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Abstract 

The objectives of this research were to study 1) the level of organizational culture, self-

awareness, job satisfaction, and job performance 2) job satisfaction as the mediator linked between 

the organizational culture and job performance, and 3) job satisfaction as the mediator linked 

between the self-awareness and job performance. This research is quantitative research, the 

samples used in the research were 100 employees of the petrochemical industry in Map Ta Phut 

Industrial Estate, Rayong province. The research instrument was a questionnaire. The descriptive 

statistics used in research are the frequency, percentage, mean, standard deviation, and structural 

equation model (SEM). The results revealed that 1) the organizational culture, self-awareness, job 

satisfaction, and job performance were at a high level in all factors with average values of 4.13, 

4.23, 3.91, and 4.27 respectively and the standard deviation values were 0.892, 0.692, 0.977 

and 0.680 respectively, 2) the factors organizational culture, self-awareness, and job satisfaction 

have directly influencing job performance were 0.001, 0.288, and 0.584 respectively, organizational 
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culture and self-awareness indirectly influenced job performance were 0.191 and 0.054, and 3) 

organizational culture and self-awareness have directly influencing job satisfaction were 0.664 and 

0.186. The results of this research show that self-awareness has a greater effect on job performance 

than organizational culture and job satisfaction. 
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บทคัดย่อ 
การวิจัยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดับวัฒนธรรมองค์กร การรับรู้ความสามารถของตนเอง ความพึง

พอใจ และประสิทธิภาพการทำงาน 2) ความพึงพอใจในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหว่างวัฒนธรรมองค์กรและ

ประสิทธิภาพการทำงาน และ 3) ความพงึพอใจในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเองและ

ประสิทธิภาพการทำงาน เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานอุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหนึ่ง ในนิคม

อุตสาหกรรมมาบตาพุด จังหวัดระยอง จำนวน 100 คน เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถาม สถิติในการวิจัย คือ 

ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้าง (SEM) ผลการวจิัย

พบว่า 1) ระดับวัฒนธรรมองค์กร การรับรู้ความสามารถของตนเอง ความพึงพอใจ และประสิทธิภาพการทำงาน 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13, 4.23, 3.91 และ 4.27 ตามลำดับ และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 

0.892, 0.692, 0.977 และ 0.680 ตามลำดับ 2) วัฒนธรรมองค์กร การรับรู้ความสามารถของตนเอง และความพึง

พอใจ มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพในการทำงาน มีค่าเท่ากับ 0.001 , 0.288 และ 0.584 ตามลำดับ โดย

วัฒนธรรมองค์กร และการรับรู้ความสามารถของตนเอง มอีทิธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิภาพในการทำงาน มคี่าเท่ากับ 

0.191 และ 0.054 และ 3) วัฒนธรรมองค์กร และการรับรู้ความสามารถของตนเอง มีอิทธิพลทางตรงต่อความพึง

พอใจ มีค่าเท่ากับ 0.664 และ 0.186 ผลการวิจัยนี้แสดงให้เห็นว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการทำงานมากกว่าวัฒนธรรมองค์กร และความพึงพอใจ 

 

คำสำคัญ: วัฒนธรรมองค์กร; การรับรู้ความสามารถของตนเอง; ความพึงพอใจในการทำงาน; ประสิทธิภาพการ

ทำงาน 

 

บทนำ 
อุตสาหกรรมปิโตรเคมีเป็นอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ กระบวนการผลิตซับซ้อนและมีความเชื่อมโยงกันสูงใน

แต่ละขัน้ตอนการผลิต ดังนัน้โรงงานปิโตรเคมีมักมีลักษณะเป็น Petrochemical complex ใชเ้งินลงทุนจำนวนมาก และ

พึ่งพงิเทคโนโลยรีะดับสูง อกีทัง้จำเป็นต้องตัง้อยู่ในพื้นท่ีท่ีมคีวามพร้อมด้านระบบสาธารณูปโภคทำให้อุตสาหกรรมนี้

ใช้เวลานานในการคืนทุน จึงทำให้อุตสาหกรรมปิโตรเคมีควรที่จะมีการคาดการณ์  และวางแผนการลงทุนที่ค่อนข้าง

ข้างแม่นยำเพราะการแข่งขันและตัดสินใจในการลงทุนแต่ละครั้งใช้ทุนมหาศาล และต้องยอมรับถึงการเปลี่ยนแปลง
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ตามสถานการณ์ ความผันผวนทางสภาวะเศรษฐกิจและเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นโดยไม่ได้คาดคิด (Leingchan, 

2019) 

 จากสถานการณ์ไวรัสโคโรนา 2019 เกิดขึ้นและแพร่ระบาดไปทั่วโลกในปัจจุบัน ซึ่งเป็นสถานการณ์ที่ทำให้

เกิดการเปลี่ยนแปลงต่อการดำรงชีวิตอย่างมากทั้งด้านความเป็นอยู่ การทำงาน การอยู่ร่วมกันในสังคมและอื่น  ๆ ก็

เป็นหน่ึงเหตุการณ์ท่ีกระทบถึงอุตสาหกรรมปิโตรเคมีอย่างไม่ทันได้คาดคิด องค์กรจึงจำเป็นต้องตระหนักถึงการดำรง

