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การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศกึษาปัจจยัส่วนบุคคล วฒันธรรมองคก์ร และประสทิธภิาพ

การท างานของพนักงานประจ าในเขตกรุงเทพมหานคร 2) เปรยีบเทยีบประสทิธภิาพการท างานของ
พนักงานประจ าในเขตกรุงเทพมหานครจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และ 3) ศกึษาวฒันธรรมองคก์รที่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานประจ าในเขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ใน 
การวจิยั คอื พนกังานประจ าในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวม
ข้อมูล คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย  
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-way ANOVA) และการวเิคราะห์
การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการวจิยัพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง อายุ 20 – 30 ปี มีระดับการศึกษาอยู่ที่ระดับปริญญาตรี ท างานในองค์กรประเภท
รัฐวิสาหกิจ มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 - 25,000 บาท และมีต าแหน่งงานระดับปฏิบัติการ  
โดยภาพรวมพนักงานประจ าในเขตกรุงเทพมหานครมคีวามคิดเหน็เกี่ยวกบัวฒันธรรมองค์กรอยู่ใน
ระดบัมากที่สุด และมีประสิทธิภาพการท างานอยู่ในระดบัมากที่สุด  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 
พนกังานประจ าในเขตกรุงเทพมหานครทีม่ปัีจจยัส่วนบุคคลคอื อายุ ระดบัการศกึษา ประเภทขององคก์ร
ที่ท างานในปัจจุบนั รายได้ต่อเดอืน ระดบัของ ต าแหน่งงาน แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างาน
แตกต่างกนัในด้านคุณภาพของงานมากที่สุด อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 รองลงมาคือ  
ด้านปริมาณของงาน ด้านเวลาในการท างาน และด้านต้นทุน/ความคุ้มค่า ยกเว้นปัจจัยด้านเพศ  
เพศที่แตกต่างกนัจะมปีระสทิธภิาพการท างานไม่แตกต่างกนั และวฒันธรรมองค์กรส่งผลต่อประสิทธิ
ภาพการท างานของพนักงานประจ า ในเขตกรุง เทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 
ระดบั 0.05 โดยเฉพาะดา้นความใส่ใจในรายละเอยีดที่มคี่าเฉลี่ยมากทีสุ่ด รองลงมาคอื ด้านการท างาน
เป็นทมี ด้านการมุ่งผลลพัธ์ ด้านความมัน่คง ด้านนวตักรรมและความกล้าเสี่ยง ด้านการมุ่งเน้นบุคคล 
และด้านความกา้วร้าว/การแขง่ขนั ซึ่งเป็นปัจจยัส าคญัที่ช่วยส่งเสรมิใหพ้นกังานสามารถปฏบิตังิานได้
อย่างมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 

 
ค าส าคญั : วฒันธรรมองคก์ร, ประสทิธภิาพการท างาน, พนกังานประจ า, กรุงเทพมหานคร 
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Abstract 
 

The objectives of this research were: 1) to study personal factors, organizational culture, 
and work performance efficiency of full-time employees in Bangkok Metropolitan Area; 2 )  to 
compare work performance efficiency of full-time employees in Bangkok Metropolitan Area 
classified by personal factors; and 3 )  to examine the organizational culture affecting work 
performance efficiency of full-time employees in Bangkok Metropolitan Area. The sample group 
consisted of 4 0 0  full-time employees in Bangkok Metropolitan Area. The research instrument 
used for data collection was a questionnaire. The statistics used for data analysis included 
frequency, percentage, mean, standard deviation, One-way ANOVA, and Multiple Regression 
Analysis. The results revealed that most respondents were female, aged between 20–30 years 
old, held a bachelor’s degree, worked in state enterprise organizations, earned an average 
monthly income between 15,001–25,000 baht, and held operational-level positions. Overall, full-
time employees in Bangkok Metropolitan Area rated organizational culture at the highest level 
and work performance efficiency at the highest level. The hypothesis testing results indicated that 
full-time employees in Bangkok Metropolitan Area with different personal factors in terms of age, 
educational level, type of organization, monthly income, and job position demonstrated differences 
in work performance efficiency, with work quality showing the highest difference at the statistical 
significance level of 0 . 0 5  followed by quantity of work, working time, and cost-effectiveness. 
However, employees with different genders showed no difference in work performance efficiency. 
Furthermore, organizational culture significantly affected the work performance efficiency of  
full-time employees in Bangkok Metropolitan Area at the statistical significance level of 0 . 0 5  In 
particular, attention to detail had the highest mean score, followed by team orientation, outcome 
orientation, stability, innovation and risk taking, people orientation, and 
aggressiveness/competition. These factors were considered important contributors in enhancing 
employees’ work performance efficiency. 

