ร่วมในการท างานของทีมอย่างมุ่งมั่น เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 3. แสดงออกถึงความ
ภาคภูมิใจในองคก์ร 4. ใหค้วามร่วมมือและค านึงถึงผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งทางธุรกิจ 

 4)  ด้านความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ คือ 1. น าแนวคิดท่ีสร้างสรรค์ไปใช้ในการ
ปฏิบติังาน 2. แลกเปล่ียนและเรียนรู้ความคิดใหม่ๆ 3.พฒันาและปรับปรุงการปฏิบติังานเพื่อให้เกิด
การเปล่ียนแปลงท่ีสร้างสรรค ์4. คิดเชิงรุกเพื่อหาโอกาสใหม่ๆท่ีส่งเสริมความกา้วหนา้และลดความ
เส่ียง 

 3.  ค่านิยมขององค์กร หมายถึง ส่ิงท่ีผูบ้ริหาร พนักงานของกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงใน
จงัหวดัระยองแสดงออกหรือมีแนวทางในการด าเนินงานภายในบริษทัร่วมกนั ในดา้นการมีทศันคติ
ท่ีดี ดา้นความเป็นมืออาชีพ ดา้นความร่วมมือกนั และดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 

 4.  กลุ่มโรงไฟฟ้า หมายถึง กลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ท่ีเร่ิมด าเนินธุรกิจ  
ในปี พ.ศ. 2536 โดยเป็นหน่ึงในผูบุ้กเบิกอุตสาหกรรมการผลิตไฟฟ้าภาคเอกชนของประเทศไทย 
ตั้งอยูภ่ายในนิคมอุตสาหกรรม จงัหวดัระยอง 
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 การศึกษาเร่ือง การรับรู้ความส าคัญ และสมรรถนะท่ีมีอยู่ตามค่านิยมขององค์กร 
กรณีศึกษา : กลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จะช่วยให้ผูว้ิจยัสามารถส ารวจ และวิเคราะห์
ระดับการรับรู้ความส าคัญในการปฏิบัติงานตามค่านิยมขององค์การ ของผูป้ฏิบัติงานในกลุ่ม
โรงไฟฟ้าในจงัหวดัระยองท่ีท าการศึกษา ตลอดจนสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยม
ขององคก์ารดงักล่าว  รวมถึงยงัระบุถึงตวัแปรส าคญัท่ีสะทอ้นความสัมพนัธ์ระหว่างระดับการรับรู้
ความส าคญัตามค่านิยมขององคก์ารและสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานเพื่อสะทอ้นค่านิยมของ
องคก์าร ของผูป้ฏิบติังานในโรงงานกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยองได ้ประโยชน์ท่ีคาดว่า
จะไดรั้บจาการศึกษาคร้ังน้ี 
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บทที ่ 2  
เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 
     การวิจยั เร่ือง การรับรู้ความส าคญั และสมรรถนะท่ีมีอยู่ตามค่านิยมขององคก์ร 
กรณีศึกษา : กลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ในคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดค้น้ควา้เอกสารแนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

1. แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัการรับรู้ 
2. แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ารและค่านิยมท่ีเป็นอตัลกัษณ์ขององคก์าร 
3. แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัสมรรถนะในการปฏิบติังาน 
4. ขอ้มูลของโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 
5. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

                           

แนวคิด ทฤษฎีเกีย่วกบัการรับรู้ 
 การรับรู้ 

 การรับรู้เป็นกระบวนการท่ีคนเราจะเขา้ใจส่ิงเร้าหน่ึงท่ีปรากฏกบัประสาทสัมผสัส่วนใด 
ส่วนหน่ึงของเรา การรับสัมผสัเป็นเพียงขอ้มูลดิบ แต่ขอ้สรุปท่ีไดจ้ากการรวบรวมขอ้มูลดิบทั้งหมด
จากอวยัวะรับสัมผสัเข้าด้วยกันนั้ นเป็นการรับรู้ นอกจากน้ียงัเป็นส่ิงท่ีก าหนดความต้องการ
แรงจูงใจ และทศันคติของผูรั้บสารดว้ย 

 การรับรู้เป็นกระบวนการท่ีเก่ียวข้องกับการเปิดรับข่าวสาร ในการแปลข่าวสารและ
น าไปใช้ในแต่ละบุคคล ทั้ งน้ีบุคคลสองคนอาจเปิดรับข่าวสารจากส่ือเดียวกันในสถานการณ์
เดียวกัน แต่อาจมีพฤติกรรมในการตอบสนองท่ีแตกต่างกัน ในเร่ืองของการรับรู้ไม่ได้ขึ้นอยู่กับ
ลกัษณะของส่ิงเร้าท่ีมาในรูปแบบของข่าวสารเท่านั้น แต่ขึ้นอยู่กบัความสัมพนัธ์กบัส่ิงเร้าภายนอก
กบัส่ิงแวดลอ้มต่างๆ รอบตวั รวมถึงเง่ือนไขในแต่ละบุคคลอีกดว้ย (เบณจมาศ เบ็ญจพรกุลพงศ์ , 
2544 : 75) 

 การรับรู้จะเกิดขึ้นได ้ขึ้นอยู่กบักระบวนการของผูรั้บสารจะท าหนา้ท่ีกลัน่กรองข่าวสาร
ในการรับรู้ของบุคคล โดยมีองคป์ระกอบดงัน้ี (วรเชษฐ์ หอมจนัทร์. 2540: 41) 

 1.  องค์ประกอบด้านจิตใจ จิตใจนับเป็นองค์ประกอบท่ีมีความส าคญั เน่ืองจากไม่ว่า
ข่าวสารจะมีอยู่มากเพียงใด หากผูรั้บสารไม่มีความสนใจและไม่รับรู้ในข่าวสารนั้น ระบบของการ
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ส่ือสารเพื่อการรับรู้ก็จะไม่เกิดขึ้นเลย วิธีการท่ีจะสร้างกระบวนการแห่งการรับรู้ขึ้นมานั้น การเลือก
เปิดรับข่าวสาร (Selective process) เป็นวิธีการหน่ึงท่ีมีความส าคญั โดยแบ่งไดเ้ป็น 3 ขั้นตอน คือ 

  1.1  การเลือกเปิดรับหรือเลือกสนใจ (Selective exposure or selective attention) 
หมายถึง แนวโน้มท่ีผูรั้บสารจะเลือกสนใจหรือเปิดรับข่าวสารจากแหล่งหน่ึงแหล่งใด ท่ี มีอยู่
ดว้ยกนัหลายแห่ง เช่น การเลือกซ้ืออ่านหนงัสือพิมพฉ์บบัใดฉบบัหน่ึง เลือกเปิดวิทยุกระจายเสียง
สถานีใดสถานีหน่ึงทฤษฏีเก่ียวกับการเลือกเปิดรับน้ี ได้มีการศึกษาวิจยักันอย่างกวา้งขวางและ
พบว่าการเลือกเปิดรับข่าวสารมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งหลายประการ เช่น ทศันคติเดิม
ของผูรั้บสาร ตามทฤษฏีความไม่ลงรอยของความรู้ความเขา้ใจ (Theory of cognitive dissonance) ท่ี
เสนอโดยเฟสติงเจอร์ (Festinger. 1957: 3-11) กล่าวว่า บุคคลมกัจะแสวงหาข่าวสารเพื่อสนับสนุน
ทศันคติเดิมท่ีมีอยู ่และหลีกเล่ียงข่าวสารท่ีขดัแยง้กบัความรู้สึกนึกคิดเดิมของตนเอง ทั้งน้ีเพราะการ
ไดรั้บข่าวสารใหม่ท่ีไม่ลงรอยหรือสอดคลอ้ง ท่ีขดัแยง้กบัความรู้ความเขา้ใจหรือทศันคติท่ีมีอยูแ่ลว้ 
จะเกิดภาวะจิตใจท่ีไม่สมดุลหรือมีความไม่สบายใจท่ีเรียกว่า “Cognitive Dissonance” ดงันั้นการท่ี
จะลดหรือหลีกเล่ียงภาวะดงักล่าวได ้ก็ตอ้งแสวงหาข่าวสารหรือเลือกสรรเฉพาะข่าวสารท่ีลงรอย
กบัความคิดเดิมของตน เฟสติงเจอร์ยงัช้ีให้เห็นว่า เม่ือบุคคลไดต้ดัสินใจเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงท่ีมีความ
ไดเ้ปรียบเสียเปรียบก ้าก่ึงกนั บุคคลยิ่งมีแนวโนม้ท่ีแสวงหาข่าวสารท่ีสนบัสนุนการตดัสินใจนั้นๆ 
มากกวา่ท่ีจะแสวงหาข่าวสารท่ีขดักบัส่ิงท่ีกระท าลงไป 

  นอกจากทศันคติดั้งเดิมท่ีเป็นตวัก าหนดในการเลือกเปิดรับข่าวสารแลว้ ยงัมีปัจจยั
ทางด้านสังคม จิตใจ และลักษณะส่วนบุคคลอีกมากมายหลายประการ ได้แก่ สถานภาพทาง
เศรษฐกิจและสังคม ความเช่ือ อุดมการณ์ ลทัธินิยม ศาสนา ประเพณี วฒันธรรม ประสบการณ์ (นิร
ชา เตรียมชยัศรี. 2542: 35) 

  1.2  การเลือกรับรู้หรือเลือกตีความ (Selective perception or selective interpretation) 
  เป็นกระบวนการกลั่นกรองขั้นต่อมา เม่ือบุคคลเลือกเปิดรับข่าวสารจากแหล่งใด

แหล่งหน่ึงแลว้มิใช่ว่าข่าวสารนั้นจะถูกรับรู้ไปตามเจตนารมณ์ของผูส่้งสารทั้งหมด ผูรั้บสารแต่ละ
คนอาจตีความข่าวสารช้ินเดียวกนัท่ีส่งผา่นส่ือมวลชนไม่ตรงกนั ความหมายของข่าวสารท่ีส่งถึงจึง
มิไดอ้ยูท่ี่อกัษรรูปภาพหรือค าพูดเท่านั้น แต่อยู่ท่ีผูรั้บสารจะเลือกรับรู้ เลือกตีความหมายความเขา้ใจ
ของตนเองหรือตามทศันคติ ประสบการณ์ ความเช่ือ ความตอ้งการ ความคาดหวงั แรงจูงใจ สภาวะ
ทางร่างกายหรือสภาวะอารมณ์ขณะนั้น 
  การรับรู้เป็นผลท่ีเกิดจากท่ีมนุษยใ์ช้อวยัวะรับสัมผสั (Sensory motor) ทั้ง 5 คือ หู ตา 
จมูก ลิ้น และผิวหนัง การรับรู้จะเกิดขึ้นมากหรือน้อยขึ้นอยู่กบัอิทธิพลหรือส่ิงเร้าท่ีเขา้มากระทบ 
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ซ่ึงการรับรู้จะเป็นหนทางน าไปสู่การแปลความหมายท่ีเขา้ใจกนัได ้การรับรู้สามารถแสดงออกมา
ใหเ้ป็นไดต้ามพฤติกรรม 
  Robins (2003) ได้ให้ความหมายของการรับรู้ว่าเป็นกระบวนการของการเลือกเฟ้น
จดัระบบ และแปลความหมาย ความรู้สึก ความเข้าใจต่าง ๆ ท่ีบุคคลนั้นมีต่อสภาพแวดล้อมท่ี
เก่ียวขอ้งโดยจะเป็นไปตามส่ิงท่ีเขาไดเ้ห็นไดย้ิน หรือตามความเช่ือซ่ึงอาจจะไม่เป็นไปตามความ
เป็นจริงของส่ิงนั้น 
  ทรงพล ภูมิพฒัน์ (2541) กล่าววา่ การรับรู้หมายถึง การรู้ รู้จกัส่ิงต่าง ๆ สภาพต่าง ๆ ท่ี
เป็นส่ิงเร้ามาท าปฏิกิริยากบัตวัเรา เป็นการแปลอาการสัมผสัให้มีความหมายขึ้นเกิดเป็นความรู้สึก
เฉพาะตวัส าหรับบุคคลนั้น 
   ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2541) ได้กล่าวไวว้่า การรับรู้ (Perception) เป็นกระบวนการซ่ึง
บุคคลจดัระเบียบและตีความรู้สึกประทบัใจของตนเองเพื่อให้ความหมายเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้ม 
การรับรู้ท่ีแตกต่างกนัของบุคคลเกิดจาก  
   1.  ผูรั้บรู้ (Perceiver)  
   2.  ความมุ่งหมายหรือเป้าหมาย (Target)  
   3.  ลกัษณะสถานการณ์ (Situation) 
  ดงันั้น จากความหมายท่ีกล่าวถึง การรับรู้หมายถึง การรู้ รู้จกัส่ิงต่าง ๆ สภาพต่าง ๆ ท่ี
เป็นส่ิงเร้ามาท าปฏิกิริยากบัตวัเรา เป็นการแปลอาการสัมผสัให้มีความหมายขึ้นเกิดเป็นความรู้สึก
เฉพาะตวัส าหรับบุคคลนั้นและน ามาใช้ในการด าเนินชีวิตหรือการปฏิบติังานในหน้าท่ีไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยการเรียนรู้ท่ี มีประสิทธิภาพจึงขึ้ นอยู่กับปัจจัยการรับรู้ และส่ิงเร้าท่ี มี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงปัจจยัการรับรู้จะประกอบด้วยประสาทสัมผสัและปัจจยัทางจิต คือ ความรู้เดิม 
ความตอ้งการและเจตคติ เป็นตน้ 
  ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่การรับรู้ หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บขอ้มูล ข่าวสารใด ๆ แลว้จะท า
การกลัน่กรอง ตีความ ก่อนท่ีจะน าไปใช้ โดยผ่านกระบวนการทางดา้นความคิด ความรู้สึก ความ
เขา้ใจต่าง ๆ ท่ีบุคคลนั้นมีต่อสภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้งหรือตามความเช่ือซ่ึงการน าไปใชน้ั้นอาจจะ
แตกต่างกนัไปในแต่ละบุคคลได ้
 กระบวนการรับรู้ 
  กระบวนการรับรู้ (Process) เป็นกระบวนการท่ีคาบเก่ียวระหว่างเร่ือง ความเข้าใจ 
ความคิด ความรู้สึก (Sensing) ความจ า (Memory) การเรียนรู้ (Learning) การตดัสินใจ (Decision 
making)กระบวนการของการรับรู้จะเกิดไดจ้ะตอ้งมีองคป์ระกอบดงัต่อไปน้ี 
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  1.  มีส่ิงเร้า (Stimulus) ท่ีจะท าให้เกิดการรับรู้ เช่น สถานการณ์ เหตุการณ์ ส่ิงแวดลอ้ม
รอบกาย ท่ีเป็น คน สัตว ์และส่ิงของ 
  2.  ประสาทสัมผสั (Sense Organs) ท่ีท าให้เกิดความรู้สึกสัมผสั เช่น ตาดู หูฟัง จมูกได้
กล่ินลิ้นรู้รส และผิวหนงัรู้ร้อนหนาว 
  3.  ประสบการณ์ หรือ ความรู้เดิมท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงเร้าท่ีเราสัมผสั 
  4.  การแปลความหมายของส่ิงท่ีเราสัมผสั ส่ิงท่ีเคยพบเห็นมาแลว้ยอ่มจะอยูใ่นความทรง
จ าของสมอง เม่ือบุคคลไดรั้บส่ิงเร้า สมองก็จะท าหนา้ท่ีทบทวนความรู้ท่ีมีอยูเ่ดิมวา่ ส่ิงเร้านั้น คือ
อะไร 
  อทิธิพลของส่ิงเร้าท่ีมีต่อการรับรู้ 

 1. ส่ิงเร้าภายนอก คุณสมบติัของส่ิงเร้าภายนอกจะมีอิทธิพลต่อการรับรู้มากนอ้ยเพียงใด 
ยอ่มขึ้นอยูก่บัคุณลกัษณะดงัน้ี 

 1.1  ความเปล่ียนแปลงของส่ิงเร้า การเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอย่อมดึงดูดความสนใจและ
เอาใจใส่ต่อส่ิงเร้านั้น การเคล่ือนไหวของส่ิงเร้า การเคล่ือนไหวจะช่วยกระตุน้เรตินาในนยัน์ตา ท า
ใหเ้กิดพลงังานประสาทสมอง 

1.2  ขนาดของส่ิงเร้าเป็นวตัถุมีขนาดผิดปกติ ยอ่มไดรั้บความสนใจมากกว่าวตัถุขนาด
ปกติ 

1.3  การเกิดซ ้ าซากของส่ิงเร้า เป็นการตอกย  ้าความเขม้ขน้หรือจงัหวะท่ีแตกต่างกนัท า
ใหข้าดความเอาใจใส่ต่อส่ิงเร้านั้น 

1.4  ความเขม้ขน้หรือความหนักเบาของส่ิงเร้า ย่อมดึงดูดความในใจไดดี้กว่าส่ิงเร้า
ปกติธรรมดา  

1.5  องคป์ระกอบอ่ืน ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้ เช่น ความถ่ีของเสียง ความแปลกใหม่ 
เป็นตน้ 
  2.  ส่ิงเร้าภายใน 

 2.1  ความต้องการ เม่ือมนุษยเ์กิดความตอ้งการก็มักจะเอาใจใส่ส่ิงนั้นอยู่เสมอ จึง
กลายเป็นจุดเนน้ของการรับรู้ 
  2.2  คุณค่าและความสนใจ บุคคลจะสนใจส่ิงเร้าหรือเหตุการณ์ท่ีมีคุณค่า และมี
ความหมายต่อตนเอง บางคร้ังก่อใหเ้กิดความตอ้งการและความหวงัท่ีจะรับรู้ในส่ิงนั้น 

 พอจะสรุปความหมายของการรับรู้ได้ว่าการรับรู้คือ การแสดงออกถึงความรู้สึกนึกคิด
ความรู้ ความเขา้ใจในเร่ืองต่าง ๆ ซ่ึงเกิดขึ้นในจิตใจของแต่ละบุคคลอนัเน่ืองมาจากการตีความหรือ
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แปลความ อาการสัมผสั (Sensation) ของร่างกายกบัส่ิงเร้าหรือส่ิงแวดลอ้มโดยอาศยัประสบการณ์
เดิมเป็น เคร่ืองช่วย  

 ดงันั้นจึงสรุปไดว้่า กระบวนการรับรู้ จะประกอบดว้ยขั้นตอนการเปิดรับ การตั้งใจการ
รับรู้ การแปลความหมาย และการเก็บขอ้มูลไวใ้นหน่วยความจ า โดยประสิทธิภาพการรับรู้นั้นจะ
ขึ้นอยู่กบัอิทธิพลของส่ิงเร้าภายนอกและส่ิงเร้าภายใน ซ่ึงการแสดงออกถึงความรู้สึกนึกคิด ความ
เขา้ใจในเร่ืองต่าง ๆ จะเกิดขึ้นภายในจิตใจของแต่ละบุคคล อนัเน่ืองมาจากการตีความหรือแปล
ความ อาการสัมผสั (Sensation) ของร่างกายกบัส่ิงเร้าหรือส่ิงแวดลอ้มโดยอาศยัประสบการณ์เดิม
เป็นเคร่ืองช่วย 

 

แนวคิด ทฤษฎีเกีย่วกบัวัฒนธรรมองค์การและค่านิยมที่เป็นอตัลกัษณ์ขององค์การ 
 ความหมายและความส าคัญของวัฒนธรรมในองค์กร 

 วฒันธรรมองค์กร เป็นวิถีชีวิตท่ีคนกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงยึดถือปฏิบัติสืบต่อกันมา ซ่ึงจะ
กลายเป็นนิสัยและความเคยชิน และกลายเป็นขนบธรรมเนียมประเพณี วิถีประพฤติปฏิบติั ความ
เช่ือ ค่านิยม รวมทั้งภาษาวตัถุส่ิงของต่าง ๆ วฒันธรรมท าให้คนรวมตัวกันเป็นสังคม มีการอยู่
ร่วมกนัอย่างมีระเบียบ ผลของวฒันธรรมจะออกมาในรูปจริยธรรม ตลอดจนค่านิยมท่ีใช้ในการ
ตดัสินใจหรือวินิจฉัยสั่งการจริยธรรมองค์การถือเป็นส่วนส าคัญท่ีจะท าให้การด าเนินงานของ
องค์การกา้วหน้าและส่งผลให้องค์การได้รับความเช่ือถือจากสังคม ดงันั้นองค์การทุกประเภทจึง
จ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งน าจริยธรรมมาใชใ้นการบริหารและแกไ้ขปัญหาองคก์ารอย่างถูกวิธีเพื่อให้
ไดรั้บความเช่ือถือ ภาพพจน์ท่ีดี อนัน ามาซ่ึงช่ือเสียง เกียรติยศและความกา้วหน้าในระยะยาวของ
องคก์ร 

 ในองคก์รทั้งหลายซ่ึงเกิดจากการรวมกลุ่มของคนอยา่งมีระเบียบนั้น ถา้เรามองท่ีปัจเจก
บุคคลจะเห็นว่า บุคคลจะกระท าการไปสู่เป้าหมายใด ๆ ไดน้ั้น เขาอาศยัศูนยร์วมของใจหรือจิตใจ
เป็นตวัน าดงัท่ีมกักล่าวกนัวา่ “ส าเร็จดว้ยใจ” เม่ือปัจเจกบุคคลมารวมกนัในองคก์รมีจิตใจมากมาย
แตกต่างกนัไป ส่ิงท่ีจะผูกความแตกต่างของจิตใจเหล่าน้ีให้อยูด่ว้ยกนัไดแ้ละท างานไปในทิศทาง
เดียวกนัได ้หรือมีค่านิยมในเร่ืองต่าง ๆ โดยเฉพาะค่านิยมท่ีเก่ียวกบังานในหน่วยงานท่ีตนเองมีวิถี
ชีวิตอยู่สอดคลอ้งกนัได ้ส่ิง ๆ นั้นก็คือ “วฒันธรรม” ในองค์กร การศึกษาวฒันธรรมในองค์กร
ได้รับความสนใจมากขึ้นในปัจจุบัน เม่ือการเปล่ียนแปลงของสังคมมีผลกระทบต่อองค์กร 
โดยเฉพาะในด้านเทคโนโลยี เทคโนโลยีสามารถท าให้งานง่ายขึ้นและท าให้การท างานในยุค
ขอ้มูลข่าวสารหรือยุคโลกาภิวฒัน์สามารถจดัขนาดองคก์รให้เล็กลง มีการกระจายอ านาจออกไป
ให้บริการอย่างกวา้งขวางเฉพาะพื้นท่ี เฉพาะราย เฉพาะดา้น จนกลุ่มคนเหล่าน้ีมีเป้าหมายเฉพาะ



 14 

ของกลุ่ม เช่น กลุ่มนิติกร กลุ่มบญัชี กลุ่มบริหารงานบุคคล และกลุ่มอ่ืน ๆ  กลุ่มเหล่าน้ีอาจมีช่ือ
เป็นแผนก ฝ่าย กอง กรม หรือกระทรวงก็ได้ อย่างไรก็ดีจะมีสายโยงใยคือ วฒันธรรมในการ
ท างาน เป็นศูนยร์วมของจิตใจจากองค์กรต่าง ๆ เพื่อให้องค์กรสามารถท างานมุ่งไปสู่ทิศทาง
เดียวกนัได ้

 “วฒันธรรม” มกัจะเช่ือมโยงกบัพฤติกรรมองค์กร กระบวนการท างานในองค์กร หรือ 
ความเป็นผูน้ าในองคก์ร   จะเห็นไดว้า่วฒันธรรมมิไดห้มายรวมถึงทุกๆอย่างท่ีเกิดขึ้นในองคก์ร ใน
อดีตมีการแปลความ หมายของค าว่าวฒันธรรมออกมา อย่างมากมาย ขึ้นอยู่กบัมุมมองของแต่ละ
บุคคลว่าจะมองในรูปแบบใด เช่น นักมนุษยวิทยาอาจมองว่า วฒันธรรมเป็นขนบธรรมเนียม
ประเพณีท่ีมีการปฏิบติัสืบต่อกนัมาภายในกลุ่มชนกลุ่มหน่ึง  นักสังคมวิทยา อาจมองว่าเป็นความ
เช่ือ ค่านิยม และบรรทดัฐานของสังคมหน่ึงๆ ท่ีมีผลต่อการก าหนดพฤติกรรมของสมาชิกในสังคม 
ส่วนนกับริหารและจดัการ อาจมองว่า ว ัฒนธรรม คือ กลยุทธ์ ลกัษณะโครงสร้างขององค์กร และ
การควบคุมภายในองค์กร  ในโลกปัจจุบัน มีความจ าเป็นท่ีจะต้องเรียนรู้ ถึงเทคโนโลยีต่างๆ 
ส่ิงแวดลอ้มท่ีไดเ้ปล่ียนแปลงไป องคก์รต่างๆตอ้งมีการพฒันาความสามารถของตน เพื่อรองรับการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น โดยท่ีทุกคนในองค์กรต้องมีความกระตือรือร้นในการหาวิธีการท่ีจะมา
ปรับเปล่ียนในการพัฒนาการท างานของตน ตลอดจนพฤติกรรมท่ีคนในองค์กรยึดถือเพื่อเป็น
แนวทางในการปฏิบัติงาน ซ่ึงแบบแผนพฤติกรรมท่ีบุคคลในองค์กรยึดถือเป็นแนวทางในการ
ประพฤติปฏิบติัท่ีมีพื้นฐานมาจากความเช่ือ ค่านิยม นั่นก็คือ วฒันธรรมองค์กร  ส าหรับบทความ
เร่ืองแนวคิดวฒันธรรมองค์กรน้ี จะกล่าวถึงแนวคิดของวฒันธรรมองค์กรในลักษณะต่างๆ ท่ี
สามารถน ามาปฏิบติัไดใ้นองค์กร คือ วฒันธรรมลกัษณะสร้างสรรค์ วฒันธรรมองคก์รการเรียนรู้ 
วฒันธรรมองค์กรอจัฉริยะ วฒันธรรมองคก์รการเปล่ียนแปลงและวฒันธรรมองค์กรแห่งการต่ืนรู้ 
ดังนั้นก่อนท่ีจะกล่าวถึงรายละเอียดของวฒันธรรมดังกล่าวข้างต้น ยงัมีนักวิชาการท่ีมีการแบ่ง
รูปแบบวฒันธรรมองค์กรไวห้ลายลกัษณะ ซ่ึงความสัมพนัธ์และส่วน ประกอบของวฒันธรรม
องค์กรท าให้เกิดรูปแบบวฒันธรรมท่ีแตกต่างกนั เหมือนกบับุคลิกภาพท่ีเป็นเอกลกัษณ์ของแต่ละ
บุคคล ซ่ึงมีนักวิชาการได้กล่าวถึงรูปแบบของวฒันธรรมองค์กรในลักษณะต่างๆ เป็นการแบ่ง
ประเภทตามพื้นฐานของตัวแปรท่ีแตกต่างกันไวห้ลายรูปแบบ ได้แก่ รูปแบบวฒันธรรมตาม
พื้นฐานค่านิยม รูปแบบวฒันธรรมตามพื้นฐานของการควบคุม รูปแบบวฒันธรรมตามวิถีชีวิต 
และพฤติกรรม โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

 1.  แบบวฒันธรรมตามพื้นฐานของค่านิยม การแบ่งรูปแบบวฒันธรรมองคก์รประเภทน้ี
เป็นการแบ่งค่านิยมขององคก์รท่ีอยูบ่นพื้นฐานของจุดมุ่งหมายและแหล่งท่ีมาซ่ึงช้ีใหเ้ห็นถึง
วฒันธรรมองคก์รโดยทัว่ไปเป็น 4 รูปแบบ ดงัน้ี (สมยศ นาวีการ, 2541)  
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  1.1  ว ัฒนธรรมท่ีมุ่งผูป้ระกอบการ (Entrepreneurial Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีมี
แหล่งท่ีมาของค่านิยมร่วมอยู่ท่ีผูน้ าท่ีมีบารมี หรือผูก่้อตั้งองคก์รและเป็นค่านิยมท่ีมุ่งหนา้ท่ี คือ การ
สร้างคุณค่าแก่ผูใ้ชบ้ริการ ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียอ่ืน ซ่ึงวฒันธรรมท่ีมุ่งผูป้ระกอบการอาจจะไม่มัน่คง
และเส่ียงภยัเพราะเป็นวฒันธรรมท่ีขึ้นอยูก่บัผูก่้อตั้งเพียงคนเดียว 
  1.2  วฒันธรรมท่ีมุ่งกลยุทธ์ (Strategic Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีมีแหล่งท่ีมาของ
ค่านิยมร่วมท่ีมุ่งหนา้ท่ีและไดก้ลายเป็นขนบธรรมเนียมและเปล่ียนแปลงไปสู่ประเพณีขององค์กร  
เป็นค่านิยมท่ีมัน่คงและมุ่งภายนอกระยะยาว  
  1.3  วฒันธรรมท่ีมุ่งตนเอง (Chauvinistic Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีสะทอ้นให้เห็นถึง
การมุ่งภายใน ความจงรักภกัดีต่อการเป็นผูน้ าองคก์รอย่างตาบอด และการให้ความส าคญักบัความ
เป็นเลิศของสถาบนั วฒันธรรมองค์การรูปแบบน้ีอาจแสดงให้เห็นถึงคุณลกัษณะทางพิธีศาสนา
หลายอยา่ง ความจงรักภกัดีและความผกูพนัต่อค่านิยมของผูน้ าบารมีอย่างเขม้แข็งและการมุ่งภายใน 
มุ่งพวกเราและมุ่งพวกเขา จะกระตุน้ความพยายามใหมุ้่งท่ีการรักษาความเป็นเลิศของสถาบนัเอาไว้
โดยไม่ค  านึงถึงค่าใชจ่้าย 
  1.4  ว ัฒนธรรมท่ีมุ่งการเลือกสรร (Exclusive Culture) เป็นวัฒนธรรมท่ีมุ่งการ
เลือกสรร ในฐานะท่ีคลา้ยคลึงกบัสโมสรท่ีเลือกสรรสมาชิก ซ่ึงภายในสถานการณ์บางอย่างการ
เลือกสรรจะเพิ่มคุณค่าแก่ผลิตภณัฑห์รือบริการขององคก์ร  ซ่ึงองคก์ารจะทุ่มเทอย่างหนักเพื่อท่ีจะ
สร้างภาพพจน์ของความเหนือกวา่และการเลือกสรรขึ้นมา 
 ความหมายของวัฒนธรรมในองค์กร 
 กอร์ดอน (Gordon. 1999: 342) กล่าวว่าวฒันธรรมองคก์รคือส่ิงท่ีอธิบายสภาพแวดลอ้ม
ภายในองค์กรท่ีรวมเอาขอ้สมมุติ ความเช่ือ และค่านิยมท่ีสมาชิกขององค์กรมีร่วมกนัและใช้เป็น
แนวทางในการปฏิบติังานเพื่อมีปฏิสัมพนัธ์กบัโครงสร้างอย่างเป็นทางการในการก าหนดรูปแบบ
พฤติกรรม 
 วิรัช สงวนวงศ์วาน (2547: 20) กล่าวว่า วฒันธรรมองค์กรคือค่านิยมและความเช่ือท่ีมี
ร่วมกนัอย่างเป็นระบบท่ีเกิดขึ้นในองค์กร และใช้เป็นแนวทางในการก าหนดพฤติกรรมของคนใน
องคก์รนั้น วฒันธรรมองคก์ารจึงเป็นเสมือน “บุคลิกภาพ” หรือ “จิตวิญญาณ” ขององคก์ร 
 สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ (2540: 11) กล่าวว่า วฒันธรรมองค์กร หมายถึง ส่ิงต่างๆ อัน
ประกอบด้วยส่ิงประดิษฐ์ แบบแผนพฤติกรรม บรรทดัฐาน ความเช่ือ ค่านิยม อุดมการณ์ ความ
เขา้ใจและขอ้สมมุติพื้นฐานของคนจ านวนหน่ึงหรือส่วนใหญ่ภายในองคก์ร 

 วัฒนธรรมองค์กร  (Moorherad & Griffin 1995: 440) หมายถึง การแสดงให้เห็นถึง
ค่านิยม ความรู้ ความคิด ศีลธรรม ประเพณี เทคโนโลยตีลอดจนส่ิงต่าง ๆ ท่ีมนุษยส์ร้างขึ้นมา ความ
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เช่ือถือศรัทธาร่วมกันของบรรดาสมาชิกภายในองค์กรนั้น ๆ และทั้งแสดงให้เห็นถึงสัญลักษณ์    
ต่าง ๆ เช่น ปรัชญา ต านาน นิยาย เร่ืองราว และภาษาพิเศษ ฯลฯ 
 หากมองในทัศนะแคบ วฒันธรรมจะหมายถึง ระบบอุดมการณ์หรือแนวความคิด  (an 
ideational or conceptual system) ท่ีเรียนรู้กันแลกเปล่ียนกันได้และเป็นแนวทางหรือมาตรฐาน
ส าหรับพฤติกรรมท่ีเหมาะสมอันควรแก่การประพฤติปฏิบัติ  วฒันธรรมในแง่น้ีจึงเป็นเสมือน
เคร่ืองมือเพื่อรักษาและเก้ือกูลความสัมพนัธ์ระหวา่งคนกบัสภาพแวดลอ้ม 
 ส าหรับวฒันธรรมองคก์รจะเป็นวฒันธรรมทั้งระดบักวา้งและระดบัแคบ คือเป็นทั้งแบบ
แผนส าหรับพฤติกรรมและแบบแผนของพฤติกรรมซ่ึงสมาชิกทั้งหลายในองคก์รยดึถือร่วมกนั และ
สะท้อนความเป็นจริงในองค์การหรือสังคมท่ีทุกคนรับรู้และยอมรับอย่างเป็นเอกฉันท์ร่วมกัน 
หรือไม่แตกต่างกนัมากนกั 
 โดยสรุป วฒันธรรมองค์กรหมายถึงฐานคติพื้นฐานท่ีมีแบบแผนซ่ึงถูกประดิษฐ์คน้พบ
จากการเรียนรู้โดยกลุ่ม เพื่อใช้เป็นเคร่ืองมือในการแกไ้ขปัญหาการปรับตวัและถูกถ่ายทอดไปยงั
สมาชิกในองคก์ร 
 ความส าคัญของวัฒนธรรมองค์กร 
 วฒันธรรมถือเป็นรากฐานท่ีก าหนดทศันคติและพฤติกรรมของมนุษยใ์นสังคม องคก์าร
ซ่ึงจดัว่าเป็นสังคมย่อยย่อมมีวฒันธรรมเป็นหลกัในการด ารงชีวิต หรือวิถีชีวิต หรือเป็นแบบแผน
ส าหรับพฤติกรรมในการท างานของมนุษย ์โดยท่ีสมาชิกในสังคมหรือมนุษยไ์ม่รู้ตวั ซ่ึงคลคัคอน 
และเคลลี (Kluckhohn and Kelly) เรียกวฒันธรรมในองคก์รว่า เป็นแบบหรือวิถีการด ารงชีวิตท่ีท า
ให้องค์การมีเอกลักษณ์ของตนเองต่างไปจากองค์กรอ่ืน และแบบการด ารงชีวิตน้ีสามารถ
แลกเปล่ียนกนัและกันหรือแพร่กระจายออกไปไดใ้นหมู่สมาชิกของสังคม โดยมีการเรียนรู้ผ่าน
กระบวนการขัดเกลาทางสังคม วฒันธรรมน้ีเปรียบเสมือนเป็นกาวหรือหลักท่ียึดองค์กรหรือ
หน่วยงานให้กลมเกลียวไม่แตกสลายลงไปความส าคญัของวฒันธรรมต่อองค์กร มีหลกัฐานการ
ศึกษาวิจยัไว ้3 ประการคือ 
 1.  วฒันธรรมองคก์รสามารถก าหนดรูปแบบพฤติกรรมขององคก์ารได ้เช่น วฒันธรรม
องคก์ารท่ีคนส่วนมากมกัวางเฉยต่อปัญหาท่ีเกิดขึ้นในองคก์าร เม่ือวิถีชีวิตทัว่ไปสร้างแบบแผนการ
วางเฉยต่อปัญหาพฤติกรรมการปฏิบติัของมนุษยใ์นองค์การก็จะซึมซับเรียนรู้แพร่กระจายในเร่ือง
การวางเฉย นานเขา้ก็จะเป็นวฒันธรรมการวางเฉย และกลายเป็นแบบแผนส าหรับพฤติกรรมมนุษย์
ในองคก์ารนั้น ๆ ต่อไป 
 2.  รูปแบบพฤติกรรมองค์กรท่ีเกิดขึ้นจากวฒันธรรมองค์กรอาจเป็นได้ทั้งปัจจยัเก้ือกูล
หรืออุปสรรคต่อการด าเนินงานขององค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งการตดัสินในแก้ไขปัญหาในการ
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บริหารงาน กล่าวคือ วฒันธรรมจะส่งผลต่อรูปแบบและเน้ือหาความสัมพนัธ์ของบุคคลทัว่ไปใน
องค์กร เช่น ในกรณีท่ีองค์การมีปัญหาท่ีเก่ียวกบังานหรือพฤติกรรมของคน และจ าเป็นตอ้งแกไ้ข
ปัญหาเหล่าน้ี แต่เม่ือพฤติกรรมของคนท่ีเกิดจากการยอมรับอ านาจของผูน้ า และไม่มีความกลา้หาญ
ในการริเร่ิมแก้ไขปัญหา ถ้าผู ้น าไม่ เป็นผู ้เร่ิมต้นก่อนคือมีวัฒนธรรมยอมตามอย่างไม่ย ั้ ง
คิด (Subordination culture) พฤติกรรมเช่นน้ีก็จะเป็นอุปสรรคในการแสวงหาแนวทางแกไ้ขปัญหา
ท่ีตนประสบอยู่ร่วมกนัอย่างมีความคิดและริเร่ิมสร้างสรรคซ่ึ์งความคิดริเร่ิมเป็นส่ิงจ าเป็น เม่ือแบบ
แผนการประพฤติถูกปิดกั้นก็จะเกิดการวางแนวปฏิบติัขึ้นมากนัเอง ว่าวิธีการแบบใดในการแกไ้ข
ปัญหาเป็นท่ียอมรับไดใ้นกลุ่ม(เพราะสอดคลอ้งกบัแบบแผนวฒันธรรมท่ีกลุ่มมีอยู่ในใจ คือความ
กลวั)  หรือวิธีการแบบใดในการแกไ้ขปัญหาเป็นท่ียอมรับไม่ได ้(เพราะขดักบัวฒันธรรมกลุ่มท่ีมีอยู่
ในใจ หรือกลุ่มไม่มีวฒันธรรมน้ีอยู่ คือความกลา้หาญในการคิดริเร่ิมสร้างสรรค)์ ในการปฏิบติังาน 
หรือในการมีความสัมพนัธ์ระหว่างสมาชิกในองคก์ารดว้ยกนั วฒันธรรมจึงเป็นเง่ือนไขส าคญัควร
แก่การระลึกถึงในการศึกษาปัญหาขององค์การทั้ งโครงสร้าง กระบวนการ พฤติกรรม และ
ส่ิงแวดลอ้มในองคก์ร 
 3.  จากผลงานการศึกษาของ พอล เบท และ เอ็มอีพี สลิกแมน  (Paul Bate and M.E.P. 
Seligman) พบวา่วฒันธรรมจะมีอ านาจชกัน าใหเ้กิดภาวการณ์เรียนรู้ต่าง ๆ ไดโ้ดยเฉพาะอยา่งยิ่งท่ีมี
ความส าคญักบัองค์กรคือการเรียนรู้ภาวะช่วยตวัเองไม่ได(้Learned helplessness)ซ่ึงเป็นสถานภาพ
ทางจิตท่ีคนจะมีเม่ือเขารับรู้ว่าเขาไม่สามารถควบคุมเป้าหมายในชีวิตของเขาเองได ้และถา้การรับรู้
เช่นน้ีไดรั้บการยืนยนัโดยผูน้ั้นมีประสบการณ์ตรง โดยเขาผูน้ั้นพบกบัตวัเองวา่เป็นเช่นนั้นจริง ๆ ก็
จะท าให้การจูงใจในการตอบโตก้บัปัญหาหายไป กลายเป็นคนย่อทอ้ต่ออุปสรรคหรือไม่ต่อสู้ให้
เป้าหมายขององค์การบรรลุผล วฒันธรรมการยอมตามผูบ้ังคับบัญชาโดยไม่ย ั้งคิดจึงก่อให้เกิด
พฤติกรรมส้ินหวงัในองคก์าร 

 โดยสรุป วฒันธรรมองคก์รในฐานะเป็นแบบแผนส าหรับพฤติกรรมมนุษยใ์นองคก์รเป็น
ส่ิงท่ีผูศึ้กษาพฤติกรรมองคก์ารจะละเลยไม่ได ้เพราะเป็นเสมือนแกนกลางของทุกส่ิงทุกอยา่งในการ
ด าเนินงานของมนุษยใ์นองคก์ร 
 องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์กร 