ธุรกิจท่ามกลางสภาวะเหล่านี้ ได้มีแนวคิดกลยุทธ์และวิธีการต่าง ๆ ที่จะสามารถปรับเปลี่ยนและรับมือกับสถาน 

การณใ์ห้ได้โดยพยายามลด ปรับ เปลี่ยน เพื่อทำให้ต้นทุนในการขับเคลื่อนองค์กรลดลงและสามารถดำรงต่อไปได้ จน

นำมาสู่การที่องค์กรเริ่มหันมาพิจารณาคัดเลือกตัวบุคคลหรือพนักงาน ว่ายังคงมีความสามารถที่เพียงพอต่อองค์กร

หรือไม่ และนั่นทำให้พนักงานต้องพิจารณาถึงคุณสมบัติของตนเองเช่นกันโดยตัวพนักงานจำเป็นต้องมีประสิทธิภาพ

ในการทำงานและแสดงออกมาให้เห็นมากเพียงพอเพื่อให้ตอบสนองความต้องการขององค์กร โดยประสิทธิภาพการ

ทำงาน (Job Performance-JP) เป็นคุณภาพและปริมาณที่คาดหวังในงานหนึ่ง  ๆ จากพนักงานที่จะทำงานหรือ

ปฏิบัติงานได้ดีถูกต้องตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายซึ่งส่วนใหญ่กำหนดโดยแรงจูงใจ เจตจำนงและความสามารถ

ของพนักงานแต่ละคนในการทำงานนั้น (Munisamy, 2013) ซึ่งประสิทธิภาพการทำงานถือเป็นคุณสมบัติหลักที่ทุก

องค์กรพึงประสงค์อยากให้พนักงานมีมากที่สุด ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานประกอบด้วยหลายปัจจัยหรือ

เป็นผลต่อจากปัจจัยอื่นๆ ซึ่งอาจประกอบไปด้วยวัฒนธรรมองค์กร (Organization Culture-OC) ที่เป็นส่วนประกอบ

สำคัญของผลการดำเนินงานหรือผลการปฏิบัติงานขององค์กรและแหล่งที่มาของความได้เปรียบในการแข่งขันกับ

คู่แข่งท่ีย่ังยนื วัฒนธรรมองค์กรยังเป็นองค์ประกอบสำคัญในการรวมวัฒนธรรมของบริษัทต่าง ๆ ไว้ในโครงสร้างของ

กลุ่มองค์กรแบบกลุ่มเครือข่าย (Tedla, 2016) และตัวพนักงานต้องมีความเข้าใจในตัวเองมากพอสมควรที่ทำให้

สามารถมองเหน็จุดยนืของตัวเองเพื่อก่อให้เกิดประสิทธิภาพการทำงาน จนกล่าวได้ว่าเป็นการรับรู้ความสามารถของ

ตนเอง (Self-Efficacy-SE) ซึ่งการรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นความเชื่อของบุคคลต่อความสามารถในการ

ยกระดับประสิทธิภาพของการปฏิบัตงิานในเชงิบวก (Judge et al., 2007) และอกีหนึ่งปัจจัยท่ีสำคัญในเร่ืองของความ

พึงพอใจในการทำงาน (Job Satisfaction-JS) ซึ่งเกิดจากสิ่งพื้นฐานที่พนักงานควรได้รับจากองค์กรจนก่อให้เกิดความ

พึงพอใจในการทำงานรวมไปถึงแรงจูงใจในการทำงานซึ่งนำไปสู่ผลงานและประสิทธิภาพของการทำงานเพื่อแลกกับ

ความสำเร็จ (Murad et al., 2013) 

ดังนั้น จากประเด็นของความเป็นมาและความสำคัญของปัญหาข้างต้นที่เกี่ยวกับประสิทธิภาพการทำงาน

ของพนักงานภายในองค์กรในการปรับตัวให้สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการขององค์กร ผู้วิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษา

อทิธิพลเชงิโครงสร้างของความพงึพอใจในการทำงานท่ีอยู่ในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหว่างวัฒนธรรมองค์กรและการ

รับรู ้ความสามารถของตนเองสู ่ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานอุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหนึ ่ง ในนิคม

อุตสาหกรรมมาบตาพุด จังหวัดระยอง เพื่อเป็นประโยชน์ต่อการเพิ่มศักยภาพของพนักงานและประสิทธิภาพการ

ทำงาน รวมทั้งนำมาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาปรับปรุงงานด้านบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรให้ตรงตาม

วัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กรมากท่ีสุด 
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วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาระดับของวัฒนธรรมองค์กร การรับรู้ความสามารถของตนเอง ความพงึพอใจในการทำงาน และ

ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานอุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหนึ่ง ในนิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด จังหวัดระยอง 

 2. เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการทำงานที่อยู ่ในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหว่างวัฒนธรรมองค์กรและ

ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานอุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหนึ่ง ในนิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด จังหวัดระยอง 

3.เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการทำงานที่อยู่ในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหว่างการรับรู้ความสามารถของ

ตนเองและประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานอุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหนึ่ง ในนิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด 

จังหวัดระยอง 

 

