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การศึกษาครัง้นี้ มีว ัตถุประสงค์หลักคือการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์กร  

ประสิทธิภาพการท างาน การเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน และ
วฒันธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพการท างานของพนักงานบรษิัท มานา เนเจอร์ อินโนเวชัน่ 
จ ากัด ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยก าหนดให้ตัวแปรอิสระคือวฒันธรรมองค์กรและตัวแปรตามคอื
ประสทิธภิาพการท างาน วธิกีารเก็บขอ้มูลใช้แบบสอบถามออนไลน์เป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล กลุ่มตวัอย่างคอืพนักงานบรษิทั มานา เนเจอร ์อนิโนเวชัน่ จ ากดั ในเขตพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร 
จ านวน 157 ราย วเิคราะหข์อ้มลูดว้ยสถติ ิ t-test และ F-test และทดสอบสมมตฐิานดว้ยการวเิคราะหค์่า
สมัประสทิธิก์ารถดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) ผลการศกึษาพบว่า ในภาพรวมมคีวาม
เหมาะสมอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 ในสมการถดถอยตวัแปรที่มผีลอย่างมนีัยส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั 0.05 ได้แก่ ด้านวฒันธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตวับุคคล (β = 0.503) และด้าน
วฒันธรรมแบบเป็นผู้น า (β = 0.556) โดยตวัแปรอสิระทัง้หมดสามารถอธบิายความแปรปรวนของตวั
แปรตามได้ร้อยละ 72.70 (R2 = 0.727) จากผลการศกึษานี้ช่วยใหอ้งค์กรสามารถก าหนดกลยุทธ์และ
นโยบายเพือ่พฒันาวฒันธรรมองคก์รทีต่อบสนองต่อเป้าหมายขององคก์รไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 

 
ค าส าคญั : วฒันธรรมองคก์ร, ประสทิธภิาพการท างาน  



ABSTRACT 
 

 The purpose of this study was to examine individual factors, Organizational Culture, 
Work Performance, Comparison of personal factors affecting Work Performance  and 
Organizational Culture Affecting Employee Work Performance at Mana Nature Innovation 
Co.,Ltd. In the Bangkok metropolitan area, the independent variable is the organizational 
culture, and the dependent variable is the work Performance. Data collection methods Online 
Questionnaire is used as a tool to collect data. The sample group was an employee at Mana 
Nature Innovation Co.,Ltd. in the Bangkok area. The data were analyzed by t -test and F-test 
statistics (one-way ANOVA) and the hypothesis was tested by multiple regression analysis. 

The results of the study showed that the overall statistically significant fit at the level of 
0.05 in the regression equation of the variables with a statistically significant effect at the level 
of 0.05 were the Person Culture (β = 0.503) and the Power Culture (β = 0.556), with all 
independent variables being able to explain the variability of the variables by 72.70%  
(R2 = 0.727). Based on the results of this study, it helps organizations to formulate strategies 
and policies to develop an organizational culture that effectively responds to organizational 
goals. 
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บทน า 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
ปัจจุบนัสภาพแวดลอ้มทีม่กีารแข่งขนัสูงและจากกระแสโลกาภวิตัน์นัน้ ท าใหอ้งคก์รและบรษิทั

ต่าง ๆ ตอ้งเผชญิกบัการเปลีย่นแปลง ทัง้ในดา้นเศรษฐกจิ ดา้นสงัคม ดา้นวฒันธรรมและดา้นเทคโนโลย ี
(วทิยา ด่านธ ารงกุล, 2546) ซึ่งการเปลี่ยนแปลงต่างๆ นัน้ส่งผลกระทบโดยตรงต่อองค์กรและบรษิัท  
ท าใหก้ารบรหิารทรพัยากรมนุษย์นัน้เป็นหวัใจส าคญัที่ทุกองค์กรและบรษิทัต่าง ๆ ต้องใหค้วามส าคญั
เป็นอนัดบัแรก เนื่องจากทรพัยากรมนุษย์เป็นปัจจยัหลกัในการขบัเคลื่อนการท างานและเป็นกุญแจ
ส าคญัในการปรบัตวัเข้ากบัการเปลี่ยนแปลงเหล่านี้ การพฒันาทรพัยากรมนุษย์เป็นสิง่จ าเ ป็นที่ต้อง
ด าเนินการอย่างต่อเนื่อง เพื่อเสรมิสร้างความคดิรเิริม่และความสามารถในการสร้างสรรค์สิง่ใหม่ ๆ 
รวมทัง้การปรบัตวัให้เขา้กบัสภาพแวดล้อมปัจจุบนั โดยการดงึศกัยภาพของแต่ละบุคคลออกมาใช้ใน
การท างานให้เกดิประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร (นิชานาถ ยะรนิทร์, 2560) ทัง้นี้การขบัเคลื่อนวฒันธรรม
องค์กรเป็นส่วนหนึ่งของการพฒันาทรพัยากรมนุษย์และวฒันธรรมองค์กรเป็นปัจจยัส าคญัที่บ่งชี้ถึง



ความส าเรจ็หรอืความลม้เหลวขององคก์ร เพราะมนัเชื่อมโยงกบัพฤตกิรรมองคก์ร กระบวนการท างาน 
ความเชื่อ ค่านิยม และบรรทัดฐานทางสังคม ซึ่งก าหนดพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร และถ้า
วฒันธรรมองคก์รนัน้มคีวามเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์รตัง้ไว้นัน้ (อธษิฐญา อสิระ
ศกัดิ,์ 2565) แสดงถงึความสามารถในการเพิม่ประสทิธภิาพการท างานและความพงึพอใจของพนักงาน
ไดอ้ย่างมนียัส าคญั 