 วฒันธรรมองค์กรมีขอบเขตท่ีกวา้ง และมีลกัษณะคลา้ย ๆ ภูเขาน ้ าแข็ง (Iceberg) คือมี
ส่วนท่ีอยู่ขา้งบนน ้ าส่วนหน่ึง และอยู่ใตน้ ้ าอีกส่วนหน่ึง จึงอาจแบ่งวฒันธรรมออกไดเ้ป็น 2 ส่วน 
คือ 

 ส่วนท่ีมองเห็นได้ (Visible) จะเป็นส่ิงท่ีสมาชิกองค์กรสร้างหรือประดิษฐ์ขึ้นมา เช่น 
ส่ิงประดิษฐ์ต่าง ๆ (Artifacts) อาทิเช่น รูปป้ันของผูก่้อตั้งกิจการ และถาวรวตัถุต่าง ๆ เช่น โดมของ



 18 

ธรรมศาสตร์ หรือการตบแต่งอาคารสถานท่ี ป้าย สัญลกัษณ์ ค าขวญั (Slogan) และพิธีกรรมต่างๆ 
และการแต่งกาย เป็นตน้ 

 ส่วนท่ีอยู่ลึกลงไป จะมองไม่เห็น (Invisible) แต่เป็นส่ิงท่ีสมาชิกรับรู้และเขา้ใจร่วมกนั 
เช่น ค่านิยมขององค์กรท่ีสมาชิกรับรู้ เช่น ค่านิยมของ  Mcdonald ท่ีเน้น คุณภาพ บริการความ
สะอาด และคุณค่าของสินค้าและบริการ หรือความมุ่งมั่น คุณค่าและความเช่ือของบริษัทหรือ
องคก์ร 
 คุณลกัษณะของวัฒนธรรมองค์กร 

 รากฐานรองรับวฒันธรรมองค์กรใดคือ ความเช่ือท่ีน าทางค่านิยมท่ีสร้างรากฐานของ
ปรัชญาเพื่อทิศทางขององค์กรขึ้นมา โดยทั่วไปความเช่ือจะสะท้อนให้เห็นถึงบุคลิกภาพและ
เป้าหมายของผูก่้อตั้ งหรือผูบ้ริหารระดับสูงต่อมา ความเช่ือเหล่าน้ีจะก าหนดบรรทัดฐานเพื่อ
พฤติกรรมประจ าวนัขึ้นมาภายในองคก์าร ตวัอย่างเช่น ณ ยูไนเต็ด พาร์เซิล เซอร์วิส ความเช่ือของ
พวกเขาคือบริษทัควรจะรักษาสถานท่ีท างานท่ีเสมอภาคเอาไว ้ท่ีพนักงานทุกคนจะถูกปฏิบติัอย่าง
ยติุธรรมและเสมอภาค และพนกังานจะตอ้งไดรั้บรางวลัจากการท างานหนกัเพื่อท่ีจะบรรลุเป้าหมาย
ของบริษทั บรรทดัฐานสองอย่างน้ีท่ีเกิดขึ้นจากความเช่ือต่อสถานท่ีท างานท่ีเสมอภาคคือ 1. จงเรียก
พนักงานและผูบ้ริหารระดบัสูงของยูพีเอส ด้วยช่ือตวัแรกของพวกเขาเหมือนกนั และ 2. การมีท่ี
จอดรถยนตท่ี์ไม่มีการสงวนสิทธ์ิภายในลานจอดรถยนตข์องบริษทั เม่ือค่านิยมและความเช่ือไดถู้ก
ยอมรับทัว่ทั้งองค์การและพนักงานกระท าตามค่านิยมเหล่าน้ีแลว้ บริษทัจะมีวฒันธรรมองค์กรท่ี
เขม้แขง็ นกัวิจยัไดร้ะบุเคร่ืองวดัความเขม้แข็งทางวฒันธรรมหลายอยา่ง คือ ความลึกของการแทรก
ซึมภายในองค์กร พนักงานได้ยึดเอาค่านิยมไวรุ้นแรงแค่ไหนความอายุยืนของวฒันธรรมและ
หลักฐานท่ีมองเห็นได้ของวฒันธรรม วฒันธรรมท่ีเข้มแข็งจะมีอิทธิพลต่อพนักงานมากกว่า
วฒันธรรมท่ีอ่อนแอ คุณลักษณะอย่างอ่ืนของวฒันธรรมคือความสามารถปรับตัวเข้ากับการ
เปล่ียนแปลงทางสภาพแวดลอ้ม ระดบัของการมีส่วนร่วมของพนกังานและระดบัความสอดคลอ้ง
ท่ามกลางค่านิยมทางวฒันธรรม องคก์ารจะตอ้งคิดคน้วิธีการของการค ้าจุนและการยึดค่านิยมทาง
วฒันธรรมของพวกเขาร่วมกบับุคคลอ่ืนไว ้

 โดยทัว่ไปบริษทัจะมีวฒันธรรมองคก์รท่ีเขม้แข็งแตกต่างกนั วฒันธรรมอาจจะเขม้แข็ง
หรืออ่อนแอได ้แต่ผูเ้ขียนหนงัสือท่ีขายดีท่ีสุดเล่มหน่ึง Corporate Culture ไดก้ล่าวว่า “วฒันธรรมท่ี
เข้มแข็งมักจะเป็นพลังท่ีผลักดันเบ้ืองหลังความส าเร็จอย่างต่อเน่ืองภายในธุรกิจอเมริกันอยู่
เสมอ” วฒันธรรมองค์กรท่ีเข้มแข็งจะมีหน้าท่ีท่ีส าคัญส่ีอย่าง องค์กรท่ีมีวฒันธรรมอ่อนแอไม่
สามารถมีขอ้ไดเ้ปรียบจากหนา้ท่ีส่ีอยา่งเหล่าน้ี 
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 1.  วฒันธรรมจะใหค้วามรู้สึกท่ีเป็นเอกลกัษณ์แก่สมาชิกองคก์ร 
 2.  วฒันธรรมจะถูกกระตุน้ความผกูพนัร่วมกนั 
 3.  วฒันธรรมจะส่งเสริมความมัน่คงของระบบทางสังคม 
 4.  วฒันธรรมจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมท่ีช่วยให้บุคคลเขา้ใจเหตุผลส่ิงแวดลอ้มของ

พวกเขาได ้
 ลกัษณะของวัฒนธรรมองค์กร 

 อาจแบ่งลกัษณะของวฒันธรรมองคก์รไดห้ลายมิติ เช่นมิติท่ี 1 แบ่งเป็น 
 1.  วฒันธรรมเด่น (Dominant Culture) จะเป็นลกัษณะของคนในองค์กรโดยรวมซ่ึงจะ

เห็นไดจ้ากค่านิยมหลกัขององค์กรนั้น วฒันธรรมประเภทน้ีจะเป็นวฒันธรรมของคนส่วนใหญ่ท่ี
รับรู้และยอมรับ ตลอดจนเขา้ใจร่วมกนั เช่น วฒันธรรมของมหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ คือ ส่งเสริม
ประชาธิปไตยและความเสมอภาค ตลอดจนมุ่งรับใชส้ังคม 

 2.  วฒันธรรมย่อย (Subculture) จะเป็นวฒันธรรมของกลุ่มงาน แผนกงาน หรือพื้นท่ีงาน 
ซ่ึงในองคก์รหน่ึง ๆ ท่ีมีหลายกลุ่มงานหรือแผนกงานก็จะมีวฒันธรรมย่อย ๆ หลายแบบได ้เช่น ท่ี
มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์แต่ละคณะก็อาจมีวฒันธรรมย่อยของตนเอง เช่น วฒันธรรมของคณะ
พาณิชยศ์าสตร์และการบัญชี ท่ีเน้นการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ และการมุ่งตอบสนองความ
ตอ้งการของลูกคา้ซ่ึงจะแตกต่างจากวฒันธรรมของคณะวารสารศาสตร์และส่ือสารมวลชนท่ีเน้น
ความเป็นอิสระของวิชาชีพของส่ือต่าง ๆ เป็นตน้ 
 การมีวฒันธรรมย่อยจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองคก์ารหรือไม่นั้นอยู่กบัถา้วา่วฒันธรรม
ย่อยนั้นๆ เห็นพอ้งตอ้งกนักบัความเช่ือท่ีเป็นสมมติฐานพื้นฐานและค่านิยมหลกัขององคก์ร แต่ไม่
เห็นพ้องกับพฤติกรรมหรือวิธีการท่ีจะไปสู่ความเช่ือมั่น องค์การจะได้ประโยชน์จากความคิด
สร้างสรรคแ์ละความแตกต่างในความคิดดงักล่าวไดมิ้ติท่ี 2 แบ่งเป็น 

 วัฒนธรรมท่ี เข้มแข็งหรืออ่อนแอซ่ึงจะขึ้ นอยู่กับระดับของการเห็นพ้องต้องกัน 
(Consensus หรือ Agreement)การยึดเหน่ียวกนั (Cohesiveness) และการผูกพนั (Commitment) ของ
สมาชิกต่อวฒันธรรมองคก์ารนั้น ๆ 

 1.  วฒันธรรมท่ีเขม้แข็ง (Strong Culture) หมายถึง วฒันธรรมท่ีมีน ้ าหนักมาก คนเห็น
พ้องต้องกันและยอมรับมากจึงเปล่ียนแปลงยาก วฒันธรรมท่ีเข้มแข็งจะมีผลต่อการควบคุม
พฤติกรรมไดม้าก และท าให้สมาชิกขององค์กรมีแรงยึดเหน่ียวกนัสูง มีความจงรักภกัดีและผูกพนั
ต่อองค์กรมาก ในองค์การทางการทหารหรือในองค์กรของชาวเกาหลีและญ่ีปุ่ น จะมีวฒันธรรม
องค์กรท่ีมีน ้ าหนักและมีความเขม้แข็งมากกว่าองค์กรแบบตะวนัตก อนัเป็นผลมาจากการได้รับ
อิทธิพลจากวฒันธรรมประจ าชาตินัน่เอง 
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 Deal และ  Kennedy (1982) ได้เสนอว่าองค์กรท่ี มีวัฒนธรรมองค์กรท่ี เข้มแข็งจะมี
ส่วนประกอบของวฒันธรรมท่ีส าคญัคือ 

 1) มีค่านิยม ซ่ึงสะทอ้นวิสัยทศัน์ และความเช่ือขององคก์ารท่ีชดัเจน ดงัเช่นท่ี 3 เอม็ท่ีมี
ความเช่ือในการมุ่งสร้างนวตักรรม 

 2) มีวีรบุรุษ ซ่ึงจะปรากฏอยูใ่นเร่ืองเล่าขององคก์ร เช่น บิลเกตต ์ จะมีวีรบุรุษท่ีส าคญัใน
การสร้างวฒันธรรมกรมุ่งคิดไปขา้งหนา้ใหเ้กิดขึ้นแก่ไมโครซอฟท ์

 3) มีพิธีกรรมและพิธีการ เพื่อเป็นการเนน้ย  ้าค่านิยมขององคก์ร เช่น พิธีมอบรางวลัดีเด่น
ใหแ้ก่พนกังานท่ีมีความคิดสร้างสรรคใ์หม่ ๆ แก่องคก์ร 

 4) มีเครือข่ายของวฒันธรรม ซ่ึงจะเป็นวิธีการต่าง ๆ ในการส่ือสารวฒันธรรมให้ถูก
ปลูกฝังและเน้นย  ้าวฒันธรรมองค์กรแก่สมาชิกในองค์การนั้น ๆ เช่น การมีสมุกพกหรือบัตร
วฒันธรรมองคก์รติดตวัพนกังาน 

 โดยทั่วไปพบว่า วฒันธรรมท่ีเข้มแข็งจะท าให้สมาชิกยึดมั่นต่อเป้าหมายขององค์กร 
สร้างแรงจูงใจใหแ้ก่สมาชิก แต่ขณะเดียวกนัก็พบวา่ องคก์ารมกัจะยึดถือดีและมุ่งเนน้ภายในองคก์ร
เป็นส าคญั ตลอดจนมีความเป็นระบบราชการเพิ่มขึ้นเร่ือย ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งถา้องคก์รนั้นๆ มีผล
ประกอบการทางการเงินท่ีประสบความส าเร็จ และถา้องคก์รตอ้งการเปล่ียนแปลงก็มกัจะเปล่ียนได้
ยาก ตวัอย่างขององค์กรท่ีมีวฒันธรรมท่ีเขม้แข็ง ได้แก่ วอลมาร์ท สายการบินเซาท์เวสต์ บริษทั
เคร่ืองส าอาง แมร่ีเคย ์สวนสนุกดิสนีย ์และฮิวเลต็แพคการ์ด เป็นตน้ 

 2. วฒันธรรมท่ีอ่อนแอ (Weak Culture) จะเป็นวฒันธรรมท่ีคนอาจจะไม่เห็นพอ้งตอ้งกนั
มาก และเปล่ียนแปลงไดง้่าย และไม่ค่อยมีน ้ าหนักต่อสมาชิกเท่าไรนัก ซ่ึงปรากฏในองค์กรท่ีเพิ่ง
ก่อตั้งหรือองค์การท่ีมีอายุไม่ยาวนานนัก วฒันธรรมองค์กรจึงอาจยงัไม่มีน ้ าหนักต่อสมาชิกมาก
เท่าใดนกั หรืออาจจะเกิดขึ้นในองคก์ารท่ีผูน้ าไม่ไดใ้หค้วามส าคญักบัวฒันธรรมขององคก์รมากนกั 
หรือเน่ืองจากองคก์ารเปิดรับการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ จากสภาพแวดลอ้มมาก 

 การท่ีจะทราบว่าวฒันธรรมจะเขม้แข็งหรืออ่อนแอนั้น จะตอ้งพิจารณาถึงระดับความ
ผูกพนัของบรรดาเหล่าสมาชิกทั้งหลาย หากความผูกพนัของสมาชิกมีสูงมากก็แสดงว่าวฒันธรรม
ภายในองค์กรนั้นเขม้แข็งซ่ึงเป็นเป้าหมายขององค์กร ทั้งน้ีสมาชิกทุกคนจะตอ้งด าเนินการตาม
เป้าหมายนั้นอย่างอดทนและเสียสละ ทุ่มเทแรงกายแรงใจให้ดว้ยความเต็มใจเป็นการผูกพนัทางใจ
ไม่ใช่วตัถุรางวลัแต่อย่างใด วฒันธรรมท่ีเขม้แข็งมีผลต่อพนักงานสูง ท าให้การปฏิบติังานสูงขึ้น 
การลาออกจากงานลดนอ้ยลง ลกัษณะท่ีส าคญัของวฒันธรรมท่ีเขม้แข็งนั้นผูกพนักบั นโยบาย กล
ยทุธ์ และโครงการของธุรกิจ จะตอ้งสอดคลอ้งกบัค่านิยม เพราะค่านิยมเป็นรากฐานของวฒันธรรม
ท่ีเขม้แข็งมีบทบาทส าคญัในการเป็นพลงัจูงใจแก่เหล่าสมาชิกในองค์กรนั้น หากค่านิยมท่ีปรากฏ
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สนบัสนุนเป้าหมายและกลยุทธ์ วฒันธรรมนั้นก็จะเป็นทรัพยสิ์นท่ีส าคญัทางธุรกิจ ในทางกลบักนั
วฒันธรรมองค์กรท่ีอ่อนแอ ระดับความสัมพันธ์ของบรรดาสมาชิกจะมีน้อย และค่านิยมไม่
สอดคลอ้งกบันโยบาย กลยุทธ์และโครงการของธุรกิจและบรรดาสมาชิกจะมีค่านิยมท่ีผิดจะท าให้
วฒันธรรมเป็นหน้ีสิน 
 ลกัษณะของวัฒนธรรมท่ีจะท าให้องค์การบรรลุประสิทธิผล 

 จากการศึกษาของ  Daniel R. Denison (1990) ในปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร และ
ประสิทธิผลขององค์กร พบว่าวฒันธรรมองค์กรจะส่งผลต่อประสิทธิผล (Effectiveness) ของ
องคก์รเป็นอยา่งมาก เม่ือวฒันธรรมนั้นก่อใหเ้กิด 

 1. การผกูพนั (Involvement) และการมีส่วนร่วมในองคก์ร 
 2. การปรับตัว (Adaptability) ท่ีเหมาะสมกับการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมทั้ ง

ภายในและภายนอกองคก์ร 
 3. การประพฤติปฏิบัติได้สม ่ าเสมอ (Consistency) ซ่ึ งจะท าให้ เกิดการท างาน ท่ี

ประสานกนัและสามารถคาดหมายพฤติกรรมต่าง ๆ ท่ีจะเกิดขึ้นได ้
 4. มีวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กรท่ีเหมาะสม ท าให้องค์กรมีกรอบและทิศทางกร

ด าเนินงานท่ีชดัเจน 
 ปัจจยัทั้ง 4 ส่วนน้ี จะท าให้องคก์ารสามารถบรรลุสู่ประสิทธิผล (Effectiveness) ตามท่ี

ตอ้งการได ้ ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์รจึงมีความส าคญัท่ีจะสนบัสนุนใหอ้งคก์ารบรรลุสู่วิสัยทศัน ์
และภารกิจท่ีก าหนดอยา่งเหมาะสมได ้ดงัแผนภูมิต่อไปน้ี 
 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2  แสดงลกัษณะของวฒันธรรมท่ีจะท าใหอ้งคก์รบรรลุประสิทธิผล 

  

การผูกพนัและการ

มีส่วนร่วมใน

การปรับตวัท่ี

เหมาะสม 

วิสัยทศัน์และภารกิจ

ขององคก์รท่ี

การปฏิบติัอยา่ง

สม ่าเสมอ 
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 ดังนั้น ผูบ้ริหารควรให้ความส าคัญกับวฒันธรรมองค์กร โดยการประเมินสภาพของ

วฒันธรรมองค์กรท่ีเป็นอยู่ และประเมินความเหมาะสมหรือคุณค่าท่ีมีต่อองค์กร เพื่อจะไดส้ร้าง
วฒันธรรมองค์กรให้เป็นไปในแนวทางท่ีเหมาะสม เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร อย่างเช่นท่ีสาย
การบินเซาท์แวสต์แอร์ไลน์ ผูบ้ริหารระดบัสูงคือ เฮิร์บ เคลล่ีเฮอร์ ประธานบริหารเซาท์แวสต์แอร์
ไลน์ ได้สร้างวฒันธรรมองค์การท่ีให้พนักงานท างานอย่างมีความสุข ความสนุก จนคนในเซาท์
แวสต์ทา้ทายว่า แมบ้ริษทัอ่ืนจะลอกเลียนสูตรการท าธุรกิจของเซาท์แวสต์ได้ แต่อาจไม่ประสบ
ความส าเร็จเท่ากบัเซาท์แวสต์ เพราะวฒันธรรมองค์การนั้นแตกต่างกันไปไม่อาจลอกเลียนแบบ
วฒันธรรมการท างานของเซาทแ์วสตไ์ด ้

 วฒันธรรมในองคก์รเป็นส่ิงส าคญัท่ีแสดงออกถึงพฤติกรรมของคนในองคก์รนั้น ๆ ซ่ึง
เกิดจากความตอ้งการท่ีจะเปล่ียนแปลงภายในองคก์ร 

 
 ประเภทของวัฒนธรรมองค์กร (Type of corporate cultures) 

 ในการพิจารณาวา่ค่านิยมใดมีความส าคญัและเหมาะสมกบัองคก์รหรือไม่นั้น ผูน้ าจ าเป็น 
ต้องวิเคราะห์ปัจจยัแวดล้อมภายนอก องค์กร วิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์ของบริษัท ด้วยเหตุน้ี
วฒันธรรมของแต่ ละองคก์รจึงผิดแผกแตกต่างกนั ผูน้ าท่ีสามารถในการจดัความสัมพนัธ์  ระหว่าง
ค่านิยมท่ีเป็นวฒันธรรม (cultural values) กลยุทธ์ของ องคก์ร (organizational strategy) และบริบท
แวดล้อม ภายนอก (external environment) ได้ดี ย่อมเก้ือหนุนต่อผล ของการประกอบการของ
บริษทัสูงยิง่ขึ้น โดยสามารถแบ่งวฒันธรรม องคก์รได ้4 แบบ คือ 

 1. วฒันธรรมแบบปรับตวั (adaptability culture) 
 2. วฒันธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ (achievement culture) 
 3. วฒันธรรมแบบเครือญาติ (clan culture) 
 4. วฒันธรรมแบบราชการ (bureaucratic culture) 
 โดยองคก์ารหน่ึงๆ อาจมีวฒันธรรมองคก์รมากกวา่หน่ึง แบบหรืออาจครบทุกแบบก็ได ้

อยา่งไรก็ตาม องคก์รท่ีมี ความส าเร็จสูงพบวา่ มกัมีวฒันธรรมท่ีเขม้แขง็เพียงแบบเดียว เท่านั้น 
 1. วฒันธรรมแบบปรับตวั (adaptability culture) 
 วฒันธรรมแบบปรับตัวเกิดขึ้ นจากการท่ีผู ้น าเชิงกลยุทธ์ (strategic leader) มุ่งสร้าง

ค่านิยมใหม่ขององค์การท่ีเอ้ือต่อการเพิ่มขีด ความสามารถในการตีความหรือคาดการณ์ภาวะ
แวดลอ้มภายนอกเพื่อให้ เกิดพฤติกรรมในองคก์รท่ีสามารถตอบสนองไดต้ลอดเวลา พนกังานของ 
องคก์รจึงได ้รับความอิสระในการตดัสินใจเอง โดยยึดค่านิยมในการสนองตอบต่อลูกคา้เป็นส าคญั
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ผูน้ ามีบทบาทส าคญัต่อการสร้างความ เปล่ียนแปลงให้เกิดขึ้นกบัองคก์รดว้ยการกระตุน้พนักงาน
ใหก้ลา้เส่ียงกลา้ทดลองคิดท าในส่ิงใหม่ และเนน้การให้รางวลั ผลตอบแทนแก่ผู ้ท่ีริเร่ิม สร้างสรรค์
เป็นพิเศษ หลายบริษทัไดเ้ปล่ียนนโยบายใหม่มาเน้นเร่ืองการมอบหมายอ านาจในการตดัสินใจแก่
พนักงาน (employee empowerment) เน้นกลยุทธ์ความยืดหยุ่นและความสามารถ ตอบสนองได้
รวดเร็วเป็นหลกั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัยคุแห่งการเปลี่ยนแปลงท่ี รวดเร็ว  

 2. วฒันธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ (achievement culture) 
 วฒันธรรมแบบน้ี คือ การมีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนของเป้าหมายองคก์ร ผูน้ ามุ่งเห็นผลส าเร็จ

ตามเป้าหมายเช่น ตวัเลขยอดขายเพิ่มขึ้นผลประกอบการมีก าไร หรือมีเปอร์เซ็นต์ส่วนแบ่งของ
ตลาด (market share) สูงขึ้นเป็นตน้ องค์กรมุ่งให้บริการลูกคา้พิเศษเฉพาะกลุ่มใน ภาวะแวดลอ้ม
ภายนอก แต่ไม่เห็นความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีความยืดหยุ่นและ ตอ้งเปล่ียนแปลงรวดเร็วแต่อย่างใด 
องค์กรท่ียึดวฒันธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ จึงเน้นค่านิยมแบบแข่งขนั เชิงรุก ความสามารถริเร่ิมของ
บุคคล และพึง พอใจต่อการท างานหนักในระยะยาวจนกว่าจะบรรลุผลตามเป้าหมาย ค่านิยมท่ีมุ่ง
การเอาชนะจึงเป็นเสมือนกาวเช่ือมทุกคนในองค์การเขา้ด้วยกัน หลายบริษทัท่ีมีวฒันธรรมมุ่ง
ผลส าเร็จจะให้ความส าเร็จการแข่งขนั การ เอาชนะ พนักงานท่ีมีผลงานดีจะไดผ้ลตอบแทนสูงใน
ขณะท่ีผูมี้ผลงานต ่ากวา่เป้าก็จะถูกไล่ออกจากงาน 

 3. วฒันธรรมแบบเครือญาติ (clan culture) 
 วฒันธรรมแบบเครือญาติ ให้ความส าคญัของการมีส่วน ร่วมของพนกังานภายในองคก์ร

เพื่อให้สามารถพฒันาตนเองให้ พร้อมท่ีจะรองรับการเปล่ียนแปลงต่างๆ เน้นความตอ้งการของ 
พนักงานมากกว่าวฒันธรรมแบบอ่ืนดังนั้นองค์กรจึงมี บรรยากาศของมวลมิตรท่ีร่วมกันท างาน
คลา้ยอยู่ในครอบครัว เดียวกันผูน้ ามุ่งเน้นเร่ืองความร่วมมือ การให้ความเอาใจใส่เอ้ืออาทร ทั้ง
พนกังานและลูกคา้ โดยพยายามหลีกเล่ียงมิใหเ้กิด ความรู้สึกแตกต่างกนัทางสถานะภาพ ผูน้ าจะยึด
มัน่ในการให ้ความเป็นธรรมและการปฏิบติัตามค ามัน่สัญญาอยา่งเคร่งครัด 

 4. วฒันธรรมแบบราชการ (bureaucratic culture) 
 เป็นวฒันธรรมท่ีให้ความส าคัญต่อภาวะแวดล้อมภายใน ความคงเส้นคงวาในการ

ด าเนินการเพื่อให้เกิดความมัน่คง วฒันธรรมแบบราชการ จะมุ่งเน้นดา้นวิธีการ ความเป็นเหตุผล 
ความมีระเบียบของการท างาน มุ่งเน้นเร่ืองให้ยึดและปฏิบติัตาม กฎระเบียบ ยึดหลกัการประหยดั 
ความส าเร็จขององคก์ารเกิด จากความสามารถในการบูรณาการและความมีประสิทธิภาพ  
 แนวทางการเกดิวัฒนธรรม 
 กระบวนการสร้างวฒันธรรมองคก์ร 
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 1. การก าหนดลักษณะของวฒันธรรมองค์กรท่ีต้องการขึ้ นมา อาจมีการก าหนดจาก
วิสัยทศัน์และภารกิจขององค์กร สะท้อนให้สมาชิกได้ทราบว่า องค์กรของตนจะตอ้งมีลกัษณะ
อยา่งไร จึงจะท าใหส้ามารถเดินทางไปถึงเป้าหมายไดอ้ยา่งรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 

 2. ท าการวิเคราะห์ช่องว่างระหว่างวฒันธรรม  ท่ีจะท าให้เกิดขึ้นกบัวฒันธรรมท่ีเป็นอยู ่
เม่ือได้ก าหนดวฒันธรรมองค์กรท่ีสอดคลอ้งกับวิสัยทัศน์องค์กรเรียบร้อยแล้ว  ท าการวิเคราะห์
ช่องว่างระหว่างวฒันธรรมท่ีตอ้งการดูว่าลกัษณะของวฒันธรรมองค์กรท่ีตอ้งการนั้น มีในองค์กร
ของเรา ณ  ปัจจุบันน้ีหรือไม่ เพื่อท่ีจะได้รีบแก้ไขและท าการประเมินว่าภารกิจในการสร้าง
วฒันธรรมองคก์รนั้นมีมากนอ้ยเพียงใด 

 3. ก าหนดกลยุทธ์ในการสร้างวฒันธรรมองค์กร โดยการก าหนดกลยุทธ์ในการสร้าง
วฒันธรรมองคก์รนิยมท ากนัใน 2 ลกัษณะ คือการเปล่ียนแปลงแบบค่อยเป็นค่อยไปจากวฒันธรรม
ท่ีเปล่ียนไดง้่ายไปสู่การเปล่ียนแปลงท่ียุ่งยาก หรืออาจจะเป็นการสร้างกระแสวฒันธรรมใหม่กลบ
กระแสวฒันธรรมเก่า การเปล่ียนแปลงจะแทรกซึมอยู่ในทุกกิจกรรม และการเปล่ียนแปลงแบบ
ผ่าตัดเป็นการเปล่ียนแปลงทันทีทันใดเพราะทุกคนทราบว่าตัวเองจะอยู่ได้หรอไม่ได้ภายใต้
วฒันธรรมองคก์ร 
 เคร่ืองมือในการถ่ายทอดวัฒนธรรมองค์กร 

 1. จากเร่ืองเล่า หรือประวติัศาสตร์ขิงองค์กร (Stories หรือ Histories) เป็นเร่ืองราวหรือ
ต านานท่ีเล่าให้ฟังถ่ายทอดติดต่อกนัมาเก่ียวกบัองคก์ร หรือบุคคลส าคญัในองคก์ร ท่ีตอ้งเผชิญกบั
เหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้นในอดีตให้กบัพนักงานใหม่ในองค์กรไดรั้บ รู้รับทราบ หรือประวติัการท างาน
ของพนกังานดีเด่น หรือ ประวติัรูปแบบการท างานของผูบ้ริหารดีเด่น 

 2. จากพิธีการ (Rituals) และพิธีกรรม (Ceremonies) องคก์รสามารถใชพ้ิธีการต่างๆ ท่ีจดั
ขึ้นเป็นประจ าทุกปี หรือทุกรอบเหตุการณ์ส าคญัๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัองค์กร หรือ ส่ิงท่ีองค์กรปฏิบติั
เป็นกิจวตัร เป็นแบบแผน เพื่อรักษาวฒันธรรมและค่านิยมบางอย่างท่ีดีงามเอาไว้ และถ่ายทอดไป
ยงัพนกังานใหม่ 

 3. สัญลักษณ์ต่างๆ (Material Symbols) องค์กร  นิยมใช้สัญลักษณ์ ท่ี เป็นวัตถุ  เป็น
เคร่ืองมือในการแสดงความหมาย ถ่ายทอดความคิดบางส่ิงบางอย่าง แสดงให้เห็นวฒันธรรมของ
องคก์ร 

 4.ภาษาท่ีใช้ (Language) ซ่ึงในองคก์รอาจจะมีการสร้างค าศพัท์และภาษาเฉพาะท่ีจะใช้
ภายในองคก์รนั้น 
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 5. ค าขวญั (Slogans) เป็นวลีหรือข้อความสั้ นๆ กระชับท่ีจดจ าได้ง่ายท่ีคิดขึ้นมา เพื่อ
ประโยชน์ในการส่ือสารด้านการโฆษณาผลิตภณัฑ์ ให้สามารถจดจ าอยู่ในความรู้สึกนึกคิดของ
ผูบ้ริโภคได ้

 6. ค าแถลงท่ีเป็นหลัก (Statement of Principle) องค์กรอาจจัดท าเป็นค าแถลงท่ีเป็น
หลกัการเพื่อถ่ายทอดวฒันธรรมขององค์กร เป็นลายลกัษณ์อกัษร เพื่อประกาศให้พนักงานยึดถือ
ปฏิบติัโดยตรง 
 การรักษาวัฒนธรรมให้คงอยู่ 

 1. ผูบ้ริหารระดบัสูง (Top Management) การประพฤติปฏิบติัของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีสืบ
ทอดกนัมา ท่ีกระท าตนเป็นแบบอยา่ง เพื่อเนน้ย  ้าค่านิยมและวิถีปฏิบติัต่างๆ ท่ีผูก่้อตั้งไดส้ร้างไว ้

 2. การสรรหาและการคดัเลือก (Recruitment and selection) คนท่ีเราจะรับเขา้มา จะตอ้ง
ผ่านกลไกการสรหาและคดัเลือก เพื่อคดัคนท่ีมีความสามารถและมีทศันคติท่ีสอดคลอ้งเขา้กนัได้
กบัวฒันธรรมองคก์รเป็นส าคญั 

 3. กระบวนการเรียนรู้ทางสังคม (Socialization Process) กระบวนการในการปรับ
พนกังานใหเ้ขา้กบัวฒันธรรมองคก์ร โดยอาศยัแนวทางต่างๆ 

 4. การออกแบบโครงสร้าง   โครงสร้างเป็นตวัก าหนดลกัษณะของวามสัมพนัธ์ระหว่าง
ฝ่ายต่างๆและบุคคลต่างๆ ในองค์กร เป็นการก าหนดระดบัการควบคุมบงัคบับญัชาในองค์กรแห่ง
นั้น 

 5. ระบบต่างๆขององค์กร ระบบต่างๆขององค์กร และขั้นตอนการปฏิบติัท่ีส าคญัการ
ท างานขององค์กรนั้ นๆจะมีงานท่ีเกิดขึ้ น ระบบงานหรือขั้นตอนการท างานท่ีถูกก าหนดซ ้ าๆ
เหล่าน้ี จะถูกออกแบบเพื่อให้เน้นย  ้าค่านิยมขององค์กร หรือส่ือสารค่านิยมท่ีส าคัญท่ีผูบ้ริหาร
ตอ้งการ 

 6. แนวทางในการจดัสรรรางวนัและสถานภาพ  เป็นเคร่ืองมือในการจูงใจบุคคลให้คง
อยู่ และช่วยในการส่ือสารค่านิยมและการให้ความส าคญัในกิจกรรมหรือเร่ืองราวบางอยา่งโดยการ
เช่ือมโยงกบัการใหร้างวลัหรือสถานภาพบางอยา่ง 

 7. การออกแบบอาคาร สถานท่ี สภาพแวดลอ้มต่างๆในการท างาน   การจดัตั้งโต๊ะเกา้อ้ี 
ฉากกั้น ซ่ึงสไตล ์การตกแต่งหอ้งจะแสดงใหเ้ห็นถึงค่านิยมหรือความเช่ือบางอยา่งได ้
 การเปลีย่นแปลงวัฒนธรรมองค์กร 

 เม่ือมีความเช่ือมัน่ในวฒันธรรมแลว้ สาเหตุใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง คือ  สถานการณ์โลก
ทีjเปล่ียนแปลงไป ไม่วา่จะเป็นปัจจยัทางการตลาดท่ีเปลี่ยนแปลงการเปลี่ยนรัฐบาลเทคโนโลย ีและ
นวตักรรมใหม่ๆ หรือการรวมตวักันขององค์กรต่าง ๆ ท าให้บุคลากรในหน่วยงานไม่มั่นใจใน
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สถานภาพของตนเอง รู้สึกขาดอิสรภาพ ถูกบีบบงัคบัให้อยู่ภายใตก้ฎระเบียบ ขอ้บงัคบัใหม่ ๆ ท่ี
เกิดขึ้นจากการรวมตวักนัขององคก์ร จึงก่อใหเ้กิดความตอ้งการการเปล่ียนแปลง 

 แมว้่าการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์รจะเปล่ียนแปลงไดย้าก เพราะวฒันธรรมองคก์ร
มีการสั่งสมมานาน แต่หากผูบ้ริหารและสมาชิกขององค์การตระหนัก เห็นความจ าเป็นและความ
ร่วมมือกนั ซ่ึงปัจจยัหรือสถานการณ์ท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงในวฒันธรรมองคก์รมีหลายกรณี ดงัน้ี 

 1. เม่ือองค์กรเกิดวิกฤตการณ์หรือเจอปัญหาใหญ่ องค์กรจ าเป็นต้องปรับตัวจาก
สถานการณ์เดิม 

 2. เม่ือมีการเปล่ียนตวัผูน้ าระดบัสูง ก็มกัจะมีการเปล่ียนแปลงในปรัชญาและค่านิยมท่ี
ส าคญัขององคก์รดว้ย 

 3. เม่ือมีการควบรวมกิจการเกิดขึ้น องค์กรแม่ก็มกัจะถ่ายเทวฒันธรรมของตนเองไปยงั
องคก์รท่ีควบรวมเขา้มา หรือมีการรวมวฒันธรรมต่าง ๆ ขององคก์ารเหล่านั้นเขา้มาไวด้ว้ยกนั 

 4. ในกรณีท่ีองค์กรมีขนาดเล็กและก่อตั้ งมาไม่ยาวนาน ผูบ้ริหารจะสามารถส่ือสาร
ค่านิยมและปรัชญาใหม่ๆ ใหส้มาชิกยอมรับไดง้่ายกวา่ แต่ถา้องคก์รก่อตั้งมายาวนาน การน าค่านิยม
หรือปรัชญาใหม่ ๆ ท่ีแตกต่างไปจากเดิมมาสู่องคก์รจ ากระท าไดย้ากตอ้งใชเ้วลานานกวา่ 

 5. เม่ือองคก์รมีวฒันธรรมท่ีอ่อนแอซ่ึงองคก์รจะเปิดรับการเปล่ียนแปลงไดง้่ายกว่ากรณี
ท่ีองค์การมีวฒันธรรมองคก์ารท่ีเขม้แข็งนอกจากน้ี Robbins และ Coulter (2002) ไดเ้สนอแนวทาง
เพื่อการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์รไวด้งัน้ี 

 6. เร่ิมจากท าการวิเคราะห์สภาพวฒันธรรมองคก์รท่ีเป็นอยูเ่พื่อให้เขา้ใจในองคป์ระกอบ
ต่าง ๆ ท่ีควรจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลง 

 7. ท าความเขา้ใจกบัพนกังาน เพื่อให้เห็นความจ าเป็นท่ีวา่องคก์ารจะอยูร่อดไม่ไดห้ากไม่
มีการเปล่ียนแปลงเกิดขึ้น 

 8. แต่งตั้งผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์ใหม่ ๆ เขา้มาท าหนา้ท่ีผลกัดนัการเปลี่ยนแปลง 
 9. ท าการปรับโครงสร้างและปรับองคก์ารใหเ้หมาะสม 
 10. สร้างเร่ืองเล่าและพิธีกรรมใหม่ ๆ ท่ีจะช่วยส่ือวิสัยทศัน์นั้นออกมาใหค้นอ่ืนไดท้ราบ 
 11. ปรับเปล่ียนกระบวนการคดัเลือกและกระบวนการเรียนรู้ทางสังคม การประเมินผล 

และระบบรางวลัจูงใจท่ีจะช่วยสนับสนุนค่านิยม และปรัชญาใหม่ ๆ เพื่อสร้างวฒันธรรมใหม่ให้
เกิดขึ้น 
 การรวมวัฒนธรรมองค์กร (Acculturation) 

 ปัจจุบนัองค์การทั้งหลายนิยมควบรวมกิจการกนั เพื่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขนั
และการอยู่รอด ซ่ึงประเด็นปัญหาท่ีจะท าให้การควบรวมกิจการล้มเหลว คือ การมีวฒันธรรม
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องค์กรท่ีต่างกันอย่างมาก ดังเช่นกรณีของเซกาและบันได ดังนั้ นผูบ้ริหารจ าเป็นจะต้องมีการ
ตรวจสอบความเขา้กนัไดข้องวฒันธรรมองคก์รทั้ง 2 แห่ง (Bicultural Audit) ให้ชดัเจนก่อน จึงจะ
ท าให้การควบรวมกิจการประสบความส าเร็จในการรวมวฒันธรรมอาจท าไดโ้ดยอาศยักลยุทธ์เพื่อ
การรวมวฒันธรรมองคก์าร ดงัน้ี 

 1. การท าให้คลา้ยกนั โดยการดูดซึม (Assimilation) จะเป็นลกัษณะของการท่ีองคก์รท่ีถูก
ครอบครองเต็มใจท่ีจะไปใช้วฒันธรรมองค์กรท่ีมาครอบครอง ซ่ึงมักจะเป็นกรณีท่ีกิจการท่ี
ครอบครองจะมีขนาดท่ีใหญ่กวา่ มีวฒันธรรมองคก์รท่ีแขง็แกร่งกวา่และดีกวา่ 

 2. การประสาน (Integration) จะเป็นการรวมและเลือกเอาวฒันธรรมองค์กรท่ีเหมาะสม
ของทั้งสองแห่งเขา้มาสร้างเป็นวฒันธรรมใหม่ท่ีดีขึ้น วฒันธรรมท่ีรวมกนัน้ีจะเกิดขึ้นไดจ้ากการ
ผูบ้ริหารทั้ง 2 ฝ่ายได้ท างานร่วมกนัอย่างใกลชิ้ด และมีกลยุทธ์ในการส่ือสารขอ้มูลท่ีส าคญัในการ
ประสานวฒันธรรมองคก์รทั้งสอง 

 3. การแยกออกจากกัน (Separation) จะเกิดขึ้นเม่ือทั้ง 2 องค์การตกลงท่ีจะยงัคงตั้งอยู่
และมีวฒันธรรมของตนเอง กรณีน้ีจะเหมาะเม่ือทั้ง 2 องค์กรนั้นไม่มีความสัมพนัธ์กนัในเชิงกล
ยุทธ์ หรือตอ้งการคงไวซ่ึ้งวฒันธรรมของตนเอง เพราะต่างฝ่ายต่างมีวฒันธรรมท่ีแข็งแกร่งและมี
ความเหมาะสม ตวัอยา่งบริษทั เดมเลอร์ไครส์เลอร์ ท่ีต่างฝ่ายก็ด ารงไวซ่ึ้งส านกังานใหญ่ของตนไว ้
โดยท่ีไครส์เลอร์มีส านักงานใหญ่อยู่ท่ีเมืองโอเบิร์ตฮิลล์ มิซิแกน ประเทศสหรัฐอเมริกา และเดม
เลอร์มีส านกังานใหญ่อยูท่ี่เมืองสตุ๊ทการ์ด ประเทศเยอรมนัตามข่าว 