ขอบเขตการวิจัย 
ขอบเขตด้านเนื้อหา การวจิัยคร้ังน้ีผู้วิจัยได้ศึกษาความพงึพอใจในการทำงานท่ีอยู่ในฐานะตัวแปรคั่นกลาง

ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรและการรับรู้ความสามารถของตนเองสู่ประสิทธิภาพการทำงาน อุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่ง

หนึ่ง ในนิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด จังหวัดระยอง โดยการศึกษาครั้งนี้ผู ้วิจัยมุ่งเน้นตัวแปรที่ประกอบด้วย (1) 

วัฒนธรรมองค์กร (2) การรับรู้ความสามารถของตนเอง (3) ความพึงพอใจในการทำงาน และ (4) ประสิทธิภาพการ

ทำงาน 

ขอบเขตด้านประชากร การวจิัยคร้ังกำหนดขอบเขตดา้นประชากร คือ พนักงานอุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่ง

หนึ่ง ในนิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด จังหวัดระยอง จำนวนท้ังสิ้น 129 คน กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัย คือ พนักงาน

อุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหนึ่ง ในนิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด จังหวัดระยอง จำนวน 100 คน ซึ่งกำหนดขนาดของ

กลุ่มตัวอย่างตามแนวคิดของ Periyakul (2010) เนื่องจากเป็นกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมในการวิจัยครั้งนี้ และได้

กำหนดการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) และการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย (Simple Random 

Sampling) 

ขอบเขตด้านพื้นที่ สำหรับสถานท่ีศึกษาวิจัยและเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ อุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหนึ่ง ใน

นคิมอุตสาหกรรมมาบตาพุด จังหวัดระยอง  

ขอบเขตด้านระยะเวลา สำหรับระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ เริ่มตั้งแต่ระหว่างเดือน มิถุนายน – 

กรกฎาคม พ.ศ. 2564 

 

ทบทวนวรรณกรรม 
จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิดทฤษฎี ผู้วิจัยสนใจที่จะศกึษาตัวแปร 4 ตัวแปรดังนี้ 

 1. วัฒนธรรมองค์กร เป็นรูปแบบความเชื่อค่านิยมและบรรทัดฐานร่วมกันที่มีอิทธิพลต่อสมาชิกในวงคิด

รู้สึกและพฤติกรรม วัฒนธรรมถูกสร้างขึ้นโดยใช้คุณค่าทางเครื่องมือเรื่องของพิธีกรรมและเครือข่ายการสื่อสาร 

วธีิการหลักในการรักษาวัฒนธรรมองค์กรคือผ่านกระบวนการขัดเกลาทางสังคมซึ่งบุคคลจะเรียนรู้ค่านิยมพฤติกรรม

ที่คาดหวังและความรู ้ทางสังคมที่จำเป็นเพื ่อรับบทบาทของตนในองค์กร บางครั้ งองค์กรกำหนดว่าต้องมีการ

เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม วัฏจักรการเปลี่ยนแปลงประกอบด้วยองค์ประกอบต่างๆดังต่อไปนี้ เงื่อนไขการเปิดใช้งาน

ภายนอก เงื่อนไขการอนุญาตภายในแรงกดดันที่ก่อให้เกิดเหตุการณ์ที่กระตุ้นให้เกิดวิสัยทัศน์ทางวัฒนธรรมกลยุทธ์
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การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมแผนปฏิบัติการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมการดำเนินการตามมาตรการแทรกแซงและการ

ปฏรูิปวัฒนธรรม (Lunenburg, 2011) 

2. การรับรู้ความสามารถในตนเอง เป็นความเชื่อของผู้คนเกี่ยวกับความสามารถในการสร้างระดับ

ประสิทธิภาพท่ีกำหนดซึ่งการออกกำลังกายมอีิทธิพลเหนือเหตุการณ์ท่ีส่งผลกระทบต่อชีวติของพวกเขา ความเชื่อใน

การแสดงตนเป็นตัวกำหนดว่าผู้คนรู้สึกอย่างไรคิดกระตุน้ตัวเองและปฏิบัติตน ความเชื่อดังกล่าวก่อให้เกิดผลกระทบ

ที่หลากหลายเหล่านี้ผ่านกระบวนการหลักสี่ประการ ซึ่งรวมถึงกระบวนการทางความคิดแรงจูงใจของอารมณ์ 

(Bandura, 1994) 

3. ความพึงพอใจในการทำงาน เป็นทัศนคติส่วนบุคคลที่มีต่องานที่ตนเองทำและได้รับการอธิบายว่าเป็น

รูปแบบของความปรารถนาในเชิงบวกหรือความรู้สกึเชงิบวกท่ีผู้คน มตี่องานและการจ้างงานโดยองค์กรของพนักงาน

บุคคลนั้นๆ (Tepayakul & Rinthaisong, 2018) 

4. ประสิทธิภาพการทำงาน เป็นคุณภาพและปริมาณท่ีคาดหวังในงานหนึ่งๆ จากพนักงานท่ีจะทำงานหรือ

ปฏิบัติงานได้ดีถูกต้องตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายซึ ่งส่วนใหญ่กำหนดโดยแรงจูงใจและเจตจำนงและ

ความสามารถของพนักงานแต่ละคนในการทำงานนั้น (Munisamy, 2013) 