บริษัท มานา เนเจอร์ อินโนเวชัน่ จ ากัด ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งต้องการบุคลากร
หลากหลายอาชีพและหลากความสามารถ การสร้างวฒันธรรมองค์กรร่วมกันจะช่วยให้การท างาน
ร่วมกนัมปีระสทิธภิาพ โดยการศกึษาของ Akpa, Asikhia, และ Nneji (2021) ชีใ้หเ้หน็ว่าหากพนกังานมี
ความมุ่งมัน่และค่านิยมเดยีวกนักบัองคก์ร จะเพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานใหบ้รรลุเป้าหมายของ
องคก์ร การมวีฒันธรรมองคก์รทีด่เีป็นเครื่องมอืทางการบรหิารและพฒันาองคก์ร ซึ่งช่วยก าหนดวธิกีาร
ปฏิบตัิงานและมอีิทธพิลต่อพฤติกรรมของพนักงาน หากวฒันธรรมองค์กรไม่เข้มแขง็และไม่ยดืหยุ่น 
อาจเป็นอุปสรรคต่อประสทิธภิาพในการท างานขององคก์ร 

ผู้วจิยัมคีวามสนใจที่จะท าการศกึษาเรื่อง วฒันธรรมองค์กรที่มผีลต่อประสทิธภิาพการท างาน
ของพนักงานบรษิทั มานา เนเจอร ์อนิโนเวชัน่ จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมุ่งส ารวจวฒันธรรม
องค์กรที่มอียู่ในปัจจุบนัว่ามลีกัษณะอย่างไร และปัจจยัใดบ้างที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของ
พนักงานในบรษิทัฯ ด้วยการน าแนวคดิและทฤษฎีวฒันธรรมองค์กรของ Handy, (1995) และแนวคดิ
และทฤษฎีประสทิธิภาพการท างานของ Mager and Beach, (1967) มาใช้ในการศึกษาครัง้นี้ และ
การศกึษานี้จะน าไปใชเ้ป็นขอ้มูลส าคญัส าหรบัผูบ้รหิารในการบรหิารการจดัการองคก์ร การก าหนดกล
ยุทธ์ การวางแผน ทัง้ยงัมุ่งเน้นการพฒันาศักยภาพของพนักงาน โดยส่งเสริมให้พนักงานมีความ
กระตือรือร้นในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง เพื่อเพิ่มประสิทธิภ าพการท างาน ส่งเสริมความคิด
สรา้งสรรค ์และพฤตกิรรมเชงิบวก ซึง่จะน าไปสูน่วตักรรมใหม่ ๆ ทีเ่ป็นประโยชน์สงูสุดต่อองคก์ร 

 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
1. เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานบริษัท มานา เนเจอร์ อินโนเวชัน่ จ ากัดในเขต

กรุงเทพมหานคร 
2. เพื่อศึกษาวฒันธรรมองค์กรของพนักงานบรษิัท มานา เนเจอร์ อินโนเวชัน่ จ ากดัในเขต

กรุงเทพมหานคร 
3. เพื่อศกึษาประสทิธภิาพการท างานของพนักงานบรษิทั มานา เนเจอร ์อนิโนเวชัน่ จ ากดั ใน

เขตกรุงเทพมหานคร 
4. เพื่อเปรยีบเทยีบปัจจยัส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานพนักงานบรษิทั  มานา 

เนเจอร ์อนิโนเวชัน่ จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร 
5. เพือ่ศกึษาวฒันธรรมองคก์รทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานบรษิทั มานา เน

เจอร ์อนิโนเวชัน่ จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร  



สมมติฐานของการวิจยั 
1. พนักงานบรษิัท มานา เนเจอร์ อินโนเวชัน่ จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มปัีจจยัส่วน

บุคคลทีแ่ตกต่างกนัจะมปีระสทิธภิาพในการท างานแตกต่างกนั 
2. วฒันธรรมองค์กรส่งผลต่อประสทิธิภาพในการท างานของพนักงานบรษิัท มานา  เนเจอร์  

อนิโนเวชัน่ จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
ขอบเขตของการวิจยั 
งานวจิยันี้เป็นการศกึษา วฒันธรรมองคก์รทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการท างานของพนักงาน

บริษัท มานา เนเจอร์ อินโนเวชัน่ จ ากัด ในเขตกรุงเทพมหานคร  โดยศึกษาวัฒนธรรมองค์กร 
ประกอบดว้ย ดา้นวฒันธรรมทีเ่น้นบทบาท ดา้นวฒันธรรมทีเ่น้นงาน ดา้นวฒันธรรมทีเ่น้นบทบาทอสิระ
เฉพาะตวับุคคลและด้านวฒันธรรมแบบเป็นผู้น า ส่งผลต่อประสทิธิภาพในการท างานประกอบด้วย 
ความสามารถในการแยกแยะเรื่องราว ความสามารถในการวเิคราะหปั์ญหา ความสามารถในการจ าเรื่อง
ที่ผ่านมา ความสามารถในการดดัแปลงและความสามารถในการพูด เก็บขอ้มูลจากพนักงานบรษิัทฯ 
จ านวนกลุ่มตวัอย่าง 157 คน ตัง้แต่เดอืนสงิหาคม - ธนัวาคม 2567 

 
ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 
1. เพื่อเป็นแนวทางในการน าขอ้มูลจากการวจิยัไปใช้เป็นแนวทางในการปรบัปรุงและพฒันา

วฒันธรรมองคก์รใหเ้หมาะสมและสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของบรษิทั 
2.เพื่อน าเอาความแตกต่างด้านปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานในบรษิทั มาปรบัปรุงและพฒันา

ประสทิธภิาพการท างานของพนกังานมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลทีด่ยีิง่ขึน้ 
3. เพือ่ใชเ้ป็นแนวทางในการก าหนดนโยบาย รปูแบบการท างาน และสภาพแวดลอ้มการท างาน