 4. การลดความส าคญัของวฒันธรรม (Deculturation) จะเกิดขึ้นในกรณีท่ีองค์การท่ีถูก
ครอบครองถูกบงัคบัให้เลิกใช้วฒันธรรมองค์กรของตนเองเพราะผูค้รอบครองเห็นว่าวฒันธรรม
เดิมไม่เหมาะสม จึงบงัคบัให้ใช้วฒันธรรมของผูค้รอบครอง หรือจะไม่ตอ้งใช้วฒันธรรมองค์กร
ท่ีมาครอบครองก็ได ้แต่องค์การท่ีถูกครอบครองมกัจะสูญเสียเอกลกัษณ์ของตนเอง และพนักงาน
มกัจะเกิดความเครียดดว้ย 

 ดังนั้น การรวมวฒันธรรมองค์กรท่ีประสานความแตกต่างให้ประสบความส าเร็จนั้น 
น่าจะใช้วิธีการดูดซึม และ/หรือ การประสานวฒันธรรมขององค์กรทั้งสองให้เหมาะสม จึงจะได้
ประโยชน์จากวฒันธรรมองคก์รท่ีแตกต่างกนั (Cultural Diversity) 
 ผลจากการเปลีย่นแปลงวัฒนธรรมในองค์กร 

 วฒันธรรมในองคก์รเกิดจากพฤติกรรมของคนในองคก์รท่ีตอ้งการการเปล่ียนแปลง อาจ
เน่ืองจากความกดดนั ความคบัขอ้งใจต่าง ๆ ภายในองคก์รท่ีสะสมมาช่วงเวลาหน่ึง เช่น รูปแบบการ
บริหารจดัการ,การด าเนินงานขององคก์รท่ีบีบคั้นหรือไม่เป็นท่ีพึงพอใจของบุคลากร มกัเร่ิมจากคน
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กลุ่มเล็ก ๆ ในองค์กรและขยายขึ้นจนเป็นท่ียอมรับโดยทั่วกันในองค์กร บางคร้ังก็เกิดขึ้นอย่าง
รวดเร็วบางคร้ังก็เกิดขึ้นอยา่งชา้ ๆ และแยบยล 

 การรวมตวัขององคก์รอาจก่อให้เกิดวฒันธรรมท่ีหลากหลาย เกิดนโยบาย,แนวคิดใหม่ๆ 
ในการบริหารจดัการองคก์รอย่างมีประสิทธิภาพก่อใหเ้กิดความร่วมมือภายในระหวา่งบุคลากรดว้ย
กนัเอง และระหว่างองคก์รกบับุคลากร แต่ใช่จะมีเพียงดา้นบวกเท่านั้น การรวมตวัขององคก์รยอ่ม
ส่งผลต่อสภาพจิตใจของบุคลากร รวมทั้งส่งผลต่อวฒันธรรมในองคก์ร ซ่ึงผูบ้ริหารมกัละเลยในส่ิง
ต่าง ๆ เหล่าน้ี จนเป็นผลให้เกิดปัญหาต่าง ๆ ตามมามากมาย เช่น ปัญหาสมองไหลจากองคก์รหน่ึง
ไปสู่อีกองคก์รหน่ึง เม่ือใดก็ตามท่ีความรู้สึกเดิม ๆ ถูกท าลายลง แนวคิดใหม่แนวคิดใดแนวคิดหน่ึง
จะได้รับการยอมรับอย่างง่ายดาย จากการส ารวจพบปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อวฒันธรรมในองค์กร 
ดงัน้ี 

 1. ข้อขัดแยง้ เม่ือแนวคิดเดิม ๆ ไม่ได้รับการยอมรับ ย่อมมีแนวคิดใหม่ ๆ ท่ีมีความ
สอดคลอ้งและกลมกลืนมาแทนท่ีเสมอ 

 2. เกณฑ์ในการเปล่ียนแปลง สัญญาณในการเปล่ียนแปลงมักเกิดจากผูอ้าวุโส , ผู ้มี
อิทธิพล หรืออาจเป็นคนกลุ่มใหม่ในองคก์ร 

 3. กฎระเบียบขอ้บงัคบัใหม่ ๆ ฝ่ายบริหารมกัมีขอ้ก าหนดใหม่ ๆ ส าหรับบุคลากร 
เสมอ ๆ 

 4. การยอมรับข้อตกลงใหม่แน่นอนว่าข้อตกลงใหม่ย่อมเป็นไปในแนวเดียวกันกับ
โครงสร้างท่ีเปล่ียนแปลงไปขององคก์ร 

 5. การคงอยู่ของข้อตกลงใหม่ถ้าบุคลากรทุกคนในองค์กรเลือกข้อตกลงท่ีตรงกัน 
ก่อใหเ้กิดเป็นขอ้ตกลงร่วมกนัในองคก์รท่ีเกิดจากวฒันธรรมภายในองคก์รนัน่เอง 

 หลงัการรวมตวักนัขององคก์ร  ฝ่ายบริหารมกัมองเพียงผลประกอบการสูงสุดขององคก์ร 
และมองขา้มปัจจยัส าคญัท่ีท าให้การรวมตวัประสบความส าเร็จ นั่นก็คือการรวมตวักนัทางจิตใจ 
ความเป็นน ้ าหน่ึงใจเดียวกัน การไม่ให้ความใส่ใจในตวับุคคล ไม่ว่าจะเป็นลูกคา้, ผูป้ระสานงาน 
บุคลากรทุกฝ่าย นัน่จะท าใหทุ้กอยา่งลม้เหลว 

 จากการศึกษาวฒันธรรมองค์การและค่านิยมท่ีเป็นอตัลกัษณ์ขององค์การ จะเห็นไดว้่า
องคก์รไม่สามารถเปลี่ยนแปลงไดโ้ดยบุคคลใดบุคคลหน่ึง หรือกลุ่มบุคคลใดกลุ่มบุคคลหน่ึง แต่จะ
เปล่ียนแปลงอย่างเงียบ ๆ โดยวฒันธรรมในองค์กรอย่างมีระเบียบแบบแผน อย่างไรก็ตาม การ
เปล่ียนแปลงโครงสร้างภายในองค์กรหรือการบริหารงานถือเป็นอีกปัจจัยหน่ึงท่ีส่งผลต่อการ
เปล่ียนแปลงทางวฒันธรรม เช่น องคก์รจะมีการเปล่ียนแปลงแนวทางในการคดัเลือกบุคลากรหรือ
สวสัดิการส าหรับบุคลากร ก็จะกระท าอยา่งค่อยเป็นค่อยไปเหมือนกบัการเบนเป้าหมาย จนในท่ีสุด
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ก็ไดรั้บการยอมรับในขอ้ตกลงต่าง ๆ ซ่ึงเป็นธรรมชาติ จนเกิดเป็นวฒันธรรมในองค์กร ตลอดจน
ทิศทางการเปล่ียนแปลงของวฒันธรรมในองคก์รลว้นมาจากความคิดสร้างสรรค์, การตอ้งการความ
เปล่ียนแปลง และปัญหาต่าง ๆ ภายในองค์กรรวมทั้ งปัจจัยเสริมทางส่ิงแวดล้อมอ่ืน ๆ ซ่ึงไม่
สามารถเปล่ียนแปลงได้โดยบุคคลใดบุคคลหน่ึงหรือกลุ่มบุคคลใดกลุ่มบุคคลหน่ึง   แต่จะ
เปล่ียนแปลงอยา่งเงียบ ๆ แยบยลและมีระเบียบแบบแผน ดงันั้น การท่ีกลุ่มโรงไฟฟ้า อมตะ บี.กริม 
เพาเวอร์ (ระยอง) จะพฒันาความสามารถท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังานของพนกังาน ซ่ึงถือเป็นบุคลากรท่ี
ส าคญั จึงตอ้งตระหนกัถึงค่านิยม วฒันธรรมความท่ีเป็นอตัลกัษณ์ขององคก์ารดว้ย 
 

แนวคิด ทฤษฎีเกีย่วกบัสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
 ความเป็นมาของสมรรถนะ 
 แนวคิดสมรรถนะไดแ้พร่หลายมานานในต่างประเทศ และองค์กรชั้นน าหลายแห่งใน
โลกได้น าแนวคิดน้ีไปพฒันาองค์การตั้งแต่ตน้ทศวรรษท่ี 1990 แต่สมรรถนะเพิ่งจะได้รับความ
สนใจและกล่าวถึงอย่างจริงจงัในประเทศไทยเม่ือไม่นานมาน้ีเอง ในปัจจุบนัองค์การชั้นน าหลาย
แห่งได้น าแนวคิดน้ีมาใช้ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ย่างกวา้งขวาง เน่ืองจากแนวคิดดงักล่าว
สามารถใชใ้นการสรรหา คดัเลือก พฒันา และประเมินผลงานของบุคลากรไดต้รงกบัวตัถุประสงค์
ของต าแหน่งงานและองคก์ารมากท่ีสุด 
 ในประเทศไทยไดมี้การน าแนวคิดสมรรถนะมาใชใ้นองค์การท่ีเป็นเครือข่ายบริษทั ชั้น
น าท่ีมีหน่วยงานหรือส านักงานตั้งอยู่ในประเทศไทย ก่อนจะแพร่หลายเข้าสู่บริษัทชั้นน าของ
ประเทศ เช่น บริษัทเครือปูนซีเมนต์ไทย บริษัทชินคอร์เปอร์เรชั่น บริษัทไทยธนาคาร การ
ปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย เป็นตน้ และดว้ยเหตุผลท่ีภาคเอกชนไดน้ าแนวความคิดสมรรถนะไป
ใช้และเกิดผลส าเร็จอย่างเห็นได้ชดัเจน ไดแ้ก่ให้เกิดความต่ืนตวัในวงการราชการ จึงไดมี้การน า
แนวคิดสมรรถนะไปทดลองใช้ในหน่วยงานราชการ ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 
(ส านักงาน ก.พ.) ได้จ้างบริษัท Hay Group ซ่ึงเป็นท่ีปรึกษา มาเป็นท่ีปรึกษาในการน าแนวคิด
สมรรถนะมาทดลองใช้ในการพฒันาขา้ราชการพลเรือน โดยในระยะแรกไดท้ดลองน ามาใช้ใน
ระบบการสรรหาผูบ้ริหารระดบัสูงในปี พ.ศ. 2547 (จรัมพร ประถมบูรณ์, 2548, หนา้ 3) 
 นักวิชาการท่ีศึกษาเร่ือง Competency มักให้ค  าจ ากัดความท่ีแตกต่างกันเช่น บางท่าน
แปลว่า “ขีดความสามารถ” บางท่านแปลว่า “สมรรถนะ” อย่างไรก็ตามนกัวิชาการท่ีศึกษาเก่ียวกบั
เร่ืองน้ี มกัจะอา้งอิงถึงความหมายหรือค านิยามของ David C. McClelland ท่ีกล่าวว่า Competency 
คือ บุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยูภ่ายใตปั้จเจกบุคคล ซ่ึงสามารถผลกัดนัใหปั้จเจกบุคคลนั้น สร้างผลการ
ปฏิบติังานท่ีดีหรือตามเกณฑท่ี์ก าหนด ในงานท่ีตนรับผิดชอบ ความสามารถตามกรอบแนวคิดเร่ือง
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ขีดความสามารถ ซ่ึงสามารถอธิบายได้ตามแผนภาพโมเดลภูเขาน ้ าแข็ง แสดงเก่ียวกับ แนวคิด 
หลกัการของ Competency 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 3  รูปแบบภูเขาน ้าแขง็สมรรถนะ (The Iceberg Model of Competencies)  
              (Spencer & Spencer, 1993) 
 
 จากรูปแบบภูเขาน ้ าแข็งสมรรถนะสามารถอธิบายไดว้่าคุณลกัษณะของบุคคลนั้นเปรียบ
เหมือนภูเขาน ้ าแข็งท่ีลอยอยู่ในน ้ า โดยมีส่วนหน่ึงท่ีเป็นส่วนน้อยลอยอยู่เหนือน ้ า ไดแ้ก่ ความรู้ท่ี
บุคคลมีในสาขา  ต่าง ๆ ท่ีเรียนรู้มา และส่วนของทกัษะ ไดแ้ก่ ความเช่ียวชาญ ช านาญพิเศษในดา้น
ต่าง ๆ ส่วนท่ีลอยอยู่เหนือน ้ าน้ีเป็นส่วนท่ีสังเกตและวดัไดง้่าย ส าหรับส่วนของภูเขาน ้ าแข็งท่ีอยู่ใต้
น ้ านั้นเป็นส่วนท่ีมีปริมาณมากกว่าสังเกตและวดัไดย้ากกว่า และเป็นส่วนท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
ของบุคคลมากกว่าส่วนต่าง ๆ น้ี ไดแ้ก่ บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม (Social Role) ภาพลกัษณ์ของ
บุคคลท่ีมีต่อตนเอง (Self-image) คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Traits) และแรงจูงใจ (Motives) ส่วนท่ีอยู่
เหนือน ้านั้นเป็นส่วนท่ีสัมพนัธ์กบัเชาวน์ปัญญาของบุคคล ซ่ึงการท่ีบุคคลมีเพียงความฉลาดท่ีท าให้
เขาสามารถเรียนรู้องค์ความรู้ และทกัษะไดเ้ท่านั้น ซ่ึงยงัไม่เพียงพอท่ีจะท าให้เขาเป็นผูท่ี้มีผลการ
ปฏิบติังานท่ีโดดเด่น บุคคลจ าเป็นตอ้งมีแรงผลกัดัน เบ้ืองลึกคุณลกัษณะส่วนบุคคล ภาพลกัษณ์
ของบุคคลท่ีมีต่อตนเองและบทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคมท่ีเหมาะสมดว้ย จึงจะท าให้เขาสามารถ
เป็นผูท่ี้มีผลงานท่ีโดดเด่นได ้และค านิยามน้ีมกัจะถูกน ามาเป็นกรอบแนวทางในการก าหนด 
 
 

 

องคค์วามรู ้
และ

ทกัษะตา่ง ๆ

บทบาททีแ่สดงออกตอ่สงัคม (Social Role)

ภาพลกัษณ์ภายใน (Self-Image)

อปุนสิยั (Traits)

แรงผลกัดนัเบือ้งลกึ (Motives)

ความเชีย่วชาญ ช านาญพเิศษในดา้นตา่ง ๆ

ความรูส้กึนกึคดิเกีย่วกบัเอกลกัษณ์

และคณุคา่ของตน

จนิตนาการ แนวโนม้วธิคีดิ วธิปีฏบิตัติน

อนัเป็นไปโดยธรรมชาตขิองบคุคล
ความเคยชนิ พฤตกิรรมซ า้ ๆ

ในรปูแบบใดรปูแบบหนึง่

บทบาททีบ่คุคลแสดงออกตอ่ผูอ้ ืน่

ขอ้มลูความรูท้ ีบ่คุคลมใีนสาขาตา่ง ๆ
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 ความหมายของสมรรถนะ 
จากการศึกษาพบว่า สมรรถนะ (Competency) มักได้รับค านิยาม หรือมีการให้ค  าจ ากัด

ความท่ีแตกต่างกนัออกไปตามความเขา้ใจของนกัวิชาการและมีผูใ้หค้วามหมายของค าวา่สมรรถนะ 
(Competency)  

 ราชบณัฑิตยสถาน (2542) พจนานุกรรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ให้ค  านิยาม 
ค าว่า สมรรถนะ (Competency) หมายถึง ความสามารถ (ใช้แก่เคร่ืองยนต์) เช่น รถยนต์แบบน้ีมี
สมรรถนะดีเยีย่มเหมาะส าหรับการเดินทางไกล 
 The American Heritage Concise Dictionary (1994) ใหค้วามหมายวา่ Competency คือ 

 1) คุณลกัษณะความสามารถของบุคลท่ีมีอยู ่(The state or quality of being competent) 2) 
ลักษณะเฉพาะของทักษะ ความรู้ หรือความสามารถ (A specific range of skill, knowledge or 
ability) 

 McClelland (1973 อา้งถึงใน สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2547) ใหค้วามหมายวา่ สมรรถนะ  
(Competency) คือบุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยู่ภายในปัจเจกบุคคล ซ่ึงสามารถผลกัดนัให้ปัจเจกบุคคล
นั้นสร้างผลการปฏิบติังานท่ีดีหรือตามเกณฑท่ี์ก าหนดใหง้านท่ีตนรับผิดชอบ 
 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2547) ให้ความหมายว่า สมรรถนะ
หมายถึง กลุ่มทกัษะ ความรู้ ความสามารถ รวมทั้งพฤติกรรมและทศันคติท่ีบุคลากรท่ีจ าเป็นตอ้งมี
เพื่อการปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค์และ
เป้าหมายขององคก์าร 

 สมนึก ทองเอ่ียม (2550, หน้า 48) ให้ความหมายว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะ
พฤติกรรมของบุคคลในการน าความรู้ ทักษะ และความช านาญไปใช้ในการปฏิบัติงานในความ
รับผิดชอบใหบ้รรลุผลส าเร็จเหนือกวา่ระดบัปกติและเป็นท่ียอมรับ 
 จากความหมายท่ีได้ศึกษาผู ้ศึกษาจึงสรุปความหมายสมรรถนะตามแนวคิดของ
นักวิชาการและองค์การดงัท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้ จึงไดส้รุปว่า สมรรถนะ (Competency) หมายถึง
คุณลกัษณะพฤติกรรมในการใชค้วามรู้ ความสามารถ ทศันคติ ลกัษณะนิสัย และค่านิยม ของแต่ละ
คน ในการปฏิบติังานอย่างใดอย่างหน่ึงให้ประสบความส าเร็จตามท่ีก าหนด ท าวิจยัเป็นและเก่ง
เน่ืองจากมหาวิทยาลยับูรพาเป็นสถาบนั การศึกษาระดบัอุดมศึกษาท่ีมุ่งเนน้การวิจยั และส่งเสริมให้
บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท างานวิจยัสถาบนัมากยิ่งขึ้น ดงันั้น สมรรถนะ (Competency) ของ
นกัวิจยัสถาบนัเรียกว่าเป็นคุณลกัษณะพฤติกรรมในการท าวิจยัสถาบนัใหป้ระสบความส าเร็จตามท่ี
ก าหนด ท าวิจยัเป็นและเก่ง 
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 ประเภทของสมรรถนะ 
 พชันีย ์ธระเสนา (2551) จดัแบ่งสมรรถนะจากแนวคิดของ Spencer ออกเป็น 2 ประเภท 

คือ  
 1.  สมรรถนะพื้นฐาน (Threshold Competencies) หมายถึง ความรู้ หรือทกัษะพื้นฐานท่ี
ผูป้ฏิบติังานทุกคนจ าเป็นตอ้งมี สามารถสังเกตและพฒันาไดโ้ดยง่าย แต่ไม่สามารถสร้างความ 
โดดเด่นในกลุ่มผูป้ฏิบติังานในลกัษณะเดียวกนั 
 2.  สมรรถนะท่ีสร้างความแตกต่าง (Differentiating Competencies) หมายถึง ส่ิงท่ี
มองเห็นไดย้ากและพฒันาไดย้าก ประกอบดว้ยแรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลกัษณ์ภายใน ค่านิยม แรงขบั
และทัศนคติท่ีมีต่อบทบาทของตนทางสังคม ส่วนน้ีเป็นส่วนท่ีไม่สามารถมองเห็น หรือบอกได้
โดยง่าย ยากต่อการวดั การพฒันา แต่เป็นส่ิงท่ีสร้างความโดดเด่นและความแตกต่างของระดบัผล
การปฏิบติังาน 
 เดชา เดชะวฒันไพศาล (2543, หนา้ 17) จดัแบ่งสมรรถนะออกเป็น 2 ประเภท คือ 
 1.  สมรรถนะหลกั หมายถึง ความสามารถหลกัขององคก์าร หรือธุรกิจนั้น ๆ คือ เน้ือหา
ของวิสัยทศัน์และแผนกลยทุธ์ขององคก์าร 
 2.  สมรรถนะสนับสนุน (Support Competency) หมายถึง ทักษะ ความรู้ ความสามารถ 
หรือพฤติกรรมท่ีสนับสนุนการปฏิบติังานหน่ึง ๆ เพิ่มเติมจากความสามารถหลกัทั้งน้ีจะมีความ
แตกต่างกนัตามระดบัชั้นของต าแหน่งงานหรือบทบาทหนา้ท่ี ความรับผิดชอบต่องานนั้น ๆ ภายใน
องคก์าร 
 อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธุ์ (2548, หนา้ 28-30) จดัแบ่งสมรรถนะออกเป็น 4 ประเภท ดงัน้ี 
 1.  ขีดความสามารถหลกั (Core Competency) หมายถึง ความสามารถท่ีแสดงให้เห็นถึง
พฤติกรรมของคนท่ีจะช่วยสนบัสนุนให้องคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมาย และภารกิจตามวิสัยทศัน์ท่ี
ก าหนด และเป็นลกัษณะพฤติกรรมของคนท่ีสะท้อนให้เห็นถึง ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ
เฉพาะของคนในทุกระดบัและทุกกลุ่มงานท่ีองคก์ารตอ้งการใหมี้ 
 2.  ขี ดความสามารถสมรรถนะการบ ริหาร (Managerial Competency) หมายถึง 
ความสามารถในการจดัการท่ีสะทอ้นให้เห็นถึง ทกัษะในการจดัการและการบริหารต่าง ๆ และเป็น
ความสามารถท่ีมีได้ทั้งในระดบับริหารและระดบัพนักงานโดยจะแตกต่างกันตามบทบาทหน้าท่ี
ความรับผิดชอบ 
 3.  ขีดความสามารถตามต าแหน่งงาน (Functional Competency) คือ ความรู้ ความสามารถ
ในงานซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะเฉพาะของงานต่าง ๆ เช่น ต าแหน่งวิศวกร
ไฟฟ้า ควรตอ้งมีความรู้ทางดา้นวิศวกรรม นกับญัชี ควรตอ้งมีความรู้ทางดา้นการบญัชี เป็นตน้ 
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หนา้ท่ีงานท่ีต่างกนัความ สามารถในงานยอ่มจะแตกต่างกนัตามอาชีพ ซ่ึงอาจเรียกขีดความสามารถ
ชนิดน้ี สามารถเรียก Functional Competency หรือ Job Competency เป็น Technical Competency ก็
ได ้อาจกล่าวไดว้า่ขีดความ สามารถชนิดเป็นขีดความสามารถเฉพาะบุคคลซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นถึง
ความรู้ ทกัษะ พฤติกรรม และคุณลกัษณะของบุคคลท่ีเกิดขึ้นจริงตามหนา้ท่ีหรืองานท่ีรับผิดชอบท่ี
ไดรั้บมอบหมาย แมว้า่หนา้ท่ีงานเหมือนกนั ไม่จ าเป็นวา่คนท่ีปฏิบติังานในหนา้ท่ีนั้นจะตอ้งมี
ความสามารถเหมือนกนั 
 4.  ขีดความสามารถตามสมรรถนะบุคคล (Individual Competency) หมายถึง ความ 
สามารถเฉพาะบุคคลท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึง ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะเฉพาะบุคคลท่ีเกิดขึ้นจริง
ตามหนา้ท่ีงานท่ีไดรั้บมอบหมาย หนา้ท่ีท่ีเหมือนกนั ไม่จ าเป็นวา่คนท่ีปฏิบติังานในหนา้ท่ีนั้น
จะตอ้งมีความสามารถเหมือนกนั  

 หลกัตามแนวคิดของแมคเคิลแลนด ์(สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2548) ไดจ้ดัแบ่ง
องคป์ระกอบของสมรรถนะ มี 5 ส่วนคือ 

 1.  ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเร่ืองท่ีตอ้งรู้ เป็นความรู้ท่ีเป็นสาระส าคญั 
เช่น ความรู้ดา้นเคร่ืองยนต ์เป็นตน้ 

 2.  ทกัษะ (Skill) คือ ส่ิงท่ีตอ้งการใหท้ าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เช่น ทกัษะทาง
คอมพิวเตอร์ทกัษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นตน้ ทกัษะท่ีเกิดไดน้ั้นมาจากพื้นฐานทางความรู้และ
สามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งแคล่วคล่องวอ่งไว 

 3.  ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง (Self-concept) คือ เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็น
เก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือวา่ตนเองเป็น เช่น ความมัน่ใจในตนเอง เป็นตน้ 
 4.  บุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล (Traits) เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น คนท่ี
น่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้หรือมีลกัษณะเป็นผูน้ า เป็นตน้ 
 5.  แรงจูงใจ/ เจตคติ (Motives/ Attitude) เป็นแรงจูงใจ หรือแรงขบัภายในซ่ึงท าใหบุ้คคล 
แสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความส าเร็จ เป็นตน้ 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 4  สมรรถนะเป็นส่วนประกอบท่ีเกิดขึ้นมาจากความรู้ ทกัษะ เจตคติ 
               (สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2548, หนา้ 48) 

  

สมรรถนะ 

    A                    B 

ความรู้  ทกัษะ  เจตคติ 

ท าใหบุ้คคลต่างกนั ขั้นพ้ืนฐาน 
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 จากภาพความรู้ ทกัษะ และเจตคติไม่ใช่สมรรถนะแต่เป็นส่วนหน่ึงท่ีท าใหเ้กิดสมรรถนะ

ดังนั้นความรู้โดด ๆ จะไม่เป็นสมรรถนะแต่ถา้เป็นความรู้ท่ีสามารถน ามาใช้ให้เกิดกิจกรรมจน
ประสบความส าเร็จถือว่าเป็นส่วนหน่ึงของสมรรถนะ สมรรถนะในทีน้ีจึงหมายถึงพฤติกรรมท่ี
ก่อใหเ้กิดผลงานสูงสุดนั้น 

 สมรรถนะดงักล่าวขา้งตน้สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 กลุ่มคือ 
 1.  สมรรถนะขั้นพื้นฐาน (Threshold Competencies) หมายถึง ความรู้ หรือ ทักษะ
พื้นฐานท่ีจ าเป็นของบุคคลท่ีตอ้งมีเพื่อให้สามารถท่ีจะท างานท่ีสูงกว่า หรือ ซับซ้อนกว่าได้ เช่น 
สมรรถนะในการพูด การเขียน เป็นตน้ 
 2.  สมรรถนะท่ีท าใหเ้กิดความแตกต่าง (Differentiating Competencies) หมายถึง ปัจจยั 
ท่ีท าใหบุ้คคลมีผลการท างานท่ีดีกวา่หรือสูงกวา่มาตรฐาน สูงกวา่คนทัว่ไปจึงท าใหเ้กิดผลส าเร็จท่ี 
แตกต่างกนั 
 การก าหนดสมรรถนะ 

 ในการก าหนดสมรรถนะจะเร่ิมจากการน าวิสัยทศัน์ (Vision) พนัธกิจ (Mission) ค่านิยม 
(Values) ขององคก์ารมาเป็นแนวทางในการก าหนดสมรรถนะ ดงัภาพ 
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ภาพท่ี 5  การก าหนดสมรรถนะ  
              (อานนท ์ศกัด์ิวรวิชญ,์ 2547, หนา้ 62; สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2548, หนา้ 50-51;  58-59)   
 

 จากภาพจะเห็นไดว้่า วิสัยทศัน์ พนัธกิจ หรือค่านิยม สู่เป้าหมายขององคก์ารมาก าหนด
เป็นกลยทุธ์ขององคก์าร นั้นเป็นรายละเอียดและแนวทางท่ีน ามาประกอบการพิจารณาถึงสมรรถนะ
หลกัท่ีจะท าให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ารมีอะไรบา้ง จะใชค้วามรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะอะไรท่ี
จะผลกัดนัใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 

 จากสมรรถนะหลกัก็มาพิจารณาสมรรถนะของหนา้ท่ีของบุคคลในองคก์ารตามต าแหน่ง
ต่าง ๆ ซ่ึงจะตอ้งสอดคลอ้งกบัสมรรถนะของบุคคล สมรรถนะของบุคคลกบัสมรรถนะหนา้ท่ีจะไป
ในทางเดียวกนังานต่าง ๆ ก็จะไปในทางเดียวกนั 

  

 

 

 

 

พนัธกิจ 

วิสัยทศัน ์

ค่านิยม 

ยทุธศาสตร์องคก์าร 

สมรรถนะหลกั 

(Core Competency) 

สมรรถนะหนา้ท่ี 

(Functional Competency) 

สมรรถนะส่วนบุคคล 

(Personal Competency) 

สมรรถนะ 

ของงาน 

(Job Competency) 
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 ถา้มองในทิศทางกลบักนัสมรรถนะหลกัจะมาจากสมรรถนะของแต่ละคน ดงันั้นถา้จะ
ให้ลึกลงในรายละเอียดสู่การปฏิบติัสามารถน าหลกั Balance Scorecard และหลกัของการก าหนด
ตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน (KPI) มาใชด้งัความสัมพนัธ์ในระบบบริหาร 

 ในการก าหนดสมรรถนะอาจก าหนดไดใ้นอีกแนวทางอ่ืน ๆ อีก เช่น 
 1.  การใชผ้ลงานวิจยัมาก าหนดเป็นสมรรถนะ เช่น การส ารวจว่าการเป็นบุคคลมาด ารง

ต าแหน่ง หรือท าหน้าท่ีนั้น ๆ มีสมรรถนะหลกัอะไรบา้ง ผลจากการวิจยัก็จะท าให้ไดส้มรรถนะท่ี
เรียกวา่ Generic Model หรือรูปแบบทัว่ไป 

 2.  สมรรถนะจากงานท่ีเรียกว่า Job/ Task Analysis หมายถึง การก าหนดสมรรถนะโดย
การวิเคราะห์ต าแหน่งต่าง ๆ มาออกแบบสมรรถนะ ซ่ึงเหมาะส าหรับการคดัเลือกคนเขา้มาสู่งาน 
หรือการปรับปรุงผลผลิตใหม่ก็ก  าหนดสมรรถนะของบุคคลท่ีจะท างานใหไ้ดผ้ลผลิตตามตอ้งการ 
 จากการศึกษาสมรรถนะท่ีมีความจ าเป็นและส าคญัต่อการปฏิบติังาน ผูว้ิจยัเห็นวา่การน า
สมรรถนะไปประยุกตใ์ชใ้นการจดัการทรัพยากรมนุษยภ์ายในองคก์รสามารถท าไดห้ลายประการ
ไม่ว่าจะเป็นการวางแผนทรัพยากรมนุษยท์ั้งความตอ้งการเก่ียวกบัต าแหน่ง ซ่ึงจะตอ้งเก่ียวขอ้งกบั
การก าหนดสมรรถนะในแต่ละต าแหน่ง เพื่อให้ทราบว่าในองค์การมีคนท่ีเหมาะสมจะต้องมี
สมรรถนะเพื่อให้สอดคลอ้งกบัการวางกลยุทธ์ขององค์การการตีค่างานและการบริหารค่าจา้งและ
เงินเดือน (Job Evaluation of Wage and Salary Administration) Competency สามารถน ามาใช้ใน
การก าหนดค่างาน (Compensable Factor) เช่นวิธีการ Point Method โดยการก าหนดปัจจยัแลว้ให้
คะแนนว่าแต่ละปัจจยัมีความจ าเป็นตอ้งใชใ้นต าแหน่งงานนั้น ๆ มากนอ้ยเพียงใด  การสรรหาและ
การคดัเลือก (Recruitment and Selection) เม่ือมีการสมรรถนะไวแ้ลว้การสรรหาพนักงานก็ตอ้งให้
สอดคลอ้งกับสมรรถนะตามต าแหน่งงาน การฝึกอบรมและพฒันา (Training and Development) 
การฝึกอบรมและพฒันาก็ด าเนินการฝึกอบรมให้สอดคลอ้งกบั Competency ของบุคลากรให้เตม็ขีด
สุดของแต่ละคน ตลอดจนการจดัการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) เป็นการน า
หลกัการจดัการทางคุณภาพท่ีเรียกว่า วงจรคุณภาพ PDCA มาใช้ในการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
ตั้งแต่การวางแผนท่ีตอ้งค านึงถึงสมรรถนะของแต่ละคน วางคนใหเ้หมาะกบังานและความสามารถ
รวมทั้งการติดตามการท างาน และการประเมินผลก็พิจารณาจากสมรรถนะเป็นส าคญั และน าผลท่ี
ไดไ้ปปรับปรุงต่อไปไดอี้กดว้ย 
 การประเมินสมรรถนะ 

 การประเมินสมรรถนะของบุคคลในต าแหน่งงานนั้น ๆ โดยมีนักวิชาการได้น าเสนอ
แนวทาง และวิธีการ ดงัน้ี 
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 อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ (2548, หน้า 65-77) ไดน้ าเสนอขั้นตอนการประเมินสมรรถนะของ
บุคคลในต าแหน่งงานต่าง ๆ ดงัน้ี 
 ขั้นตอนท่ี 1 การก าหนดวิธีการการประเมินสมรรถนะของพนกังาน 
 วิธีการประเมินสมรรถนะของพนกังานรายบุคคลแบ่งออกเป็น 4 วิธีการดงัน้ี 

 1.  การประเมินตนเอง (Self-Assessment) 
 การประเมินความสามารถในการท างานตามสมรรถนะต่าง ๆ ท่ีก าหนดขึ้นโดยใช้

วิจารณญาณตนเอง ซ่ึงถือไดว้า่เป็นวิธีการของการประเมินสรรถนะท่ีง่ายท่ีสุด แต่องคก์ารส่วนใหญ่
ไม่นิยมใช ้เน่ืองจากขาดความเช่ือมัน่ในตวัผูป้ระเมิน เพราะผูป้ระเมินอาจไม่ประเมินความสามามา
รถของตนเองตามความเป็นจริง ซ่ึงจะท าให้ผลการประเมินท่ีไดรั้บการเกิดเบ่ียงเบนไปจากความ
เป็นจริง 

 2.  การประเมินโดยหวัหนา้งาน (Supervisor Assessment) 
 การประเมินสมรรถนะของพนักงานโดยหัวหนา้งานเป็นผูป้ระเมินถือไดว้่าเป็นรูปแบบ

ของการประเมินท่ีพบเห็นมากท่ีสุดซ่ึงองคก์ารส่วนใหญ่นิยมใช ้การประเมินแบบน้ีในช่วงของการ
ประเมินการปฏิบติังาน อาจประเมินปีละคร้ัง (ประเมินผลปลายปี) หรือปีละ 2 คร้ัง (ประเมินผล
กลางปีและปลายปี) การประเมินสมรรถนะของพนกังานโดยหวัหนา้งานเป็นผูป้ระเมินอาจไดรั้บผล
การประเมินท่ีไม่ถูกตอ้งหรือเบ่ียงเบนไปจากความเป็นจริงซ่ึงอาจเกิดจากท่ีผูป้ระเมินมีอคติหรือ
แนวทางในการประเมินผลการปฏิบติังานอาจไม่ถูกตอ้ง 

 3.  การประเมินแบบ 180 องศา (180-Degree Assessment) 
 การประเมินความสามารถในการท างานตามสมรรถนะท่ีก าหนดขึ้น โดยหัวหนา้งานและ

ตนเองเป็นผูป้ระเมิน ซ่ึงถือไดว้่าเป็นรูปแบบของการประเมินท่ีผสมผสานระหว่างวิธีการประเมิน
โดยตนเองกับการประเมินโดยหัวหน้างาน เพื่อลดปัญหาอคติท่ีเกิดขึ้นจากกาประเมิน วิธีการ
ประเมินรูปแบบน้ีควรก าหนดน ้ าหนกัของผูป้ระเมินวา่จะให้น ้าหนกัของหวัหนา้ประเมินเป็นเท่าไร
ส านกังานประเมินเป็นเท่าไร ซ่ึงควรก าหนดน ้ าหนกัเป็นร้อยละ (%) และผลรวมร้อยละของหวัหนา้
และพนักงานควรเป็น 100% หลงัจากนั้นน าผลท่ีไดรั้บจากการประเมินสมรรถนะทั้งจากหัวหน้า
งานและพนกังานมาหาค่าเฉล่ียของการประเมิน 

 4.  การประเมินแบบ 360 องศา (360-Degree Assessment) 
 การประเมินความสามารถในการท างานตามสมรรถนะท่ีก าหนดขึ้น แบบรอบทิศทาง อยู่

บนพื้นฐานของทีม (Team-based Approach) โดยมีผูป้ระเมินท่ีเก่ียวขอ้งในการท างานทั้งหมดเป็นผู ้
ประเมิน ประกอบด้วย หัวหน้างาน ตนเอง เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้ังคบับญัชา ลูกคา้ ผูจ้ดัจ าหน่าย 
วิธีการประเมินในรูปแบบน้ีจะตอ้งมีการก าหนดน ้ าหนกัของผูป้ระเมินว่าจะให้ผูป้ระเมินมีน ้ าหนัก
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การประเมินอย่างไร โดยก าหนดร้อยละ (%) รวมกนัได ้100% และหลงัจากนั้นน าผลท่ีไดจ้ากการ
ประเมินสมรรถนะจากผูป้ระเมินทั้ งหมดมาหาค่าเฉล่ีย การประเมินแบบ 360 องศา มีข้อควร
พิจารณา ดงัน้ี 

  4.1  การเลือกตวัแทนท่ีเป็นผูป้ระเมิน ส าหรับหน่วยงานท่ีมีผูป้ฏิบติังานในระดบัหรือ 
ต าแหน่งเดียวกนัมากกวา่ 1 คน เช่น เพื่อนร่วมงานมี 20 คน แต่จ าเป็นตอ้งเลือกตวัแทนเพื่อประเมิน 
3 คน ถา้เป็นเช่นน้ี อาจมีการจดัตั้งคณะกรรมการขึ้นมาเพื่อพิจาณาหาตวัแทนท่ีเหมาะสมในการ 
ประเมินความสามารถของต าแหน่งงาน 

  4.2  การเตรียมความพร้อมของระบบสารสนเทศเพื่อการจดัฐานขอ้มูลเพราะหลงัจาก 
ท่ีรวบรวมผลการประเมินไดแ้ลว้ในขั้นตอนถดัไป คือ การประมวลผลเพื่อหาผลสรุปการประเมิน
จากตวัแทนทั้งหมด ซ่ึงควรมีการเตรียมความพร้อมดว้ยการน าเอาเทคโนโลยสีารสนเทศมาช่วยใน 
การบริหาร จดัเก็บขอ้มูลท่ีรวบรวมได ้

 ขั้นตอนท่ี 2  การประเมินสมรรถนะในปัจจุบนัของพนกังาน 
 การประเมินสมรรถนะในปัจจุบนัของพนกังานรายบุคคล มีขั้นตอนต่าง ๆ ดงัน้ี 

 1.  การระบุผูถู้กประเมิน 
 การระบุกลุ่มคนท่ีองคก์ารตอ้งการประเมินความสามารถรายบุคคลนั้นจะขึ้นอยู่กบัความ

ตอ้งการขององค์การ ความพร้อมและวตัถุประสงค์ของการประเมินในแต่ละองค์การ โดยอาจ
แบ่งกลุ่มคนท่ีจะประเมินหาช่องว่างของความสามารถ (Competency Gap Assessment) โดยมีกลุ่ม
คนท่ีต้องการประเมินพิจารณา ดังน้ี 1) พนักงานทั้ งหมดในองค์การท่ีเป็นพนักงานประจ า  2) 
ผูบ้ริหารทุกระดบัในองค์การ 3) ผูท่ี้จะสืบทอดต าแหน่งงานในระดบับริหาร 4) กลุ่มพนักงานท่ีจะ
เป็นดาวเด่นขององค์การ 5) กลุ่มพนักงานท่ีอยู่ในสายธุรกิจหลกัขององค์การ และกลุ่ม 6) กลุ่ม
พนกังานท่ีหายากหรือมีอตัราลาออกค่อนขา้งสูง 
 2.  ก าหนดสมรรถนะ 

 ก าหนดสมรรถนะและพฤติกรรมในแต่ละระดบั และระดบัความคาดหวงัของสมรรถนะ
ส าหรับต าแหน่งงานท่ีจะประเมินหาช่วงวา่งของความสามารถโดยจดัท าแบบประเมินความสามารถ
ของพนกังาน ซ่ึงแยกตามรายช่ือของผูป้ระเมินและผูถู้กประเมิน 
 3.  การรวบรวมขอ้มูล 