 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องในข้างต้น ผู้วิจัยได้พัฒนากรอบแนวความคิดในการวิจัยจากทฤษฎี

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จึงได้จัดทำเรื่อง “อิทธิพลความพึงพอใจในการทำงานในฐานะตัวแปรคั่นกลางที่เชื่อมโยง

วัฒนธรรมองค์กรและการรับรู้ความสามารถของตนเองสู่ประสิทธิภาพการทำงาน กรณีอุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่ง

หนึ่ง ในนิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด จังหวัดระยอง” ซึ่งผู้วิจัยได้ทำการสรุปและสร้างกรอบแนวคิดในการวิจัยได้ดัง

ภาพท่ี 1 

 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

วธิีดำเนินการวจิัย 
การวจิัยคร้ังน้ีเป็นการศกึษาการวิจัยเชงิปริมาณ (Quantitative Research) ที่มุ่งค้นหาและพัฒนาข้อมูลมาตร

วัดความสัมพันธ์ของตัวแปรต่าง ๆ ที่สามารถวัดลักษณะและพฤติกรรมเป็นตัวเลขได้ด้วยวิธีการวิจัยเชิงสำรวจ 

(Survey Research) กับประชากรกลุ่มตัวอย่าง ตลอดจนได้มีการแจกแบบสอบถาม วิเคราะห์และประมวลผลตัวแบบ
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สมการโครงสร้าง (Structural Equation Model: SEM) พรอ้มนำผลท่ีได้มาสรุป อภิปรายผลและให้ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม

จากการวจิัย โดยวิธีการวิจัยจะประกอบด้วย 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานอุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหนึ่ง ในนิคมอุตสาหกรรมมาบ

ตาพุด จังหวัดระยอง จำนวน 129 คน กลุ่มตัวอย่างท่ีใชใ้นการวิจัย คือ 100 คน ซึ่งกำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างตาม

แนวคิดของ Periyakul (2010) เนื่องจากเป็นกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมในการวิจัยครั้งนี้ และได้กำหนด การสุ่มตัวอย่าง

แบบชัน้ภูม ิ(Stratified Random Sampling) และการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย (Simple Random Sampling) 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วยแบบสอบถาม 5 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามปัจจัยส่วน

บุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงาน และส่วนท่ี 

2-5 เป็นแบบสอบถามในการประเมินวัฒนธรรมองค์กร การรับรู้ความสามารถของตนเอง ความพึงพอใจในการ

ทำงาน ประสิทธิภาพการทำงาน ซึ่งแบบสอบถามดังกล่าวในแต่ละส่วนจะมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 

(Rating Scale) 5 ระดับตามแบบของ Likert' Scale (1932) 

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ ผู้วิจัยได้ดำเนินการตรวจสอบความเที่ยง เพื่อวัดความสอดคล้อง

ภายในของคุณภาพโดยรวมของเครื ่องมือทั ้งฉบับด้วยวิธีสัมประสิทธิ ์ แอลฟาของ Cronbach (Cronbach's Alpha 

Coefficient) ซึ่งผลการวิเคราะห์วัฒนธรรมองค์กร การรับรู้ความสามารถของตนเอง ความพึงพอใจในการทำงาน   

ประ สิทธิภาพการทำงานมคี่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาเท่ากับ 0.941, 0.757, 0.903 และ 0.921 

การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้แจกแบบสอบถามจำนวน 100 ฉบับ กับพนักงานอุตสาหกรรมปิโตรเคมี

แห่งหน่ึง ในนิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด จังหวัดระยอง 

การวิเคราะห์ข้อมูล ผู ้วิจัยได้ใช้โปรแกรมสำเร็จรูปและตัวแบบโครงสร้าง เพื่อนำข้อมูลมาวิเคราะห์ที่

ประกอบด้วย (1) สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ (2) สถิติการวิเคราะห์ตัว

แบบสมการโครงสร้าง (SEM) โดยใชโ้ปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ 

 

ผลการวจิัย 
1. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จำนวน 91 คน (ร้อย

ละ 91) มีอายุระหว่าง 25-35 ปี จำนวน 52 คน (ร้อยละ 52) สถานะโสด จำนวน 55 คน (ร้อยละ 55) ศึกษาอยู่ใน

ระดับอนุปริญญาหรือสูงกว่าอนุปริญญา จำนวน 92 คน (ร้อยละ 92) และทำงานมาแล้ว 1-5 ป ีจำนวน 39 คน (ร้อย

ละ 39)  

2. ผลการวิเคราะห์ระดับวัฒนธรรมองค์กร การรับรู้ความสามารถของตนเอง ความพึงพอใจในการทำงาน 

และประสิทธิภาพในการทำงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยประสิทธิภาพการ

ทำงาน อยู่ในระดับมาก (X̅=4.27, SD=0.680) รองลงมา คือ ปัจจัยการรับรู้ความสามารถของตนเอง (X̅=4.23, 

SD=0.692) รองลงมา คือ วัฒนธรรมองค์กร (X̅=4.13, SD=0.892) รองลงมา คือ ความพึงพอใจในการทำงาน 

(X̅=3.91, SD=0.977) 

3. ผลการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้างในภาพรวม ซึ ่งเป็นผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์โดย

สัมประสิทธ์ิถดถอยทางตรงท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพของการปฏิบัตงิานและผลการทดสอบสมมตฐิาน โดยผลเป็นการ

วเิคราะห์ได้ดังภาพท่ี 2 
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ภาพที่ 2 ตัวแบบสมการโครงสรา้งอทิธิพลของความพงึพอใจในฐานะตัวแปรคั่นกลางที่เชื่อมโยงวัฒนธรรมองคก์รและการรับรู้

ความสามารถของตนเองสู่ประสทิธิภาพในการทำงานของพนักงานอุตสาหกรรมปิโตรเคมีแหง่หนึง่ 

ในนคิมอุตสาหกรรมมาบตาพุด จงัหวัดระยอง 

 

โดยผู้วิจัยได้สรุปผลความสัมพันธ์ระหว่างอทิธิพลของตัวแปรท่ีมีต่อประสิทธิภาพการทำงาน  ดังตารางท่ี 1 

ตารางท่ี 1 ความสัมพันธ์ระหว่างอทิธิพลของตัวแปรที่มีต่อประสิทธิภาพการทำงาน  

ตัวแปร (LV) ค่าความผันแปร (R2) อิทธิพล 

(Effect) 
OC SE JS 

ประสิทธิภาพการทำงาน (JP)  0.584 DE 0.001 0.584*** 0.288** 

 IE 0.191 0.054 0.000 

 TE 0.192 0.638 0.288 

ความพึงพอใจในการทำงาน (JS) 0.582 DE 0.664*** 0.186*** N/A 

 IE 0.000 0.000 N/A 

 TE 0.664 0.186 N/A 

หมายเหตุ: De=Direct Effect, IE=Indirect Effect, TE=Total Effect, N/A=Not Applicable 

หมายเหตุ: *  หมายถึง p-value ≤ 0.10 หรือ ค่า t ≥ 1.65 

** หมายถึง p-value ≤ 0.05 หรือ ค่า t ≥ 1.96 

*** หมายถึง p-value ≤ 0.01 หรือ ค่า t ≥ 2.58 

 

จากภาพที่ 2 แสดงเส้นทางความสัมพันธ์ พบว่า 1) ปัจจัยที่มีผลโดยรวมต่อประสิทธิภาพการทำงาน (JP) 

พบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเอง (SE) ความพงึพอใจในการทำงาน (JS) มอีทิธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพการ

ทำงาน (JP) มีค่าเท่ากับ 0.584 และ 0.288 ตามลำดับ แต่วัฒนธรรมองค์กร (OC) ไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อ

ประสิทธิภาพการทำงาน (JP) มีค่าเท่ากับ 0.001 ส่วนวัฒนธรรมองค์กร (OC) การรับรู้ความสามารถของตนเอง (SE) 

มีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิภาพการทำงาน (JP) โดยมีค่าเท่ากับ 0.191 และ 0.054 ตามลำดับ 2) ปัจจัยที่มีผล
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โดยรวมต่อความพึงพอใจในการทำงาน (JS) พบว่า วัฒนธรรมองค์กร (OC) การรับรู้ความสามารถของตนเอง (SE) มี

อทิธิพลทางตรงต่อความพงึพอใจในการทำงาน (JS) มีค่าเท่ากับ 0.664 และ 0.186 ตามลำดับ 

จากผลการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้างของปัจจัยที ่มีต่อประสิทธิภาพการทำงาน โดยจะเป็น

การศึกษาเรื่องอิทธิพลของความพึงพอใจในการทำงานในฐานะตัวแปรคั่นกลางที่ เชื่อมโยงวัฒนธรรมองค์กรและการ

รับรู้ความสามารถของตนเองสู่ประสิทธิภาพการทำงานกรณอีุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหนึ่ง ในนิคมอุตสาหกรรมมาบ

ตาพุด จังหวัดระยอง ซึ่งผู้วจิัยได้ทำการศกึษาสรุปสมมติฐานการวจิัยในครัง้นี้ ดังตารางที่ 2 

 

ตารางท่ี 2 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 สมมตฐิานการวจิัย 

(Hypothesis) 

สัมประสิทธิ์

เส้นทาง(Coef.) 
ค่า t-test ผลลัพธ์ 

H1 วัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน 0.664*** 9.391 สนับสนุน 

H2 วัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงาน 0.001 0.010 ไม่สนับสนุน 

H3 การรับรูค้วามสามารถของตนเองมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน 0.186** 2.157 สนับสนุน 

H4 การรับรูค้วามสามารถของตนเองมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงาน 0.584*** 6.774 สนับสนุน 

H5 ความพึงพอใจในการทำงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงาน 0.288** 2.033 สนับสนุน 

 

จากตารางท่ี 2 แสดงให้เห็นว่า 1) วัฒนธรรมองค์กรมอีทิธิพลต่อความพงึพอใจในการทำงาน โดยมีค่า t-test 

เท่ากับ 9.391 แต่วัฒนธรรมองค์กรไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงาน โดยมีค่า t-test เท่ากับ 0.010 2) การรับรู้

ความสามารถของตนเองมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงานและประสิทธิภาพการทำงาน โดยมีค่า t-test 