ใหส้อดคลอ้งกบัวฒันธรรมองคก์ร 
4. ผลการศึกษานี้สามารถน าไปใช้เป็นข้อมูลอ้างอิงและสนับสนุนการศึกษาที่เกี่ยวข้องกับ

วฒันธรรมองคก์รทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนกังาน 
 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
วฒันธรรมองคก์ร 
Charles Handy (1995) เป็นหนึ่งในนักคิดที่ส าคญัด้านวฒันธรรมองค์กร โดยเขาได้เสนอ

แนวคิดเกี่ยวกับ "รูปแบบวฒันธรรมองค์กร" (Organizational Culture Types) ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 
ประเภท ตามลกัษณะของโครงสรา้งและพฤตกิรรมทีเ่ด่นในองคก์ร ไดด้งันี้ 

1.วฒันธรรมแบบเน้นบทบาท (Role Culture) องคก์รทีเ่น้นบทบาทจะมโีครงสรา้งชดัเจน มกีาร
ก าหนดหน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบของพนกังานอย่างเป็นระบบ การตดัสนิใจเป็นไปตามกฎระเบยีบและ
ขัน้ตอนทีก่ าหนดไว ้



2. วัฒนธรรมแบบเน้นงาน (Task Culture) องค์กรที่มุ่งเน้นการท างานเป็นทีมเพื่อบรรลุ
เป้าหมายเฉพาะ การตดัสนิใจและการแก้ปัญหาเกดิขึน้จากความร่วมมอืของทมีงานทีม่คีวามเชีย่วชาญ
หลากหลาย  

3. วฒันธรรมทีเ่น้นบทบาทอสิระเฉพาะตวับุคคล (Person Culture) องคก์รทีใ่หค้วามส าคญักบั
บุคคลเป็นหลกั สมาชกิมคีวามเป็นอสิระสูง การตดัสนิใจมุ่งเน้นทีค่วามต้องการและความพงึพอใจของ
บุคคล 

4. วฒันธรรมแบบเป็นผู้น า (Power Culture) องคก์รทีม่วีฒันธรรมนี้จะมศีูนย์กลางอ านาจอยู่ที่
บุคคลหรือกลุ่มเล็ก ๆ การตัดสินใจเป็นไปอย่างรวดเร็ว แต่ความส าเร็จขององค์กรขึ้นอยู่กับ
ความสามารถของผูน้ าหลกั 

สรุปจากแนวคดิและทฤษฎขีา้งตน้ทีก่ล่าวมานัน้ แนวคดิและทฤษฎขีอง Charles Handy (1995) 
ซึง่แบ่งออกเป็น 4 ประเภท ไดด้งันี้ (1) ดา้นวฒันธรรมแบบเน้นบทบาท (2) ดา้นวฒันธรรมแบบเน้นงาน 
(3) ดา้นวฒันธรรมทีเ่น้นบทบาทอสิระเฉพาะตวับุคคล และ (4) ดา้นวฒันธรรมแบบเป็นผูน้ า เนื่องจาก มี
แนวโน้มทีใ่หค้ าอธบิายการแบ่งประเภทวฒันธรรมองคก์รที่ชดัเจน ครอบคลุม และง่ายต่อการวเิคราะห์ 
อกีทัง้ยงัเหมาะสมกบัการศกึษาวฒันธรรมองคก์รในบรบิทของการจดัการและผลลพัธ์ทีเ่กี่ยวขอ้ง ท าให้
สามารถน าไปใช้พัฒนากลยุทธ์และปรับปรุงประสิทธิภาพองค์กรได้อย่างตรงจุดตามลักษณะของ
โครงสรา้งและพฤตกิรรมทีเ่ด่นในองคก์รซึง่ถอืว่ามคีวามเหมาะสมกบับรบิทขององคก์ร 

ประสิทธิภาพการท างาน 
Mager and Beach (1967) ไดเ้สนอแนวคดิเกีย่วกบัประสทิธภิาพของการท างานมคีวามส าคญั

ต่อการพฒันาและปรบัปรุงผลการปฏิบตัิงานของบุคคลและองค์กร โดยองค์ประกอบทัง้ 5 ประการ
สามารถอธบิายเพิม่เตมิไดด้งันี้ 

1. ความสามารถในการถ่ายทอดขอ้มูลและการอธบิาย หมายถงึ ความสามารถนี้เกี่ยวขอ้งกบั
การสงัเกตและการวเิคราะหข์อ้มูลอย่างถูกต้อง บุคคลสามารถแยกแยะความแตกต่างระหว่างสิง่ต่าง ๆ 
ไดช้ดัเจน เช่น ระบุว่างานใดส าเรจ็ งานใดผดิพลาด และสามารถอธบิายรายละเอยีดไดช้ดัเจน 

2. ความสามารถในการวเิคราะหปั์ญหาอุปสรรค หมายถงึ ความสามารถในการระบุปัญหาและ
อุปสรรคทีเ่กดิขึน้ในการท างาน รวมถงึการหาแนวทางแก้ไขอย่างเหมาะสม เพื่อใหส้ามารถด าเนินงาน
ไดอ้ย่างราบรื่นและมปีระสทิธภิาพ 

3. ความสามารถในการจดจ าขอ้มูลทีผ่่านมา หมายถงึ ความสามารถนี้หมายถงึการมคีวามทรง
จ าทีด่เีกีย่วกบักระบวนการท างาน เช่น การระลกึถงึสิง่ทีต่อ้งท า วธิกีารท างานทีเ่หมาะสม หรอืขอ้ปฏบิตัิ
ทีถู่กตอ้งในงานนัน้ ๆ 

4. ความสามารถในการดดัแปลงแกไ้ข หมายถงึ ความสามารถนี้เกี่ยวขอ้งกบัการปรบัตวัใหเ้ขา้
กบัสถานการณ์หรอืเงื่อนไขที่เปลี่ยนแปลง เช่น การปรบัใช้เครื่องมอืหรอืเทคโนโลยใีห้เหมาะสม และ
การแกไ้ขปัญหาทีเ่กดิขึน้โดยใชค้วามรูแ้ละทกัษะทางเทคนิค 