 การรวบรวมข้อมูล ควรมีการก าหนดวิธีการประเมินว่าจะใช้วิธีการใด ได้แก่ การ
ประเมินตนเอง การประเมินโดยหัวหน้า การประเมินแบบ 180 องศา หรือการประเมินแบบ 360 
องศา และหลงัจากนั้นน าแบบประเมินความสามารถของพนักงานท่ีก าหนดขึ้นไปให้ผูท่ี้เก่ียวขอ้ง
กบัการประเมิน ไดแ้ก่ พนกังาน หวัหนา้พนกังาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของพนกังาน เพื่อนร่วมงานของ
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พนักงาน หรือผูรั้บบริการเพื่อประเมินความ สามารถในการท างานของพนักงานในปัจจุบนัและ
ประเมินความสามารถในการท างานของพนกังานท่ีคาดหวงัและสรุปผลการประเมินความสามารถ 

 4.  การวิเคราะห์ช่วงวา่งหรือความแตกต่าง 
 หลังจากท่ีสรุปผลการประเมินความสามารถของพนักงานจากการประเมินของผูท่ี้

เก่ียวข้อง แล้ว ขั้ นตอนต่อไปคือการวิเคราะห์หาช่วงว่างความสามารถ (Competency Gap 
Assessment) โดยหาค่าความต่างกันระหว่างความสามารถในการท างานในปัจจุบัน (Actual 
Competency) กบัความสามารถในการท างานท่ีคาดหวงั (Expected Competency) ของต าแหน่งงาน
โดยพิจารณาค านวณดงัน้ี 

 ช่วงวา่งความสามารถ = ระดบัความสามารถปัจจุบนั-ระดบัความสามารถท่ีคาดหวงั 
 ขั้นตอนท่ี 3 การสรุปผลการประเมินสมรรถนะ 
 หลงัจากท่ีไดท้ าการวิเคราะห์ช่วงว่างหรือความแตกต่างของสมรรถนะของต าแหน่งงาน

แลว้ขั้นตอนต่อไป คือการด าเนินการหาขอ้สรุปของการประเมินว่าพนักงานผูน้ั้นควรปรับปรุง
สมรรถนะในดา้นใดบา้งโดยให้พิจารณาว่ามีสมรรถนะตวัใดท่ีมีค่าติดลบ ซ่ึงหมายถึงพนักงานมี
ระดบัความ สามารถท างานในปัจจุบนันอ้ยกว่า ระดบัความสามารถท่ีคาดหวงั ซ่ึงสมรรถนะตวันั้น
จ าเป็นตอ้งไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันาเพิ่มเติมเพื่อให้พนักงานมีความสามารถในการท างานให้
เกิดประสิทธิภาพมากขึ้น โดยจัดล าดับความส าคัญของสมรรถนะแต่ละตัวจากน ้ าหนักของ
สมรรถนะท่ีก าหนดขึ้น 

 จากการศึกษาประเมินสมรรถนะในการปฏิบติังาน ผูว้ิจยัเห็นว่ากลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึง
ในจงัหวดัระยอง สามารถน าประโยชน์จากการประเมินน้ีมาใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาสมรรถนะ
การปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กรในมติต่างๆ เช่น การให้เป้าหมายองค์การมีความชัดเจน 
เป้าหมายขององคก์ารจะถูกท าให้ชดัเจนขึ้น และถูก ถ่ายทอดจากระดบัองคก์ารสู่ระดบับุคคล ซ่ึงจะ
ท าให้บุคลากรมีความเขา้ใจว่าส่ิงท่ีตนเองปฏิบติันั้นมีความเช่ือมโยงกับความส าเร็จขององค์การ 
เป็นการส่งเสริมให้เกิดการวิเคราะห์ และพฒันาตนเอง ผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งในระบบการบริหารผล
การปฏิบติังานจะไดรั้บการพฒันาให้มีความเขา้ใจตนเองมากยิ่งขึ้น ทราบถึงจุดแข็ง จุดอ่อนของตน 
ซ่ึงจะส่งผลดีต่อองค์การ ท าให้องค์การเกิดการพัฒนาในท่ีสุด เป็นการท าให้การท างานมีความ
ยุติธรรมและเหมาะสม ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานจะช่วยให้ได้ข้อมูลเก่ียวกับผลการ
ปฏิบติังาน ซ่ึงสามารถน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ทางการจดัการด้านต่างๆ เช่น การปรับเงินเดือน 
การปรับต าแหน่ง การโอนงาน และการเลิกจา้ง โดยทัว่ไปแลว้ ระบบการบริหารผลการปฏิบติังาน
จะช่วยให้ เกิดความยุติธรรมในเร่ืองการให้รางวัล  ในขณะเดียวกันก็ ช่วยส่งเส ริมให้ เกิด
ความสัมพนัธ์ท่ีดี ท าให้หัวหนา้งานและบุคลากรเกิดความเช่ือถือซ่ึงกนัและกนั  ตลอดจนผูบ้ริหาร



 40 

ไดรู้้จกัพนกังานดีขึ้น และช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการท างาน การท่ีพนกังานไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัใน
การท างาน จะช่วยส่งเสริมใหเ้กิดประสิทธิภาพการท างานท่ีดีขึ้นอีกดว้ย 
 

ข้อมูลของโรงไฟฟ้าแห่งหนึ่งในจังหวัดระยอง 
 โรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ด าเนินการดา้นธุรกิจในรูปแบบบริษทั ฯ เร่ิมด าเนิน
ธุรกิจในปี พ.ศ. 2536 โดยเป็นหน่ึงในผูบุ้กเบิกอุตสาหกรรมการผลิตไฟฟ้าภาคเอกชนของประเทศ
ไทย ปัจจุบนัเรามีก าลงัการผลิตไฟฟ้ารวมทั้งส้ิน 2,896 เมกะวตัต ์และในปี พ.ศ. 2568 จะมีก าลงัการ
ผลิตไฟฟ้ารวมเป็น 3,424 เมกะวตัต์ และมีเป้าหมายเพิ่มก าลงัการผลิตภายใตส้ัญญารับซ้ือไฟฟ้าท่ี 
5,000 เมกะวตัตท์ัว่ภูมิภาคอาเซียน ปัจจุบนั เราด าเนินการผลิตไฟฟ้าโดยใชเ้ช้ือเพลิงก๊าซธรรมชาติ 
เช้ือเพลิงดีเซล พลังงานแสงอาทิตย์ และก าลังด าเนินการขยายไปสู่การผลิตไฟฟ้าพลังน ้ า และ
พลงังานลมอีกดว้ย 
 
 วิสัยทัศน์ 
 โรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง มีวิสัยทศัน์ท่ีจะสร้างพลงัให้กบัสังคมโลกดว้ยความ
โอบออ้มอารี “Empowering The World Compassionately” และจะประกอบธุรกิจตามแนวทางของ 
บริษทัฯ กว่า 140 ปี ในการด าเนินธุรกิจดว้ยความโอบออ้มอารีเพื่อสร้างความศิวิไลซ์ ภายใตค้วาม
เป็ น ห น่ึ ง เดี ย ว กั บ ธ ร ร ม ช า ติ  “ Doing Business with Compassion for the Development of 
Civilization in Harmony with Nature” 
 
 พนัธกจิ 
 โรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ไดว้างพนัธกิจ (Missions) ของบริษทั ฯ ไว ้ 6 
ประการ และวตัถุประสงค ์เชิงกลยทุธ์ (Strategic Objectives) ต่างๆ ไวด้งัน้ี 
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ภาพท่ี 6  พนัธกิจเชิงกลยทุธข์องโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 
 
 ทั้งน้ี โรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง เช่ือว่ามาตรฐานการท างานท่ีเป็นมืออาชีพและ
ทดัเทียมกบัระดบัสากล ประกอบกบัความสามารถ และประสบการณ์ของบุคลากรท่ีกลุ่มบริษทัฯ มี
อยู่ จะเป็นรากฐานท่ีมั่นคงในการเติบโตของธุรกิจ ท าให้กลุ่มบริษัทฯ สามารถผลิตไฟฟ้าท่ีมี
เสถียรภาพและเป็นท่ีน่าเช่ือถือต่อทุกภาคส่วน รวมถึงการให้บริการท่ีมีคุณภาพ สามารถเพิ่มมูลค่า 
อย่างย ัง่ยืนให้แก่ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียในทุกภาคส่วน ไม่ว่าจะเป็น ลูกคา้ ผูถื้อหุ้น ชุมชน และสังคม
ในวงกวา้ง ดว้ยความรับผิดชอบต่อเศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดลอ้มตลอดจนผูมี้ส่วนไดเ้สียทุกภาค
ส่วนเพื่อการเจริญเติบโตไปพร้อมกนัอย่างย ัง่ยืนดว้ยความโอบออ้มอารี บริษทัจึงตระหนกัและให้
ความส าคญักับการดูแลและยกระดับคุณภาพชีวิตชุมชนโดยรอบโรงไฟฟ้า ตลอดจนการพฒันา
สังคมของประเทศชาติมาอยา่งต่อเน่ือง ชุมชนและสังคมถือเป็นผูมี้ส่วนไดเ้สียท่ีส าคญั ทั้งน้ีบริษทัมี
แนวทางการด าเนินงานกบัชุมชนและสังคมในการสร้างความสัมพนัธ์ดา้นต่าง ๆ เพื่อเป็นการสาน
สัมพนัธ์และสร้างความรู้ความเขา้ใจท่ีดีให้กบัชุมชนและสังคม ซ่ึงจะท าให้บริษทัทราบถึงความ
คิดเห็นและความคาดหวงัในด้านต่าง ๆ ซ่ึงจะรวบรวมน ามาจัดท าแผนงานการด าเนินการให้
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ตอบสนองต่อความคาดหวงัได้อย่างตรงประเด็นและมีประสิทธิภาพอย่างต่อเน่ืองอนัจะน ามาสู่
ความเช่ือมัน่และการยอมรับจากชุมชนและสังคมในการด าเนินธุรกิจอยา่งย ัง่ยนื 

 โรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ไดมี้การก าหนดค่านิยมขององคก์ารร่วมกนัเพื่อให้
มุ่งสู่วิสัยทศัน์ และเป้าหมายขององคก์รตามท่ีตั้งไว ้จ านวน 4 ดา้น ดงัน้ี 

1)  ดา้นการมีทศันคติท่ีดี คือ 
1. แสดงทศันคติท่ีดีต่องานและผูอ่ื้น 
2. ขอบคุณและช่ืนชมเม่ือไดรั้บความช่วยเหลือจากผูอ่ื้น 
3. มุ่งมัน่แสดงทศันคติท่ีดี แมอ้ยูใ่นสถานการณ์คบัขนั 
4. สร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างานเปิดกวา้งทางความคิดและยอมรับความคิดเห็น   

ท่ีแตกต่าง 
2)  ดา้นความเป็นมืออาชีพ คือ 

1. แสดงความรู้ความช านาญและความเขา้ใจอยา่งลึกซ้ึงพร้อมทั้งน ามาประยกุตใ์ชไ้ด ้
อยา่งเหมาะสม 

2. มองเห็นภาพรวมและท างานอยา่งเป็นระบบ เม่ือเผชิญกบัความทา้ทาย และปัญหา 
ต่างๆ 

3. มองหาช่องทางพฒันาความรู้และทกัษะในการท างานอยา่งต่อเน่ือง    
4. รับผิดชอบและค านึงถึงจริยธรรมในการปฏิบติังาน 

3)  ดา้นความร่วมมือกนั คือ  
1. สนบัสนุนและยนิดีกบัความส าเร็จของผูอ่ื้น 
2. มีส่วนร่วมในการท างานของทีมอยา่งมุ่งมัน่ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 
3. แสดงออกถึงความภาคภูมิใจในองคก์ร 
4. ใหค้วามร่วมมือและค านึงถึงผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งทางธุรกิจ 

4)  ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์คือ 
1. น าแนวคิดท่ีสร้างสรรคไ์ปใชใ้นการปฏิบติังาน 
2. แลกเปลี่ยนและเรียนรู้ความคิดใหม่ๆ 
3. พฒันาและปรับปรุงการปฏิบติังานเพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ีสร้างสรรค์ 
4. คิดเชิงรุกเพื่อหาโอกาสใหม่ๆท่ีส่งเสริมความกา้วหนา้และลดความเส่ียง 

 การมีส่วนร่วมในการพฒันาดูแลชุมชนโดยรอบโรงไฟฟ้า 
 บริษทั ฯ ไดมี้การจดัท ารายงานการวิเคราะห์ ผลกระทบดา้นส่ิงแวดลอ้ม(Environmental 
Impact Assessment - EIA) รายงานผลกระทบ ส่ิ งแวดล้อม เบ้ื อ งต้น  (Initial Environmental 
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Examination - IEE) และแนวทางประมวลหลกัการปฏิบติัการ (Code of Practice - CoP) และการรับ
ฟังความคิดเห็นของประชาชนซ่ึงเป็นไปตามกฎหมายก าหนด ตลอดจน มีการดูแลติดตาม และ
รายงานผลการด าเนินงานให้เป็นไปตามแนวทางและขอ้ก าหนดอย่างต่อเน่ือง ทั้งน้ีในการจดัท า
ประชาพิจารณ์ บริษทัไดจ้ดัให้มีการส่ือสารเพื่อให้ขอ้มูลการด าเนินงานโครงการโรงไฟฟ้าเพื่อให้
รับทราบถึงขั้นตอนแนวทางการด าเนินงาน กระบวนการผลิตไฟฟ้า และระบบจ า หน่ายไฟฟ้า 
รวมถึงขอ้มูลการด า เนินงานดา้นชุมชนสัมพนัธ์เพื่อการพฒันาและยกระดบัคุณภาพชีวิตของผูค้น
ในชุมชนรอบขา้งอย่างมีความรับผิดชอบ ซ่ึงกิจกรรมดงักล่าวจะไดมี้การแลกเปล่ียนความคิดเห็น 
การสร้างความเขา้ใจร่วมกนั และขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ส าหรับการพฒันาโครงการ
โรงไฟฟ้าของบริษทัใหส้อดคลอ้งกบับริบทของชุมชนและสังคมต่อไป 
 กจิกรรมชุมชนสัมพนัธ์ 
 บริษทัตระหนกัและให้ความส าคญัต่อการด าเนินงานดว้ยความรับผิดชอบต่อชุมชนและ
สังคม โดยบริษทัมีนโยบายในการสนับสนุนการดูแลและพัฒนาชุมชนโดยรอบโรงไฟฟ้าผ่าน
กิจกรรมต่าง ๆ อย่างต่อเน่ือง ซ่ึงเป็นไปตามกรอบแนวทางและแผนงานการพฒันาชุมชนและสังคม
ท่ีสอดคลอ้งกบัการด าเนินธุรกิจทั้งน้ีบริษทัมุ่งหวงัให้เกิดการสร้างคุณค่าร่วมกนัในการดูแลและ
ส่งเสริมการยกระดบัคุณภาพชีวิตของชุมชนและสังคม เป็นการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหว่าง
บริษทัและชุมชนในการอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข รวมทั้งสนับสนุนการศึกษาแก่เยาวชน และ
สนบัสนุนกิจกรรมสาธารณประโยชน์แก่ชุมชนท่ีดอ้ยโอกาส ให้เป็นชุมชนท่ีเขม้แข็ง พึ่งพาตนเอง
ไดโ้ดยมีแนวทาง ปฏิบติัดงัน้ี 
 1.  บริษทั ฯ มุ่งท่ีจะท าความเขา้ใจ ส่ือสารกับสังคมถึงสถานะ และขอ้เท็จจริงในการ
ด าเนินงานของบริษทั ฯ ความรับผิดชอบของบริษทั ฯ ต่อชุมชนและสังคมโดยรวม และความ
รับผิดชอบของบริษทัในส่ิงแวดลอ้ม โดยไม่ปกปิดขอ้เท็จจริงท่ีอาจเปิดเผยได ้ให้ความร่วมมือใน
การใหข้อ้มูลกบันกัลงทุน ผูถื้อหุน้ และผูส้นใจทัว่ไป อยา่งทนัสถานการณ์ 
 2.  บริษัท ฯ มุ่งมั่นท่ีจะมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบต่อสังคมในเร่ืองคุณภาพ ความ
ปลอดภยั อาชีวอนามยั และส่ิงแวดลอ้มอย่างจริงจงัและต่อเน่ือง ในการใชท้รัพยากรธรรมชาติให้
เกิดประโยชน์สูงสุด โดยตระหนกัถึงความส าคญัของส่ิงแวดลอ้มและความปลอดภยัของผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสียท่ีเก่ียวขอ้ง ตลอดจนส่งเสริมกิจกรรมทางสังคมในการรักษาส่ิงแวดลอ้มและพฒันาคุณภาพ
ชีวิตของคนในชุมชนตามหลกัการพฒันาอยา่งย ัง่ยนื 
 3.   บริษทั ฯ จะค านึงถึงทางเลือกในการใชป้ระโยชน์จากทรัพยากรธรรมชาติ โดยให้มี
ผลกระทบต่อความเสียหายของสังคม ส่ิงแวดล้อม และคุณภาพชีวิตของประชาชนน้อยท่ีสุด 
สนบัสนุนการลดการใชพ้ลงังาน และทรัพยากร 
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 4.  บริษัท ฯ ปลูกฝังจิตส านึกในเร่ืองความรับผิดชอบต่อสังคม และส่ิงแวดล้อมให้
เกิดขึ้นในบุคลากรของบริษทั ฯ ทุกระดบัอยา่งต่อเน่ือง ใหค้วามส าคญัในการท าธุรกรรมกบัคู่คา้ท่ีมี
เจตจ านงเดียวกนักบับริษทั ฯ ในเร่ืองความรับผิดชอบต่อสังคมและส่ิงแวดลอ้ม เป็นผูน้ าในการ
ส่งเสริมการใชแ้ละการอนุรักษพ์ลงังานอยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อประโยชน์ต่อชนรุ่นหลงั 
 5.  บริษทั ฯ มีความประสงคใ์นการคืนก าไรส่วนหน่ึงเพื่อกิจกรรมท่ีจะมีส่วนสร้างสรรค์
สังคมและส่ิงแวดล้อมอย่างสม ่าเสมอ กิจกรรมท่ีจะกระท าต้องเป็นกิจกรรมท่ีเหมาะสม สร้าง
ประโยชน์ให้กบัชุมชน สังคม และส่ิงแวดลอ้มไดจ้ริง หากเลือกใช้การบริจาค จะตอ้งตรวจสอบ
ขอ้มูลผูรั้บบริจาค เพื่อให้แน่ใจว่าน าไปใช้เพื่อการกุศลอย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ก่อ
ประโยชนอ์ยา่งแทจ้ริง และการบริจาคตอ้งมีเอกสารหลกัฐาน  
โดยมีกิจกรรมต่าง ๆ ดงัน้ี 
 1.  การเปิดใหศึ้กษาดูงานกิจการโรงไฟฟ้าการปลูกฝังการอนุรักษพ์ลงังานและ
ส่ิงแวดลอ้ม  
 2.  การจดัฝึกอบรมและซ่อมแซมระบบไฟฟ้า  
 3.  โครงการปลูกป่า การฟ้ืนฟู และอนุรักษท์รัพยากรธรรมชาติ    
 4.  โครงการ Electrical Learning Center  
  5.  การสนบัสนุนกิจกรรมชุมชนในเทศกาลต่าง ๆ  
 6.  การสนบัสนุนและส่งเสริมการพฒันาสุขภาพ  
 7.  การสนบัสนุนและพฒันาวิสาหกิจ 

 -  สินคา้และผลิตภณัฑชุ์มชน 
 -  การท่องเท่ียวเชิงอนุรักษ์ 

 8.  การสนบัสนุนการเรียนรู้ศาสตร์พระราชาและเศรษฐกิจพอเพียง  
 9.  โครงการบา้นนกัวิทยาศาสตร์นอ้ย และโครงการอาชีวศึกษาทวิภาคี  
  10.  การสนบัสนุนส่ือการเรียนการสอน  
  11.  การร่วมจดังานวิทยาศาสตร์ พลงังาน เทคโนโลย ีส่ิงแวดลอ้ม และความปลอดภยั  
 12.  การสนบัสนุนทุนการศึกษา  
 13.  การสนบัสนุนท านุบ ารุงศาสนาในเทศกาลต่าง ๆ  
 14.  การสนบัสนุนงานดา้นการกุศล  
  



 45 

งานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
 การทบทวนวรรณกรรมหรือเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งนั้น ท าใหผู้วิ้จยัเห็นภาพรวม 

โครงร่างของเอกสารท่ีศึกษาและท าให้เห็นความสัมพันธ์เช่ือมโยงของประเด็นต่าง ๆ จากการ
ค้นคว้าท าให้ทราบว่าไม่เพียงแต่ผูวิ้จัยเท่านั้ นท่ีเล็งเห็นถึงความส าคัญของการศึกษาด้านรับรู้
ความส าคัญและความสามารถท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงานเพื่อสะท้อนค่านิยมท่ีเป็นอัตลักษณ์ของ
องคก์าร ดงัจะเห็นไดจ้ากการท่ีมีนกัวิจยัหลายท่านไดท้ าการศึกษาคน้ควา้ ดงัต่อไปน้ี 

 สมบติั พุทธา (2556) ท าการศึกษาวิจยั เร่ือง การรับรู้ความส าคญัในมิติคุณภาพบริการ
ของห้องปฏิบัติการสอบเทียบเคร่ืองมือวดั ได้ท าการรวบรวมข้อมูลจาก แบบสอบถาม ใช้กลุ่ม
ตัวอย่าง คือโรงงานอุตสาหกรรมในจังหวดัพระนครศรี อยุธยา ปทุมธานี กรุงเทพมหานคร 
สมุทรปราการ ฉะเชิงเทรา ชลบุรี และระยอง จ านวน 397 โรงงาน ท่ีเป็นอุตสาหกรรมในกลุ่ม 
ไฟฟ้าและอิเลคทรอนิคส์ ยานยนต์และช้ินส่วน อาหารและเคร่ืองด่ืม เคมีและ ปิโตรเคมี ซีเมนต์
เซรามิคและยา เพื่อศึกษาถึงการรับรู้ความส าคญัในมิติคุณภาพบริ การของ ห้องปฏิบติัการสอบ
เทียบ ใน 5 ด้านตามทฤษฏี SERVQUAL ของพาราซูราแมน ซ่ึงผลท่ีได้จาก การศึกษาจะเป็น
ประโยชน์ท่ีห้องปฏิบติัการสอบเทียบท่ีเป็นผูใ้ห้บริการ สามารถน าไปปรับปรุงคุณภาพ การบริการ
ให้สอดคล้องกับส่ิงท่ีลูกค้าให้ความส าคัญ การวิเคราะห์ผลการศึกษาใช้สถิติเชิงพรรณนา เพื่อ
อธิบายผลการศึกษา ไดแ้ก่ การแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ส าหรับการ
ทดสอบสมมติฐาน ใช้การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ โดยการทดสอบความแตกต่างของคาเฉล่ีย
ดว้ยสถิติ  t-test และการทดสอบความแปรปรวนทาง เดียวด้วยสถิติ F-test ท่ีระดบันัยส าคญัทาง
สถิติ 0.05 ผลการวิจยัสรุปได้ดังน้ี ระดับการรับรู้ถึงคุณภาพการบริการของห้องปฏิบัติการสอบ
เทียบเคร่ืองมือวดัอยู่ระดับมาก ท่ีสุด โดยด้านการเอาใจใส่ต่อการบริการ ให้ความส าคัญสูงสุด 
รองลงมา คือ ด้านรูปธรรมของการ บริการ , ด้านการตอบสนอง, ด้านความมันใจ และความ
น่าเช่ือถือ ตามล าดับ ผลการทดสอบ สมมติฐาน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ และ
ประสบการณ์ ปัจจยัภายในองคก์ร ไดแ้ก่ วตัถุประสงค์ นโยบาย โครงสร้างขององคก์ร และระบบ
คุณภาพ และปัจจัยสภาพแวดล้อม ได้แก่ท่ีตั้ ง ประเภทของอุตสาหกรรม ขนาดของเงินลงทุน 
ปริมาณของเคร่ืองมือท่ีมีใชง้าน และงบประมาณท่ีใช ้บริการในการสอบเทียบเคร่ืองมือวดัต่อปี มี
ระดบัการรับรู้ความส าคญัในมิติคุณภาพบริการอยา่งมี นยัส าคญั ท่ีระดบั 0.05 

 จิรพัฒน์   อุปถัมป์  (2551) ท าการศึกษาวิจัย  เร่ือง ศักยภาพและแนวทางเพิ่ มขีด
ความสามารถในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีงบประมาณมหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงราย ประชากรท่ี
ใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีไดแ้ก่ เจา้หน้าท่ีงบประมาณของมหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงราย จ านวน 60 คน 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถาม จ านวน 1 ฉบบั ใชว้ิธีทางสถิติโดยการแจกแจงความถ่ี 
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หาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบวา่ ศกัยภาพในการปฏิบติังานของ
เจ้าหน้าท่ีงบประมาณมหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงรายทั้ง 3 ดา้น คือ ด้านความรู้เก่ียวกบังบประมาณ 
ดา้นการบริหารงบประมาณ และดา้นความสามารถทางเทคโนโลยีสารสนเทศ พบว่า มีศกัยภาพอยู่
ในระดับปานกลาง แนวทางเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีงบประมาณ
มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงรายพบว่า เสนอแนวทางเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงานระดับ
สูงสุดในเร่ือง จดัท าหรือจดัหาเอกสารคู่มือ ระเบียบแนวปฏิบติัต่างๆ เก่ียวกบังานดา้นงบประมาณ
เพื่อบุคลากรดา้นงบประมาณใชศึ้กษาไดอ้ยา่งสะดวก นอกจากน้ีมีขอ้เสนอแนะในดา้นแนวทางเพิ่ม
ขีดความสามารถในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีงบประมาณมหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงรายในเร่ือง 
การจดัอบรมทบทวนระเบียบว่าดว้ยการบริหารงบประมาณปีละ 1 คร้ัง การมีโปรแกรมส าเร็จรูป
ส าหรับเจ้าหน้าท่ีงบประมาณในการจดัเก็บขอ้มูลให้เป็นระบบ การมีระบบออนไลน์ฐานขอ้มูล
เก่ียวกับงานงบประมาณและการจดัประชุมร่วมระหว่างผูบ้ริหารของหน่วยงานและเจ้าหน้าท่ี
งบประมาณของหน่วยงาน 

 ชาคริต ศรีขาว (2551) ท าการศึกษาวิจัย เร่ือง ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษทัมิสกัน (ไทยแลนด์) จ ากัด. การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) 
ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานบริษทั มิสกัน (ไทยแลนด์) จ ากัด 2) ศึกษาความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท มิสกัน (ไทยแลนด์) จ ากัด และ 3) ศึกษา
เปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพ ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั มิสกนั (ไทย
แลนด)์ จ ากดั จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ของพนกังาน โดยมีกลุ่มตวัอยา่ง คือพนกังานบริษทั มิส
กนั (ไทยแลนด์) จ ากัด จ านวน 112 คน เคร่ืองมือท่ีใช้คือแบบสอบถาม โดยวิเคราะห์ขอ้มูล ด้วย
สถิติ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test, F-test และ LSD ผลการวิจยัพบวา่ 1. 
พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 31 - 35 ปี มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษา/ปวช. เป็นพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการ มีรายไดต้่อเดือนต ่ากว่า 10,001 บาท และมีประสบการณ์ในการท างาน มากกว่า 5 
ปีขึ้นไป 2. พนกังานมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมเห็นดว้ยในระดบัมาก 
ในดา้นความรวดเร็วในการปฏิบติังาน ดา้นความถูกตอ้งในการปฏิบติังาน ดา้นความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน ด้านความส าเร็จตรงเวลาในการปฏิบัติงาน และด้านการบรรลุวตัถุประสงค์ในการ
ปฏิบัติงาน 3. พนักงานท่ีมี เพศ ระดับการศึกษา ประเภทของพนักงาน รายได้ต่อเดือน และ
ประสบการณ์ ในการท างาน ต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
แตกต่างกนั ส่วนพนักงานท่ีมีอายุต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
แตกต่างกนั อยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
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 ศรีรุ้ง  คงนิน (2555) ศึกษาความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทัสมาร์ทแทรค เทคโนโลยี จ ากดั. การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ1) ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล
ของพนักงานบริษทัสมาร์ทแทรค เทคโนโลยี จ ากดั 2) ศึกษาความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษทั สมาร์ทแทรค เทคโนโลยี จ ากัด และ 3) เปรียบเทียบระดับความ
คิดเห็นต่อประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทัสมาร์ทแทรค เทคโนโลยี จ ากัด 
จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงาน โดยมีกลุ่มตัวอย่าง คือพนักงานบริษทัสมาร์ทแทรค 
เทคโนโลยี จ ากัด จ านวน 310 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ คือแบบสอบถาม โดยวิเคราะห์ขอ้มูล ดว้ยสถิติ 
ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test, F-test และ LSD ผลการวิจยัพบว่า 1. 
พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 25-30 ปี สถานภาพโสด มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอน
ปลาย/ปวช. เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ มีรายไดต้่อเดือนต ่ากวา่ 10,001 บาท และมีประสบการณ์
ในการท างาน 3-5 ปี 2. ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัสมาร์ท
แทรค เทคโนโลยี จ ากดั พบว่าโดยรวม พนกังานเห็นดว้ยว่ามีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ในดา้นความสามารถในการปฏิบติังาน และดา้นความ
รวดเร็วในการปฏิบติังาน พนักงานเห็นดว้ยว่ามีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบั มาก
ท่ีสุด ส่วนในด้านความส าเร็จตรงเวลา ดา้นการบรรลุวตัถุประสงค์ และด้านความถูกตอ้งในการ
ปฏิบติังาน พนกังานเห็นดว้ยวา่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัมาก 3. พนกังานท่ีมี
เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และต าแหน่งงานต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัสมาร์ทแทรคเทคโนโลยีจ ากดั ดา้นความรวดเร็ว
ในการปฏิบติังาน ดา้นความสามารถในการปฏิบติังาน ดา้นความส าเร็จตรงเวลาในการปฏิบติังาน 
ดา้นความถูกตอ้งในการปฏิบติังาน และดา้นการบรรลุวตัถุประสงค์ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
ส่วนพนักงานท่ีมีรายไดต้่อเดือน และประสบการณ์ในการท างานต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านความส าเร็จตรงเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 กาญจนา เกษร (2555) ท าการศึกษาวิจยั เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองคก์าร
กบัประสิทธิผลของโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 การ
วิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดบัวฒันธรรมองค์การของโรงเรียนสังกดั ส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 2) ระดบัประสิทธิผลของโรงเรียนสังกดั ส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 และ 3) ความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรม องคก์ารกบั
ประสิทธิผลของโรงเรียนสังกดัสา นักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 กลุ่ม
ตวัอย่างในการวิจยั ไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร และครู รวมทั้งส้ิน 291 คน จ าแนกเป็นผูบ้ริหาร จ านวน 48 คน 
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โดยเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) และครูผูส้อน จ านวน 243 คน โดยใช้สูตร ของ Taro 
Yamane ระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% และใชว้ิธีการสุ่มอยา่งง่าย (Simple Random Sampling) และแจก
แจงสัดส่วนโดยใช้ตารางเลขสุ่ม เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บข้อมูลคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามแบบ 
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย (xˉ) 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และสหสัมพนัธ์อย่างง่าย (Simple Correlation) ผลการวิจยัพบว่า 1) 
วฒันธรรมองค์การของโรงเรียนสังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 
โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด เท่ากนั 2 ดา้นคือ ดา้นการมุ่งประสงค์
ของโรงเรียน ดา้นความมีคุณภาพ รองลงมาคือ ดา้นความ ซ่ือสัตยสุ์จริต และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด 
คือ ดา้นความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของโรงเรียน 2) ประสิทธิผล ของโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 โดยรวมและรายดา้นอยู ่ในระดบัมาก ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
คือ ดา้นความสามารถผลิตนกัเรียนใหมี้ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน สูง รองลงมาคือ ดา้นความสามารถ
ในการแกปั้ญหาภายในของโรงเรียน และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่า สุด คือ ดา้นความสามารถในการพฒันา
นักเรียนให้มีทศันคติทางบวก และ 3) ความสัมพนัธ์ระหว่าง วฒันธรรมองค์การของโรงเรียนกับ
ประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดสานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 มี
ความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนัคือในทิศทางบวก และพบวา่โดยรวมมีความสัมพนัธ์กนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.01 ซ่ึงมีค่าความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง เม่ือพิจารณารายดา้น 
พบว่า ความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัค่อนข้างสูงทั้ง 10 ดา้น เรียงอนัดบัความสัมพนัธ์จากมากไปน้อย 
ไดด้งัน้ี ดา้นความหลากหลายของบุคลากร ดา้นความมีคุณภาพ ดา้นการยอมรับ ดา้นความซ่ือสัตย์
สุจริต ดา้นความเอ้ืออาทร ดา้นความไวว้างใจ ดา้นการตดัสินใจ ดา้นการมอบอ านาจ ดา้นความมุ่ง
ประสงคข์องโรงเรียน และ ดา้นความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของโรงเรียน 

 ณัฐธิดา ชูเจริญพิพฒัน์ (2556) ท าการศึกษาวิจยั เร่ือง วฒันธรรมในองค์กรท่ีมีผลต่อการ
ปฏิบติังานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย ์เขตนครสวรรค ์การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ วฒันธรรมในองค์กรท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน และการปฏิบติังานของ
พนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ เขตนครสวรรค์ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา คือพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์เขตนครสวรรค ์
จ านวน 168 คน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
Independent Samples t-test, One-way ANOVA, Least Significant Difference และสั มประสิท ธ์ิ
สหสัมพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน ผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
สถานภาพโสด อาย ุ26 - 30 ปี ระดบัการศึกษาปริญญาตรี ต าแหน่งงานพนกังานธุรกิจ อายงุาน 1 - 5 
ปี พนักงานมีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองค์กรของพนักงานในระดับมาก โดยเรียงล าดับความ
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คิดเห็นจากมากไปหาน้อยดังน้ี คือ วฒันธรรมท่ีเน้นความมั่นคง วฒันธรรมท่ีเน้นรายละเอียด 
วฒันธรรมท่ีเน้นผลงาน วฒันธรรมท่ีเน้นการปฏิบติังานเป็นทีม วฒันธรรมท่ีเน้นนวตักรรม และ
การยอมรับความเส่ียงวฒันธรรมท่ีเน้นการแข่งขนัและการเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ นอกจากน้ียงั
พบว่าพนักงานมีความคิดเห็นต่อการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับมาก โดยเรียงล าดับความ
คิดเห็นจากมากไปหาน้อยดงัน้ี คือ ความกา้วหน้าในการปฏิบติังาน ลกัษณะการปฏิบติังาน ขวญั
และก าลงัใจในการปฏิบติังาน ความมัน่คงและความปลอดภยั ผูบ้งัคบับญัชา สภาพแวดลอ้มในการ
ปฏิบติังาน ความพึงพอใจในการท างาน นโยบายและการบริหารงาน และความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงานและพบว่าวฒันธรรมองค์กรมีความสัมพนัธ์ในระดบัมากกบัการปฏิบติังานของพนักงาน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 ธรรมรัตน์ อยู่พรต (2556) ท าการศึกษาวิจัย เร่ือง  ค่านิยมในการท างานท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของเจนเนอเรชัน่ต่าง ๆ งานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
ระดับของค่านิยมในการท างานของคนต่างเจนเนอเรชั่น และความสัมพันธ์ของค่า นิยมในการ
ท างานของคนต่างเจนเนอเรชั่นกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร กลุ่มตัวอย่างเป็น
พนักงาน บริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานครจ านวน 400 คน โดยใช้สถิติเชิงปริมาณในการวิจัย 
(Quantitative Research) ซ่ึงใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 
ผลการวิจยัพบวา่ 1) ค่านิยมในการท างานทั้งเจนเนอเรชัน่วาย เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์และเบบ้ีบูมเมอร์ส
เป็นไปในรูปแบบ และทิศทางเดียวกนัคือ ค่านิยมดา้นการเขา้ใจผูอ่ื้นมากท่ีสุด รองลงมาคือ ค่านิยม
ด้านการปรับตัวต่อการเปล่ียนแปลง ค่านิยมด้าน การพฒันาตนเองและค่านิยมด้านการอนุรักษ์
ตามล าดบั 2) ค่านิยมในการท างานดา้นการเขา้ใจผูอ่ื้น ดา้นการปรับตวัต่อการ เปล่ียนแปลงและดา้น
การพฒันาตนเองมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร โดยท่ีค่านิยม
ในการ ท างานดา้นการเขา้ใจผูอ่ื้นมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรมาก
ท่ีสุด ส่วนค่านิยมในการท างานดา้นการ อนุรักษไ์ม่มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์กร อีกทั้งค่านิยมด้านการเขา้ใจผูอ่ื้นของเจนเนอเรชั่นแตกต่างกัน ซ่ึงพบความแตกต่าง
ระหวา่งเจนเนอเรชัน่วายและเบบ้ีบูมเมอร์ส 

 วรัญรดา  หนูขาว (2556) ทัศนคติท่ีมีต่อค่านิยมองค์กรและพฤติกรรมในการท างาน 
กรณีศึกษาพนักงาน บริษทั แอดวานซ์ อินโพร์ จ ากัด(มหาชน) ภาคใต ้มีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษา
ทศันคติท่ีมีต่อค่านิยมองคก์รและพฤติกรรมในการท างานของพนกังาน บริษทั แอดวานซ์ อินโพร์ 
จ ากัด(มหาชน) ภาคใต ้ศึกษาความแตกต่างของพฤติกรรมในการท างานตามลกัษณะปัจจยัส่วน
บุคคล และความสัมพันธ์ระหว่างทัศนคติต่อค่านิยมองค์กรกับพฤติกรรมในการท างานของ
พนักงาน แหล่งท่ีมาของขอ้มูลการศึกษา คือ การรวบรวมขอ้มูลทุติยภูมิจาก วิทยานิพนธ์  รายงาน 
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การส ารวจวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง บทความ ต าราประกอบการเรียนการสอน ขอ้มูลดา้นค่านิยมและอตัรา
ก าลงัคนจากระบบขอ้มูลของบริษทัและขอ้มูลปฐมภูมิจากากรส ารวจดว้ยแบบสอบถามจากกลุ่ม
ประชากรท่ีเป็นพนักงาน บริษทั แอดวานซ์ อินโพร์ จ ากดั(มหาชน) ภาคใต ้จ านวน 232 คน โดย
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 51.70 มีอายุระหว่าง 31 – 35 ปี ร้อยละ 38.40 
จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า ร้อยละ 83.20 อยู่ในระดบัพนักงานปฏิบติัการ ร้อยละ 
70.30 และมีอายุงานในบริษทัระหว่าง 4 – 6 ปี ร้อยละ 41.40 ผลการศึกษา ทศันคติท่ีมีต่อค่านิยม
องค์กรและพฤติกรรมในการท างาน พบว่าพนักงานมีทัศนคติโดยรวมในระดับเห็นด้วยมากต่อ
ค่านิยมองค์กรทุกด้าน โดยมีทัศนคติต่อค่านิยมด้าน Initiatives and Improvements (การคิดและ
พฒันาอยู่สม ่าเสมอ มุ่งสร้างสรรค์ส่ิงใหม่และพฒันาส่ิงท่ีมีอยู่ให้ดีขึ้นอย่างต่อเน่ืองทั้งในระดับ
บุคคลและองค์กร) มากท่ีสุดท่ีค่าเฉล่ีย 4.42 ขณะท่ีมีทัศนคติต่อค่านิยมองค์กรด้าน Forward 
Looking (มุ่งไปขา้งหนา้โดยแสวงหาโอกาสพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงซ่ึงเป็นปัจจยัส าเร็จในธุรกิจ) 
นอ้ยท่ีสุดท่ีค่าเฉล่ีย 3.68 และพบวา่พนกังานมีพฤติกรรมในการท างานสอดคลอ้งกบัค่านิยมองคก์ร
โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีการ ประพฤติปฏิบัติเป็นส่วนใหญ่ในด้าน Service minded (มี
จิตส านึกในการให้บริการเพื่อส่งมอบประสบการณ์ทางบวกให้แก่ลูกค่า) มากท่ีสุดท่ีค่าเฉล่ีย 3.82 
ขณะท่ีมีพฤติกรรมในการท างานดา้น Guarding against irrationality (กลา้โตแ้ยง้กนัอย่างสร้างสรรค์
เคารพในความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั) น้อยท่ีสุดท่ีค่าเฉล่ีย 3.35 นอกจากนั้น จากการทดสอบความ
แตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัพฤติกรรมในการท างาน ของพนกังาน พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระดับของพนักงานและอายุงานในบริษทัท่ีแตกต่างกนัส่งผลให้
พฤติกรรมในการท างานของพนักงานโดยรวมแตกต่างกนั โดยท่ีเพศชายมีพฤติกรรมการท างาน
มากกว่าเพศหญิง พนักงานท่ีมีอายุ 40 ปีขึ้นไป มีพฤติกรรมในการท างานมากท่ีสุด และพนักงาน
อายุต ่ากว่า 25 ปี มีพฤติกรรมในการท างานน้อยท่ีสุด พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโทหรือ
สูงกว่ามีพฤติกรรมการท างานมากกว่าพนักงานระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี พนักงานระดับ
ผูจ้ดัการ/ ผูบ้ริหาร มีพฤติกรรมในการท างานมากกว่าพนักงานระดบัปฏิบติัการ ส่วนพนักงานท่ีมี
อายุงานในบริษทัมากกว่า 11 ปีขึ้นไปมีพฤติกรรมในการท างานมากท่ีสุด และพนกังานท่ีมีอายุงาน
ในบริษัทน้อยกว่า 1 ปี  มีพฤติกรรมในการท างานน้อยท่ี สุด นอกจากนั้ นจากการทดสอบ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งทศันคติและพฤติกรรมการท างานของพนกังาน พบวา่ โดยรวมระดบัทศันคติ
ของพนักงานต่อค่านิยมแต่ละดา้นมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกนักบัพฤติกรรมในการ
ท างานของพนักงาน โดยท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกนัค่อนขา้งสูงในดา้น Forward 
Looking (มุ่งไปขา้งหนา้โดยแสวงหาโอกาสพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง) Teamwork (การท างานเป็น
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ทีม ร่วมมือกันในทุกระดับทั่วทั้ งองค์กร) ด้าน Vision Focus(มุ่งสู่เป้าหมายร่วมกันเพื่อสนอง
วิสัยทศัน์ร่วมกนั) Accountability (มุ่งมัน่รับผิดชอบต่อหนา้ท่ีอยา่งมีคุณภาพ) 