เท่ากับ 2.157, 6.774 ตามลำดับ และ 3) ความพึงพอใจในการทำงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงาน โดยมีค่า 

t-test เท่ากับ 2.033 

ผลการวิเคราะห์อิทธิพลคั่นกลางที่เป็นตัวแปรที่เข้ามาเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปร

ตามโดยที่มีตัวแปรคั่นกลางที่จะนำมาอธิบายอิทธิพลทางอ้อม ซึ่งผลการทดสอบอิทธิพลทางอ้อมจะปรากฏตาม

ตารางที่ 3 

 

ตารางท่ี 3 ผลการทดสอบอทิธิพลคั่นกลาง 

สมมตฐิานการวจิัย Effect 
Boot 

SE 

Boot 

LLCI 

Boot 

ULCI 

H6 ความพึงพอใจในการทำงานในฐานะตัวแปรคั่นกลาง 

ที่เชื่อมโยงวัฒนธรรมองค์กรสู่ประสิทธิภาพการทำงาน 

.271 .094 .079 .454 

H7 ความพึงพอใจในการทำงานในฐานะตัวแปรคั่นกลาง 

ที่เชื่อมโยงการรับรูค้วามสามารถของตนเองสู่ประสิทธิภาพ 

การทำงาน 

.133 .087 -.002 .349 

 

จากตารางท่ี 3 แสดงให้เห็นว่า 1) ความพงึพอใจในการทำงานในฐานะตัวแปรคั่นกลางท่ีเชื่อมโยงวัฒนธรรม

องค์กรสู่ประสิทธิภาพการทำงาน มีช่วงความเชื่อมั่นขอบล่าง (Boot LLIC) และขอบบน (Boot ULIC) อยู่ที่ .079-.454 

ซึ่งไม่คลุม 0 แสดงว่า ความพึงพอใจในการทำงานมีอิทธิพลในการคั่นกลางระหว่างวัฒนธรรมองค์กรสู่ประสิทธาภพ
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ในการทำงาน 2) ความพึงพอใจในการทำงานในฐานะตัวแปรคั่นกลางที่เชื่อมโยงการรับรู้ความสามารถของตนเองสู่

ประสิทธิภาพการทำงาน มีช่วงความเชื่อมั่นขอบล่าง (Boot LLIC) และขอบบน (Boot ULIC) อยู่ที่ -.002-.349 ซึ่งไม่

คลุม 0 แสดงว่า ความพึงพอใจในการทำงานมีอิทธิพลในการคั่นกลางระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเองสู่

ประสิทธิภาพในการทำงาน  

 

อภิปรายผล 
1. วัฒนธรรมองค์กรมอีทิธิพลต่อความพงึพอใจในการทำงาน จากผลการวจิัยพบว่าวัฒนธรรมองค์กรเป็นสิ่ง

ที่ทำให้พนักงานภายในมีความสุขในการทำงาน สามารถทำงานร่วมกันได้อย่างกลมเกลียว สามารถปรึกษาหรือออก

ความคิดเห็นกันภายในทมีได้อย่างดี ไม่ได้มกีารแบ่งแยกกันระหว่างหัวหนา้กับผู้ใตบั้งคับบัญชา อกีทัง้มกีารส่งเสริมให้

พนักงานมีความรู้ในการทำงานตลอดเวลาทำให้พนักงานภายในองค์กรรู้สึกพึงพอใจที่ได้ทำงานในองค์กร เนื่องจาก

มองว่าเมื่ออยู่ในองค์กรนี้นอกจากการทำงานแล้วยังได้มีโอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถของตัวเองได้ตรง

กับสิ่งที่เรียนมา ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาเพื่อการเจริญเติบโตขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Habib et al. 

(2014) ได้ศึกษาเรื่อง The Impact of Organizational Culture on Job Satisfaction, Employees Commitment and Turn 

over Intention กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน เนื่องจากวัฒนธรรมองค์กรเป็น

บรรทัดฐานและค่านิยมของแต่ละบุคคลซึ่งถูกหล่อหลอมรวมเป็นการกระทำในรูปแบบสังคมในการปฏิบัติงาน อีกทั้ง

องค์กรยังให้ความสำคัญในเรื่องของการมีกิจกรรมมุ่งเน้นให้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติงานโดยยึดถือความซื่อสัตย์ 

สุจรติเป็นสำคัญ การมนีโยบายหลักท่ีมุ่งเน้นการพัฒนาเพื่อการเจริญเติบโตขององค์กร ทำให้พนักงานเกิดความรู้สึก

เชงิบวกเกิดเป็นความพงึพอใจในการทำงาน 

วัฒนธรรมองค์กรไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงาน เนื่องจาก การทำงานที่จะทำให้เกิดประสิทธิภาพ

นั้นต้องมาจากตัวพนักงานที่ปฏิบัติงานผ่านการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง รวมถึงการปรับปรุงการทำงานให้มีความ

ทันสมัย เข้ากับเทคโนโลยีได้อย่างตลอดเวลา และสิ่งสำคัญคือต้องมีการพัฒนาตนเองอย่างสม่ำเสมอ ซึ่งสอดคล้อง