5. ความสามารถในการสื่อสาร หมายถงึ ความสามารถในการสื่อสารขอ้มูล ความรู้ และความ
เขา้ใจอย่างชดัเจน ซึ่งช่วยใหก้ารท างานร่วมกบัผูอ้ื่นมปีระสทิธภิาพ และสามารถพฒันาองคก์รหรอืทีม
ไดด้ยีิง่ขึน้ 

สรุปจากแนวคิดและทฤษฎีข้างต้นที่กล่าวมานัน้ แนวคิดและทฤษฎีของ เมเจอร์ และเบรจ 
(Mager and Beach, 1967) ประกอบดว้ย 5 ประการ คอื (1) ความสามารถในการแยกแยะเรื่องราว (2) 
ความสามารถในการวเิคราะหปั์ญหา (3) ความสามารถในการจ าเรื่องทีผ่่านมา (4) ความสามารถในการ
ดดัแปลง และ (5) ความสามารถในการพูด ซึ่งแนวคดิและทฤษฎีนี้ เน้นความสามารถเฉพาะบุคคลที่
ส่งผลโดยตรงต่อประสทิธภิาพการท างาน ซึ่งเหมาะสมส าหรบัการศกึษาที่ต้องการประเมนิและพฒันา
ศกัยภาพของพนักงาน โดยมุ่งเน้นการเชื่อมโยงระหว่างความสามารถดา้นต่าง ๆ และผลลพัธ์ทีเ่กดิขึน้
ในงาน 

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
ผกาทิพย์ ล ้าสันเทียะ (2567) ได้ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมและพฤติกรรมองค์กรที่ส่งผลต่อ

ประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานบรษิัทโทรคมนาคมแห่งหนึ่ง ซึ่งมวีตัถุประสงค์หลักใน
การศกึษาวฒันธรรมและพฤตกิรรมองคก์รทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนกังานโทรคมนาคม
ในเขตนนทบุร ีโดยใชต้วัอย่างจากพนักงานจ านวน 210 คน ไดผ้ลการศกึษาและสรุปผลไดด้งันี้ ในดา้น
วฒันธรรมองคก์ร พนักงานมคีวามเหน็เกี่ยวกบัวฒันธรรมองคก์รในระดบัสูง โดยเฉพาะดา้นเอกลกัษณ์
องคก์รมคี่าเฉลีย่สงูทีสุ่ด เท่ากบั 4.243 ดา้นพฤตกิรรมองคก์ร พนกังานมพีฤตกิรรมในระดบัสงูมาก โดย
พฤติกรรมระดบับุคคลมีผลต่อประสิทธิภาพมากที่สุด เท่ากับ 4.368 ด้านประสิทธิภาพการท างาน 
พนักงานมปีระสทิธภิาพการท างานในระดบัสูงมาก โดยเฉพาะคุณภาพของงานมคี่าเฉลีย่สูงสุด เท่ากบั 
4.281 และปัจจยัสว่นบุคคล ระดบัการศกึษาและอายุงานในองคก์รมผีลต่อประสทิธภิาพการท างานอย่าง
มนียัส าคญั 

อาทติย ์จนัทะรงัศร ี(2565) ไดท้ าการวจิยัเรื่องภาวะผูน้ าและวฒันธรรมองคก์รต่อประสทิธภิาพ
การท างานของพนกังานในบรษิทัผลติน ้าตาลทีข่อนแก่น วตัถุประสงคข์องงานวจิยัน้ีคอื การส ารวจความ
คิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับภาวะผู้น า วฒันธรรมองค์กร และประสิทธิภาพการท างาน พร้อมทัง้
วเิคราะหว์่าภาวะผูน้ าและวฒันธรรมองคก์รมผีลยงัไงต่อการท างานบา้ง การศกึษานี้ไดก้ลุ่มตวัอย่างเป็น
พนกังานในบรษิทัผลติน ้าตาลทีข่อนแก่น 200 คน ผลการศกึษาพบว่า พนกังานใหค้วามส าคญักบัภาวะ
ผู้น าสูง โดยเฉพาะด้าน "ภาวะผู้น าภายใต้การเปลี่ยนแปลง" และ "ภาวะผู้น าแบบมสี่ วนร่วม" ส าหรบั
วฒันธรรมองคก์ร พบว่าวฒันธรรมทีเ่น้นผลส าเรจ็ไดร้บัคะแนนสงูสุด รองลงมาคอื "วฒันธรรมแบบเครอื
ญาต"ิ ดา้นประสทิธภิาพการท างาน พนักงานเหน็ดว้ยในระดบัสูงว่าองคก์รสามารถด าเนินงานต่อไปได้
แมเ้จอปัญหา และใชท้รพัยากรอย่างมปีระสทิธภิาพ นอกจากนี้ การวเิคราะห์ยงัพบว่าวฒันธรรมองคก์ร
สง่ผลต่อประสทิธภิาพการท างานอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 แต่ภาวะผูน้ ากลบัไม่พบว่ามผีล
ต่อประสทิธภิาพการท างาน 