 
Keywords: Organizational Culture, Work Performance Efficiency, Full-time Employees, Bangkok 
Metropolitan Area 
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บทน า 
ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหาวิจยั 

ปัจจุบนัองค์กรทัว่โลกเผชญิการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วจากเทคโนโลยีดิจิทลัและสภาพเศรษฐกิจ  
การบรหิารองค์กรจงึต้องให้ความส าคญักบัการพฒันาทรพัยากรมนุษย์เพื่อขบัเคลื่อนองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย 
สอดคล้องกบัรายงาน The Future Of Jobs Report 2025 ของ World Economic Forum (2025) ที่ระบุว่าในช่วงปี 
ค.ศ. 2025–2030 จะเกดิการเปลี่ยนแปลงของต าแหน่งงานทัว่โลกร้อยละ 22 องค์กรจงึจ าเป็นต้องพฒันาศกัยภาพ
บุคลากรและสรา้งสภาพแวดลอ้มที่เอือ้ต่อการปรบัตวัอย่างต่อเนื่อง อย่างไรกต็าม ปัญหาการบรหิารบุคลากรยงัคง
เป็นความท้าทาย โดยรายงาน State Of The Global Workplace 2024 ของ Gallup (2024) พบว่ามพีนักงานทัว่โลก
เพยีงรอ้ยละ 23 ทีม่คีวามผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง ซึ่งระดบัความผกูพนันี้ส่งผลโดยตรงต่ออตัราการลาออกและ
ผลิตภาพการท างาน ส าหรับประเทศไทย องค์กรต่าง ๆ  ต้องเผชิญความท้าทายในการบริหารบุคลากรที่ม ี
ความหลากหลาย โดยเฉพาะการท างานร่วมกนัของคนต่างช่วงวยั (Multi-Generation Workforce) ซึ่งหากขาด 
การบรหิารจดัการที่เหมาะสมอาจก่อให้เกดิปัญหาความขดัแยง้ในการปฏบิตังิานไดด้้วยเหตุนี้ “วฒันธรรมองค์กร” 
(Organizational Culture) จงึเป็นกลไกส าคญัทีช่่วยหล่อหลอมพฤตกิรรมและก าหนดทศิทางการท างานของบุคลากร 
โดย Robbins (1990) อธิบายว่าวฒันธรรมองค์กรประกอบด้วย 7 ด้าน ได้แก่ ด้านนวตักรรมและการยอมรับ 
ความเสี่ยง ด้านความละเอยีดรอบคอบ ด้านการมุ่งผลสมัฤทธิ ์ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร ด้านการมุ่งเน้นทีมงาน  
ดา้นความกา้วร้าวในการแข่งขนั และดา้นความมัน่คง ซึ่งลว้นส่งผลต่อพฤตกิรรมและประสทิธภิาพการด าเนินงาน
ขององค์กร ในขณะที่ประสทิธภิาพการท างานนัน้ Peterson และ Plowman (1989) อธบิายว่าเป็นความสามารถใน
การปฏบิตังิานให้บรรลุเป้าหมายโดยค านึงถงึคุณภาพ ปรมิาณ เวลา และความคุ้มค่า ซึ่งได้รบัอทิธพิลอย่างมาก
จากสภาพแวดล้อมและวฒันธรรมที่บุคลากรต้องเผชญิ ผลการศกึษาที่ผ่านมาได้สนับสนุนความส าคญันี้อย่าง
ต่อเนื่อง ดงัที่ โจวล์ู่ และคณะ (2566) พบว่าวฒันธรรมองค์การเป็นปัจจยัส าคญัที่ส่งผลต่อผลการปฏบิตังิานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยในสาธารณรัฐประชาชนจีน ในบริบทของประเทศไทย นันธพร คงสุข และมัลลิกา  
ธรรมจรยิาวฒัน์ (2566) พบวา่วฒันธรรมองคก์รส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานบรษิทัเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครอย่างมนียัส าคญั นอกจากนี้ ไมตร ีเนตวิริยิะกุล สญัญาศรณ์ สวสัดิไ์ธสง และละมยั ร่มเยน็ (2567) 
ยังพบว่าวฒันธรรมองค์การสามารถพยากรณ์สัมฤทธิผลการด าเนินงานของส านักงานอยัการภาค 4 ได้ถึง 
รอ้ยละ 53.50 

จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่าแม้จะมีงานวจิยัในประเดน็ดงักล่าวจ านวนมาก แต่ส่วนใหญ่ยังเป็น
การศกึษาในองค์กรเฉพาะกลุ่ม ท าให้ขาดข้อมูลเชงิประจกัษ์ในภาพรวมขององค์กรหลากหลายประเภทในเขต
กรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นพื้นที่ที่มคีวามหลากหลายทางประชากรศาสตร์และรูปแบบงานสูง ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึสนใจ
ศกึษาเรื่อง “วฒันธรรมองคก์รทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานประจ าในเขตกรุงเทพมหานคร” โดย
ใชแ้นวคดิวฒันธรรมองคก์รของ Robbins (1990) และแนวคดิประสทิธภิาพการท างานของ Peterson และ Plowman 
(1989) เป็นกรอบในการศึกษา เพื่อเป็นแนวทางให้ผู้บริหารน าไปพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรและยกระดับ
ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากรใหส้อดคลอ้งกบัการเปลีย่นแปลงในอนาคตต่อไป 
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วตัถปุระสงค์ของการวิจยั 
1. เพื่อศกึษาปัจจยัส่วนบุคคล วฒันธรรมองคก์ร และประสทิธภิาพการท างานของพนกังานประจ าในเขต