กับงานวิจัยของ Asiedu (2015) ได้ศึกษาเรื ่อง Supportive Organizational Culture and Employee Job Satisfaction: A 

Critical Source of Competitive Advantage. A Case Study in a Selected Banking Company in Oxford, a City in the United 

Kingdom กล่าวว่า เนื่อง จากวัฒนธรรมองค์กรที่ผู้บริหารปลูกฝังให้พนักงานอาจไม่ได้ฝังเข้าไปในตัวตนของพนักงาน 

จึงไม่ทำให้เกิดการเข้าใจในวัฒนธรรมองค์กรอย่างลึกซึ้ง จนกลายเป็นการทำงานที่ต่างคนต่างอยู่ ต่างคนต่างทำงาน 

ซึ่งไมส่่งผลให้มปีระสิทธิภาพการทำงานท่ีดขีึน้และงานท่ีได้ออกมานัน้ดไีม่เพยีงพอต่อความต้องการของผู้บังคับบัญชา 

2. การรับรู้ความสามารถของตนเองมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน และประสิทธิภาพการทำงาน 

เนื่องจากพนักงานภายในองค์กรจะมีความพึงพอใจเมื่อได้ทำงานในสิ่งที่ตนเองได้รับมอบหมายสำเร็จทันตามเวลา 

และรับรู้ว่าตนเองควรพัฒนาการทำงานไปในทิศทางใดเพื่อให้ได้งานเป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่องค์กรตั้งเป้าหมายไว้ 

เมื่อพนักงานรับรู้ได้ว่าตนเองสามารถทำงานไปตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้ก็จะส่งผลให้เกิดความพงึพอใจ ไปสู่ความตอ้งการ

ในการพัฒนาตนเองเพิ่มมากขึ้นเพื่อทำงานให้เป็นไปตามประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Saremi & Rezeghi 

(2015) ได้ศึกษาเรื ่อง A Study on the Relationship between Self-Efficacy Beliefs and Organizational Commitment with 

Job Satisfaction in Office Employees in Esfarayen City, Iran กล่าวว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองมอีทิธิพลต่อความ

พึงพอใจในการทำงาน เนื่องจากการรับรู้ความสามารถของตนเองนั้นเกิดจากการเข้าใจในตนเองและเชื่อมั่นว่าตนจะ

สามารถปฏิบัติงานนั้น ๆ ได้ พนักงานในองค์กรมีความรู้สึกมีคุณค่าเมื่อได้ทำสิ่งต่าง ๆ อย่างเต็มความสามารถ 
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สามารถเรียนรู้จักข้อผิดพลาดในอดีตเพื่อนำมาปรับปรุงตนเองเสมอ จนเกิดเป็นความพึงพอใจในตนเองและพอใจใน

การทำงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Salman et al. (2016) ได้ศึกษาเร่ือง Impact of Self-Efficacy on Employee’s 

Job Performance in Health Sector of Pakistan ได้กล่าวว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองมีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพ

การทำงาน เนื่องจากการรับรู้ความสามารถของตนเองนั้นเกิดจากการเข้าใจในตนเองและเชื่อมั่นว่าตนจะสามารถ

ปฏิบัติงานนั้น ๆ ได้ เริ่มตั้งแต่กระบวนการที่ว่า หากพนักงานได้วางแผนที่จะทำอะไรแล้วพนักงานนั้นแน่ใจว่าจะ

สามารถทำตามที่วางแผนได้ โดยพนักงานสามารถทำงานทุกอย่างที่ได้รับมอบหมายให้สำเร็จได้ พร้อมทั้งอธิบาย

ความรู้ในการทำงานให้ผู้อื่นรับรู้อย่างชัดเจน ส่งผลเชงิบวกสู่ประสิทธิภาพการทำงาน 

3. ความพึงพอใจในการทำงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงาน เนื่องจาก พนักงานภายในองค์กร

สามารถใช้ความรู้ความสามารถของตนเองจากที่เคยเรียนมา และนำมาปรับใช้กับงานที่ตนเองได้ทำอย่างเต็มกำลัง

ความสามารถ อีกทั้งความเป็นอิสระที่องค์กรมอบให้ในการทำงาน ทำให้พนักงานได้ใช้ความคิดในการทำงานอย่าง

เต็มท่ี เต็มประสิทธิภาพในการทำงาน ได้ผลงานออกมาตามเป้าหมายท่ีองค์กรได้ตัง้ไว ้ส่งผลให้เกิดเป็นความพึงพอใจ

ในการทำงานขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Shaju (2017) ได้ศึกษาเร่ือง A study on the impact of Job Satisfaction 

on Job Performance of Employees working in Automobile Industry, Punjab, India กล่าวว่า ความพึงพอใจในการ

ทำงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงาน เนื่องจากว่าหากความพึงพอใจในการทำงานเป็นความรู้สกึเชิงบวก ไม่ว่า

จะเป็นความรู้สกึพึงพอใจกับบรรยากาศโดยรวมในการทำงาน ตอบแทนท่ีได้รับอยู่ในระดับท่ีเหมาะสมกับตำแหน่งงาน 

จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทำงานเชิงบวกของพนักงานเช่นกัน 

 

สรุปผล  
การวจิัยเร่ือง ความพงึพอใจในการทำงานในฐานะตัวแปรคั่นกลางท่ีเชื่อมโยงวัฒนธรรมองค์กรและการรับรู้