เรอืงฤทธิ ์มหามนตร ี(2564) ศกึษาเกี่ยวกบัปัจจยัทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
พนักงานบรษิัทแห่งหนึ่งในนิคมอมตะซิตี้ ชลบุร ีการศึกษาครัง้นี้มวีตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัของ
ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน และเพื่อศึกษาวิเคราะห์
อทิธพิลของปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนตามทฤษฎสีองปัจจยัของเฮอรซ์เบริก์ต่อประสทิธภิาพการท างาน 
กลุ่มตวัอย่างคอืพนักงานในบรษิทัผลติชิ้นสว่นยานยนต์ในนิคมอมตะซติี ้ชลบุร ีจ านวน 248 คน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ ผลการศึกษาพบว่า ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจและปัจจยัค ้าจุน 
พนักงานใหค้วามส าคญักบัปัจจยัจูงใจในระดบัสูง โดยมดีา้นความรบัผดิชอบในงาน เป็นปัจจยัที่ส าคญั
ทีสุ่ด รองลงมาคอืดา้นความส าเรจ็ในการท างาน ดา้นลกัษณะงาน และดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื 
ส่วนด้านความก้าวหน้าในงานมีความส าคญัน้อยที่สุดส าหรบัปัจจัยค ้าจุน ด้านสภาพแวดล้อมทาง
กายภาพในการท างาน ได้รับคะแนนสูงสุด รองลงมาคือด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้าน
ค่าตอบแทน และดา้นความมัน่คงในงาน ขณะทีด่า้นนโยบายการบรหิารขององคก์ร มคีวามส าคญัน้อย
ทีสุ่ด และมคีวามสมัพนัธ์และผลกระทบในปัจจยัจูงใจมผีลเชงิบวกต่อประสทิธภิาพการท างานมากกว่า
ปัจจยัค ้าจุน และประสทิธภิาพในการท างานครอบคลุม 4 มติ ิไดแ้ก่ คุณภาพงาน ปรมิาณงาน เวลา และ
ค่าใชจ่้าย 

วลิาสณิี ถถีาวร (2564) ได้ศกึษาในเรื่องการรบัรู้วฒันธรรมองค์กรญี่ปุ่ นกบัประสทิธิภาพการ
ท างานของพนักงาน บรษิทั โตโยต้าทูโช เอม็แอนด์อ ี(ประเทศไทย) จ ากดั วตัถุประสงคข์องการศกึษา
ครัง้นี้เพือ่ศกึษาระดบัการรบัรูว้ฒันธรรมองคก์รญีปุ่่ นของพนักงานในบรษิทั เพือ่ศกึษาประสทิธภิาพการ
ท างานของพนักงานในองค์กรและเพื่อศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรู้วฒันธรรมองค์กรญี่ปุ่ นกบั
ประสทิธิภาพการท างานของพนักงาน โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่าง 78 คน ใช้แบบสอบถามและ
วิเคราะห์ด้วยสถิติแบบพรรณนาและการถดถอยเชิงพหุคูณ ได้ผลการศึกษา ในส่วนระดบัการรบัรู้
วฒันธรรมองค์กรญี่ปุ่ นพนักงานมกีารรบัรู้ในระดบัสูง โดยเน้นการจ้างงานตลอดชพี ความรบัผดิชอบ
แบบกลุ่ม และการใหค้วามส าคญักบับุคลากรในองคก์ร ในสว่นระดบัประสทิธภิาพการท างาน พนกังานมี
ประสทิธภิาพในดา้นคุณภาพงาน ปรมิาณงาน การจดัการเวลา และการลดต้นทุน ในส่วนความสมัพนัธ์
ระหว่างวฒันธรรมองคก์รกบัประสทิธภิาพการท างาน การรบัรูว้ฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นส่งผลเชงิบวกต่อ
ประสทิธภิาพการท างาน โดยสามารถอธบิายความแปรปรวนไดถ้งึ 71.40% 

 
กรอบแนวคิดของการวิจยั 

กรอบแนวคดิการวจิยัเพื่อการศกึษาวฒันธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของ
พนักงานบรษิทั มานา เนเจอร์ อนิโนเวชัน่ จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยน าแนวคดิและทฤษฎี
เกี่ยวกบัวฒันธรรมองคก์รของ Handy, (1995) และแนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกบัประสทิธภิาพการท างาน
ของ Mager and Beach, (1967) มาใชใ้นการศกึษาครัง้นี้ 
  



ตวัแปรอิสระ ตวัแปรตาม 

 
 

วิธีด าเนินการวิจยั 
ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้ คอื พนักงานบรษิัท มานา เนเจอร์ อินโนเวชัน่ จ ากดั ในเขต

กรุงเทพมหานคร สุ่มตวัอย่างเพื่อเป็นตวัแทนการวจิยั โดยใช้สูตรสถติขิอง Taro Yamane (Yamane, 
1967) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ไดก้ลุ่มตวัอย่างจ านวน 157 คน สุ่มตวัอย่างโดยไม่ใชค้วามน่าจะ
เป็น (Nonprobability sampling) และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบโควต้า 
(Quota sampling) โดยแบ่งพนักงานบรษิัท ฯ เป็นระดบัต าแหน่งงาน ได้ดงันี้ Work Level 1 จ านวน 
144 คน, Work Level 2 จ านวน 9 คน และ Work Level 3 จ านวน 4 คน จากนัน้เลือกตัวอย่างด้วย
วธิกีารสุม่เลอืกตามความสะดวก (Convenience Sampling) ตามระดบัต าแหน่งงานนัน้ ๆ 

เครื่องมือท่ีใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การวจิยัครัง้นี้เก็บรวบรวมขอ้มูลผ่านแบบสอบถามออนไลน์ (Online Questionnaire) ที่ได้รบั

การตรวจสอบความถูกต้อง (Validity ) และความเชื่อถอืได ้(Reliabilty) โดยพจิารณาจากกรอบแนวคดิ
และนิยามตัวแปรต้นและตัวแปรตามเพื่อน ามาสร้างเป็นแบบสอบถามที่พฒันาจากวรรณกรรมและ



งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยค านึงถึงวัตถุประสงค์ของการวิจัยเป็นหลัก เนื้อหาของแบบสอบถาม
ประกอบดว้ย 3 สว่น คอื 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา 
ระดบัต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน และอายุการท างานในองคก์รปัจจุบนั ทัง้หมด 7 ขอ้ 