 พีระ  สุทธิคุณ สุวฒันา  ตุ ้งสวสัด์ิ และธนาภิญญ์  อัตตฤทธ์ิ (2559)  ท าการศึกษาวิจัย 
เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์การกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของส านักงาน
สรรพสามิตภาคท่ี 3 มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับ
ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ ส านกังานสรรพสามิตภาคท่ี  3  ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั
คร้ังน้ี  ไดแ้ก่ ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า และพนกังานราชการ  สังกดั ส านักงานกรรพสามติภาคท่ี 3 
จ านวน 391 ราย โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลจากนั้น ท าการวิเคราะห์ขอ้มูล
และท าการทดสอบสมมติฐาน  โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน  ผลการศึกษา
พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์การกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของส านักงาน
สรรพสามติภาคท่ี 3  มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.770  ส่วน
วฒันธรรมองคก์รแบบตั้งรับ-เฉ่ือยชา มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.698  ซ่ึงมีความสัมพนัธ์
ในระดบั ระดบัปานกลาง  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01 

 จากท่ีผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งแลว้ ผูว้ิจยัสามารถสรุป
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเก่ียวกบัผลการศึกษาท่ีคน้พบ และผลการทดสอบสมมติฐาน ไดด้งัน้ี 

 
ตารางท่ี 1  สรุปงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผลการศึกษา ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมบติั พุทธา (2556) การ
รับรู้ความส าคญัในมิติ
คุณภาพบริการของ
หอ้งปฏิบติัการสอบเทียบ
เคร่ืองมือวดั 

ผลการศึกษา พบวา่ ระดบัการ
รับรู้ถึงคุณภาพการบริการของ
หอ้งปฏิบติัการสอบเทียบ
เคร่ืองมือวดัอยู่ระดบัมาก ท่ีสุด 
โดยดา้นการเอาใจใส่ต่อการ
บริการ ใหค้วามส าคญัสูงสุด 
รองลงมา คือ ดา้นรูปธรรมของ
การ บริการ, ดา้นการ
ตอบสนอง, ดา้นความมนัใจ 
และความน่าเช่ือถือ ตามล าดบั 

ผลการทดสอบ สมมติฐาน 
พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
เพศ อาย ุและประสบการณ์ 
ปัจจยัภายในองคก์ร ไดแ้ก่ 
วตัถุประสงค ์นโยบาย 
โครงสร้างขององคก์ร และ
ระบบคุณภาพ และปัจจยั
สภาพแวดลอ้ม ไดแ้ก่ท่ีตั้ง 
ประเภทของอุตสาหกรรม ขนาด
ของเงินลงทุน ปริมาณของ
เคร่ืองมือท่ีมีใชง้าน และ 
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ตารางท่ี 1  (ต่อ) 
 

งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผลการศึกษา ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
จิรพฒัน์  อุปถมัภ.์ (2551) 
ศึกษาศกัยภาพและ
แนวทางเพิ่มขีด
ความสามารถในการ
ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี
งบประมาณมหาวิทยาลยั
ราชภฏัเชียงราย 

 
 
 
 
 
 
 
 
ผลการศึกษา พบวา่ ศกัยภาพในการ
ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีงบประมาณ
มหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงรายทั้ง 3 ดา้น คือ 
ดา้นความรู้เก่ียวกบังบประมาณ ดา้นการ
บริหารงบประมาณ และดา้นความสามารถ
ทางเทคโนโลยสีารสนเทศ  มีศกัยภาพอยูใ่น
ระดบัปานกลาง แนวทางเพิ่มขีด
ความสามารถในการปฏิบติังานของ
เจา้หนา้ท่ีงบประมาณมหาวิทยาลยัราชภฏั
เชียงรายพบวา่ เสนอแนวทางเพิ่มขีด
ความสามารถในการปฏิบติังานระดบัสูงสุด
ในเร่ือง จดัท าหรือจดัหาเอกสารคู่มือ 
ระเบียบแนวปฏิบติัต่างๆ เก่ียวกบังานดา้น
งบประมาณเพื่อบุคลากรดา้นงบประมาณใช้
ศึกษาไดอ้ยา่งสะดวก นอกจากน้ีมี
ขอ้เสนอแนะในดา้นแนวทางเพิ่มขีด
ความสามารถในการปฏิบติังานของ
เจา้หนา้ท่ีงบประมาณมหาวิทยาลยัราชภฏั 

งบประมาณท่ีใช ้
บริการในการสอบ
เทียบเคร่ืองมือวดั
ต่อปี มีระดบัการ
รับรู้ความส าคญัใน
มิติคุณภาพบริการ
อยา่งมี นยัส าคญั ท่ี
ระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 1  (ต่อ) 
 

งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผลการศึกษา ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
 
 
 
 
 
 
ชาคริต ศรีขาว. (2551)  
ศึกษาความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน 
บริษทัมิสกนั (ไทยแลนด)์ 
จ ากดั. 

เชียงรายในเร่ือง การจดัอบรม
ทบทวนระเบียบวา่ดว้ยการ
บริหารงบประมาณปีละ 1 คร้ัง 
การมีโปรแกรมส าเร็จรูป
ส าหรับเจา้หนา้ท่ีงบประมาณ
ในการจดัเก็บขอ้มูลใหเ้ป็น
ระบบ การมีระบบออนไลน์
ฐานขอ้มูลเก่ียวกบังาน
งบประมาณและการจดัประชุม
ร่วมระหวา่งผูบ้ริหารของ
หน่วยงานและเจา้หนา้ท่ี
งบประมาณของหน่วยงาน 
ผลการศึกษา พบวา่ พนกังานมี
ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานโดยรวมเห็น
ดว้ยในระดบัมาก ในดา้นความ
รวดเร็วในการปฏิบติังาน ดา้น
ความถูกตอ้งในการปฏิบติังาน 
ดา้นความสามารถในการ
ปฏิบติังาน ดา้นความส าเร็จ
ตรงเวลาในการปฏิบติังาน และ
ดา้นการบรรลุวตัถุประสงคใ์น
การปฏิบติังาน 

 
 
 
 
 
 
 
ผลการทดสอบ สมมติฐาน 
พบวา่ พนกังานท่ีมี เพศ ระดบั
การศึกษา ประเภทของพนกังาน 
รายไดต้่อเดือน และ
ประสบการณ์ ในการท างาน 
ต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
แตกต่างกนั ส่วนพนกังานท่ีมี
อายตุ่างกนั มีระดบัความคิดเห็น
ต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน แตกต่างกนั อยา่งมี
ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
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ตารางท่ี 1  (ต่อ) 
 

งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผลการศึกษา ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ศรีรุ้ง  คงนิน. (2555) 
ศึกษาความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทัสมาร์ทแทรค 
เทคโนโลย ีจ ากดั. 

ผลการศึกษา พบวา่ ความ
คิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั
สมาร์ทแทรค เทคโนโลย ีจ ากดั 
พบวา่โดยรวม พนกังานเห็น
ดว้ยวา่มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน  
ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้นพบวา่ ในดา้น
ความสามารถในการ
ปฏิบติังาน และดา้นความ
รวดเร็วในการปฏิบติังาน 
พนกังานเห็นดว้ยวา่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ผลการทดสอบ สมมติฐาน 
พบวา่ พนกังานท่ีมีเพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา สถานภาพ
สมรส และต าแหน่งงานต่างกนั 
มีระดบัความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังานบริษทัสมาร์ท
แทรคเทคโนโลยจี ากดั ดา้น
ความรวดเร็วในการปฏิบติังาน 
ดา้นความสามารถในการ
ปฏิบติังาน ดา้นความส าเร็จตรง
เวลาในการปฏิบติังาน ดา้น
ความถูกตอ้งในการปฏิบติังาน 
และดา้นการบรรลุวตัถุประสงค ์

 ในระดบั มากท่ีสุด ส่วนใน
ดา้นความส าเร็จตรงเวลา ดา้น
การบรรลุวตัถุประสงค ์และ
ดา้นความถูกตอ้งในการ
ปฏิบติังาน พนกังานเห็นดว้ยวา่
มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานในระดบัมาก 

ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
ส่วนพนกังานท่ีมีรายไดต้่อเดือน 
และประสบการณ์ในการท างาน
ต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ดา้นความส าเร็จตรงเวลาในการ
ปฏิบติังานแตก ต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 1  (ต่อ) 
 

งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผลการศึกษา ผลการทดสอบสมมติฐาน 
กาญจนา เกษร (2555) 
ท าการศึกษาวิจยั เร่ือง 
ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
วฒันธรรมองคก์ารกบั
ประสิทธิผลของโรงเรียน 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 1 

ผลการศึกษา พบวา่  
1) วฒันธรรมองคก์ารของ
โรงเรียนสังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษา ประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 1 โดยรวมและ
รายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ดา้นท่ี
มีค่าเฉล่ียสูงสุด เท่ากนั 2 ดา้น
คือ ดา้นการมุ่งประสงคข์อง
โรงเรียน ดา้นความมีคุณภาพ 
รองลงมาคือ ดา้นความ 
ซ่ือสัตยสุ์จริต และดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ดา้น
ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ
โรงเรียน  
2) ประสิทธิผล ของโรงเรียน
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 1 โดยรวมและ
รายดา้นอยู ่ในระดบัมาก 

ผลการทดสอบ สมมติฐาน 
พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
วฒันธรรมองคก์ารของโรงเรียน
กบัประสิทธิผลของโรงเรียน
สังกดัสานกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษา ประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 1 มีความสัมพนัธ์
ไปในทิศทางเดียวกนัคือในทิศ
ทางบวก และพบวา่โดยรวมมี
ความสัมพนัธ์กนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.01 
ซ่ึงมีค่าความสัมพนัธ์อยูใ่น
ระดบัค่อนขา้งสูง เม่ือพิจารณา
รายดา้น พบวา่ ความสัมพนัธ์อยู่
ในระดบัค่อนขา้งสูงทั้ง 10 ดา้น 
เรียงอนัดบัความสัมพนัธ์จาก
มากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี ดา้นความ
หลากหลายของบุคลากร ดา้น
ความมีคุณภาพ ดา้นการยอมรับ  

 

 

 

 

 

 

 

 



 56 

ตารางท่ี 1  (ต่อ) 
 

งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผลการศึกษา ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้น

ความสามารถผลิตนกัเรียนใหมี้
ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน สูง 
รองลงมาคือ ดา้น
ความสามารถในการแกปั้ญหา
ภายในของโรงเรียน และดา้นท่ี
มีค่าเฉล่ียต ่า สุด คือ ดา้น
ความสามารถในการพฒันา
นกัเรียนใหมี้ทศันคติทางบวก 

ดา้นความซ่ือสัตยสุ์จริต ดา้น
ความเอ้ืออาทร ดา้นความ
ไวว้างใจ ดา้นการตดัสินใจ ดา้น
การมอบอ านาจ ดา้นความมุ่ง
ประสงคข์องโรงเรียน และ ดา้น
ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ
โรงเรียน 

ณฐัธิดา ชูเจริญพิพฒัน์ 
(2556) ท าการศึกษาวิจยั 
เร่ือง วฒันธรรมในองคก์ร
ท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน
ของพนกังานธนาคารไทย
พาณิชย ์เขตนครสวรรค ์

ผลการศึกษา พบวา่ พนกังานมี
ความคิดเห็นต่อวฒันธรรม
องคก์รของพนกังานในระดบั
มาก โดยเรียงล าดบัความ
คิดเห็นจากมากไปหานอ้ยดงัน้ี 
คือ วฒันธรรมท่ีเนน้ความ
มัน่คง วฒันธรรมท่ีเนน้
รายละเอียด วฒันธรรมท่ีเนน้
ผลงาน วฒันธรรมท่ีเนน้การ
ปฏิบติังานเป็นทีม วฒันธรรมท่ี
เนน้นวตักรรม และการยอมรับ
ความเส่ียงวฒันธรรมท่ีเนน้การ
แข่งขนัและการเอาชนะคู่แข่ง
ทางธุรกิจ นอกจากน้ียงัพบวา่
พนกังานมีความคิดเห็นต่อการ
ปฏิบติังานของพนกังานใน
ระดบัมาก โดยเรียงล าดบัความ
คิดเห็นจากมากไปหานอ้ยดงัน้ี  

ผลการทดสอบ สมมติฐาน 
พบวา่ วฒันธรรมองคก์รมี
ความสัมพนัธ์ในระดบัมากกบั
การปฏิบติังานของพนกังาน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 
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ตารางท่ี 1  (ต่อ) 
 

งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผลการศึกษา ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 คือ ความกา้วหนา้ในการ

ปฏิบติังาน ลกัษณะการ
ปฏิบติังาน ขวญัและก าลงัใจ
ในการปฏิบติังาน ความมัน่คง
และความปลอดภยั 
ผูบ้งัคบับญัชา สภาพแวดลอ้ม
ในการปฏิบติังาน ความพึง
พอใจในการท างาน นโยบาย
และการบริหารงาน และ
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน 

 

ธรรมรัตน์ อยูพ่รต 
(2556) ท าการศึกษา
วิจยั เร่ือง  ค่านิยมใน
การท างานท่ีส่งผล
ต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์รของเจนเนอ
เรชัน่ 
ต่าง ๆ 

ผลการศึกษา พบวา่ ค่านิยม
ในการท างานทั้งเจนเนอเรชัน่
วาย เจนเนอเรชัน่เอก็ซ์และเบ
บ้ีบูมเมอร์สเป็นไปในรูปแบบ 
และทิศทางเดียวกนัคือ 
ค่านิยมดา้นการเขา้ใจผูอ่ื้น
มากท่ีสุด รองลงมาคือ 
ค่านิยมดา้นการปรับตวัต่อ
การเปล่ียนแปลง ค่านิยมดา้น 
การพฒันาตนเองและค่านิยม
ดา้นการอนุรักษต์ามล าดบั  

ผลการทดสอบ สมมติฐาน พบวา่ 
ค่านิยมในการท างานดา้นการเขา้ใจ
ผูอ่ื้น ดา้นการปรับตวัต่อการ 
เปล่ียนแปลงและดา้นการพฒันาตนเอง
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร โดยท่ี
ค่านิยมในการ ท างานดา้นการเขา้ใจ
ผูอ่ื้นมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รมากท่ีสุด 
ส่วนค่านิยมในการท างานดา้นการ 
อนุรักษไ์ม่มีความสัมพนัธ์กบั
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ร อีกทั้งค่านิยมดา้นการเขา้ใจ
ผูอ่ื้นของเจนเนอเรชัน่แตกต่างกนั ซ่ึง
พบความแตกต่างระหวา่งเจนเนอเรชัน่
วายและเบบ้ีบูมเมอร์ส 
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ตารางท่ี 1  (ต่อ) 
 

งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผลการศึกษา ผลการทดสอบสมมติฐาน 
วรัญรดา  หนูขาว. 
(2556) ทศันคติท่ีมี
ต่อค่านิยมองคก์ร
และพฤติกรรมใน
การท างาน 
กรณีศึกษาพนกังาน 
บริษทั แอดวานซ์ 
อินโพร์ จ ากดั
(มหาชน) ภาคใต ้

ผลการศึกษา พบวา่ ทศันคติท่ี
มีต่อค่านิยมองคก์รและ
พฤติกรรมในการท างาน 
พบวา่พนกังานมีทศันคติ
โดยรวมในระดบัเห็นดว้ยมาก
ต่อค่านิยมองคก์รทุกดา้น โดย
มีทศันคติต่อค่านิยมดา้น 
Initiatives and Improvements 
(การคิดและพฒันาอยู่
สม ่าเสมอ มุ่งสร้างสรรคส่ิ์ง
ใหม่และพฒันาส่ิงท่ีมีอยูใ่หดี้
ขึ้นอยา่งต่อเน่ืองทั้งในระดบั
บุคคลและองคก์ร) มากท่ีสุด
ท่ีค่าเฉล่ีย 4.42 ขณะท่ีมี
ทศันคติต่อค่านิยมองคก์รดา้น 
Forward Looking (มุ่งไป
ขา้งหนา้โดยแสวงหาโอกาส
พร้อมต่อการเปล่ียนแปลงซ่ึง
เป็นปัจจยัส าเร็จในธุรกิจ) 
นอ้ยท่ีสุดท่ีค่าเฉล่ีย 3.68 และ
พบวา่พนกังานมีพฤติกรรม
ในการท างานสอดคลอ้งกบั
ค่านิยมองคก์รโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก โดยมีการ 
ประพฤติปฏิบติัเป็นส่วนใหญ่
ในดา้น Service minded (มี
จิตส านึกในการใหบ้ริการเพื่อ 

ผลการทดสอบ สมมติฐาน พบวา่ 
ระดบัของพนกังานและอายงุาน           
ในบริษทัท่ีแตกต่างกนัส่งผลให้
พฤติกรรมในการท างานของพนกังาน
โดยรวมแตกต่างกนั โดยท่ีเพศชายมี
พฤติกรรมการท างานมากกว่าเพศหญิง 
พนกังานท่ีมีอาย ุ40 ปีขึ้นไป มี
พฤติกรรมในการท างานมากท่ีสุด และ
พนกังานอายตุ ่ากวา่ 25 ปี มีพฤติกรรม
ในการท างานนอ้ยท่ีสุด พนกังานท่ีมี
ระดบัการศึกษาปริญญาโทหรือสูงกวา่
มีพฤติกรรมการท างานมากกวา่
พนกังานระดบัการศึกษาต ่ากวา่
ปริญญาตรี พนกังานระดบัผูจ้ดัการ/ 
ผูบ้ริหาร มีพฤติกรรมในการท างาน
มากกวา่พนกังานระดบัปฏิบติัการ 
ส่วนพนกังานท่ีมีอายงุานในบริษทั
มากกวา่ 11 ปีขึ้นไปมีพฤติกรรมในการ
ท างานมากท่ีสุด และพนกังานท่ีมีอายุ
งานในบริษทันอ้ยกวา่ 1 ปี มีพฤติกรรม
ในการท างานนอ้ยท่ีสุด นอกจากนั้น
จากการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ทศันคติและพฤติกรรมการท างานของ
พนกังาน พบวา่ โดยรวมระดบัทศันคติ
ของพนกังานต่อค่านิยมแต่ละดา้นมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกในทิศทาง
เดียวกนักบัพฤติกรรมในการท างาน 
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ตารางท่ี 1  (ต่อ) 
 

งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผลการศึกษา ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ส่งมอบประสบการณ์ทางบวก

ใหแ้ก่ลูกค่า) มากท่ีสุดท่ี
ค่าเฉล่ีย 3.82 ขณะท่ีมี
พฤติกรรมในการท างานดา้น 
Guarding against irrationality 
(กลา้โตแ้ยง้กนัอยา่งสร้างสรรค์
เคารพในความคิดเห็นซ่ึงกนั
และกนั) นอ้ยท่ีสุดท่ีค่าเฉล่ีย 
3.35 

ของพนกังาน โดยท่ีมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกในทิศทาง
เดียวกนัค่อนขา้งสูงในดา้น 
Forward Looking (มุ่งไป
ขา้งหนา้โดยแสวงหาโอกาส
พร้อมต่อการเปล่ียนแปลง) 
Teamwork (การท างานเป็นทีม 
ร่วมมือกนัในทุกระดบัทัว่ทั้ง
องคก์ร) ดา้น Vision Focus(มุ่งสู่
เป้าหมายร่วมกนัเพื่อสนอง
วิสัยทศัน์ร่วมกนั) 
Accountability (มุ่งมัน่
รับผิดชอบต่อหนา้ท่ีอยา่งมี
คุณภาพ) 

ศุทธกานต ์ มิตรกุล. 
(2557) ศึกษา
ความสัมพนัธ์ 3 มิติ 
ของค่านิยมของ
พนกังาน ค่านิยม
ขององคก์ร และ
ความผกูพนัต่อ
องคก์ร 

 ผลการศึกษา พบวา่ ค่านิยม
ดา้นมนุษยธรรม เป็นค่านิยม
ท่ีพนกังานเจเนอเรชนัวายให้
ความส าคญัมากท่ีสุด 

ผลการทดสอบ สมมติฐาน พบวา่ 
ค่านิยม  มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร แต่รูปแบบ
ความสัมพนัธ์จะแตกต่างกนัในค่านิยม
แต่ละดา้นและความผกูพนัต่อองคก์ร
แต่ละประเภท อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั  .05 
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ตารางท่ี 1  (ต่อ) 
 

งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผลการศึกษา ผลการทดสอบสมมติฐาน 
พีระ  สุทธิคุณ สุ
วฒันา  ตุง้สวสัด์ิ 
และธนาภิญญ ์ อตั
ตฤทธ์ิ (2559)  
ท าการศึกษาวิจยั 
เร่ือง ความสัมพนัธ์
ระหวา่งวฒันธรรม
องคก์ารกบั
ประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานของ
ส านกังาน
สรรพสามิตภาคท่ี 3 

 ผลการทดสอบ สมมติฐาน พบวา่ 
วฒันธรรมองคก์ารกบัประสิทธิผลใน
การปฏิบติังานของส านกังานสรรพ
สามติภาคท่ี 3  มีความสัมพนัธ์ใน
ระดบัสูง มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
เท่ากบั 0.770  ส่วนวฒันธรรมองคก์ร
แบบตั้งรับ-เฉ่ือยชา มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.698  ซ่ึงมี
ความสัมพนัธ์ในระดบั ระดบัปาน
กลาง  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  
0.01 

 
 ซ่ึงจากท่ีผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งแลว้ ผูว้ิจยัสามารถใชเ้ป็น

แนวทางในการศึกษาการรับรู้ความส าคญั และสมรรถนะท่ีมีอยู่ตามค่านิยมขององคก์ร กรณีศึกษา : 
กลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยองโดยการรับรู้ระดบัความส าคญัของค่านิยมองค์กรในการ
ปฏิบติังานร่วมกนัเพื่อให้มุ่งสู่วิสัยทศัน์ ความสามารถท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังาน และเป้าหมายของ
องคก์รตามท่ีตั้งไว ้จ านวน 4 ดา้น คือ ดา้นการมีทศันคติท่ีดี ท่ีแสดงทศันคติท่ีดีต่องานและผูอ่ื้น การ
ขอบคุณและช่ืนชมเม่ือได้รับความช่วยเหลือจากผูอ่ื้นความมุ่งมั่นแสดงทัศนคติท่ีดี แม้อยู่ใน
สถานการณ์คับขนั และการสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างานเปิดกวา้งทางความคิดและยอมรับ
ความคิดเห็นท่ีแตกต่าง ดา้นดา้นความร่วมมือกนั อนัเกิดจาการสนับสนุนและยินดีกบัความส าเร็จ
ของผูอ่ื้น การมีส่วนร่วมในการท างานของทีมอย่างมุ่งมัน่ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรการ
แสดงออกถึงความภาคภูมิใจในองคก์ร และการให้ความร่วมมือและค านึงถึงผลประโยชน์ของผูมี้
ส่วนเก่ียวขอ้งทางธุรกิจ ดา้นความเป็นมืออาชีพ ท่ีมีการแสดงออกถึงความรู้ความช านาญและความ
เขา้ใจอย่างลึกซ้ึงพร้อมทั้งน ามาประยกุตใ์ชไ้ดอ้ยา่งเหมาะสม การมองเห็นภาพรวมและท างานอยา่ง
เป็นระบบ เม่ือเผชิญกบัความทา้ทายและปัญหาต่างๆ  การมองหาช่องทางพฒันาความรู้และทกัษะ
ในการท างานอย่างต่อเน่ือง  และการมีความรับผิดชอบและค านึงถึงจริยธรรมในการปฏิบติังาน  
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และด้านความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ด้วยการน าแนวคิดท่ีสร้างสรรค์ไปใช้ในการปฏิบัติงาน การ
แลกเปล่ียนและเรียนรู้ความคิดใหม่ๆ การพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงท่ีสร้างสรรค์  ตลอดจนมีการคิดเชิงรุกเพื่อหาโอกาสใหม่ๆท่ีส่งเสริมความก้าวหน้า
และลดความเส่ียง ซ่ึงจากผลการศึกษาแนวคิดและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อ พบว่ามีผลการศึกษาท่ี
สนับสนุนการศึกษาการรับรู้ความส าคญัและความสามารถท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงานเพื่อสะทอ้น
ค่านิยมท่ีเป็นอตัลกัษณ์ของกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยองครบทุกตวัแปร 
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บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิัย 

 

 การศึกษา เร่ือง การรับรู้ความส าคัญ และสมรรถนะท่ีมีอยู่ตามค่านิยมขององค์กร 
กรณีศึกษา : กลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง คร้ังน้ี  เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยมี
วตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดบัการรับรู้ความส าคญัตามค่านิยมขององค์การ ของผูป้ฏิบติังานใน
กลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 2) เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังาน ตาม
ค่านิยมขององค์การ ของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง   3) เพื่อศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความส าคญัตามค่านิยม กบัสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตาม
ค่านิยมขององค์การของผูป้ฏิบัติงานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจังหวดัระยองและ 4) เพื่อ
เปรียบเทียบสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยมขององค์การ ของผูป้ฏิบติังานในกลุ่ม
โรงไฟฟ้าแห่งห น่ึงในจังหวัดระยอง จ าแนกตามปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ของผู ้ตอบ
แบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน ระดบัต าแหน่ง 
หน่วยงาน และสถานท่ีตั้งของโรงไฟฟ้า ซ่ึงในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้ด าเนินการในหัวขอ้ต่าง ๆ 
ดงัต่อไปน้ี 

 1.  ขอบเขตและวิธีการวิจยั 
 2.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.  ตวัแปรในการวิจยั 
 4.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 5.  การสร้างและตรวจคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 6.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 7.  การวิเคราะห์ขอ้มูล 
 8.  เกณฑก์ารแปลผล 
 

ขอบเขตและวิธีการวิจัย 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเพื่อศึกษาการรับรู้ความส าคญัและความสามารถท่ีมีอยู่ในการ

ปฏิบติังาน ตามค่านิยมขององคก์าร ของพนกังานท่ีปฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดั
ระยอง โดยการใชแ้บบสอบถาม 
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ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 การศึกษาการรับรู้ความส าคญั และสมรรถนะท่ีมีอยู่ตามค่านิยมขององคก์ร กรณีศึกษา : 

กลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ในคร้ังน้ี ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ ผูบ้ริหาร 
พนกังานกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ านวน  
150 คน (กลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง, 2563)  
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร พนักงานกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงใน
จงัหวดัระยอง จ านวน 148 คน  คน โดยก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั ดว้ยการใชสู้ตร
การก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งของยามาเน่ (Yamane, 1967) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 99 ดงัน้ี 
 n =       N 
     1+Ne2 

 n = จ านวนตวัอยา่ง 
 N = จ านวนประชากรท่ีศึกษา 
 e =  ความคลาดเคล่ือน (ก าหนดความคลาดเคล่ือนท่ี .01) 
 n =           150 
          1+150 (.01)2 

 n =                   150 
                 1.015 

=                  147.78 
 

 ผูว้ิจยั จึงไดก้ าหนดกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 148 คน และเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการสุ่มแบบ
เป็นระบบ (Systematic random sampling) เป็นการสุ่มตวัอยา่งจากหน่วยยอ่ยของประชากร 
ท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกนัเป็นช่วง ๆ โดยด าเนินการดงัน้ี 
 1.  ก าหนดหมายเลขประจ าหน่วยตามบญัชีรายช่ือของประชากร (Sampling frame)  
 2. ค  านวณช่วงของการสุ่มของแต่ละตามรายช่ือของบุคลากรในกองตามระบบบญัชี
รายช่ือ (n/ N) 
 3.  ท าการสุ่มหาตวัสุ่มเร่ิมตน้ (Random start)  
 4.  นบัหน่วยของตวัอยา่งนบัไปตามช่วงของการสุ่ม (Random interval) 
 โดยการสุ่มเป็น ดงัน้ี ตอ้งการสุ่มผูบ้ริหาร พนกังานกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดั
ระยองจ านวน 110 คน จากจ านวนผูบ้ริหาร พนกังานกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 
ทั้งหมด 150 คน โดยวิธีสุ่มตวัอยา่งแบบมีระบบช่วงของการสุ่ม จึงเป็น 150/148 เท่ากบั 1.013  
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ปัดตวัเลขเป็น 2 ถา้ 2 หน่วยแรกสุ่มไดห้มายเลข 2 หมายเลขกลุ่มตวัอยา่งถดัไปจะเป็น 4, 6, 8, 10, 
12 ตามล าดบั รวมกลุ่มตวัอย่างทั้งส้ิน 148 คน  
 
ตารางท่ี 2  ขนาดประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 
ล าดับ โรงงาน ประชากร 

(N) 
กลุ่มตัวอย่าง(n) 

รวม ผู้บริหาร พนักงาน 
1 โรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง โรงท่ี 1 27 27 5 22 
2 โรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง โรงท่ี 2 32 31 6 25 
3 โรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง โรงท่ี 3 28 28 6 22 
5 โรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง โรงท่ี 4 26 25 5 20 
4 โรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง โรงท่ี 5 37 37 7 30 

รวม 150 148 29 119 
 

ตัวแปรในการวิจัย 
 การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาการรับรู้ความส าคญั และสมรรถนะท่ีมีอยูต่ามค่านิยมขององคก์ร 

กรณีศึกษา : กลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 
 ตัวแปรอสิระ ประกอบดว้ย  
 1. ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ จ านวน 7 ตวัแปร คือ 

  1. เพศ 
  2. อาย ุ
  3. ระดบัการศึกษา 
  4. ประสบการณ์ในการท างาน 
  5. ระดบัต าแหน่ง 
  6. หน่วยงาน 
  7. สถานท่ีตั้งของโรงไฟฟ้า 
 2. การรับรู้ความส าคญัตามค่านิยมขององคก์ารของผูป้ฏิบติังาน จ านวน 4 ดา้น คือ 
  1. ดา้นการมีทศันคติท่ีดี 
  2. ดา้นความเป็นมืออาชีพ  
  3. ดา้นความร่วมมือกนั  
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  4. ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
 ตัวแปรตาม คือ สมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังาน ตามค่านิยมขององคก์ารของ

ผูป้ฏิบติังาน จ านวน 4 ดา้น ดงัน้ี 
 1. ดา้นการมีทศันคติท่ีดี 
 2. ดา้นความเป็นมืออาชีพ  
 3. ดา้นความร่วมมือกนั  
 4. ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวมรวบขอ้มูล คือ แบบสอบถามเก่ียวกบัการรับรู้ความส าคญั
และสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์ารของกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงใน
จงัหวดัระยอง แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม 
เป็นค าถามแบบตรวจสอบรายการ (Check list) จ านวน 7 ขอ้ ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
ประสบการณ์ในการท างาน ต าแหน่ง หน่วยงาน และสถานท่ีตั้งของโรงไฟฟ้า 
 ส่วนท่ี 2  ค าถามเก่ียวกบัการรับรู้ความส าคญั ตามค่านิยมขององคก์ารของกลุ่มโรงไฟฟ้า
แห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง เป็นค าถามแบบสอบถามมาตรวดัประเมินค่า 5 ระดบั จ านวน 60 ขอ้  
มีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
  คะแนน  5      หมายถึง  มากท่ีสุด 
  คะแนน  4      หมายถึง  มาก 
  คะแนน  3      หมายถึง ปานกลาง 
  คะแนน  2      หมายถึง นอ้ย 
  คะแนน 1      หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 
 ส่วนท่ี 3  ค าถามเก่ียวกบัสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังาน ตามค่านิยมขององคก์าร  
ของกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง เป็นค าถามแบบสอบถามมาตรวดัประเมินค่า 5 ระดบั 
จ านวน 60 ขอ้ มีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
  คะแนน  5      หมายถึง  มากท่ีสุด 
  คะแนน  4      หมายถึง  มาก 
  คะแนน  3      หมายถึง ปานกลาง 
  คะแนน  2      หมายถึง นอ้ย 
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  คะแนน 1      หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 
 ส่วนท่ี 4  ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะการการรับรู้ความส าคญัและความสามารถท่ีมีอยู่
ในการปฏิบติังาน ตามค่านิยมขององคก์าร ของกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 
 

การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 แบบสอบถามฉบบัน้ี ผูวิ้จยัไดส้ร้างขึ้นเอง มีขั้นตอนในการสร้าง ดงัน้ี 
 1.  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในเร่ืองแนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัการรับรู้ 
แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัค่านิยม แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัสมรรถนะ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งจากนั้น
น ามาก าหนดกรอบแนวคิดท่ีใช้ในการวิจัย ก าหนดนิยามและเพื่อใช้เป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถาม 
 2.  สร้างแบบสอบถามเก่ียวกับการรับรู้ความส าคัญและความสามารถท่ีมีอยู่ในการ
ปฏิบติังาน ตามค่านิยมขององค์การ ของกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง และตรวจสอบ
เน้ือหาของแบบสอบถามว่าครอบคลุมวตัถุประสงค์หรือไม่ จากนั้นน าไปให้อาจารยท่ี์ปรึกษา
ตรวจสอบ แนะน ารายละเอียด และหากมีข้อคิดเห็นหรือข้อแก้ไขผู ้วิจัยจะแก้ไขปรับปรุง
แบบสอบถามตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา  
 3.  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุง ตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษาใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษา 
ใหผู้เ้ช่ียวชาญ 5 ท่าน เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity)   
 ผูว้ิจยัใชก้ารตรวจสอบเคร่ืองมือ แบบ IOC เพื่อตรวจสอบความสอดคลอ้งกนัของความ
คิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญทั้งหา้ท่าน โดยก าหนดคะแนนไว ้ดงัน้ี 
  +1  เม่ือเห็นวา่ขอ้ค าถามสามารถวดัไดต้ามวตัถุประสงค ์
     0     เม่ือไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามสามารถวดัไดต้ามวตัถุประสงค ์
   -1   เม่ือเห็นวา่ขอ้ค าถามไม่สามารถวดัไดต้ามวตัถุประสงค ์
 ขอ้ค าถามท่ีผ่านเกณฑ์  ค่าดชันีความสอดคลอ้ง IOC ตั้งแต่ 0.60-1.00 ส่วนขอ้ค าถามท่ี
นอ้ยกว่าเกณฑ ์ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการปรับปรุงแกไ้ขขอ้ค าถามในแบบสอบถามตามท่ีผูท้รงคุณวุฒิให้
ขอ้เสนอแนะ และขอความคิดเห็นเพิ่มเติมจากอาจารยท่ี์ปรึกษา ในการปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถาม 
ซ่ึงจากการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity)  ของผูท้รงคุณวุฒิมีค่าความตรงเชิง
เน้ือหาเท่ากบั 0.60-1.00 
 4.  น าแบบสอบถามท่ีได้ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try out) กับ พนักงาน
โรงไฟฟ้าให้ครอบคลุมในทุกต าแหน่งงานท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างจ านวน 30 คน เพื่อหาคุณภาพหรือ
ความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ โดยใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha) 
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ไดค้่าความเช่ือมัน่ภาพรวมทั้งฉบบัเท่ากบั 0.95 ซ่ึงถือว่าแบบสอบถามน้ีมีความเช่ือมัน่ไดส้ามารถ
น าไปเก็บขอ้มูลจริงต่อไป ทั้งน้ี เม่ือพิจารณาตามรายดา้น เป็นดงัน้ี 

ดา้นการรับรู้ความส าคญัของค่านิยมขององคก์าร ไดค้่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั 0.96 
ดา้นสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังาน ตามค่านิยมขององคก์าร ไดค้่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั

เท่ากบั 0.92 
 5. น าเคร่ืองมือท่ีปรับแก้ไขเรียบร้อยแล้ว เสนอคณะกรรมการจริยธรรมวิจัยของ
มหาวิทยาลยัเพื่อพิจารณา 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 1. น าแบบสอบถามเขา้เก็บรวบรวมขอ้มูลด้วยตนเอง โดยการน าแบบสอบถามให้กับ
ผูบ้ริหาร และพนักงานของกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ านวน 148 คน ท่ีเต็มใจและ
สะดวกในการตอบแบบสอบถาม  
 2.  น าข้อมูลไปวิเคราะห์โดยวิธีการทางสถิติ ด้วยโปรแกรม SPSS แล้วน าผลท่ีได้มา
วิเคราะห์ตามวตัถุประสงคต์่อไป 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 1.  วิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน ต าแหน่ง หน่วยงาน และสถานท่ีตั้งของโรงไฟฟ้า 
วิเคราะห์โดยใชส้ถิติ คือ ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
 2.  วิเคราะห์ข้อมูลการรับรู้ความส าคัญตามค่านิยม ตามค่านิยมขององค์การ ของลุ่ม
โรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง วิเคราะห์โดยใช้สถิติ คือ ค่าความถ่ี (Frequency distribution) 
ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  
 3.  วิเคราะห์ขอ้มูลสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังาน ตามค่านิยมขององค์การ ของลุ่ม
โรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยองวิเคราะห์โดยใช้สถิติ คือ ค่าความถ่ี (Frequency distribution) 
ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  

4. วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความส าคญั กบัความสามารถท่ีมีอยูใ่นการ 
ปฏิบติังาน ตามค่านิยมขององคก์าร ของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง  
วิเคราะห์โดยใชส้ถิติการวิเคราะห์ค่าสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation) 
 5. เปรียบเทียบสมรรถนะท่ี มีอยู่ในการปฏิบัติงาน ตามค่านิยมขององค์การ ของ
ผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ าแนกตามปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ของ
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ผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน ระดับ
ต าแหน่ง หน่วยงาน และสถานท่ีตั้งของโรงไฟฟ้า โดยใชส้ถิติดงัน้ี 
  ใชส้ถิติ t-test ทดสอบเพศ เปรียบเทียบกบัสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังาน ตามค่านิยม
ขององคก์าร ของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 
 และใช้สถิติ One-way ANOVA ทดสอบความแตกต่างของ อายุ  ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์ในการท างาน ระดบัต าแหน่ง หน่วยงาน และสถานท่ีตั้งของโรงไฟฟ้า กบัสมรรถนะ
ท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังาน ตามค่านิยมขององค์การ ของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงใน
จงัหวดัระยองเม่ือพบความแตกต่างรายคู่ ใช้วิธีการทดสอบความแตกต่างรายคู่ (Post hoc) โดยวิธี 
LSD 
 6. วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ กบัสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการ 
ปฏิบติังาน ตามค่านิยมขององค์การ ของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 
วิเคราะห์โดยใชส้ถิติ chi-square 
 7. ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม วิเคราะห์ขอ้มูลเชิงเน้ือหา (Content Analysis)  
พร้อมน าเสนอความถ่ี (Frequency) แต่ละประเด็นท่ีไดต้ามวตัถุประสงคข์องการวิจยั 
 