ความสามารถของตนเองสู่ประสิทธิภาพการทำงาน กรณีอุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมมาบตา

พุด จังหวัดระยอง สามารถสรุปผลการวจิัยได้ว่า ระดับวัฒนธรรมองค์กร การรับรู้ความสามารถของตนเอง ความพึง

พอใจ และประสิทธิภาพในการทำงาน ผลโดยรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนการทดสอบอิทธิพลคั่นกลาง พบว่า การรับรู้

ความสามารถของตนเองส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานมากกว่าตัวแปรวัฒนธรรมองค์กร และความพึงพอใจใน

การทำงานของพนักงานภายในบริษัท  

 

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

1. จากผลการศึกษาวัฒนธรรมองค์กร พบว่า พนักงานภายในองค์กรจะมีความพึงพอใจในการทำงานที่ส่ง

ประสิทธิภาพในการทำงานโดยผ่านการมีกิจกรรมมุ่งเน้นให้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติงานโดยยึดถือความซื่อสัตย์ 

สุจริตเป็นสำคัญ และนโยบายที่มุ่งเน้นการพัฒนาเพื่อการเจริญเติบโตขององค์กร เพื่อให้ปฏิบัติงานผ่านไปได้ด้วยดี

บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร 

2. จากผลการศึกษาการรับรู้ความสามารถของตนเอง พบว่า พนักงานจะมกีารรับรู้ความสามารถของตนเอง

ผ่าน การที่รู้สึกมีคุณค่าเมื่อได้ทำสิ่งต่างๆ อย่างเต็มความสามารถ และสามารถเรียนรู้จักข้อผิดพลาดในอดีตเพื่อ

นำมาปรับปรุงตนเองเสมอ ทำให้พนักงานสามารถปรับตนเองเพื่อปฏบัิตลิุล่วงตามกำหนด 
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3. จากผลการศึกษาความพึงพอใจในการทำงาน พบว่า พนักงานภายในองค์กรจะมีความพึงพอใจในงาน

ผ่านการท่ีได้ใช้ความรู้และความสามารถในการทำงานอย่างเต็มท่ี และมอีสิระในการทำงานท่ีตนเองรับผิดชอบ ทำให้

บุคคลภายในองค์กรเกิดความพงึพอใจในงานท่ีได้ทำ 

4. จากผลการศึกษาประสิทธิภาพการทำงาน พบว่า พนักงานจะมปีระสิทธิภาพในการทำงานเนื่องจากการท่ี

พนักงานได้ยึดหลักผลงานตอ้งมีความถูกต้องแม่นยำ และมีวิธีการปฏบัิตงิานท่ีเหมาะสมให้งานแลว้เสร็จอย่างถูกต้อง

ภายในเวลาท่ีกำหนด 

ข้อเสนอแนะการทำวิจัยครั้งต่อไป 

1. การวจิัยคร้ังต่อไปควรมกีารศึกษาด้วยวธีิการวิจัยเชงิคุณภาพเพื่อให้ได้ข้อมูลเชงิลึกเกี่ยวกับความพึงพอใจ

ในการทำงานในฐานะตัวแปรคั ่นกลางที ่เชื ่อมโยงวัฒนธรรมองค์กรและการรับรู ้ความสามารถของตนเองสู่

ประสิทธิภาพของพนักงาน โดยอาจอาศัยการสัมภาษณ์เชงิลึกหรือการสัมภาษณ์เป็นกลุ่ม 

2. การวิจัยครั้งต่อไปควรมีการศึกษาตัวแปรอื่น ๆ เพิ่มเติม โดยแทนตัวแปรในเรื่องวัฒนธรรมองค์กรซึ่งมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานต่ำมาก เพื่อให้สามารถอธิบายเพิ่มเติมได้ชัดเจนยิ่งขึ้น

และเป็นแนวทางขององค์กรในการพัฒนาปรับปรุงต่อไป 

 

องค์ความรู้ใหม่ 
จากการศึกษาวัฒนธรรมองค์กรไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงาน เป็นผลมาจาก การระบาดของ

สถานการณ์แพร่ระบาดของโรคโควิด-19 ส่งผลให้การทำงานที่จะทำให้เกิดประสิทธิภาพน้ันตอ้งมาจากตัวพนักงานท่ี

ปฏบัิตงิานผ่านการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง รวมถึงความตอ้งการในการปรับปรุงการทำงานให้มคีวามทันสมัย เข้า

กับเทคโนโลยีได้อย่างตลอดเวลา เพราะพนักงานส่วนใหญ่จะต้องทำงานจากที่บ้านมากกว่าเข้ามาทำงานตามปกติ 

และสิ่งสำคัญ คือ ต้องมีการพัฒนาตนเองอย่างสม่ำเสมอ เพื่อให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง สิ่งเหล่านี้ล้วนเกิดมาจาก

ตัวตนของพนักงานภายในบริษัทมากกว่าวัฒนธรรมองค์กร ดังนัน้วัฒนธรรมองค์กรจึงมีบทบาทในการทำงานท่ีส่งผล

ต่อประสิทธิภาพในการทำงานที่ต่ำลงไป  
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