สว่นที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจยัทีส่่งผลต่อวฒันธรรมองคก์รมทีัง้หมด 4 ดา้น คอื (1) ดา้น
วฒันธรรมทีเ่น้นบทบาท (2) ดา้นวฒันธรรมทีเ่น้นงาน (3) ดา้นวฒันธรรมทีเ่น้นบทบาทอสิระเฉพาะตวั
บุคคล และ (4) ดา้นวฒันธรรมแบบเป็นผูน้ า ทัง้หมด 16 ขอ้ 

ส่วนที ่3 แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจยัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการท างาน มทีัง้หมด 5 ดา้น คอื 
(1) ความสามารถในการแยกแยะเรื่องราว (2) ความสามารถในการวเิคราะหปั์ญหา (3) ความสามารถใน
การจ าเรื่องทีผ่่านมา (4) ความสามารถในการดดัแปลง และ (5) ความสามารถในการพดู ทัง้หมด 20 ขอ้ 

การตรวจสอบคณุภาพของเครื่องมือ 
การตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถามที่สร้างขึ้นโดยให้ผู้ทรงคุณวุฒ ิ3 ท่านประเมนิ 

ประกอบดว้ย อาจารยป์ระจ าสาขาวชิาการท่องเทีย่ว คณะบรหิารธุรกจิ มหาวทิยาลยัรามค าแหง จ านวน 
2 ท่าน และผู้จดัการฝ่ายการตลาดและผลติภณัฑ์จากบรษิทั มานา เนเจอร์ อนิโนเวชัน่ จ ากดั จ านวน  
1 ท่าน หลงัจากผูท้รงคุณวุฒทิัง้ 3 ท่านไดต้รวจสอบว่าแบบสอบถามสามารถวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค์
ของการวจิยั จากนัน้น าแบบสอบถามมาค านวณค่าดชันีความสอดคลอ้ง ( IOC) ซึ่งไดค้่า 0.917 สูงกว่า
เกณฑท์ีก่ าหนดไวค้อืไม่ต ่ากว่า 0.5 นอกจากนี้ ยงัท าการทดสอบความเชื่อมัน่โดยค านวณค่าดชันีความ
สอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวตัถุประสงค์ของข้อค าถามทัง้หมด ซึ่งค่าดชันีความสอดคล้องอยู่
ระหว่าง 0.7 ถงึ 1.0 แสดงใหเ้หน็ว่าขอ้ค าถามสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ของการศกึษา การตรวจสอบ
คุณภาพของแบบสอบถามด้านความเชื่อมัน่ในเนื้อหา จึงถูกน าไปทดสอบขัน้ต้น (Try out) กบักลุ่ม
ตวัอย่างจ านวน 30 ชุด หลงัจากนัน้น าผลการทดสอบมาวเิคราะหห์าค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม 
โดยใช้วธิีการค านวณค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบคั (Cronbach’s alpha) ซึ่งได้ค่าสมัประสทิธิ ์
เท่ากบั 0.976 ถอืว่าผ่านเกณฑก์ารพจิารณาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามตามมาตรฐานทีก่ าหนดไว้
คอืไม่ต ่ากว่า 0.7 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่  ค่าความถี่  (Frequency) ค่าร้อยละ

(Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ได้แก่ การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) 
  



ผลการวิจยั 
1. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทพนักงานบริษัท มานา เนเจอร์  

อนิโนเวชัน่ จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า พนกังานสว่นใหญ่เป็นเพศหญงิคดิเป็นรอ้ยละ 82.2 มี
อายุระหว่าง 21-30 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 69.4 สถานภาพโสด คดิเป็นรอ้ยละ 85.4 ดา้นระดบัการศกึษาจบ
การศกึษาระดบัปรญิญาตร ีคดิเป็นร้อยละ 90.4 ระดบัต าแหน่งงาน Work Level 1 หรอืระดบัปฏิบตัิ  
คดิเป็นรอ้ยละ 91.7 รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนระหว่าง 15,001-30,000 บาท คดิเป็นรอ้ยละ 89.2 และมอีายุ
การท างานในองคก์รปัจจุบนัระหว่าง 1-3 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 74.5 

2. ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมองค์กรของพนักงานบริษัท มานา  
เนเจอร ์อนิโนเวชัน่ จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ตารางท่ี 1 แสดงค่าเฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 

ปัจจยัของวฒันธรรมองคก์ร ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดบั 

ดา้นวฒันธรรมทีเ่น้นบทบาท  3.884 0.810 มาก 
ดา้นวฒันธรรมทีเ่น้นงาน  3.877 0.821 มาก 
ดา้นวฒันธรรมทีเ่น้นบทบาทอสิระเฉพาะตวับุคคล 3.740 0.714 มาก 
ดา้นวฒันธรรมแบบเป็นผูน้ า  3.688 0.810 มาก 

รวม 3.797 0.789 มาก 

จากตารางที่ 1 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคดิเห็นต่อวฒันธรรมองค์กรของพนักงานบรษิัทฯ พบว่า 
ระดบัความคดิเหน็ในภาพรวมเกีย่วกบัวฒันธรรมองคก์รอยู่ในระดบัมาก (x̄ = 3.797, S.D = 0.789) เมื่อ
พจิารณาในแต่ละดา้น โดยเรยีงล าดบัตามค่าเฉลีย่จากมากไปน้อย พบว่า ดา้นวฒันธรรมทีเ่น้นบทบาท 
(x̄ = 3.884, S.D. = 0.810) ดา้นวฒันธรรมทีเ่น้นงาน (x̄ = 3.877, S.D. = 0.821) ดา้นวฒันธรรมที่เน้น
บทบาทอสิระเฉพาะตวับุคคล (x̄ = 3.740, S.D. = 0.714) และดา้นวฒันธรรมแบบเป็นผูน้ า (x̄ = 3.688, 
S.D. = 0.810) ตามล าดบั ซึง่ทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก 