เกณฑ์การแปลผล 
 เกณฑก์ารวิเคราะห์ การรับรู้ความส าคญัและสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังาน  
ตามค่านิยมขององคก์าร ของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง คร้ังน้ี  
ผูว้ิจยัน าผลคะแนนท่ีไดม้าวิเคราะห์หาค่าเฉล่ียเลขคณิตและมีเกณฑใ์นการแปลผล (ศิริชยั พงษว์ิชยั, 
2551) ดงัน้ี 
 ช่วงกวา้งของอนัตรภาคชั้น =       คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด 
                              จ านวนชั้น 
        =   5-1 
              5 
        =  0.80 
 
 เกณฑ์การแปลความหมายการรับรู้ความส าคญัตามค่านิยมขององค์การของผูป้ฏิบติังาน
ในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ตามช่วงคะแนน ดงัน้ี 
 ค่าเฉล่ีย 4.21-5.00   หมายถึง  ผูบ้ริหาร และพนกังานมีการรับรู้ความส าคญัตามค่านิยม 
ขององคก์าร มากท่ีสุด 
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 ค่าเฉล่ีย 3.41-4.20   หมายถึง  ผูบ้ริหาร และพนกังานมีการรับรู้ความส าคญัตามค่านิยม 
ขององคก์าร มาก 
 ค่าเฉล่ีย 2.61-3.40   หมายถึง  ผูบ้ริหาร และพนกังานมีการรับรู้ความส าคญัตามค่านิยม 
ขององคก์าร ปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย 1.81-2.60   หมายถึง  ผูบ้ริหาร และพนกังานมีการรับรู้ความส าคญัตามค่านิยม 
ขององคก์าร นอ้ย 
 ค่าเฉล่ีย 1.00-1.80   หมายถึง  ผูบ้ริหาร และพนกังานมีการรับรู้ความส าคญัตามค่านิยม 
ขององคก์าร นอ้ยท่ีสุด 
 เกณฑก์ารแปลความหมายสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์าร  
ของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ตามช่วงคะแนน ดงัน้ี 
 ค่าเฉล่ีย 4.21-5.00   หมายถึง  ผูบ้ริหาร และพนกังานมีสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังาน
ตามค่านิยมขององคก์าร มากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย 3.41-4.20   หมายถึง  ผูบ้ริหาร และพนกังานมีสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังาน
ตามค่านิยมขององคก์าร มาก 
 ค่าเฉล่ีย 2.61-3.40   หมายถึง  ผูบ้ริหาร และพนกังานมีสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังาน
ตามค่านิยมขององคก์าร ปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย 1.81-2.60   หมายถึง  ผูบ้ริหาร และพนกังานมีสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังาน
ตามค่านิยมขององคก์าร นอ้ย 
 ค่าเฉล่ีย 1.00-1.80   หมายถึง  ผูบ้ริหาร และพนกังานมีสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังาน
ตามค่านิยมขององคก์าร นอ้ยท่ีสุด 
 เกณฑก์ารพิจารณาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความส าคญั กบัสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการ
ปฏิบติังาน ตามค่านิยมขององคก์าร ของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 
ดงัน้ี  (กนกรัตน์ พฒันาพวัพนัธ์, 2545, หนา้ 25) 
 ค่า r  ตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป  มีความสัมพนัธ์ ระดบัสูง 
 ค่า r  ตั้งแต่ 0.30-0.69  มีความสัมพนัธ์ ระดบัปานกลาง 
 ค่า r  ต ่ากวา่ 0.30   มีความสัมพนัธ์ ระดบัต ่า 
 
 จากท่ีผูว้ิจยัไดศึ้กษาวิธีด าเนินการวิจยั ส าหรับใชศึ้กษาการรับรู้ความส าคญัแลสมรรถนะ
ท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังาน ตามค่านิยมขององค์การ ของพนักงานกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดั
ระยอง ในลักษณะของการวิจัย เชิงป ริมาณ  (Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถาม
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(Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาระดบัการ
รับรู้ความส าคญัตามค่านิยมขององค์การ ของผูป้ฏิบัติงานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดั
ระยอง 2) เพื่อศึกษาระดับสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงาน ตามค่านิยมขององค์การ ของ
ผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 3) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้
ความส าคัญตามค่านิยม กับสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงานตามค่านิยมขององค์การของ
ผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง และ 4) เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะท่ีมีอยู่
ในการปฏิบติังานตามค่านิยมขององค์การ ของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดั
ระยอง จ าแนกตามปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อาย ุ
ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน ระดับต าแหน่ง หน่วยงาน และสถานท่ีตั้ งของ
โรงไฟฟ้า ผูว้ิจยัด าเนินการเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถามให้กบัผูบ้ริหาร พนกังานของกลุ่มโรงไฟฟ้า
แห่งหน่ึงในจงัหวดัระยองจ านวน 110 คน ท่ีเต็มใจและสะดวกในการตอบแบบสอบถามและน า
ขอ้มูลไปวิเคราะห์โดยวิธีการทางสถิติ ดว้ยการค านวณทางคอมพิวเตอร์ แลว้น าผลท่ีไดม้าวิเคราะห์
ตามวตัถุประสงค์ โดยใช้สถิติ  ค่าความถ่ี (Frequency distribution) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย 
(Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ใช้สถิติ t-test One-way ANOVA ทดสอบ
ความแตกต่าง เม่ือพบความแตกต่างรายคู่ ใช้วิธีการทดสอบความแตกต่างรายคู่ (Post hoc) โดยวิธี 
LSD ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  หาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความส าคัญ กับ
สมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังาน ตามค่านิยมขององคก์าร ของผูป้ฏิบัติงานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่ง
หน่ึงในจังหวัดระยอง วิ เคราะห์โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ เพียร์สัน (Pearson 
Correlation) และวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ กบัสมรรถนะท่ีมีอยูใ่น
การปฏิบัติงาน ตามค่านิยมขององค์การ ของผูป้ฏิบัติงานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดั
ระยอง วิเคราะห์โดยใชส้ถิติ chi-square 
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บทที ่4 
ผลการวจิัย 

 
 การศึกษาเร่ือง “การรับรู้ความส าคญัและสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยม
ขององค์การ กรณีศึกษา : กลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง” มีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษา
ระดับการรับรู้ความส าคัญในการปฏิบัติงานตามค่านิยมขององค์การ ของผูป้ฏิบัติงานในกลุ่ม
โรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจังหวดัระยอง 2) เพื่อศึกษาระดับสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงานตาม
ค่านิยมขององค์การ ของผูป้ฏิบัติงานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 3) เพื่อศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความส าคญัในการปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์าร และสมรรถนะ
ท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงานตามค่านิยมขององค์การของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงใน
จังหวัดระยอง 4) เพื่ อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ของผู ้ตอบ
แบบสอบถามกับสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยมขององค์การ ของผูป้ฏิบติังานใน
กลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง และ 5) เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ของ
ผูต้อบแบบสอบถามกบัสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์าร ของผูป้ฏิบติังาน
ในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง เก็บข้อมูลจากการเก็บแบบสอบถาม โดยใช้กลุ่ม
ตวัอยา่ง จ านวน 148 คน ซ่ึงผูศึ้กษาไดน้ าเสนอผลการวิเคราะห์เป็น 6 ตอน ดงัน้ี 
 

ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 3  จ านวนและร้อยละของขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน  ร้อยละ  
เพศ   
      ชาย 117 79.05 
      หญิง 31 20.95 

รวม 148 100.00 
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ตารางท่ี 3  (ต่อ) 
 

ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน  ร้อยละ  
อาย ุ   
       20-30 ปี     48 32.43 
       31-40 ปี 56 37.84 
       41-50 ปี 32 21.62 
       51-60 ปี 12 8.11 

รวม 148 100.00 
ระดบัการศึกษา   
         ต ่ากวา่ปริญญาตรี 39 26.35 
         ปริญญาตรี 92 62.16 
         ปริญญาโท 17 11.49 
         ปริญญาเอก 0 0.00 

รวม 148 100.00 
ประสบการณ์ในการท างาน   
         ต ่ากวา่ 1 ปี 3 2.03 
         1-5 ปี 101 68.24 
         6-10 ปี 32 21.62 
         ตั้งแต่ 11 ปีขึ้นไป 12 8.11 

รวม 148 100.00 
ต าแหน่งงานในปัจจุบนั   
       Technician/Officer/Engineer 85 57.43 
       Section Manager 34 22.97 
       Management 29 19.59 

รวม 148 100.00 
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ตารางท่ี 3  (ต่อ) 
 

ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน  ร้อยละ  
สังกดัหน่วยงาน (แผนก)   
      Operation 64 43.24 
      Maintenance 33 22.30 
      Administration 19 12.84 
      Management Support 20 13.51 
      Management 12 8.11 

รวม 148 100.00 
สถานท่ีตั้งของโรงไฟฟ้า   
         โรงไฟฟ้าโรงท่ี 1 27 18.24 
         โรงไฟฟ้าโรงท่ี 2 31 20.95 
         โรงไฟฟ้าโรงท่ี 3 28 18.92 
         โรงไฟฟ้าโรงท่ี 4 25 16.89 
         โรงไฟฟ้าโรงท่ี 5 37 25.00 

รวม 148 100.00 
  
 จากตารางท่ี 3  ข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถาม       
ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 117 คน คิดเป็นร้อยละ 79.05 รองลงมาเป็นเพศหญิง จ านวน 31 คน            
คิดเป็นร้อยละ 20.95 ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31-40 ปี จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 37.84 รองลงมี
มีอายุ 20-30 ปี จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 32.43 ส่วนใหญ่มีการศึกษาสูงสุดระดบัปริญญาตรี 
จ านวน  92 คิดเป็นร้อยละ 62.16 รองลงมามีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 39 คน คิด
เป็นร้อยละ 26.35 ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท างาน 1-5 ปี จ านวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 
68.24 รองลงมามีประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 21.62 ส่วนใหญ่
ปัจจุบันมีต าแหน่ง Technician/Officer/Engineer จ านวน 85 คน  คิดเป็นร้อยละ 57.43 รองลงมา           
มีต าแหน่ง Section Manager  จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 22.97 ส่วนใหญ่สังกัดหน่วยงาน 
(แผนก) Operation  จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 43.24 รองลงมา สังกัดหน่วยงาน (แผนก) 
Maintenance จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 22.30  และปฏิบติังานในโรงไฟฟ้าโรงท่ี 5 จ านวน 37 
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คน คิดเป็นร้อยละ 25.00 รองลงมาปฏิบติังานในโรงไฟฟ้าโรงท่ี 2 จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 
20.95 ตามล าดบั 
 

ตอนที่ 2  การวิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกับการรับรู้ความส าคัญของค่านิยมองค์การของ
ผู้ปฏิบัติงาน กลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหนึ่งในจังหวัดระยอง 
 
ตารางท่ี 4  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การรับรู้ความส าคญัของค่านิยมองคก์ารของ 
                 ผูป้ฏิบติังาน กลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ภาพรวม 
 

การรับรู้ความส าคัญของค่านิยมองค์การ Χ  S.D. ระดับ อนัดับ 
1.  ดา้นการมีทศันคติท่ีดี 4.26 0.50 มากท่ีสุด 2 
2.  ดา้นความร่วมมือกนั 4.41 0.56 มากท่ีสุด 1 
3.  ดา้นความเป็นมืออาชีพ 4.21 0.51 มากท่ีสุด 4 
4.  ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 4.26 0.52 มากท่ีสุด 3 

ภาพรวม 4.29 0.47 มากท่ีสุด - 
 
 จากตารางท่ี 4 พบวา่ การรับรู้ความส าคญัของค่านิยมองคก์ารโดยภาพรวมและทุกดา้นอยู่
ในระดับมากท่ีสุด ( = 4.29, S.D. = 0.47) เม่ือจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความร่วมมือกัน            
มีค่าเฉล่ียมากเป็นอนัดบัท่ี 1 ( = 4.41, S.D. = 0.56) รองลงมาคือ ดา้นการมีทศันคติท่ีดี ( = 4.26, 
S.D. = 0.50) ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ( = 4.26, S.D. = 0.52)  และด้านความเป็นมืออาชีพ           
( = 4.21, S.D. = 0.51) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 5  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การรับรู้ความส าคญัของค่านิยม 
                 องคก์ารของผูป้ฏิบติังาน กลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ดา้นการมีทศันคติท่ีดี 
 

ด้านการมีทัศนคติท่ีดี Χ  S.D. ระดับการรับรู้ อนัดับ 

1. ท่านคิดวา่การรับฟังค าแนะน าเพื่อการปรับปรุงการ
ปฏิบติังานเป็นส่ิงส าคญัในการปฏิบติังาน  

4.11 0.64 มาก 5 

2. ท่านคิดวา่เปิดใจยอมรับฟังความคิดเห็นท่ีแตกต่าง
ในการปฏิบติังาน เพื่อการพฒันาองคก์ารในทุกดา้น 

3.95 0.78 มาก 6 

3. ท่านคิดวา่การแสดงความยินดีต่อเพื่อนร่วมงานท่ี
ไดรั้บรางวลัหรือไดรั้บการช่ืนชมเป็นส่ิงส าคญั
ภายในองคก์ารน้ี 

4.24 0.62 มากท่ีสุด 4 

4. ท่านคิดวา่การเสียสละและใส่ใจในการช่วยเหลือ
เพื่อนร่วมงานท่ีก าลงัเผชิญปัญหาในงานเป็นส่ิง
ส าคญัภายในองคก์ารน้ี 

4.37 0.60 มากท่ีสุด 3 

5. ท่านคิดวา่การปฏิบติังานดว้ยความสุขซ่ึงเกิดจาก
การสร้างทศันคติในดา้นบวก ในการทุ่มเทปฏิบติังาน
อยา่งเตม็ความสามารถ 

4.43 0.66 มากท่ีสุด 2 

6. องคก์ารส่งเสริมพนกังานใหย้อมรับปัญหาท่ีอาจจะ
เกิดขึ้นจากการปฏิบติังานและหาวิธีในการแกไ้ข
ปัญหานั้นๆ ดว้ยความเตม็ใจ 

4.51 0.58 มากท่ีสุด 1 

ภาพรวม 4.26 0.50 มากท่ีสุด - 
 
 จากตารางท่ี 5  พบว่า การรับรู้ความส าคญัของค่านิยมองค์การ  ด้านการมีทศันคติท่ีดี 
โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( =  4.26 , S.D. = 0.50) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ พบว่า องคก์าร
ส่งเสริมพนกังานให้ยอมรับปัญหาท่ีอาจจะเกิดขึ้นจากการปฏิบติังานและหาวิธีในการแกไ้ขปัญหา
นั้นๆ ดว้ยความเต็มใจ มีค่าเฉล่ียมากเป็นอนัดบัท่ี 1 ( = 4.51, S.D. = 0.58) รองลงมาคือ คิดวา่การ
ปฏิบติังานดว้ยความสุขซ่ึงเกิดจากการสร้างทศันคติในดา้นบวก ในการทุ่มเทปฏิบติังานอย่างเต็ม
ความสามารถ( = 4.43, S.D. = 0.66) และคิดว่าการเสียสละและใส่ใจในการช่วยเหลือเพื่อน
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ร่วมงานท่ีก าลังเผชิญปัญหาในงานเป็นส่ิงส าคัญภายในองค์การน้ี  (  = 4.37, S.D. = 0.60) 
ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 6  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การรับรู้ความส าคญัของค่านิยม 
                  องคก์ารของผูป้ฏิบติังาน กลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ดา้นความร่วมมือกนั 
 

ด้านความร่วมมือกนั Χ  S.D. ระดับการรับรู้ อนัดับ 

1. ท่านคิดวา่การท างานในความรับผิดชอบของแผนก
ถือเป็นความรับผิดชอบร่วมกนัของการท างานเป็นทีม  

4.44 0.66 มากท่ีสุด 4 

2. ท่านคิดวา่การท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานใน
หน่วยงานอ่ืนเป็นหน่ึงในแนวทางท่ีองคก์ารสนบัสนุน 

4.45 0.68 มากท่ีสุด 3 

3. ท่านคิดวา่การท างานท่ีเร่งด่วนหรืองานยาก ส าเร็จลง
ได ้องคก์ารสนบัสนุนใหต้ระหนกัถึงความส าคญัของ
การท างานเป็นทีม 

4.55 0.62 มากท่ีสุด 1 

4. ท่านคิดวา่การท างานดว้ยความสุขมาจากพื้นฐานของ
ความมัน่ใจในเพื่อนร่วมงานเสมอ 

4.29 0.75 มากท่ีสุด 5 

5. ท่านคิดวา่การร่วมแรงร่วมใจกนัท างานเพื่อ
ประโยชน์สูงสุดขององคก์รเป็นส่ิงส าคญัท่ีพนกังานทุก
คนพึงปฏิบติั  

4.49 0.66 มากท่ีสุด 2 

6. ท่านคิดวา่ความรับผิดชอบและค านึงถึงจริยธรรมใน
การปฏิบติังานเป็นส่ิงท่ีองคก์ารใหค้วามส าคญั 

4.27 0.66 มากท่ีสุด 6 

ภาพรวม 4.41 0.56 มากท่ีสุด - 
 
 จากตารางท่ี 6  พบวา่ การรับรู้ความส าคญัของค่านิยมองคก์าร ดา้นความร่วมมือกนั โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( =  4.41 , S.D. = 0.56) เม่ือจ าแนกเป็นรายข้อ พบว่า คิดว่าการ
ท างานท่ีเร่งด่วนหรืองานยาก ส าเร็จลงได ้องค์การสนับสนุนให้ตระหนักถึงความส าคญัของการ
ท างานเป็นทีม มีค่าเฉล่ียมากเป็นอนัดบัท่ี 1 ( = 4.55, S.D. = 0.62) รองลงมาคือ คิดว่าการร่วมแรง
ร่วมใจกันท างานเพื่อประโยชน์สูงสุดขององค์กร เป็นส่ิงส าคัญท่ีพนักงานทุกคนพึงปฏิบัติ                  
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( = 4.49, S.D. = 0.66) และ คิดว่าการท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงานในหน่วยงานอ่ืนเป็นหน่ึงใน
แนวทางท่ีองคก์ารสนบัสนุน (  = 4.45, S.D. = 0.68) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 7  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การรับรู้ความส าคญัของค่านิยม 
                  องคก์ารของผูป้ฏิบติังาน กลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ดา้นความเป็นมือ 
                  อาชีพ 
 

ด้านความเป็นมืออาชีพ Χ  S.D. ระดับการรับรู้ อนัดับ 

1. ท่านคิดวา่องคก์ารควรเปิดโอกาสใหพ้นกังานไป
ฝึกอบรม พฒันาความรู้เพื่อการปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

4.26 0.67 มากท่ีสุด 4 

2. ท่านคิดวา่การปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ
ดว้ยความช านาญเป็นส่ิงท่ีองคก์ารสนบัสนุนและ
ใหก้ารพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 

4.36 0.62 มากท่ีสุด 2 

3. ท่านคิดวา่องคก์ารคาดหวงัใหพ้นกังานแกไ้ข
ปัญหาท่ีเกิดขึ้นจากการปฏิบติังานอยา่งเป็นระบบ 
อยา่งรวดเร็ว ฉบัไวทนัต่อเหตุการณ์ 

4.43 0.65 มากท่ีสุด 1 

4. ท่านคิดวา่องคก์ารควรสนบัสนุนการพฒันา
ตนเองของพนกังานตามแนวคิดการแสวงหาความรู้
ดว้ยตนเองอยา่งสม ่าเสมอ 

4.35 0.68 มากท่ีสุด 3 

5. ท่านคิดวา่องคก์ารควรสนบัสนุนใหพ้นกังาน
พฒันาระบบงานท่ีรับผิดชอบตามการวิจยัและการ
พฒันา (Research and Development) เพื่อ
ประสิทธิภาพการท างานท่ีเป็นรูปธรรม 

4.00 0.70 มาก 5 

6. ท่านคิดวา่องคก์ารใหค้วามส าคญัในการ
ปฏิบติังานดว้ยการค านึงถึงความปลอดภยั และ
ความรับผิดชอบทั้งต่อตนเองและผูอ่ื้นอยูเ่สมอ 

3.86 0.77 มาก 6 

ภาพรวม 4.21 0.51 มากท่ีสุด - 
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 จากตารางท่ี 7  พบว่า การรับรู้ความส าคญัของค่านิยมองค์การ ด้านความเป็นมืออาชีพ 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( =  4.21 , S.D. = 0.51) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ พบว่า คิดว่า
องค์การคาดหวงัให้พนักงานแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้นจากการปฏิบติังานอย่างเป็นระบบ อย่างรวดเร็ว 
ฉับไวทันต่อเหตุการณ์  มีค่าเฉล่ียมากเป็นอนัดับท่ี 1 ( = 4.43, S.D. = 0.65) รองลงมาคือ คิดว่า
การปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบดว้ยความช านาญเป็นส่ิงท่ีองคก์ารสนบัสนุนและให้การพฒันา
อย่างต่อเน่ือง ( = 4.36, S.D. = 0.62) และคิดว่าองค์การควรสนับสนุนการพัฒนาตนเองของ
พนักงานตามแนวคิดการแสวงหาความรู้ด้วยตนเองอย่างสม ่าเสมอ ( = 4.35, S.D. = 0.68) 
ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 8  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การรับรู้ความส าคญัของค่านิยม 
                  องคก์ารของผูป้ฏิบติังาน กลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ดา้นความคิดริเร่ิม 
                  สร้างสรรค ์
 

ด้านความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ Χ  S.D. ระดับการรับรู้ อนัดับ 

1. ท่านคิดวา่องคก์ารยนิดีรับฟังแนวคิดใหม่ๆ ท่ี
พนกังานเสนอเพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพในงานท่ี
พนกังานรับผิดชอบอยูเ่สมอ 

4.08 0.71 มาก 6 

2. ท่านคิดวา่การพฒันาแนวคิดท่ีสร้างสรรค ์เพื่อ
พฒันาและประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานไดอ้ยา่ง
เหมาะสมเป็นส่ิงท่ีองคก์ารคาดหวงัจากพนกังาน 

4.35 0.58 มากท่ีสุด 2 

3. ท่านคิดวา่การน าความรู้เทคโนโลยสีมยัใหม่มา
ปรับใชก้บัการปฏิบติังานเป็นส่ิงท่ีองคก์ารคาดหวงั 

4.28 0.59 มากท่ีสุด 4 

4. ท่านคิดวา่การสามารถแลกเปล่ียนเรียนรู้ส่ิงใหม่
จากเพื่อนร่วมงานเป็นส่วนหน่ึงของวฒันธรรมการ
ปฏิบติังานท่ีองคก์ารสนบัสนุนใหพ้นกังานปฏิบติั   

4.31 0.63 มากท่ีสุด 3 

5. ท่านคิดวา่องคก์ารควรสนบัสนุนใหพ้นกังานน า
องคค์วามรู้ใหม่ ๆ มาประยกุตใ์นกบัการท างานใน
องคก์ารอยูเ่สมอ 

4.36 0.61 มากท่ีสุด 1 
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ตารางท่ี 8  (ต่อ) 
 

ด้านความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ Χ  S.D. ระดับการรับรู้ อนัดับ 

6. ท่านคิดวา่องคก์ารควรสนบัสนุนใหพ้นกังานมีการ
น าแนวคิดเชิงรุกมาประยกุตใ์ชใ้นการท างาน เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพอยูเ่สมอ 

4.20 0.70 มาก 5 

ภาพรวม 4.26 0.52 มากท่ีสุด - 
 
 จากตารางท่ี  8 พบว่า การรับรู้ความส าคัญของค่านิยมองค์การ ด้านความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( =  4.26 , S.D. = 0.52) เม่ือจ าแนกเป็นรายข้อ 
พบว่า คิดว่าองคก์ารควรสนับสนุนให้พนักงานน าองคค์วามรู้ใหม่ ๆ มาประยุกต์ในกบัการท างาน
ในองค์การอยู่เสมอ  มีค่าเฉล่ียมากเป็นอนัดบัท่ี 1 ( = 4.36, S.D. = 0.61) รองลงมาคือ คิดว่าการ
พฒันาแนวคิดท่ีสร้างสรรค ์เพื่อพฒันาและประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบัติงานไดอ้ยา่งเหมาะสมเป็นส่ิงท่ี
องคก์ารคาดหวงัจากพนกังาน ( = 4.35, S.D. = 0.58) และคิดว่าการสามารถแลกเปล่ียนเรียนรู้ส่ิง
ใหม่จากเพื่อนร่วมงานเป็นส่วนหน่ึงของวฒันธรรมการปฏิบติังานท่ีองคก์ารสนบัสนุนให้พนกังาน
ปฏิบติั   ( = 4.31, S.D. = 0.63) ตามล าดบั 
 

ตอนที่ 3  การวิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกับสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงาน ตามค่านิยมของ
องค์การของผู้ปฏิบัติงาน  กลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหนึ่งในจังหวัดระยอง 

 

ตารางท่ี 9  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังาน ตามค่านิยมของ 
                 องคก์ารของผูป้ฏิบติังาน กลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ภาพรวม 
 

สมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงาน 
ตามค่านิยมขององค์การ 

Χ  S.D. ระดับสมรรถนะ อนัดับ 

1.  ดา้นการมีทศันคติท่ีดี 4.17 0.48 มาก 4 
2.  ดา้นความร่วมมือกนั 4.43 0.45 มากท่ีสุด 1 
3.  ดา้นความเป็นมืออาชีพ 4.38 0.45 มากท่ีสุด 2 
4.  ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 4.18 0.49 มาก 3 

ภาพรวม 4.29 0.36 มากท่ีสุด - 
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 จากตารางท่ี  9  สมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงาน ตามค่านิยมขององค์การของ
ผูป้ฏิบัติงาน พบว่า โดยภาพรวม อยู่ในระดับมากท่ีสุด ( = 4.29, S.D. = 0.36) เม่ือจ าแนกเป็น          
รายดา้น พบวา่ ดา้นความร่วมมือกนั มีค่าเฉล่ียมากเป็นอนัดบัท่ี 1 ( = 4.43, S.D. = 0.45) รองลงมา
คือ ดา้นความเป็นมืออาชีพ ( = 4.38, S.D. = 0.45) ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์( = 4.18, S.D. 
=  0.49) และดา้นการมีทศันคติท่ีดี ( = 4.17, S.D. = 0.48) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 10  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังาน  
                    ตามค่านิยมขององคก์ารของผูป้ฏิบติังาน กลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ดา้น 
                    การมีทศันคติท่ีดี 
 

ด้านการมีทัศนคติท่ีดี Χ  S.D. ระดับสมรรถนะ อนัดับ 

1. ท่านมีความยนิดีในการรับฟังความคิดเห็นหรือ
ขอ้เสนอแนะเพื่อน าไปปรับปรุงการปฏิบติังานให้
ดีขึ้นอยูเ่สมอ 

4.22 0.68 มากท่ีสุด 2 

2. ท่านเห็นวา่การแสดงความคิดเห็นเพื่อการ
พฒันาการท างานเป็นเร่ืองท่ีสร้างสรรค์ 

4.19 0.66 มาก 3 

3. ท่านช่ืนชมและยนิดีต่อเพื่อนร่วมงานเม่ือไดรั้บ
รางวลัหรือการช่ืนชมจากผูบ้ริหาร 

4.08 0.76 มาก 5 

4. ท่านยนิดีและเตม็ใจเม่ือมีเพื่อนร่วมงานมา
ช่วยเหลือบุคลากรของหน่วยงานในการ
ปฏิบติังาน 

4.16 0.71 มาก 4 

5. ท่านมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานดว้ยความ
รับผิดชอบอยา่งเตม็ความสามารถ 

4.32 0.70 มากท่ีสุด 1 

6. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจในตนเองและมีความสุขใจ
เม่ือเพื่อนร่วมงานของตนประสบความส าเร็จ 

4.07 0.77 มาก 6 

ภาพรวม 4.17 0.48 มาก - 
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 จากตารางท่ี 10  พบว่า สมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงาน ด้านการมีทัศนคติท่ีดี         
โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( = 4.17, S.D. = 0.48) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ พบว่า มีความมุ่งมัน่
ในการปฏิบติังานด้วยความรับผิดชอบอย่างเต็มความสามารถ มีค่าเฉล่ียมากเป็นอนัดบัท่ี 1 ( = 
4.32, S.D. = 0.70) รองลงมาคือ มีความยินดีในการรับฟังความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะเพื่อน าไป
ปรับปรุงการปฏิบติังานใหดี้ขึ้นอยู่เสมอ ( = 4.22, S.D. = 0.68) และเห็นว่าการแสดงความคิดเห็น
เพื่อการพฒันาการท างานเป็นเร่ืองท่ีสร้างสรรค ์( = 4.19, S.D. = 0.66) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 11  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังาน  
                    ตามค่านิยมขององคก์ารของผูป้ฏิบติังาน กลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ดา้น 
                    ความร่วมมือกนั 
 

ด้านความร่วมมือกนั Χ  S.D. ระดับสมรรถนะ อนัดับ 

1. ท่านสามารถปรับตวั เพื่อท างานร่วมกบัผูอ่ื้นได้
อยา่งรวดเร็ว เหมาะสม 

4.29 0.62 มากท่ีสุด 6 

2. ท่านยอมรับและเตม็ใจท่ีจะเปลี่ยนบทบาทของ
ตนเม่ือมีการปรับเปล่ียนหนา้ท่ีหรือความ
รับผิดชอบเพื่อความส าเร็จของหน่วยงานอยูเ่สมอ 

4.39 0.60 มากท่ีสุด 4 

3. ท่านมีส่วนร่วมในการท างานอยา่งมุ่งมัน่ตาม
เป้าหมายของหน่วยงานทุกคร้ัง 

4.39 0.61 มากท่ีสุด 5 

4. ท่านเตม็ใจในการสนบัสนุนใหเ้พื่อนร่วมงาน
ประสบความส าเร็จในการท างาน 

4.47 0.56 มากท่ีสุด 3 

5. ท่านเช่ือมัน่วา่เพื่อนร่วมงานทุกคนมีศกัยภาพ
ในการพฒันาตนเองและสามารถท่ีจะพฒันาได ้

4.49 0.57 มากท่ีสุด 2 

6. ท่านมีความพร้อมท่ีจะเร่ิมปฏิบติังานกบัเพื่อน
ร่วมงานดว้ยความตั้งใจอยูเ่สมอ 

4.55 0.57 มากท่ีสุด 1 

ภาพรวม 4.43 0.45 มากท่ีสุด  
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 จากตารางท่ี 11  พบว่า สมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงาน ด้านความร่วมมือกัน โดย
ภาพรวมและทุกขอ้ อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( = 4.43, S.D. = 0.45) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ พบว่า มี
ความพร้อมท่ีจะเร่ิมปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงานดว้ยความตั้งใจอยู่เสมอ มีค่าเฉล่ียมากเป็นอนัดบัท่ี 
1 ( = 4.55, S.D. = 0.57) รองลงมาคือเช่ือมั่นว่าเพื่อนร่วมงานทุกคนมีศักยภาพในการพัฒนา
ตนเองและสามารถท่ีจะพฒันาได้ ( = 4.49, S.D. = 0.57) และเต็มใจในการสนับสนุนให้เพื่อน
ร่วมงานประสบความส าเร็จในการท างาน ( = 4.47, S.D. = 0.56) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 12  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังาน  
                    ตามค่านิยมขององคก์ารของผูป้ฏิบติังาน กลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ดา้น 
                    ความเป็นมืออาชีพ 
 

ด้านความเป็นมืออาชีพ Χ  S.D. ระดับสมรรถนะ อนัดับ 

1. ท่านไดรั้บโอกาสจากองคก์ารในการพฒันา
ความรู้เพื่อการปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

4.45 0.63 มากท่ีสุด 2 

2. ท่านสามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ
ดว้ยความช านาญ 

4.41 0.64 มากท่ีสุด 3 

3. เม่ือเกิดปัญหาจากการปฏิบติังานท่านสามารถ
แกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งรวดเร็วทุกคร้ัง 

4.45 0.62 มากท่ีสุด 1 

4. ท่านสามารถน าความรู้ ทกัษะ จากการศึกษาหา
ความรู้นอกเวลางานมาปรับใชใ้นการท างานได้
อยา่งเหมาะสมเสมอ 

4.26 0.63 มากท่ีสุด 6 

5. ท่านสามารถสอนงาน อธิบาย หรือถ่ายทอด 
การท างานของบุคลากรของหน่วยงานเพื่อใหผู้อ่ื้น
ไดรั้บทราบและเขา้ใจไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

4.34 0.56 มากท่ีสุด 5 

6. ในการปฏิบติังานทุกคร้ังท่านค านึงถึงความ
ปลอดภยั และความรับผิดชอบต่อตนเองและผูอ่ื้น
เสมอ 

4.38 0.57 มากท่ีสุด 4 

ภาพรวม 4.38 0.45 มากท่ีสุด - 
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 จากตารางท่ี 12  พบว่า สมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงาน ด้านความเป็นมืออาชีพ       
โดยภาพรวมและทุกขอ้ อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( = 4.38, S.D. = 0.45) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ พบว่า 
เม่ือเกิดปัญหาจากการปฏิบติังานท่านสามารถแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งรวดเร็วทุกคร้ัง มีค่าเฉล่ียมากเป็น
อนัดบัท่ี 1 ( = 4.45, S.D.= 0.62) รองลงมาคือ ไดรั้บโอกาสจากองคก์ารในการพฒันาความรู้เพื่อ
การปฏิบติังานอยูเ่สมอ ( = 4.45, S.D. = 0.63) และ สามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบดว้ย
ความช านาญ ( = 4.41, S.D.= 0.64) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 13  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังาน  
                    ตามค่านิยมขององคก์ารของผูป้ฏิบติังาน กลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ดา้น 
                    ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
 

ด้านความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ Χ  S.D. ระดับสมรรถนะ อนัดับ 

1. ท่านสามารถน าแนวคิดใหม่ๆ มาประยกุตใ์ชใ้น
การปฏิบติังานในองคก์ารให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น
อยา่งสม ่าเสมอ 

4.36 0.65 มากท่ีสุด 1 

2. ท่านสามารถแลกเปลี่ยนความคิดใหม่ๆในการ
ปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงานในองคก์ารเสมอ 

4.21 0.70 มากท่ีสุด 4 

3.ท่านมีความคิดสร้างสรรค ์เพื่อพฒันางานในความ
รับผิดชอบใหมี้ประสิทธิภาพสูงขึ้นอยูเ่สมอ 

3.97 0.73 มาก 6 

4. ท่านสามารถน าองคค์วามรู้ใหม่ๆ มาประยกุตใ์น
การท างานกบัเพื่อนร่วมงานในองคก์ารอยา่ง
สม ่าเสมอ 

4.03 0.76 มาก 5 

5. ท่านสามารถน าแนวคิดเชิงรุกมาประยกุตใ์ชใ้น
การท างาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพขององคก์ารอยา่ง
ต่อเน่ือง 

4.26 0.68 มากท่ีสุด 3 

6. ท่านสามารถน าแนวคิดเชิงรุกมาประยกุตใ์ชใ้น
การท างาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ภายในองคก์ร 

4.30 0.62 มากท่ีสุด 2 

ภาพรวม 4.18 0.49 มาก - 
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 จากตารางท่ี 13  พบว่า  สมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังาน ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( = 4.18, S.D. =0.49) เม่ือจ าแนกเป็นรายข้อ พบว่า สามารถน า
แนวคิดใหม่ๆ มาประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบติังานในองคก์ารให้มีประสิทธิภาพมากขึ้นอย่างสม ่าเสมอ 
มีค่าเฉล่ียมากเป็นอันดับท่ี 1 ( = 4.36, S.D. = 0.65) รองลงมาคือ สามารถน าแนวคิดเชิงรุกมา
ประยุกต์ใช้ในการท างาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานภายในองค์กร ( = 4.30, S.D. = 
0.62) และสามารถน าแนวคิดเชิงรุกมาประยุกตใ์ชใ้นการท างาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพขององคก์าร
อยา่งต่อเน่ือง ( = 4.26, S.D. = 0.68) ตามล าดบั 
 

ตอนที่ 4  การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความส าคัญในการปฏิบัติงานตาม
ค่านิยมขององค์การ และสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงานตามค่านิยมขององค์การของ
ผู้ปฏิบัติงานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหนึ่งในจังหวัดระยอง 
 
 สมมติฐานท่ี 1 การรับรู้ความส าคญัในการปฏิบติังานตามค่านิยมของผูป้ฏิบติังานในกลุ่ม
โรงไฟฟ้า ในจงัหวดัระยองท่ีศึกษา มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังาน
ตามค่านิยมขององคก์าร  

 
ตารางท่ี 14  การวิเคราะห์ค่าสหสัมพนัธ์อยา่งง่าย (r) ระหวา่งการรับรู้ความส าคญัในการปฏิบติังาน 
                    ตามค่านิยมขององคก์ารกบัสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์าร 
                    ของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 
 

การรับรู้
ความส าคั
ญในการ
ปฏิบัตงิาน 

ระดับสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏบิัติงาน 
Y4 Y3 Y2 Y1 Yรวม 

r ระดับ r ระดับ r ระดับ r ระดับ r ระดับ 

X 1 .08 ต ่า .04 ต ่า .00 ต ่า .60* ปานกลาง .24* ต ่า 
X 2 .07 ต ่า .05 ต ่า -.03 ต ่า .62* ปานกลาง .23* ต ่า 
X 3 -.01 ต ่า -.02 ต ่า -.13 ต ่า .69* ปานกลาง .17* ต ่า 
X 4 .09 ต ่า .04 ต ่า -.06 ต ่า .76* สูง .27* ต ่า 

       X รวม .06 ต ่า .03 ต ่า -.07 ต ่า .73* สูง .25* ต ่า 

* p < .05 
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 X 1 หมายถึง ดา้นการมีทศันคติท่ีดี 
 X 2 หมายถึง ดา้นความร่วมมือกนั 
    X 3 หมายถึง ดา้นความเป็นมืออาชีพ 
 X 4 หมายถึง ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
 Y1 หมายถึง ดา้นการมีทศันคติท่ีดี 
 Y2 หมายถึง ดา้นความร่วมมือกนั 
 Y3 หมายถึง ดา้นความเป็นมืออาชีพ 
 Y4 หมายถึง ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
 
 จากตารางท่ี 14  พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความส าคญัในการปฏิบติังานตาม
ค่านิยมขององคก์าร กบัสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์ารของผูป้ฏิบติังาน
ในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง โดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกอยู่ในระดับต ่า 
0.25 
 โดยความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความส าคญัในการปฏิบติังานโดยรวมตามค่านิยมของ
องค์การ กบัสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยมขององค์การดา้นการมีทศันคติท่ีดี ของ
ผู ้ปฏิบัติงานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจังหวัดระยองโดยรวมมีความสัมพันธ์ เชิงบวก                       
ในระดบัสูง (r = 0.73) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความส าคญัในการปฏิบติังานตามค่านิยมของ
องค์การ กับสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยมขององค์การของผูป้ฏิบติังานในกลุ่ม
โรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจังหวัดระยอง พบว่า ความสัมพันธ์ด้านความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์กับ
สมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังาน (r = 0.76) เป็นอนัดบัหน่ึง รองลงมาคือ ความสัมพนัธ์ดา้นความ
เป็นมืออาชีพกบักบัสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังาน (r = 0.69) ดา้นความร่วมมือกนักบัสมรรถนะ
ท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังาน (r = 0.62)   และความสัมพนัธ์ดา้นการมีทศันคติท่ีดีกบัสมรรถนะท่ีมีอยู่ใน
การปฏิบติังาน (r = 0.60)  ตามล าดบั 
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ตอนที่ 5 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ กบัสมรรถนะ ที่
มีอยู่ในการปฏิบัติงาน ตามค่านิยมขององค์การ ของผู้ปฏิบัติงานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่ง
หนึ่งในจังหวัดระยอง  
 
ตารางท่ี 15  ความสัมพนัธ์ของสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์ารของ 
                   ผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ าแนกตามเพศ  (n = 148) 
 

สมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังานตามค่านิยมของ
องคก์าร χ2 Sig. 

ชาย หญิง รวม 
117 

 (79.05) 
31 

(20.95) 
148 

(100.00) 
33.43 0.54 

  
 จากตารางท่ี 15 ความสัมพนัธ์ของสมรรถนะในการปฏิบติังานตามค่านิยมขององค์การ

ของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ าแนกตามเพศ  พบว่า  การทดสอบ
ความสัมพันธ์ระหว่างเพศกับสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงานตามค่านิยมขององค์การของ
ผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง พบวา่ ค่า χ2 มีค่าเท่ากบั 33.43 และมีค่า sig 
= 0.54  ซ่ึงมากกว่า .05  ดงันั้น เพศกับสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยมขององค์การ
ของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยองไม่มีความสัมพนัธ์กนั   

 
ตารางท่ี 16  ความสัมพนัธ์ของสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์ารของ 
                   ผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ าแนกตามอาย ุ (n = 148) 
 

สมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์าร 
χ2 Sig. 