3. ผลการวเิคราะห์ระดบัความคดิเห็นต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานบรษิทั มานา  
เนเจอร ์อนิโนเวชัน่ จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ตารางท่ี 2 แสดงค่าเฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 

ปัจจยัของประสิทธิภาพการท างาน ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดบั 

ความสามารถในการแยกแยะเรือ่งราว 3.853 0.806 มาก 
ความสามารถในการวเิคราะหปั์ญหา 3.795 0.749 มาก 
ความสามารถในการจ าเรื่องทีผ่า่นมา 3.758 0.810 มาก 
ความสามารถในการดดัแปลง 3.822 0.860 มาก 
ความสามารถในการพดู 3.693 0.811 มาก 

รวม 3.784 0.807 มาก 



จากตารางที ่2 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็ต่อประสทิธภิาพการท างานของพนกังานบรษิทัฯ โดย
ภาพรวมมรีะดบัความคดิเหน็ต่อประสทิธภิาพการท างานอยู่ในระดบัมาก ( x̄ = 3.784, S.D. = 0.807) 
เมื่อพจิารณาในแต่ละด้าน โดยเรยีงล าดบัตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยพบว่า ความสามารถในการ
แยกแยะเรื่องราว (x̄ = 3.853, S.D. = 0.806) ความสามารถในการจดัแปลง (x̄ = 3.822, S.D. = 0.860) 
ความสามารถในการวเิคราะห์ปัญหา (x̄ = 3.795, S.D. = 0.749) และความสามารถในการพูด (x̄ = 
3.693, S.D. = 0.811) ตามล าดบั ซึง่ทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก 

4. ผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพการท างานของพนักงานบรษิัทฯ 
พบว่า พนกังานชายและหญงิมคีวามคดิเหน็ต่อประสทิธภิาพการท างานแตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยพนักงานในช่วงอายุทีแ่ตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็ทีแ่ตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัที่
ระดบั 0.013 ความสามารถในการแยกแยะเรื่องราวและความสามารถในการวเิคราะหปั์ญหา ซึง่แตกต่าง
กนัทีร่ะดบันัยส าคญั 0.035 และ 0.004 ตามล าดบั สถานภาพของพนกังาน (โสด, สมรส, หย่ารา้ง) มผีล
ต่อความคดิเหน็ความสามารถในการแยกแยะเรื่องราวและความสามารถในการจ าเรื่องทีผ่่านมาอย่างมี
นัยส าคญัทีท่างสถติทิีร่ะดบั 0.05 ในระดบัการศกึษา พนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาต่างกนัมคีวามคดิเหน็
ความสามารถในการดดัแปลงและความสามารถในการจ าเรื่องทีผ่่านมาแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั 0.05 ระดบัต าแหน่งงานของพนักงานมผีลต่อความคดิเห็นความสามารถในการพูดและ
ความสามารถในการวเิคราะหปั์ญหาอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนมผีลต่อ
ความคดิเหน็ความสามารถในการพดูและความสามารถในการดดัแปลงอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
0.05 แต่ปัจจยัส่วนบุคคล อายุการท างานในองค์กรปัจจุบนัไม่มผีลต่อประสทิธภิาพการท างานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

5. ผลการวเิคราะหแ์ละทดสอบสมมตฐิานวฒันธรรมองคก์รทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการท างาน
ของพนกังานบรษิทั มานา เนเจอร ์อนิโนเวชัน่ จ ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ตารางท่ี 3 ค่าสถติทิีใ่ชพ้จิารณาความเหมาะสมของสมการถดถอยเชงิพหุคูณของตวัแปรโดยรวมของ
วฒันธรรมองคก์รของพนกังานบรษิทัฯ 

ตวัแปร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

Collinearity Statistics 

B S.E. β Tolerance VIF 
ค่าคงที ่ -0.231 0.210  -1.099 0.273   

X1 -0.049 0.090 -0.048 -0.549 0.584 0.232 4.309 
X2 -0.122 0.111 -0.123 -1.097 0.275 0.143 7.005 
X3 0.641 0.127 0.503 5.056 0.000* 0.182 5.498 
X4 0.594 0.102 0.556 5.820 0.000* 0.197 5.073 

R = 0.852, R2 = 0.727 , Adjusted R2 = 0.719, F = 100.974, Sig. = 0.000, Durbin-watson = 1.869 
*มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 



จากตารางที ่3 ผลการวเิคราะหแ์ละทดสอบสมมตฐิาน พบว่า วฒันธรรมองคก์รมผีลต่อประสทิธภิาพการ
ท างานของพนักงานบรษิทัฯ โดยใชก้ารวเิคราะหถ์ดถอยเชงิพหุคูณ ในภาพรวม พบว่า ดา้นวฒันธรรม
องคก์รทีเ่น้นบทบาทอสิระเฉพาะตวับุคคล (X3) (β = 0.503) และดา้นวฒันธรรมแบบเป็นผูน้ า (X4) (β = 
0.556) มผีลต่อประสทิธภิาพการท างานอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 ขณะทีด่า้นวฒันธรรมที่
เน้นบทบาท (X1) (β = - 0.048) และดา้นวฒันธรรมทีเ่น้นงาน (X2) (β = - 0.123) ไม่แสดงผลกระทบที่
ชดัเจนต่อประสทิธิภาพการท างาน ทัง้นี้ค่า Tolerance อยู่ระหว่าง 0.143 – 0.232 และค่า VIF อยู่
ระหว่าง 4.309 – 7.005 แสดงให้เหน็ว่ามปัีญหา Multicollinearity เล็กน้อย โดยเฉพาะในตวัแปรดา้น
วฒันธรรมทีเ่น้นงาน (Tolerance = 0.143, VIF = 7.005) ซึง่ควรพจิารณาปรบัปรุงเพือ่ลดผลกระทบของ
ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร และค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (R) เท่ากบั 0.852 และค่าสมัประสทิธิก์าร
ก าหนด (R²) เท่ากับ 0.727 แสดงให้เห็นว่าวฒันธรรมองค์กรสามารถอธิบายความแปรปรวนของ
ประสทิธภิาพการท างานของพนกังานบรษิทัฯ ไดร้อ้ยละ 72.7 
 
สรปุและอภิปรายผล 

ผลวจิยัพบว่าปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานบรษิัท มานา เนเจอร์ อินโนเวชัน่ จ ากดั มคีวาม
หลากหลายและส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานในระดบัที่แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญั โดยพนักงาน
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 21-30 ปี มีสถานภาพโสด และจบการศึกษาระดบัปริญญาตรี 
ท างานในต าแหน่งปฏบิตั ิ(Work Level 1) และมรีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนระหว่าง 15,001-30,000 บาท ผล
การวเิคราะหแ์สดงใหเ้หน็ว่าปัจจยัสว่นบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา และรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 
มคีวามสมัพนัธก์บัความคดิเหน็ต่อประสทิธภิาพการท างานในดา้นความสามารถในการแยกแยะเรื่องราว 
ดา้นความสามารถในการวเิคราะห์ปัญหา และดา้นความสามารถในการการดดัแปลง โดยเฉพาะความ
แตกต่างดา้นเพศและอายุทีม่นีัยส าคญัทางสถติ ิอย่างไรกต็ามอายุการท างานในองคก์รปัจจุบนัไม่ส่งผล
ต่อประสทิธภิาพการท างานของพนกังานบรษิทั ฯ 

ในส่วนของวฒันธรรมองคก์ร พบว่า ดา้นวฒันธรรมทีเ่น้นบทบาทอสิระเฉพาะตวับุคคลและดา้น
วฒันธรรมแบบเป็นผู้น า มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานบรษิัทฯ อย่างมนีัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 ขณะที่ด้านวฒันธรรมที่เน้นบทบาทและด้านวฒันธรรมที่เน้นงานไม่แสดงผล
กระทบทีช่ดัเจนต่อประสทิธภิาพการท างาน แมค้่า Tolerance และ VIF บ่งชี้ถงึปัญหา Multicollinearity 
เล็กน้อยในบางตวัแปร แต่ผลวเิคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณแสดงให้เห็นว่าวฒันธรรมองค์กรสามารถ
อธบิายความแปรปรวนของประสทิธภิาพการท างานไดถ้งึรอ้ยละ 72.7 ทัง้นี้ ผลการวจิยัยงัสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ เรอืงฤทธิ ์มหามนตร ี(2564) ทีช่ี้ใหเ้หน็ว่าปัจจยัส่วนบุคคลและการสนับสนุนจากองค์กรมี
ความสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการท างาน รวมถงึวลิาสณิี ถถีาวร (2564) ทีพ่บว่าวฒันธรรมองคก์รแบบ
สร้างสรรค์และยดืหยุ่นช่วยเพิม่ประสทิธิภาพการท างาน การอภิปรายผลในครัง้นี้ จึงแสดงให้เห็นถึง
ความส าคญัของการออกแบบวฒันธรรมองคก์รทีเ่หมาะสมและการจดัการทรพัยากรบุคคลเพือ่สนับสนุน



การพฒันาประสิทธิภาพการท างานและความส าเร็จขององค์กรอย่างยัง่ยืน  รวมไปถึงการส่งเสริม
วฒันธรรมองคก์รทีส่นบัสนุนการพฒันาบุคคลและการเป็นผูน้ า 

 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษาวิจยัครัง้น้ี 
1. การส่งเสรมิวฒันธรรมองคก์รทีเ่น้นบทบาทอสิระและการเป็นผูน้ า ควรออกแบบนโยบายและ

กจิกรรมทีส่นับสนุนใหพ้นักงานมโีอกาสแสดงศกัยภาพเฉพาะตวัและความคดิสรา้งสรรคใ์นงาน รวมถงึ
สง่เสรมิใหผู้น้ าในองคก์รมบีทบาทเป็นทีป่รกึษาและแรงจูงใจเพือ่สรา้งความผกูพนัและเพิม่ประสทิธภิาพ
การท างานในระยะยาว 

2. การพฒันาทกัษะการสื่อสารและการแก้ปัญหา จดัอบรมหรอืกจิกรรมพฒันาทกัษะด้านการ
สือ่สาร การวเิคราะหปั์ญหา และการดดัแปลง เพือ่ลดจุดอ่อนดา้นการสือ่สารและเพิม่ขดีความสามารถใน
การปรบัตวัต่อสถานการณ์ทีเ่ปลีย่นแปลง โดยเฉพาะส าหรบัพนกังานระดบัปฏบิตัิ 

3. การออกแบบโครงสรา้งค่าตอบแทนและเสน้ทางความก้าวหน้า ควรพฒันาระบบค่าตอบแทน
และโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพที่ชัดเจน เพื่อรกัษาความพึงพอใจและสร้างแรงจูงใจในกลุ่ม
พนักงาน โดยเฉพาะกลุ่มที่มอีายุการท างาน 1-3 ปี ทีม่แีนวโน้มเป็นกลุ่มส าคญัขององคก์รในการสร้าง
ผลงานและพฒันาในระยะยาว 

ข้อเสนอแนะส าหรบัการวิจยัครัง้ต่อไป 
วเิคราะห์เชงิคุณภาพเพื่อเพิม่ความลกึซึ้งของขอ้มูล ควรเพิม่การศกึษาเชงิคุณภาพ เช่น การ

สมัภาษณ์เชงิลกึหรอืการสนทนากลุ่ม เพื่อท าความเขา้ใจความคดิเหน็ ทศันคต ิและประสบการณ์ของ
พนักงานในมติติ่าง ๆ ทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานและความพงึพอใจในองคก์รอย่างละเอยีดมาก
ขึน้ 
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