20-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51-60 ปี รวม 
48 

 (32.43) 
56 

(37.84) 
32 

(21.62) 
12 

(8.11) 
148 

(100.00) 
104.39 0.49 
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 จากตารางท่ี 16 ความสัมพนัธ์ของสมรรถนะในการปฏิบติังานตามค่านิยมขององค์การ
ของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ าแนกตามอายุ  พบว่า  การทดสอบ
ความสัมพันธ์ระหว่างอายุกับสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงานตามค่านิยมขององค์การของ
ผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง พบว่า ค่า χ2 มีค่าเท่ากบั 104.39 และมีค่า 
sig = 0.49  ซ่ึงมากกว่า .05  ดังนั้ น อายุกับสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงานตามค่านิยมของ
องคก์ารของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยองไม่มีความสัมพนัธ์กนั   

 
ตารางท่ี 17  ความสัมพนัธ์ของสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์ารของ 
                   ผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ าแนกตามระดบัการศึกษา   
                   (n = 148) 
 

สมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์าร 
χ2 Sig. 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท รวม 
39 

(26.35) 
92 

(62.16) 
17 

(11.49) 
148 

(100.00) 
63.31 0.70 

  
 จากตารางท่ี 17 ความสัมพนัธ์ของสมรรถนะในการปฏิบติังานตามค่านิยมขององค์การ

ของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ าแนกตามระดับการศึกษา  พบว่า  
การทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัการศึกษากบัสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยม
ขององคก์ารของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง พบว่า ค่า χ2 มีค่าเท่ากบั 
63.31 และมีค่า sig = 0.70  ซ่ึงมากกว่า .05  ดังนั้ น ระดับการศึกษากับสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการ
ปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์ารของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยองไม่มี
ความสัมพนัธ์กนั   
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ตารางท่ี 18  ความสัมพนัธ์ของสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์ารของ 
                    ผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ าแนกตามประสบการณ์ใน 
                    การท างาน (n = 148) 
 

สมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์าร 
χ2 Sig. 

ต ่ากวา่ 1 ปี 1-5 ปี 6-10 ปี 11 ปีขึ้นไป รวม 
3 

 (2.03) 
101 

(68.24) 
32 

(21.62) 
12 

(8.11) 
148 

(100.00) 
33.43 0.54 

  
 จากตารางท่ี 18 ความสัมพนัธ์ของสมรรถนะในการปฏิบติังานตามค่านิยมขององค์การ

ของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน  
พบว่า การทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างประสบการณ์ในการท างานกับสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการ
ปฏิบติังานตามค่านิยมขององค์การของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 
พบว่า ค่า χ2 มีค่าเท่ากบั 133.06 และมีค่า sig = 0.03 ซ่ึงน้อยกว่า .05  ดงันั้น ประสบการณ์ในการ
ท างานกับสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงานตามค่านิยมขององค์การของผูป้ฏิบัติงานในกลุ่ม
โรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยองมีความสัมพนัธ์กนั  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 19  ความสัมพนัธ์ของสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์ารของ 
                    ผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ าแนกตามต าแหน่งงานใน 
                    ปัจจุบนั   (n = 148) 
 

สมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์าร 
χ2 Sig. Technician/ 

Officer/Engineer 
Section Manager Managemen

t 
รวม 

85 
(57.43) 

34 
(22.97) 

29 
(19.59) 

148 
(100.00) 

82.32 0.14 

  
 จากตารางท่ี 19 ความสัมพนัธ์ของสมรรถนะในการปฏิบติังานตามค่านิยมขององค์การ

ของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ าแนกตามต าแหน่งงานในปัจจุบนั  
พบว่า  การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างต าแหน่งงานในปัจจุบันกับสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการ
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ปฏิบติังานตามค่านิยมขององค์การของผู ้ปฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 
พบวา่ ค่า χ2 มีค่าเท่ากบั 82.32 และมีค่า sig = 0.14  ซ่ึงมากกวา่ .05  ดงันั้น ต าแหน่งงานในปัจจุบนั
กบัสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยมขององค์การของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้า
แห่งหน่ึงในจงัหวดัระยองไม่มีความสัมพนัธ์กนั   
 
ตารางท่ี 20  ความสัมพนัธ์ของสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์ารของ 
                    ผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ าแนกตามสังกดัหน่วยงาน  
                    (แผนก)  (n = 148) 
 

สมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์าร 
χ2 Sig. Operation Maintenance Adminis 

tration 
Manageme
nt Support 

Manageme
nt 

รวม 

64 
 (43.24) 

33 
(22.30) 

19 
(12.84) 

20 
(13.51) 

12 
(8.11) 

148 
(100.00) 

149.29 0.28 

  
 จากตารางท่ี 20 ความสัมพนัธ์ของสมรรถนะในการปฏิบติังานตามค่านิยมขององค์การ

ของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ าแนกตามสังกดัหน่วยงาน (แผนก)  
พบว่า  การทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างสังกัดหน่วยงาน (แผนก) กับสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการ
ปฏิบติังานตามค่านิยมขององค์การของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 
พบว่า ค่า χ2 มีค่าเท่ากับ 149.29 และมีค่า sig = 0.28  ซ่ึงมากกว่า .05  ดังนั้ น สังกัดหน่วยงาน 
(แผนก) กับสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงานตามค่านิยมขององค์การของผูป้ฏิบัติงานในกลุ่ม
โรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยองไม่มีความสัมพนัธ์กนั   
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ตารางท่ี 21  ความสัมพนัธ์ของสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์ารของ 
                    ผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ าแนกตามสถานท่ีตั้งของ 
                    โรงไฟฟ้า (n = 148) 
 

สมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์าร 
χ2 Sig. 

โรงท่ี 1 โรงท่ี 2 โรงท่ี 3 โรงท่ี 4 โรงท่ี 5 รวม 
27 

 (18.24) 
31 

(20.95) 
28 

(18.92) 
25 

(16.89) 
37 

(25.00) 
148 

(100.00) 
127.14 0.77 

 
 จากตารางท่ี 21 ความสัมพนัธ์ของสมรรถนะในการปฏิบติังานตามค่านิยมขององค์การ

ของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ าแนกตามสถานท่ีตั้งของโรงไฟฟ้า  
พบว่า  การทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างสถานท่ีตั้ งของโรงไฟฟ้ากับสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการ
ปฏิบติังานตามค่านิยมขององค์การของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 
พบว่า ค่า χ2 มีค่าเท่ากับ 127.14 และมีค่า sig = 0.77  ซ่ึงมากกว่า .05  ดังนั้ น สถานท่ีตั้ งของ
โรงไฟฟ้ากับสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยมขององค์การของผูป้ฏิบติังานในกลุ่ม
โรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยองไม่มีความสัมพนัธ์กนั   
 

ตอนที่ 6 การเปรียบเทียบปัจจัยด้านประชากรศาสตร์กบัสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการ
ปฏิบัติงานตามค่านยิมขององค์การ ของผู้ปฏิบัติงานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหนึ่งในจังหวัด
ระยอง 
 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกันของผู ้ปฏิบัติงานในกลุ่ม
โรงไฟฟ้าในจงัหวดัระยองท่ีศึกษาส่งผลให้สมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงานตามค่านิยมของ
องคก์าร แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 22  การเปรียบเทียบสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์ารของ 
                   ผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ าแนกตามเพศ (n = 148) 
 
สมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงาน เพศ จ านวน Χ  S.D. t Sig. 
ดา้นการมีทศันคติท่ีดี ชาย 117 4.16 0.48 -0.60 

 
0.55 

หญิง 31 4.22 0.47 
ดา้นความร่วมมือกนั ชาย 117 4.42 0.45 -0.30 0.76 

หญิง 31 4.45 0.43 
ดา้นความเป็นมืออาชีพ ชาย 117 4.37 0.47 -0.73 0.46 

หญิง 31 4.43 0.37 
ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ ชาย 117 4.17 0.51 -0.47 0.63 

หญิง 31 4.22 0.41 
ภาพรวม ชาย 117 4.28 0.37 -0.68 0.49 

หญิง 31 4.33 0.33 
 
 จากตารางท่ี  22 การเปรียบเทียบสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงานตามค่านิยมของ
องค์การ ของผูป้ฏิบัติงานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจังหวดัระยอง จ าแนกตามเพศ พบว่า 
ผูป้ฏิบติังานท่ีมีเพศต่างกนัมีสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์ารภาพรวมและ
รายดา้นไม่แตกต่างกนั 

 
ตารางท่ี 23  การเปรียบเทียบสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์ารของ 
                   ผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ าแนกตามอาย ุ (n = 148) 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ดา้นการมี
ทศันคติท่ีดี 

ระหวา่งกลุ่ม 3 1.27 0.42 1.86 0.13 
ภายในกลุ่ม 144 32.96 0.22   

รวม 147 34.24    
ดา้นความ
ร่วมมือกนั 

ระหวา่งกลุ่ม 3 1.48 0.49 2.51 0.06 
ภายในกลุ่ม 144 28.40 0.19   

รวม 147 29.89    
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ตารางท่ี 23  (ต่อ) 

 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ดา้นความเป็น
มืออาชีพ 

ระหวา่งกลุ่ม 3 1.13 0.37 1.84 0.14 
ภายในกลุ่ม 144 29.50 0.20   

รวม 147 30.63    
ดา้นความคิด
ริเร่ิม
สร้างสรรค ์

ระหวา่งกลุ่ม 3 1.16 0.38 1.58 0.19 
ภายในกลุ่ม 144 35.27 0.24   

รวม 147 36.43    
ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 3 1.18 0.39 3.11 0.02* 

ภายในกลุ่ม 144 18.30 0.12   
รวม 147 19.49    

  
 จากตารางท่ี 23 การเปรียบเทียบสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงานตามค่านิยมของ
องค์การ ของผูป้ฏิบัติงานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจังหวดัระยอง จ าแนกตามอายุ พบว่า 
ผูป้ฏิบติังานท่ีมีอายุต่างกันมีสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยมขององค์การภาพรวม
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 24  ความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังานตามค่านิยมของ 
                   องคก์ารของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ภาพรวม จ าแนก 
                   ตามอายุ 
 

อาย ุ Χ  20-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51-60 ปี 

20-30 ปี 
31-40 ปี 
41-50 ปี 
51-60 ปี 

4.34 
4.31 
4.13 
4.40 

- .21* 
- 

-.06 
-.09 

- 

-.03 
-.21* 
.06 
- 

*p ≤ .05 (นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05) 
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 จากตารางท่ี 24 เม่ือท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Post 
hoc ของ LSD. พบว่า สมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยมขององค์การของผูป้ฏิบติังาน 
จ าแนกตามอาย ุภาพรวมแตกต่างกนั จ านวน 2 คู่ แยกตามรายดา้นได ้ดงัน้ี 
 1. ผูป้ฏิบัติงานในกลุ่มโรงไฟฟ้าท่ีมีอายุ 20-30 ปีมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานตาม
ค่านิยมขององคก์ารสูงกวา่ผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าท่ีมีอาย ุ31-40 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 
 2. ผูป้ฏิบัติงานในกลุ่มโรงไฟฟ้าท่ีมีอายุ 31-40 ปีมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานตาม
ค่านิยมขององคก์ารนอ้ยกวา่ผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าท่ีมีอาย ุ51-60 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05 
 
ตารางท่ี 25  การเปรียบเทียบสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์ารของ 
                   ผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ าแนกตามระดบัการศึกษา   
                   (n = 148) 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ดา้นการมี
ทศันคติท่ีดี 

ระหวา่งกลุ่ม 2 0.18 0.09 0.38 0.67 
ภายในกลุ่ม 145 34.05 0.23   

รวม 147 34.24    
ดา้นความ
ร่วมมือกนั 

ระหวา่งกลุ่ม 2 0.05 0.03 0.14 0.86 
ภายในกลุ่ม 145 29.83 0.20   

รวม 147 29.89    
ดา้นความเป็น
มืออาชีพ 

ระหวา่งกลุ่ม 2 0.16 0.08 0.38 0.68 
ภายในกลุ่ม 145 30.47 0.21   

รวม 147 30.63    
ดา้นความคิด
ริเร่ิม
สร้างสรรค ์

ระหวา่งกลุ่ม 2 1.65 0.82 3.45 0.03* 
ภายในกลุ่ม 145 34.78 0.24   

รวม 147 36.43    
ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 2 0.15 0.07 0.57 0.56 

ภายในกลุ่ม 145 19.33 0.13   
รวม 147 19.49    
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 จากตารางท่ี 25 การเปรียบเทียบสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงานตามค่านิยมของ
องค์การ ของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
พบว่า ผูป้ฏิบติังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยมของ
องค์การภาพรวมไม่แตกต่างกนั ส่วนดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ผูป้ฏิบติังานท่ีมีระดบัการศึกษา
ต่างกนัมีสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์ารแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 26  ความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังานตามค่านิยมของ 
                    องคก์ารของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ดา้นความคิดริเร่ิม 
                    สร้างสรรค ์จ าแนกตามระดบัการศึกษา   
 

ระดบัการศึกษา Χ  ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

4.35 
4.13 
4.05 

- .22* 
- 

.30* 
.07 
- 

*p ≤ .05 (นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05) 
 
 จากตารางท่ี 26 เม่ือท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Post 
hoc ของ LSD. พบว่า สมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยมขององค์การของผูป้ฏิบติังาน 
จ าแนกตามระดบัการศึกษา  ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์แตกต่างกนั จ านวน 2 คู่ แยกตามรายดา้น
ได ้ดงัน้ี 
 1. ผูป้ฏิบัติงานในกลุ่มโรงไฟฟ้าท่ีมีการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีมีสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์ารสูงกว่าผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญา
ตรี และปริญญาโท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 27  การเปรียบเทียบสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์ารของ 
                    ผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ าแนกตามประสบการณ์ใน 
                    การท างาน (n = 148) 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ดา้นการมี
ทศันคติท่ีดี 

ระหวา่งกลุ่ม 3 1.85 0.61 2.75 0.04* 
ภายในกลุ่ม 144 32.38 0.22   

รวม 147 34.24    
ดา้นความ
ร่วมมือกนั 

ระหวา่งกลุ่ม 3 0.65 0.21 1.07 0.36 
ภายในกลุ่ม 144 29.23 0.20   

รวม 147 29.89    
ดา้นความเป็น
มืออาชีพ 

ระหวา่งกลุ่ม 3 0.56 0.18 .89 0.44 
ภายในกลุ่ม 144 30.07 0.20   

รวม 147 30.63    
ดา้นความคิด
ริเร่ิม
สร้างสรรค ์

ระหวา่งกลุ่ม 3 0.52 0.17 .70 0.55 
ภายในกลุ่ม 144 35.91 0.24   

รวม 147 36.43    
ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 3 0.56 0.18 1.42 0.23 

ภายในกลุ่ม 144 18.93 0.13   
รวม 147 19.49    

  
 จากตารางท่ี 27  การเปรียบเทียบสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงานตามค่านิยมของ
องคก์าร ของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ าแนกตามประสบการณ์ใน
การท างาน พบว่า ผูป้ฏิบัติงานท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต่างกันมีสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการ
ปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์ารภาพรวมไม่แตกต่างกนั  ส่วนดา้นการมีทศันคติท่ีดี ผูป้ฏิบติังาน
ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์ารแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 28  ความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังานตามค่านิยมของ 
                   องคก์ารของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ดา้นการมีทศันคติ 
                   ท่ีดี จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 
 
ประสบการณ์
ในการท างาน      

Χ  ต ่ากวา่ 1 ปี 
 

1-5 ปี 6-10 ปี 
 

11 ปีขึ้นไป 

ต ่ากวา่ 1 ปี 
1-5 ปี 

6-10 ปี 
 11 ปีขึ้นไป 

3.72 
4.23 
4.09 
3.94 

- -.51 
- 

-.37 
.14 
- 

-.22 
.29* 
.15 
- 

*p ≤ .05 (นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05) 
 
 จากตารางท่ี 28 เม่ือท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Post 
hoc ของ LSD. พบว่า สมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยมขององค์การของผูป้ฏิบติังาน 
จ าแนกตามระดบัการศึกษา  ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์แตกต่างกนั จ านวน 1 คู่ แยกตามรายดา้น
ได ้ดงัน้ี 
 1. ผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน 1-5 ปี มีสมรรถนะใน
การปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์ารสูงกวา่ผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าท่ีมีประสบการณ์ในการ
ท างาน 11 ปีขึ้นไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
ตารางท่ี 29  การเปรียบเทียบสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์ารของ 
                    ผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ าแนกตามต าแหน่ง (n = 148) 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ดา้นการมี
ทศันคติท่ีดี 

ระหวา่งกลุ่ม 2 0.02 0.01 0.04 0.95 
ภายในกลุ่ม 145 34.21 0.23   

รวม 147 34.24    
ดา้นความ
ร่วมมือกนั 

ระหวา่งกลุ่ม 2 0.09 0.04 0.22 0.79 
ภายในกลุ่ม 145 29.79 0.20   

รวม 147 29.89    
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ตารางท่ี 29  (ต่อ) 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ดา้นความเป็น
มืออาชีพ 

ระหวา่งกลุ่ม 2 0.09 0.04 0.21 0.80 
ภายในกลุ่ม 145 30.54 0.21   

รวม 147 30.63    
ดา้นความคิด
ริเร่ิม
สร้างสรรค ์

ระหวา่งกลุ่ม 2 0.66 0.33 1.35 0.26 
ภายในกลุ่ม 145 35.77 0.24   

รวม 147 36.43    
ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 2 0.09 0.05 0.37 0.69 

ภายในกลุ่ม 145 19.39 0.13   
รวม 147 19.49    

  
 จากตารางท่ี 29 การเปรียบเทียบสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงานตามค่านิยมของ
องค์การ ของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ าแนกตามต าแหน่ง พบว่า 
ผูป้ฏิบัติงานท่ีมีต าแหน่งต่างกันมีสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงานตามค่านิยมขององค์การ
ภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 30  การเปรียบเทียบสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์ารของ 
                    ผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ าแนกตามหน่วยงาน  
                    (n = 148) 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ดา้นการมี
ทศันคติท่ีดี 

ระหวา่งกลุ่ม 4 0.44 0.11 0.46 0.76 
ภายในกลุ่ม 143 33.80 0.23   

รวม 147 34.24    
ดา้นความ
ร่วมมือกนั 

ระหวา่งกลุ่ม 4 0.07 0.01 0.08 0.98 
ภายในกลุ่ม 143 29.81 0.20   

รวม 147 29.89    
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ตารางท่ี 30  (ต่อ) 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ดา้นความเป็น
มืออาชีพ 

ระหวา่งกลุ่ม 4 0.16 0.04 0.19 0.94 
ภายในกลุ่ม 143 30.47 0.21   

รวม 147 30.63    
ดา้นความคิด
ริเร่ิม
สร้างสรรค ์

ระหวา่งกลุ่ม 4 0.48 0.12 0.48 0.74 
ภายในกลุ่ม 143 35.95 0.25   

รวม 147 36.43    
ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 4 0.104 0.02 0.19 0.94 

ภายในกลุ่ม 143 19.3 0.13   
รวม 147 19.49    

  
 จากตารางท่ี 30  การเปรียบเทียบสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงานตามค่านิยมของ
องคก์าร ของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ าแนกตามหน่วยงาน พบว่า 
ผูป้ฏิบัติงานท่ีมีหน่วยงานต่างกันมีสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงานตามค่านิยมขององค์การ
ภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 31  การเปรียบเทียบสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์ารของ 
                   ผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ าแนกตามสถานท่ีตั้งของ 
                   โรงไฟฟ้า (n = 148) 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ดา้นการมี
ทศันคติท่ีดี 

ระหวา่งกลุ่ม 4 .454 .113 .480 .750 
ภายในกลุ่ม 143 33.787 .236   

รวม 147 34.241    
ดา้นความ
ร่วมมือกนั 

ระหวา่งกลุ่ม 4 1.217 .304 1.518 .200 
ภายในกลุ่ม 143 28.672 .201   

รวม 147 29.890    
ดา้นความเป็น
มืออาชีพ 

ระหวา่งกลุ่ม 4 1.734 .433 2.144 .078 
ภายในกลุ่ม 143 28.903 .202   

รวม 147 30.637    
ดา้นความคิด
ริเร่ิม
สร้างสรรค ์

ระหวา่งกลุ่ม 4 1.295 .324 1.317 .266 
ภายในกลุ่ม 143 35.144 .246   

รวม 147 36.439    
ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 4 .921 .230 1.773 .138 

ภายในกลุ่ม 143 18.570 .130   
รวม 147 19.491    

  
 จากตารางท่ี 31 การเปรียบเทียบสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงานตามค่านิยมของ
องค์การ ของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ าแนกตามสถานท่ีตั้งของ
โรงไฟฟ้า พบว่า ผู ้ปฏิบัติงานท่ีมีสถานท่ีตั้ งของโรงไฟฟ้าต่างกันมีสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการ
ปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์ารภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 32  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 
1.  การรับรู้ความส าคญัในการปฏิบติังานตามค่านิยมของ
ผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้า ในจงัหวดัระยองท่ีศึกษา มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังานตาม
ค่านิยมขององคก์าร 

ยอมรับสมมติฐาน 
 

2.  ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัของผูป้ฏิบติังานใน
กลุ่มโรงไฟฟ้าในจงัหวดัระยองท่ีศึกษาส่งผลใหส้มรรถนะท่ีมีอยู่
ในการปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์าร แตกต่างกนั 
    2.1 เพศ 
    2.2 อาย ุ
    2.3 ระดบัการศึกษา 
    2.4  ประสบการณ์ในการท างาน 
    2.5  ต าแหน่ง 
    2.6  หน่วยงาน 
    2.7  สถานท่ีตั้งของโรงไฟฟ้า 

 
 
 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
ยอมรับสมมติฐาน 
ยอมรับสมมติฐาน 
ยอมรับสมมติฐาน 
ปฏิเสธสมมติฐาน 
ปฏิเสธสมมติฐาน 
ปฏิเสธสมมติฐาน 
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บทที ่5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาเร่ือง “การรับรู้ความส าคญัและสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยม
ขององค์การ กรณีศึกษา : กลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง” มีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษา
ระดับการรับรู้ความส าคัญในการปฏิบัติงานตามค่านิยมขององค์การ ของผูป้ฏิบัติงานในกลุ่ม
โรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 2) เพื่อศึกษาระดับสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงาน  ตาม
ค่านิยมขององค์การ ของผูป้ฏิบัติงานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 3) เพื่อศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความส าคญัในการปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์าร และสมรรถนะ
ท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงานตามค่านิยมขององค์การของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงใน
จังหวัดระยอง 4) เพื่ อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ของผู ้ตอบ
แบบสอบถามกับสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยมขององค์การ ของผูป้ฏิบติังานใน
กลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง และ 5) เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ของ
ผูต้อบแบบสอบถามกบัสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์าร ของผูป้ฏิบติังาน
ในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง เก็บข้อมูลจากการเก็บแบบสอบถาม โดยใช้กลุ่ม
ตวัอย่าง จ านวน 148 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม และสถิติท่ีใช้
ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และ
ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) โดยใช้การทดสอบค่าที (t-test) และการวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) เม่ือพบความแตกต่างรายคู่ ใช้วิธีการทดสอบความ
แตกต่างรายคู่ (Post hoc) โดยวิธี LSD. และการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ด้วยการหาค่า Chi-Square  
และค่าสหสัมพนัธ์ (Correlation) ระหว่างตวัแปรโดยใช้สถิติเพียร์สัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 

สรุปผลการวิจัย 
 จากผลการศึกษา การรับรู้ความส าคญัและสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยม
ขององคก์าร กรณีศึกษา : กลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง สรุปผลได ้ดงัน้ี 
 1.  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ
ชาย จ านวน 117 คน คิดเป็นร้อยละ 79.05 รองลงมาเป็นเพศหญิง จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 
20.95 ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31-40 ปี จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 37.84 รองลงมีมีอายุ 20-30 ปี 
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จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 32.43 ส่วนใหญ่มีการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี จ านวน  92           
คิดเป็นร้อยละ 62.16 รองลงมามีระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 
26.35 ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท างาน 1-5 ปี จ านวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 68.24 รองลงมา
มีประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 21.62 ส่วนใหญ่ปัจจุบัน มี
ต าแหน่ง Technician/Officer/Engineer จ านวน 85 คน  คิดเป็นร้อยละ 57.43 รองลงมา มีต าแหน่ง 
Section Manager  จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 22.97 ส่วนใหญ่สังกัดหน่วยงาน (แผนก) 
Operation  จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 43.24 รองลงมา สังกัดหน่วยงาน (แผนก) Maintenance 
จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 22.30  และปฏิบัติงานในโรงไฟฟ้าโรงท่ี 5 จ านวน 37 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 25.00 รองลงมาปฏิบัติงานในโรงไฟฟ้าโรงท่ี  2 จ านวน 31 คน คิดเป้นร้อยละ 20.95 
ตามล าดบั 
 2.  ผลการวิ เคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการรับรู้ความส าคัญของค่านิยมองค์การของ
ผูป้ฏิบัติงาน กลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจังหวดัระยอง พบว่า การรับรู้ความส าคัญของค่านิยม
องค์การโดยภาพรวมและทุกด้านอยู่ในระดับมากท่ีสุด เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบว่า ด้านความ
ร่วมมือกัน มีค่าเฉล่ียมากเป็นอันดับท่ี 1 รองลงมาคือ ด้านการมีทัศนคติท่ีดี ด้านความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์และดา้นความเป็นมืออาชีพ  ตามล าดบั เม่ือพิจารณารายดา้น เป็นดงัน้ี 
  2.1  ดา้นการมีทศันคติท่ีดี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ 
พบว่า องค์การส่งเสริมพนักงานให้ยอมรับปัญหาท่ีอาจจะเกิดขึ้นจากการปฏิบติังานและหาวิธีใน
การแก้ไขปัญหานั้ นๆ ด้วยความเต็มใจ มีค่าเฉล่ียมากเป็นอันดับท่ี 1 รองลงมาคือ คิดว่าการ
ปฏิบติังานดว้ยความสุขซ่ึงเกิดจากการสร้างทศันคติในดา้นบวก ในการทุ่มเทปฏิบติังานอย่างเต็ม
ความสามารถ และคิดวา่การเสียสละและใส่ใจในการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีก าลงัเผชิญปัญหาใน
งานเป็นส่ิงส าคญัภายในองคก์ารน้ี  ตามล าดบั 
  2.2  ดา้นความร่วมมือกัน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ 
พบว่า คิดว่าการท างานท่ีเร่งด่วนหรืองานยาก ส าเร็จลงได้ องค์การสนับสนุนให้ตระหนักถึง
ความส าคญัของการท างานเป็นทีม มีค่าเฉล่ียมากเป็นอนัดบัท่ี 1 รองลงมาคือ คิดว่าการร่วมแรงร่วม
ใจกนัท างานเพื่อประโยชน์สูงสุดขององค์กรเป็นส่ิงส าคญัท่ีพนักงานทุกคนพึงปฏิบติั  และ คิดว่า
การท างานร่วมกบัเพื่อร่วมงานในหน่วยงานอ่ืนเป็นหน่ึงในแนวทางท่ีองคก์ารสนบัสนุน ตามล าดบั 
  2.3 ดา้นความเป็นมืออาชีพ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ 
พบว่า คิดว่าองค์การคาดหวงัให้พนักงานแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้นจากการปฏิบติังานอย่างเป็นระบบ 
อย่างรวดเร็ว ฉับไวทนัต่อเหตุการณ์ มีค่าเฉล่ียมากเป็นอนัดบัท่ี 1 รองลงมาคือ คิดว่าการปฏิบติังาน
ในหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบดว้ยความช านาญเป็นส่ิงท่ีองค์การสนบัสนุนและให้การพฒันาอย่างต่อเน่ือง 
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และคิดวา่องคก์ารควรสนบัสนุนการพฒันาตนเองของพนกังานตามแนวคิดการแสวงหาความรู้ดว้ย
ตนเองอยา่งสม ่าเสมอ ตามล าดบั 
  2.4 ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือจ าแนกเป็น
รายขอ้ พบว่า คิดว่าองคก์ารควรสนบัสนุนให้พนักงานน าองคค์วามรู้ใหม่ ๆ มาประยุกตใ์นกบัการ
ท างานในองค์การอยู่เสมอ มีค่าเฉล่ียมากเป็นอนัดับท่ี 1 รองลงมาคือ คิดว่าการพฒันาแนวคิดท่ี
สร้างสรรค ์เพื่อพฒันาและประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสมเป็นส่ิงท่ีองคก์ารคาดหวงั
จากพนักงาน และคิดว่าการสามารถแลกเปล่ียนเรียนรู้ส่ิงใหม่จากเพื่อนร่วมงานเป็นส่วนหน่ึงของ
วฒันธรรมการปฏิบติังานท่ีองคก์ารสนบัสนุนใหพ้นกังานปฏิบติั   ตามล าดบั 
 3.  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกับสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังาน ตามค่านิยมของ
องคก์ารของผูป้ฏิบติังาน  กลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง พบวา่ โดยภาพรวม อยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความร่วมมือกนั มีค่าเฉล่ียมากเป็นอนัดบัท่ี 1 รองลงมา
คือ ดา้นความเป็นมืออาชีพ ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และดา้นการมีทศันคติท่ีดี ตามล าดบัเม่ือ
พิจารณารายดา้น เป็นดงัน้ี 
  3.1 ดา้นการมีทศันคติท่ีดี  โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ พบว่า 
มีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานดว้ยความรับผิดชอบอยา่งเตม็ความสามารถ มีค่าเฉล่ียมากเป็นอนัดบั
ท่ี 1 รองลงมาคือ มีความยินดีในการรับฟังความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะเพื่อน าไปปรับปรุงการ
ปฏิบติังานให้ดีขึ้นอยู่เสมอ และเห็นว่าการแสดงความคิดเห็นเพื่อการพฒันาการท างานเป็นเร่ืองท่ี
สร้างสรรค ์ตามล าดบั 
  3.2 ด้านความร่วมมือกัน โดยภาพรวมและทุกขอ้ อยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือจ าแนก
เป็นรายข้อ พบว่า มีความพร้อมท่ีจะเร่ิมปฏิบัติงานกับเพื่อนร่วมงานด้วยความตั้งใจอยู่เสมอ มี
ค่าเฉล่ียมากเป็นอนัดับท่ี 1 รองลงมาคือเช่ือมั่นว่าเพื่อนร่วมงานทุกคนมีศกัยภาพในการพฒันา
ตนเองและสามารถท่ีจะพฒันาได ้และเตม็ใจในการสนบัสนุนให้เพื่อนร่วมงานประสบความส าเร็จ
ในการท างาน ตามล าดบั 
  3.3 ดา้นความเป็นมืออาชีพ โดยภาพรวมและทุกขอ้ อยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือจ าแนก
เป็นรายขอ้ พบวา่ เม่ือเกิดปัญหาจากการปฏิบติังานท่านสามารถแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งรวดเร็วทุกคร้ัง 
มีค่าเฉล่ียมากเป็นอนัดับท่ี 1 รองลงมาคือ ได้รับโอกาสจากองค์การในการพฒันาความรู้เพื่อการ
ปฏิบติังานอยูเ่สมอ (และ สามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบดว้ยความช านาญ ตามล าดบั 
  3.4 ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ 
พบว่า สามารถน าแนวคิดใหม่ๆ มาประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบติังานในองคก์ารให้มีประสิทธิภาพมาก
ขึ้ นอย่างสม ่ าเสมอ มีค่าเฉล่ียมากเป็นอันดับท่ี  1 รองลงมาคือ สามารถน าแนวคิดเชิงรุกมา
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ประยุกต์ใช้ในการท างาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานภายในองค์กร และสามารถน า
แนวคิดเชิงรุกมาประยุกต์ใช้ในการท างาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพขององค์การอย่างต่อเน่ือง 
ตามล าดบั 
 4. ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความส าคัญในการปฏิบัติงานตาม
ค่านิยมขององคก์าร และสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์ารของผูป้ฏิบติังาน
ในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง พบว่า พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความส าคญั
ในการปฏิบติังานตามค่านิยมขององค์การ กบัสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยมของ
องค์การของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง โดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์
เชิงบวกอยูใ่นระดบัต ่า 0.25 
 โดยความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความส าคญัในการปฏิบติังานโดยรวมตามค่านิยมของ
องค์การ กบัสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยมขององค์การดา้นการมีทศันคติท่ีดี ของ
ผูป้ฏิบัติงานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจังหวดัระยองโดยรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวก ใน
ระดบัสูง (r = 0.73) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความส าคญัในการปฏิบติังานตามค่านิยมของ
องค์การ กับสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยมขององค์การของผูป้ฏิบติังานในกลุ่ม
โรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจังหวัดระยอง พบว่า ความสัมพันธ์ด้านความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์กับ
สมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังาน (r = 0.76) เป็นอนัดบัหน่ึง รองลงมาคือ ความสัมพนัธ์ดา้นความ
เป็นมืออาชีพกบักบัสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังาน (r = 0.69) ดา้นความร่วมมือกนักบัสมรรถนะ
ท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังาน (r = 0.62)   และความสัมพนัธ์ดา้นการมีทศันคติท่ีดีกบัสมรรถนะท่ีมีอยู่ใน
การปฏิบติังาน (r = 0.60)  ตามล าดบั 
 5. ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์กบัสมรรถนะท่ีมีอยู่
ในการปฏิบติังานตามค่านิยมขององค์การของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดั
ระยอง เป็นดงัน้ี 
  5.1 เพศกับสมรรถนะท่ี มีอยู่ในการปฏิบัติงานตามค่านิยมขององค์การของ
ผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยองไม่มีความสัมพนัธ์กนั   
  5.2 อายุ กับสมรรถนะท่ี มีอยู่ในการปฏิบัติงานตามค่านิยมขององค์การของ
ผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยองไม่มีความสัมพนัธ์กนั   
  5.3 ประสบการณ์ในการท างานกบัสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังานตามค่านิยมของ
องค์การของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยองมีความสัมพนัธ์กัน  อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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  5.4 ต าแหน่งงานในปัจจุบันกับสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงานตามค่านิยมของ
องคก์ารของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยองไม่มีความสัมพนัธ์กนั   
  5.5 สังกดัหน่วยงาน (แผนก) กบัสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยมของ
องคก์ารของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยองไม่มีความสัมพนัธ์กนั   
  5.6 สถานท่ีตั้งของโรงไฟฟ้ากบัสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงานตามค่านิยมของ
องคก์ารของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยองไม่มีความสัมพนัธ์กนั   
การเปรียบเทียบปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์กบัสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยมของ
องคก์าร ของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 
 6. ผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์กบัสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังาน
ตามค่านิยมขององคก์าร ของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง เป็นดงัน้ี 
  6.1 ผูป้ฏิบติังานท่ีมีเพศต่างกันมีสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยมของ
องคก์ารภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 
  6.2 ผูป้ฏิบติังานท่ีมีอายุต่างกันมีสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยมของ
องคก์ารภาพรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  เม่ือท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ด้วยวิธี Post hoc ของ 
LSD. พบวา่  
  1. ผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าท่ีมีอายุ 20-30 ปีมีสมรรถนะในการปฏิบติังานตาม
ค่านิยมขององคก์ารสูงกวา่ผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าท่ีมีอาย ุ31-40 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
  2. ผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าท่ีมีอายุ 31-40 ปีมีสมรรถนะในการปฏิบติังานตาม
ค่านิยมขององคก์ารนอ้ยกวา่ผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าท่ีมีอาย ุ51-60 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 
  6.3 ผูป้ฏิบติังานท่ีมีระดับการศึกษาต่างกันมีสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตาม
ค่านิยมขององค์การภาพรวมไม่แตกต่างกัน ส่วนด้านความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ผูป้ฏิบัติงานท่ีมี
ระดับการศึกษาต่างกันมีสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงานตามค่านิยมขององค์การแตกต่างกัน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 เม่ือท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Post hoc ของ LSD. 
พบว่า ผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าท่ีมีการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีมีสมรรถนะในการปฏิบติังาน
ตามค่านิยมขององค์การสูงกว่าผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี และ
ปริญญาโท 
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  6.4 ผูป้ฏิบัติงานท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต่างกันมีสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการ
ปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์ารภาพรวมไม่แตกต่างกนั  ส่วนดา้นการมีทศันคติท่ีดี ผูป้ฏิบติังาน
ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์ารแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  เม่ือท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ด้วยวิธี Post hoc ของ 
LSD. พบว่า  ผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน 1-5 ปี มีสมรรถนะใน
การปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์ารสูงกวา่ผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าท่ีมีประสบการณ์ในการ
ท างาน 11 ปีขึ้นไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  6.5 ผูป้ฏิบติังานท่ีมีต าแหน่งต่างกนัมีสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยม
ขององคก์ารภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 
  6.6 ผูป้ฏิบติังานท่ีมีหน่วยงานต่างกนัมีสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยม
ขององคก์ารภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 
  6.7 ผู ้ปฏิบัติงานท่ีมีสถานท่ีตั้ งของโรงไฟฟ้าต่างกันมีสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการ
ปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์ารภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

 
อภิปรายผลการวิจัย 
 การศึกษา การรับรู้ความส าคญัและสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยมของ
องคก์าร กรณีศึกษา : กลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง  จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลมีประเด็น
ท่ีสามารถน ามาอภิปรายผล ดงัน้ี 
 1.  จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการรับรู้ความส าคัญของค่านิยมองค์การของ
ผูป้ฏิบัติงาน กลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจังหวดัระยอง พบว่า การรับรู้ความส าคัญของค่านิยม
องคก์ารโดยภาพรวมและทุกดา้นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ทั้งน้ีเน่ืองมาจากผูป้ฏิบติังานของโรงไฟฟ้า
เห็นว่าการท างานท่ีเร่งด่วนหรืองานยาก ส าเร็จลงได ้องคก์ารสนับสนุนให้ตระหนกัถึงความส าคญั
ของการท างานเป็นทีม โดยตอ้งอาศยัการร่วมแรงร่วมใจกนัท างานเพื่อประโยชน์สูงสุดขององคก์ร
เป็นส่ิงส าคญัท่ีพนกังานทุกคนพึงปฏิบติั  และการท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานในหน่วยงานอ่ืนเป็น
หน่ึงในแนวทางท่ีองค์การสนบัสนุน ตลอดจนเห็นว่าองคก์ารไดมี้การสนบัสนุนส่งเสริมพนักงาน
ให้ยอมรับปัญหาท่ีอาจจะเกิดขึ้นจากการปฏิบติังานและหาวิธีในการแกไ้ขปัญหานั้นๆ ดว้ยความ
เต็มใจ โดยมุ่งให้เกิดการปฏิบติังานดว้ยความสุขซ่ึงเกิดจากการสร้างทศันคติในดา้นบวก ในการ
ทุ่มเทปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ และคิดว่าการเสียสละและใส่ใจในการช่วยเหลือเพื่อน
ร่วมงานท่ีก าลงัเผชิญปัญหาในงานเป็นส่ิงส าคญัภายในองค์การน้ี  ท าให้การรับรู้ความส าคญัของ



 107 

ค่านิยมองคก์ารของผูป้ฏิบติังาน กลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง โดยภาพรวมและทุกดา้น
อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสมบติั พุทธา (2556) ซ่ึงท าการศึกษาวิจยั เร่ือง 
การรับรู้ความส าคญัในมิติคุณภาพบริการของห้องปฏิบัติการสอบเทียบเคร่ืองมือวดั ผลการวิ จยั
พบว่า ระดบัการรับรู้ถึงคุณภาพการบริการของห้องปฏิบติัการสอบเทียบเคร่ืองมือวดั อยู่ระดบัมาก 
ท่ีสุด เช่นกนั 
  1.1  ด้านการมีทัศนคติท่ีดี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ทั้ งน้ีเน่ืองมาจาก 
องคก์ารส่งเสริมพนกังานใหย้อมรับปัญหาท่ีอาจจะเกิดขึ้นจากการปฏิบติังานและหาวิธีในการแกไ้ข
ปัญหานั้นๆ ดว้ยความเต็มใจ  การปฏิบติังานดว้ยความสุขซ่ึงเกิดจากการสร้างทศันคติในดา้นบวก 
ในการทุ่มเทปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ และการเสียสละและใส่ใจในการช่วยเหลือเพื่อน
ร่วมงานท่ีก าลงัเผชิญปัญหาในงานเป็นส่ิงส าคญัภายในองค์การ  ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจยัของ
สมบัติ พุทธา (2556) ซ่ึงท าการศึกษาวิจัย เร่ือง การรับรู้ความส าคัญในมิติคุณภาพบริการของ
ห้องปฏิบติัการสอบเทียบเคร่ืองมือวดั ผลการวิจยัพบว่า ระดบัการรับรู้ถึงคุณภาพการบริการของ
ห้องปฏิบติัการสอบเทียบเคร่ืองมือวดัอยู่ระดับมากท่ีสุด โดยด้านการเอาใจใส่ต่อการบริการ อยู่
ระดบัมากท่ีสุดเช่นกนั 
  1.2  ดา้นความร่วมมือกนั โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ทั้งน้ีเน่ืองมาจาก คิดว่า
การท างานท่ีเร่งด่วนหรืองานยาก ส าเร็จลงได ้องคก์ารสนบัสนุนใหต้ระหนกัถึงความส าคญัของการ
ท างานเป็นทีม  คิดว่าการร่วมแรงร่วมใจกนัท างานเพื่อประโยชน์สูงสุดขององคก์รเป็นส่ิงส าคญัท่ี
พนักงานทุกคนพึงปฏิบติั  และคิดว่าการท างานร่วมกับเพื่อร่วมงานในหน่วยงานอ่ืนเป็นหน่ึงใน
แนวทางท่ีองคก์ารสนบัสนุน  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของศรีรุ้ง  คงนิน (2555) ศึกษาความคิดเห็น
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทัสมาร์ทแทรค เทคโนโลยี จ ากดั ผลการวิจยั 
พบว่าโดยรวม พนักงานเห็นด้วยว่ามีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับมาก เม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความสามารถในการปฏิบัติงาน และด้านความรวดเร็วในการ
ปฏิบติังาน พนกังานเห็นดว้ยวา่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัมากท่ีสุด 
  1.3  ด้านความเป็นมืออาชีพ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ทั้ งน้ีเน่ืองมาจาก 
องค์การคาดหวงัให้พนักงานแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้นจากการปฏิบติังานอย่างเป็นระบบ อย่างรวดเร็ว 
ฉับไวทันต่อเหตุการณ์  การปฏิบติังานในหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบด้วยความช านาญเป็นส่ิงท่ีองค์การ
สนับสนุนและให้การพัฒนาอย่างต่อเน่ือง และองค์การควรสนับสนุนการพัฒนาตนเองของ
พนักงานตามแนวคิดการแสวงหาความรู้ดว้ยตนเองอย่างสม ่าเสมอ  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ
สมบัติ พุทธา (2556) โดยท าการศึกษาวิจัย เร่ือง การรับรู้ความส าคัญในมิติคุณภาพบริการของ
ห้องปฏิบติัการสอบเทียบเคร่ืองมือวดั ผลการวิจยัพบว่า  ระดบัการรับรู้ถึงคุณภาพการบริการของ
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หอ้งปฏิบติัการสอบเทียบเคร่ืองมือวดัอยูร่ะดบัมากท่ีสุด โดยดา้นความมัน่ใจและความน่าเช่ือถือ อยู่
ในระดบัมาก 
  1.4  ด้านความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากทั้ งน้ีเน่ืองมาจาก 
องคก์ารควรสนบัสนุนให้พนกังานน าองคค์วามรู้ใหม่ ๆ มาประยุกตใ์นกบัการท างานในองคก์ารอยู่
เสมอ  การพัฒนาแนวคิดท่ีสร้างสรรค์ เพื่อพัฒนาและประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่าง
เหมาะสมเป็นส่ิงท่ีองค์การคาดหวงัจากพนักงาน และสามารถแลกเปล่ียนเรียนรู้ส่ิงใหม่จากเพื่อน
ร่วมงานเป็นส่วนหน่ึงของวฒันธรรมการปฏิบติังานท่ีองค์การสนับสนุนให้พนักงานปฏิบติั  ซ่ึง
สอดคล้องกับงานวิจัยของศรีรุ้ง  คงนิน (2555) ศึกษาความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทัสมาร์ทแทรค เทคโนโลยี จ ากดั ผลการวิจยั พบว่าโดยรวมพนักงาน
เห็นดว้ยวา่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้น
ความสามารถในการปฏิบติังาน และดา้นความรวดเร็วในการปฏิบติังาน พนักงานเห็นดว้ยว่ามีผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัมากท่ีสุด 
 2.  จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังาน ตามค่านิยมของ
องคก์ารของผูป้ฏิบติังาน  กลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดบั
มากท่ีสุด ทั้งน้ีเน่ืองมาจาก ผูป้ฏิบติังานมีความพร้อมท่ีจะเร่ิมปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงานดว้ยความ
ตั้งใจอยู่เสมอ  มีความเช่ือมัน่ว่าเพื่อนร่วมงานทุกคนมีศกัยภาพในการพฒันาตนเองและสามารถท่ี
จะพฒันาได ้และมีความเต็มใจในการสนบัสนุนใหเ้พื่อนร่วมงานประสบความส าเร็จในการท างาน
ตลอดจนเม่ือเกิดปัญหาจากการปฏิบติังานพนักงานสามารถแก้ไขปัญหาได้อย่างรวดเร็วทุกคร้ัง 
ไดรั้บโอกาสจากองคก์ารในการพฒันาความรู้เพื่อการปฏิบติังานอยูเ่สมอ และสามารถปฏิบติังานใน
หน้าท่ีท่ีรับผิดชอบด้วยความช านาญ ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของธรรมรัตน์ อยู่พรต (2556) 
ท าการศึกษาวิจยั เร่ือง  ค่านิยมในการท างานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร
ของเจนเนอเรชัน่ต่าง ๆ ผลการศึกษา พบว่า ค่านิยมในการท างานทั้งเจนเนอเรชัน่วาย เจนเนอเรชัน่
เอ็กซ์และเบบ้ีบูมเมอร์สเป็นไปในรูปแบบ และทิศทางเดียวกนั คือ ค่านิยมดา้นการเขา้ใจผูอ่ื้นมาก
ท่ีสุด รองลงมาคือ ค่านิยมดา้นการปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลง ค่านิยมดา้น การพฒันาตนเองและ
ค่านิยมดา้นการอนุรักษ ์
  2.1 ด้านการมีทัศนคติ ท่ี ดี   โดยภาพรวมอยู่ ในระดับมาก  ทั้ ง น้ี เน่ืองมาจาก 
ผูป้ฏิบติังานมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานดว้ยความรับผิดชอบอยา่งเตม็ความสามารถ มีความยนิดี
ในการรับฟังความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะเพื่อน าไปปรับปรุงการปฏิบติังานให้ดีขึ้นอยู่เสมอ และ
เห็นว่าการแสดงความคิดเห็นเพื่อการพฒันาการท างานเป็นเร่ืองท่ีสร้างสรรค์ ซ่ึงสอดคลอ้งกับ
งานวิจยัของวรัญรดา  หนูขาว. (2556) ทศันคติท่ีมีต่อค่านิยมองค์กรและพฤติกรรมในการท างาน 
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กรณีศึกษาพนกังาน บริษทั แอดวานซ์ อินโพร์ จ ากดั(มหาชน) ภาคใตผ้ลการศึกษา พบวา่ ทศันคติท่ี
มีต่อค่านิยมองคก์รและพฤติกรรมในการท างาน พบวา่พนกังานมีทศันคติโดยรวมในระดบัเห็นดว้ย
มากต่อค่านิยมองค์กรทุกดา้น โดยมีทศันคติต่อค่านิยมด้าน Initiatives and Improvements (การคิด
และพฒันาอยู่สม ่าเสมอ มุ่งสร้างสรรค์ส่ิงใหม่และพฒันาส่ิงท่ีมีอยูใ่หดี้ขึ้นอยา่งต่อเน่ืองทั้งในระดบั
บุคคลและองค์กร) มากท่ีสุดท่ีค่าเฉล่ีย 4.42 ขณะท่ีมีทัศนคติต่อค่านิยมองค์กรด้าน Forward 
Looking (มุ่งไปขา้งหนา้โดยแสวงหาโอกาสพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงซ่ึงเป็นปัจจยัส าเร็จในธุรกิจ) 
นอ้ยท่ีสุดท่ีค่าเฉล่ีย 3.68 และพบวา่พนกังานมีพฤติกรรมในการท างานสอดคลอ้งกบัค่านิยมองคก์ร
โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีการ ประพฤติปฏิบัติเป็นส่วนใหญ่ในด้าน Service minded (มี
จิตส านึกในการให้บริการเพื่อส่งมอบประสบการณ์ทางบวกให้แก่ลูกค่า) มากท่ีสุดท่ีค่าเฉล่ีย 3.82 
ขณะท่ีมีพฤติกรรมในการท างานดา้น Guarding against irrationality (กลา้โตแ้ยง้กนัอย่างสร้างสรรค์
เคารพในความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั) นอ้ยท่ีสุดท่ีค่าเฉล่ีย 3.35 
  2.2 ด้านความร่วมมือกัน โดยภาพรวมและทุกข้อ อยู่ในระดับมากท่ีสุด ทั้ ง น้ี
เน่ืองมาจาก ผูป้ฏิบติังานมีความพร้อมท่ีจะเร่ิมปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงานดว้ยความตั้งใจอยู่เสมอ  
มีความเช่ือมัน่วา่เพื่อนร่วมงานทุกคนมีศกัยภาพในการพฒันาตนเองและสามารถท่ีจะพฒันาได ้และ
มีความเตม็ใจในการสนบัสนุนใหเ้พื่อนร่วมงานประสบความส าเร็จในการท างาน  ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของณัฐธิดา ชูเจริญพิพฒัน์ (2556) ท าการศึกษาวิจยั เร่ือง วฒันธรรมในองคก์รท่ีมีผลต่อการ
ปฏิบติังานของพนกังานธนาคารไทยพาณิชย ์เขตนครสวรรค์ผลการศึกษา พบว่า พนักงานมีความ
คิดเห็นต่อวฒันธรรมองค์กรของพนักงานในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัความคิดเห็นจากมากไปหา
น้อยดงัน้ี คือ วฒันธรรมท่ีเน้นความมัน่คง วฒันธรรมท่ีเน้นรายละเอียด วฒันธรรมท่ีเน้นผลงาน 
วฒันธรรมท่ีเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม วฒันธรรมท่ีเน้นนวตักรรม และการยอมรับความเส่ียง
วฒันธรรมท่ีเน้นการแข่งขนัและการเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ นอกจากน้ียงัพบว่าพนักงานมีความ
คิดเห็นต่อการปฏิบติังานของพนกังานในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัความคิดเห็นจากมากไปหานอ้ย
ดงัน้ี คือ ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน ลกัษณะการปฏิบติังาน ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
ความมัน่คงและความปลอดภยั ผูบ้งัคบับญัชา สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ความพึงพอใจใน
การท างาน นโยบายและการบริหารงาน และความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
  2.3 ด้านความเป็นมืออาชีพ โดยภาพรวมและทุกข้อ อยู่ในระดับมากท่ีสุด ทั้ งน้ี
เน่ืองมาจากเม่ือเกิดปัญหาจากการปฏิบติังานพนักงานสามารถแกไ้ขปัญหาไดอ้ย่างรวดเร็วทุกคร้ัง 
ไดรั้บโอกาสจากองคก์ารในการพฒันาความรู้เพื่อการปฏิบติังานอยูเ่สมอ และสามารถปฏิบัติงานใน
หน้าท่ี ท่ี รับผิดชอบด้วยความช านาญ ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของกาญจนา เกษร ( 2555) 
ท าการศึกษาวิจยั เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองคก์ารกบัประสิทธิผลของโรงเรียน สังกดั
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ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ผลการศึกษา พบว่า 1) วฒันธรรม
องคก์ารของโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 โดยรวมและ
รายดา้นอยู่ในระดบัมาก ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด เท่ากนั 2 ดา้นคือ ดา้นการมุ่งประสงคข์องโรงเรียน 
ด้านความมีคุณภาพ รองลงมาคือ ด้านความ ซ่ือสัตย์สุจริต และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด  คือ ด้าน
ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของโรงเรียน 2) ประสิทธิผล ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 โดยรวมและรายดา้นอยู ่ในระดบัมาก ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
คือ ดา้นความสามารถผลิตนกัเรียนใหมี้ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน สูง รองลงมาคือ ด้านความสามารถ
ในการแกปั้ญหาภายในของโรงเรียน และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่า สุด คือ ดา้นความสามารถในการพฒันา
นกัเรียนใหมี้ทศันคติทางบวก 
  2.4 ด้านความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ทั้ งน้ีเน่ืองมาจาก 
ผูป้ฏิบติังานสามารถน าแนวคิดใหม่ๆ มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานในองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพ
มากขึ้นอยา่งสม ่าเสมอ สามารถน าแนวคิดเชิงรุกมาประยุกตใ์ชใ้นการท างาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานภายในองค์กร และสามารถน าแนวคิดเชิงรุกมาประยุกต์ใช้ในการท างาน เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพขององค์การอย่างต่อเน่ือง  ซ่ึงสอดคลอ้งกับงานวิจยัของวรัญรดา  หนูขาว. (2556) 
ทศันคติท่ีมีต่อค่านิยมองค์กรและพฤติกรรมในการท างาน กรณีศึกษาพนักงาน บริษทั แอดวานซ์ 
อินโพร์ จ ากดั(มหาชน) ภาคใต ้ผลการศึกษาพบว่า ทศันคติท่ีมีต่อค่านิยมองคก์รและพฤติกรรมใน
การท างาน พบว่าพนกังานมีทศันคติโดยรวมในระดบัเห็นดว้ยมากต่อค่านิยมองคก์รทุกดา้น โดยมี
ทัศนคติต่อค่ านิยมด้าน  Initiatives and Improvements (การคิดและพัฒนาอยู่สม ่ าเสมอ มุ่ ง
สร้างสรรค์ส่ิงใหม่และพฒันาส่ิงท่ีมีอยู่ให้ดีขึ้นอย่างต่อเน่ืองทั้งในระดับบุคคลและองค์กร) มาก
ท่ีสุดท่ีค่าเฉล่ีย 4.42 ขณะท่ีมีทศันคติต่อค่านิยมองค์กรดา้น Forward Looking (มุ่งไปขา้งหน้าโดย
แสวงหาโอกาสพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงซ่ึงเป็นปัจจยัส าเร็จในธุรกิจ) น้อยท่ีสุดท่ีค่าเฉล่ีย 3.68 
และพบว่าพนกังานมีพฤติกรรมในการท างานสอดคลอ้งกบัค่านิยมองคก์รโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
โดยมีการ ประพฤติปฏิบติัเป็นส่วนใหญ่ในดา้น Service minded (มีจิตส านึกในการใหบ้ริการเพื่อส่ง
มอบประสบการณ์ทางบวกให้แก่ลูกค่า) มากท่ีสุดท่ีค่าเฉล่ีย 3.82 ขณะท่ีมีพฤติกรรมในการท างาน
ด้าน Guarding against irrationality (กลา้โต้แยง้กันอย่างสร้างสรรค์เคารพในความคิดเห็นซ่ึงกัน
และกนั) นอ้ยท่ีสุดท่ีค่าเฉล่ีย 3.35 
 3. จากผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความส าคญัในการปฏิบติังานตาม
ค่านิยมขององคก์าร และสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์ารของผูป้ฏิบติังาน
ในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความส าคญัใน
การปฏิบัติงานตามค่านิยมขององค์การ กับสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงานตามค่านิยมของ
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องค์การของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง โดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์
อยู่ในระดบัต ่าถึงระดบัสูง (-0.13  r 0.76) โดยดา้นการมีทศันคติท่ีดีโดยความสัมพนัธ์ระหว่าง
การรับรู้ความส าคัญในการปฏิบัติงานตามค่านิยมขององค์การ กับสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการ
ปฏิบติังานตามค่านิยมขององค์การของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง
โดยรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวก ในระดบัสูง (r = 0.73) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือ
พิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความส าคญัในการปฏิบติังานตามค่านิยมขององค์การ กบั
สมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์ารของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่ง
หน่ึงในจงัหวดัระยอง พบวา่ ความสัมพนัธ์ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรคก์บัสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการ
ปฏิบติังาน (r = 0.76) เป็นอันดับหน่ึง รองลงมาคือ ความสัมพนัธ์ด้านความเป็นมืออาชีพกับกับ
สมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงาน (r = 0.69) ด้านความร่วมมือกันกับสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการ
ปฏิบัติงาน (r = 0.62)   และความสัมพันธ์ด้านการมีทัศนคติท่ีดีกับสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการ
ปฏิบัติงาน (r = 0.60)  ทั้ งน้ี เน่ืองมาจากทั้ งน้ี เน่ืองมาจาก ผู ้ปฏิบัติงานมีความพร้อมท่ีจะเร่ิม
ปฏิบัติงานกับเพื่อนร่วมงานด้วยความตั้งใจอยู่เสมอ  มีความเช่ือมั่นว่าเพื่อนร่วมงานทุกคนมี
ศกัยภาพในการพฒันาตนเองและสามารถท่ีจะพฒันาได้ และมีความเต็มใจในการสนับสนุนให้
เพื่อนร่วมงานประสบความส าเร็จในการท างานตลอดจนเม่ือเกิดปัญหาจากการปฏิบติังานพนกังาน
สามารถแกไ้ขปัญหาไดอ้ย่างรวดเร็วทุกคร้ัง ไดรั้บโอกาสจากองคก์ารในการพฒันาความรู้เพื่อการ
ปฏิบติังานอยูเ่สมอ และสามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบดว้ยความช านาญ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของณัฐธิดา ชูเจริญพิพฒัน์ (2556) ท าการศึกษาวิจยั เร่ือง วฒันธรรมในองคก์รท่ีมีผลต่อการ
ปฏิบติังานของพนกังานธนาคารไทยพาณิชย ์เขตนครสวรรค ์ผลการศึกษา พบว่า พนักงานมีความ
คิดเห็นต่อวฒันธรรมองค์กรของพนักงานในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัความคิดเห็นจากมากไปหา
น้อยดงัน้ี คือ วฒันธรรมท่ีเน้นความมัน่คง วฒันธรรมท่ีเน้นรายละเอียด วฒันธรรมท่ีเน้นผลงาน 
วฒันธรรมท่ีเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม วฒันธรรมท่ีเน้นนวตักรรม และการยอมรับความ เส่ียง
วฒันธรรมท่ีเน้นการแข่งขนัและการเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ นอกจากน้ียงัพบว่าพนักงานมีความ
คิดเห็นต่อการปฏิบติังานของพนกังานในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัความคิดเห็นจากมากไปหานอ้ย
ดงัน้ี คือ ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน ลกัษณะการปฏิบติังาน ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
ความมัน่คงและความปลอดภยั ผูบ้งัคบับญัชา สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ความพึงพอใจใน
การท างาน นโยบายและการบริหารงาน และความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
 4. จากผลการเปรียบเทียบปัจจัยด้านประชากรศาสตร์กับสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการ
ปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์าร ของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง มี
ประเด็นอภิปราย ดงัน้ี 

 
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  4.1 ผูป้ฏิบติังานท่ีมีเพศต่างกันมีสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยมของ
องค์การภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั เน่ืองมาจากผูป้ฏิบติังานท่ีมีเพศต่างกันแต่ไดรั้บการ
ส่งเสริมจากองค์การให้ยอมรับปัญหาท่ีอาจจะเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานและหาวิธีในการแก้ไข
ปัญหานั้นๆ ดว้ยความเต็มใจ โดยคิดว่าการปฏิบติังานดว้ยความสุขซ่ึงเกิดจากการสร้างทศันคติใน
ดา้นบวก ในการทุ่มเทปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถโดยไม่แยกเพศชาย หรือหญิง รวมถึงส
ไดรั้บการส่งเสริมให้คิดว่าการเสียสละและใส่ใจในการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีก าลงัเผชิญปัญหา
ในงานเป็นส่ิงส าคญัภายในองคก์ารน้ีเช่นเดียวกนั  ท าให้ผูป้ฏิบติังานท่ีมีเพศต่างกนัมีสมรรถนะท่ีมี
อยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์ารภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่สอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของสมบติั พุทธา (2556) การรับรู้ความส าคญัในมิติคุณภาพบริการของห้องปฏิบติัการ
สอบเทียบเคร่ืองมือวดั ผลการทดสอบ สมมติฐาน พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ รวมถึงปัจจยั
ภายในองค์กร ได้แก่ วตัถุประสงค์ นโยบาย โครงสร้างขององค์กร และระบบคุณภาพ และปัจจยั
สภาพแวดลอ้ม ไดแ้ก่ท่ีตั้ง ประเภทของอุตสาหกรรม ขนาดของเงินลงทุน ปริมาณของเคร่ืองมือท่ีมี
ใชง้าน และงบประมาณท่ีใช ้บริการในการสอบเทียบเคร่ืองมือวดัต่อปี มีระดบัการรับรู้ความส าคญั
ในมิติคุณภาพบริการอยา่งมี นยัส าคญั ท่ีระดบั 0.05 
  4.2 ผูป้ฏิบติังานท่ีมีอายุต่างกันมีสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยมของ
องค์การภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือท าการทดสอบความ
แตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Post hoc ของ LSD. พบว่า ผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้า
ท่ีมีอายุ 20-30 ปีมีสมรรถนะในการปฏิบติังานตามค่านิยมขององค์การสูงกว่าผูป้ฏิบติังานในกลุ่ม
โรงไฟฟ้าท่ีมีอายุ 31-40 ปี และผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าท่ีมีอายุ 31-40 ปีมีสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานตามค่านิยมขององค์การน้อยกว่าผู ้ปฏิบัติงานในกลุ่มโรงไฟฟ้าท่ีมีอายุ 51-60 ปี 
เน่ืองมาจากผูป้ฏิบติังานท่ีมีอายุแตกต่างกันมีวุฒิภาวะในการท างานท่ีอาจแตกต่างไปตามช่วงวยั 
อารมณ์ซ่ึงเม่ือมีสภาพของการท างานท่ีเร่งด่วนหรืองานยาก ให้ส าเร็จลงได ้องค์การสนับสนุนให้
ตระหนักถึงความส าคญัของการท างานเป็นทีม และการปลูกฝังให้คิดว่าการร่วมแรงร่วมใจกัน
ท างานเพื่อประโยชน์สูงสุดขององค์กรเป็นส่ิงส าคญัท่ีพนักงานทุกคนพึง คิดว่าการท างานร่วมกบั
เพื่อนร่วมงานในหน่วยงานอ่ืนเป็นหน่ึงในแนวทางท่ีองคก์ารสนบัสนุนเช่นเดียวกนั แต่ดว้ยช่วงวยั
ท่ีแตกต่างกนั จึงท าให้ผูป้ฏิบติังานท่ีมีอายุต่างกนัมีสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยม
ขององคก์ารภาพรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของสมบติั พุทธา (2556) การรับรู้ความส าคญัในมิติคุณภาพบริการของห้องปฏิบติัการสอบเทียบ
เคร่ืองมือวดั ผลการทดสอบ สมมติฐาน พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ รวมถึงปัจจยัภายใน
องค์กร ได้แก่ ว ัตถุประสงค์ นโยบาย โครงสร้างขององค์กร และระบบคุณภาพ และปัจจัย
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สภาพแวดลอ้ม ไดแ้ก่ท่ีตั้ง ประเภทของอุตสาหกรรม ขนาดของเงินลงทุน ปริมาณของเคร่ืองมือท่ีมี
ใชง้าน และงบประมาณท่ีใช ้บริการในการสอบเทียบเคร่ืองมือวดัต่อปี มีระดบัการรับรู้ความส าคญั
ในมิติคุณภาพบริการอยา่งมี นยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
  4.3 ผูป้ฏิบติังานท่ีมีระดับการศึกษาต่างกันมีสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตาม
ค่านิยมขององค์การภาพรวมไม่แตกต่างกัน ส่วนด้านความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ผูป้ฏิบัติงานท่ีมี
ระดับการศึกษาต่างกันมีสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงานตามค่านิยมขององค์การแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ 
ดว้ยวิธี Post hoc ของ LSD. พบว่า ผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าท่ีมีการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีมี
สมรรถนะในการปฏิบัติงานตามค่านิยมขององค์การสูงกว่าผูป้ฏิบัติงานในกลุ่มโรงไฟฟ้าท่ีมี
การศึกษาระดับปริญญาตรี และปริญญาโท เน่ืองมาจากระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันจึงอาจให้
ความส าคัญต่อความคาดหวังขององค์การในการให้พนักงานแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้ นจากการ
ปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ อย่างรวดเร็ว ฉับไวทันต่อเหตุการณ์  การปฏิบัติงานในหน้าท่ี ท่ี
รับผิดชอบดว้ยความช านาญเป็นส่ิงท่ีองคก์ารสนบัสนุนและให้การพฒันาอย่างต่อเน่ือง  ตลอดจน
การสนับสนุนการพัฒนาตนเองของพนักงานตามแนวคิดการแสวงหาความรู้ด้วยตนเองอย่าง
สม ่าเสมอ จึงผูป้ฏิบติังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยม
ขององคก์ารแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของชาคริต 
ศรีขาว (2551)  ศึกษาความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทัมิสกัน 
(ไทยแลนด์) จ ากัด ผลการทดสอบ สมมติฐาน พบว่า พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาในการท าง าน 
ต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั  
  4.4 ผูป้ฏิบัติงานท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต่างกันมีสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการ
ปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์ารภาพรวมไม่แตกต่างกนั ส่วนดา้นการมีทศันคติท่ีดี ผูป้ฏิบติังานท่ี
มีประสบการณ์ในการท างานต่างกนัมีสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยมขององค์การ
แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือท าการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ีย
เป็นรายคู่ ดว้ยวิธี Post hoc ของ LSD. พบวา่  ผูป้ฏิบติังานในกลุ่มโรงไฟฟ้าท่ีมีประสบการณ์ในการ
ท างาน 1-5 ปี มีสมรรถนะในการปฏิบติังานตามค่านิยมขององค์การสูงกว่าผูป้ฏิบัติงานในกลุ่ม
โรงไฟฟ้าท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน 11 ปีขึ้ นไป เน่ืองมาจากองค์การควรสนับสนุนให้
พนกังานน าองค์ความรู้ใหม่ ๆ มาประยุกต์ในกบัการท างานในองค์การอยู่เสมอ รวมถึงการพฒันา
แนวคิดท่ีสร้างสรรค์ เพื่อพัฒนาและประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสมเป็นส่ิงท่ี
องค์การคาดหวงัจากพนักงาน การสามารถแลกเปล่ียนเรียนรู้ส่ิงใหม่จากเพื่อนร่วมงานเป็นส่วน
หน่ึงของวฒันธรรมการปฏิบติังานท่ีองค์การสนับสนุนให้พนักงานปฏิบติั  ท าให้ผูป้ฏิบติังานท่ีมี
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ประสบการณ์ในการท างานต่างกันมีสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงานตามค่านิยมขององค์การ
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจยัของชาคริต ศรีขาว 
(2551)  ศึกษาความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษทัมิสกัน (ไทย
แลนด์) จ ากดั ผลการทดสอบ สมมติฐาน พบว่า พนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต่างกนั มี
ระดบัความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั อย่างมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 
.05 
  4.5 ผูป้ฏิบติังานท่ีมีต าแหน่งต่างกนัมีสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยม
ขององค์การภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั เน่ืองมาจากผูป้ฏิบติังานแมจ้ะมีต าแหน่งต่างกัน
ต่างก็มีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานดว้ยความรับผิดชอบอย่างเต็มความสามารถ ยินดีในการรับฟัง
ความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะเพื่อน าไปปรับปรุงการปฏิบติังานให้ดีขึ้นอยู่เสมอ และเห็นว่าการ
แสดงความคิดเห็นเพื่อการพฒันาการท างานเป็นเร่ืองท่ีสร้างสรรคเ์หมือนๆกนั ท าให้ผูป้ฏิบติังานท่ี
มีต าแหน่งต่างกนัมีสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์ารภาพรวมและรายดา้น
ไม่แตกต่างกัน  ซ่ึ งสอดคล้องกับงานวิจัยของศรีรุ้ง  คงนิน (2555) ศึกษาความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัสมาร์ทแทรค เทคโนโลย ีจ ากดั ผลการทดสอบ 
สมมติฐาน พบว่า พนักงานท่ีมีต าแหน่งงานต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนักงานบริษทัสมาร์ทแทรคเทคโนโลยีจ ากดั ด้านความรวดเร็วในการปฏิบติังาน 
ดา้นความสามารถในการปฏิบติังาน ดา้นความส าเร็จตรงเวลาในการปฏิบติังาน ดา้นความถูกตอ้ง
ในการปฏิบติังาน และดา้นการบรรลุวตัถุประสงค์ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 
  4.6 ผูป้ฏิบติังานท่ีมีหน่วยงานต่างกนัมีสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยม
ขององคก์ารภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั เน่ืองมาจากผูป้ฏิบติังานท่ีมีหน่วยงานต่างกนัแต่ก็
มีความพร้อมท่ีจะเร่ิมปฏิบัติงานกับเพื่อนร่วมงานด้วยความตั้งใจอยู่เสมอ  โดยเช่ือมั่นว่าเพื่อน
ร่วมงานทุกคนมีศักยภาพในการพัฒนาตนเองและสามารถท่ีจะพัฒนาได้ และเต็มใจในการ
สนับสนุนให้เพื่อนร่วมงานประสบความส าเร็จในการท างานเช่นเดียวกัน  ผู ้ปฏิบัติงานท่ีมี
หน่วยงานต่างกนัมีสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์ารภาพรวมและรายดา้น
ไม่แตกต่างกัน  ซ่ึงไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของศรีรุ้ง  คงนิน (2555) ศึกษาความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัสมาร์ทแทรค เทคโนโลย ีจ ากดั ผลการทดสอบ 
สมมติฐาน พบว่า พนักงานท่ีมีต าแหน่งงานต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนักงานบริษทัสมาร์ทแทรคเทคโนโลยีจ ากดั ดา้นความรวดเร็วในการปฏิบติังาน 
ดา้นความสามารถในการปฏิบติังาน ดา้นความส าเร็จตรงเวลาในการปฏิบติังาน ดา้นความถูกตอ้ง
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ในการปฏิบติังาน และดา้นการบรรลุวตัถุประสงค์ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 
  4.7 ผู ้ปฏิบัติงานท่ีมีสถานท่ีตั้ งของโรงไฟฟ้าต่างกันมีสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการ
ปฏิบติังานตามค่านิยมขององค์การภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั เน่ืองมาจากเม่ือเกิดปัญหา
จากการปฏิบติังานสามารถแกไ้ขปัญหาได้อย่างรวดเร็วทุกคร้ัง ได้รับโอกาสจากองค์การในการ
พฒันาความรู้เพื่อการปฏิบติังานอยู่เสมอ ตลอดจนสามารถปฏิบติังานในหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบดว้ย
ความช านาญ ท าให้ผูป้ฏิบัติงานท่ีมีสถานท่ีตั้ งของโรงไฟฟ้าต่างกันมีสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการ
ปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์ารภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของสมบติั พุทธา (2556) การรับรู้ความส าคญัในมิติคุณภาพบริการของห้องปฏิบติัการสอบเทียบ
เคร่ืองมือวดั ผลการทดสอบ สมมติฐาน พบว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อม ได้แก่ท่ีตั้ ง ประเภทของ
อุตสาหกรรม ขนาดของเงินลงทุน ปริมาณของเคร่ืองมือท่ีมีใชง้าน และงบประมาณท่ีใช ้บริการใน
การสอบเทียบเคร่ืองมือวดัต่อปี มีระดบัการรับรู้ความส าคญัในมิติคุณภาพบริการ อยา่งมีนยัส าคญัท่ี
ระดบั 0.05 
 

ข้อเสนอแนะ 
 จากการวิจยัเร่ือง การรับรู้ความส าคญัและสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบติังานตามค่านิยม
ขององคก์าร กรณีศึกษา : กลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ผูวิ้จยัมีขอ้เสนอแนะดงัต่อไปน้ี 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1.  จากผลการศึกษา การรับรู้ความส าคัญของค่านิยมองค์การของผูป้ฏิบัติงาน กลุ่ม
โรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง พบว่า ดา้นความเป็นมืออาชีพ มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ดงันั้น ผูวิ้จยั
จึงเสนอแนะดงัน้ี 
  1.1 องคก์ารควรส่งเสริมให้ผูป้ฏิบติังานไดรั้บทราบถึงความส าคญัในการปฏิบติังาน
ด้วยการค านึงถึงความปลอดภัย และความรับผิดชอบทั้งต่อตนเองและผูอ่ื้นอย่างสม ่าเสมอและ
ต่อเน่ือง 
  1.2 องค์การควรส่งเสริมให้ผูป้ฏิบัติงานได้รับทราบถึงความส าคญัของการพฒันา
ระบบงานท่ีรับผิดชอบตามการวิจยัและการพฒันา (Research and Development) เพื่อประสิทธิภาพ
การท างานท่ีเป็นรูปธรรมชดัเจน จบัตอ้งได ้
 2.  จากผลการศึกษา การรับรู้ความส าคัญของค่านิยมองค์การของผูป้ฏิบัติงาน กลุ่ม
โรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง พบว่า ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด เป็น
อนัดบัท่ีสอง ดงันั้น ผูวิ้จยัจึงเสนอแนะ ดงัน้ี 
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  2.1  องค์การควรส่งเสริมให้ผูป้ฏิบติังานไดรั้บทราบถึงการยินดีรับฟังแนวคิดใหม่ๆ
จากผูป้ฏิบติังานทุกคน ในการสนบัสนุนให้ผูป้ฏิบติังานไดเ้สนอแนวคิด ส าหรับการเพิ่มพูนความรู้
และประสิทธิภาพในงานท่ีพนกังานรับผิดชอบอยูเ่สมอ 
  2.2 องคก์ารควรส่งเสริมให้ผูป้ฏิบติังานไดรั้บทราบถึงการท่ีองคก์รมีนโยบายท่ีชดัเจน
ในการสนบัสนุนใหผู้ป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาและน าแนวคิดเชิงรุกมาประยกุตใ์ชใ้นการท างาน เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูเ่สมอ 
 3.  จากผลการศึกษา สมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงานตามค่านิยมขององค์การของ
ผูป้ฏิบติังาน  กลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง พบว่า ดา้นการมีทศันคติท่ีดี มีค่าเฉล่ียน้อย
ท่ีสุด ดงันั้น ผูวิ้จยัจึงเสนอแนะดงัน้ี 
  3.1  องค์การควรสนับสนุนให้ผูป้ฏิบัติงานได้พัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
โดยเฉพาะการสร้างทศันคติท่ีดี เพื่อให้รู้สึกภาคภูมิใจในตนเองและมีความสุขใจเม่ือเพื่อนร่วมงาน
ของตนประสบความส าเร็จอยา่งสม ่าเสมอและต่อเน่ือง 
  3.2  องค์การควรสนับสนุนให้ผูป้ฏิบัติงานได้พัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
โดยเฉพาะการสร้างทศันคติท่ีดี ในการช่ืนชมและยนิดีต่อเพื่อนร่วมงานเม่ือไดรั้บรางวลัหรือการช่ืน
ชมจากผูบ้ริหารอยา่งสม ่าเสมอและต่อเน่ือง 
 4.  จากผลการศึกษา สมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงาน ตามค่านิยมขององค์การของ
ผูป้ฏิบัติงาน  กลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง พบว่า ด้านความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด  ป็นอนัดบัท่ีสอง ดงันั้น ผูวิ้จยัจึงเสนอแนะ ดงัน้ี 
  4.1  องคก์ารควรสนับสนุนให้ผูป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน ใน
การสร้างความคิดสร้างสรรค์ให้กับผู ้ป ฏิบัติงาน เพื่อพัฒนางานในความรับผิดชอบให้ มี
ประสิทธิภาพสูงขึ้นอยูเ่สมอ 
  4.2  องค์การควรสนับสนุนให้ผูป้ฏิบัติงานได้พัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
สามารถน าองคค์วามรู้ใหม่ๆ มาประยกุตใ์นการท างานกบัเพื่อนร่วมงานในองคก์ารอยา่งสม ่าเสมอ 
 
 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
 1.  จากผลการศึกษา การรับรู้ความส าคัญของค่านิยมองค์การของผูป้ฏิบัติงาน กลุ่ม
โรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง พบว่า ดา้นความเป็นมืออาชีพ มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ดงันั้น ผูวิ้จยั
จึงเสนอแนะดงัน้ี 
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  1.1  ผูบ้ริหารควรจดัฝึกอบรมดา้นการใหค้วามรู้เก่ียวกบัความส าคญัในการปฏิบติังาน
ดา้นความปลอดภยั และความรับผิดชอบทั้งต่อตนเองและผูอ่ื้น ให้กบัผูป้ฏิบติังานอย่างนอ้ยปีละ 1  
คร้ัง 
  1.2  ผู ้บริหารควรจัดกิจกรรมหรือโครงการประกวดหรือสนับสนุนการพัฒนา
ระบบงานท่ีรับผิดชอบตามการวิจยัและการพฒันา (Research and Development) เพื่อประสิทธิภาพ
การท างาน 
 2.  จากผลการศึกษา การรับรู้ความส าคัญของค่านิยมองค์การของผูป้ฏิบัติงาน กลุ่ม
โรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง พบว่า ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด เป็น
อนัดบัท่ีสอง ดงันั้น ผูวิ้จยัจึงเสนอแนะ ดงัน้ี 
  2.1  ผูบ้ริหารจดัใหมี้ช่องทางการรับฟังแนวคิดใหม่ๆท่ีหลากหลายจากผูป้ฏิบติังานทุก
คน ในการสนับสนุนให้ผูป้ฏิบติังานไดเ้สนอแนวคิด ส าหรับการเพิ่มพูนความรู้และประสิทธิภาพ
ในงานท่ีพนกังานรับผิดชอบอยา่งทัว่ถึง 
  2.2  ผู ้บริหารควรจัดให้มีการประชาสัมพันธ์ในช่องทางออนไลน์ต่ างๆเพื่อให้
ผูป้ฏิบติังานไดรั้บทราบถึงนโยบายการสนับสนุนให้ผูป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาและน าแนวคิดเชิงรุกมา
ประยกุตใ์ชใ้นการท างาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 3.  จากผลการศึกษา สมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงานตามค่านิยมขององค์การของ
ผูป้ฏิบติังาน  กลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง พบว่า ดา้นการมีทศันคติท่ีดี มีค่าเฉล่ียน้อย
ท่ีสุด ดงันั้น ผูวิ้จยัจึงเสนอแนะดงัน้ี 
  3.1  ผูบ้ริหารควรจดัอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้และพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน 
เป็นประจ าทุกๆ ปี โดยเฉพาะการสร้างทศันคติท่ีดี เพื่อใหรู้้สึกภาคภูมิใจในตนเองและมีความสุขใจ
เม่ือเพื่อนร่วมงานของตนประสบความส าเร็จอยา่งสม ่าเสมอและต่อเน่ือง 
  3.2  ผูบ้ริหารควรสนับสนุนกิจกรรมหรือรางวลัในการประกวดแข่งขันในการให้
ผูป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน  และจดัให้มีการประกาศรางวลัหรือการแสดง
การช่ืนชมจากผูบ้ริหารอยา่งสม ่าเสมอและต่อเน่ือง 
 4.  จากผลการศึกษา สมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงาน ตามค่านิยมขององค์การของ
ผูป้ฏิบัติงาน  กลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง พบว่า ด้านความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด  ป็นอนัดบัท่ีสอง ดงันั้น ผูวิ้จยัจึงเสนอแนะ ดงัน้ี 
  4.1  ผูบ้ริหารควรจดัประกวดการพฒันาการสร้างความคิดสร้างสรรคแ์บบมีส่วนร่วม 
เพื่อพฒันางานในความรับผิดชอบใหมี้ประสิทธิภาพสูงขึ้น 
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  4.2  ผูบ้ริหารควรประชาสัมพนัธ์การพฒันาองคก์รท่ีเกิดจาก ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
ของผูป้ฏิบติังานท่ีชนะการประกวด เพื่อให้เป็นแบบอย่างของการน าองคค์วามรู้ใหม่ๆ มาประยุกต์
ในการท างานกบัเพื่อนร่วมงานในองคก์ารอยา่งสม ่าเสมอ 
 
 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 
 1.  ควรศึกษาประสิทธิผลของการรับรู้ความส าคญัและสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังาน
ตามค่านิยมขององค์การของการปฏิบติังาน กรณีศึกษา: กลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 
เพื่อพฒันาต่อยอดการน าผลงานวิจยัไปใชป้ระโยชน์ 
 2.  ควรศึกษาผลของการรับรู้ความส าคญัและสมรรถนะท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงานตาม
ค่านิยมขององค์การ กรณีศึกษา: กลุ่มโรงไฟฟ้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ในรูปแบบของการวิจยั
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