กรุงเทพมหานคร 
2. เพื่อเปรยีบเทียบประสิทธิภาพการท างานของพนักงานประจ าในเขตกรุงเทพมหานครจ าแนกตาม

ปัจจยัส่วนบุคคล 
3. เพื่อศึกษาวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานประจ าในเขต

กรุงเทพมหานคร 
สมมติฐานของการวิจยั 

1. พนักงานประจ าในเขตกรุงเทพมหานครที่มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกัน จะมีประสิทธิภาพ 
การท างานแตกต่างกนั 

2. วฒันธรรมองคก์รส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนกังานประจ าในเขตกรุงเทพมหานคร 
ขอบเขตของการวิจยั 

1. ขอบเขตดา้นเนื้อหา 
1.1 วฒันธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานประจ าในเขต

กรุงเทพมหานคร 
1.2 ประสทิธภิาพการท างานของพนกังานประจ าในเขตกรุงเทพมหานคร 

2. ขอบเขตดา้นประชากรและพืน้ที ่
ประชากรทัว่ไปผูท้ี่เป็นพนักงานประจ าในองค์กรภาครฐั รฐัวสิาหกจิ เอกชน และอื่น ๆ  ซึ่ง

เป็นประชากรผู้มีงานท า ในพื้นที่กรุงเทพมหานคร จ านวน 5,657,912 คน (รายงานสถานการณ์ 
ดา้นแรงงานกรุงเทพมหานครประจ าเดอืนธนัวาคม 2568 ,กระทรวงแรงงาน) 

3. ขอบเขตดา้นระยะเวลา 
3.1 ด าเนินการส ารวจเกบ็ขอ้มูล  มนีาคม - พฤษภาคม 2569 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 
ปัจจัยส่วนบุคคลเป็นลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคลที่ส่ งผลต่อทัศนคติ พฤติกรรม และ 

ผลการปฏบิตังิานในองคก์ร โดยแนวคดิทฤษฎีบทบาททางสงัคม (Social Role Theory) ของ Eagly (1987) ชีใ้หเ้หน็
ว่าปัจจยัด้านเพศ อายุ สถานภาพ และประสบการณ์ทางสงัคม มอีิทธพิลต่อรูปแบบการท างานและการตอบสนอง
ต่อสภาพแวดลอ้มในการท างานทีแ่ตกต่างกนั 

นอกจากนี้ แนวคดิลกัษณะทางชวีประวตั ิ(Biographical Characteristics) ของ Robbins (2001) อธบิายว่า 
คุณลกัษณะพืน้ฐานของบุคคล เชน่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา รายได ้และต าแหน่งงาน เป็นปัจจยัส าคญัทีส่ามารถ
ใชอ้ธบิายความแตกต่างของพฤตกิรรมและประสทิธภิาพการท างานของบุคลากรได้ ดงันัน้ การศกึษาปัจจยัส่วน
บุคคลจึงช่วยให้เข้าใจความแตกต่างของพนักงานแต่ละกลุ่ม และสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการบริหาร
ทรพัยากรมนุษยใ์หเ้หมาะสมกบับรบิทขององคก์รไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
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แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ร 
Robbins (1990) อธบิายว่า วฒันธรรมองค์กรเป็นระบบของค่านิยม ความเชื่อ และแนวปฏบิตัริ่วมกนัที่

สมาชกิในองค์กรยึดถือและใช้เป็นแนวทางในการปฏิบตัิงาน ซึ่งมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและการตดัสินใจของ
บุคลากร โดยวฒันธรรมองค์กรประกอบด้วย 7 ด้าน ได้แก่ 1) นวตักรรมและความกล้าเสี่ยง 2) ความใส่ใจใน
รายละเอยีด 3) การมุ่งผลลพัธ์ 4) การมุ่งเน้นบุคคล 5) การท างานเป็นทีม 6) ความก้าวร้าว/การแข่งขนั และ 7) 
ความมัน่คง วฒันธรรมองค์กรที่เหมาะสมจะช่วยส่งเสริมความร่วมมือ ความผูกพัน และประสิทธิภาพในการ
ปฏบิตังิานของบุคลากร อนัน าไปสู่ความส าเรจ็ขององคก์ร 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน 
Peterson และ Plowman (1989) อธิบายว่า ประสิทธิภาพการท างาน หมายถึง ความสามารถใน 

การปฏิบัติงานให้บรรลุ เป้าหมายขององค์กรโดยใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่ าและเกิดประโยชน์สูงสุด  
ซึ่งสามารถประเมนิได้จาก 4 ด้าน ได้แก่ 1) คุณภาพของงาน (Quality) 2) ปรมิาณของงาน (Quantity) 3) เวลาใน 
การท างาน (Time) และ 4) ต้นทุนหรอืความคุ้มค่า (Cost) โดยบุคลากรที่มปีระสทิธภิาพการท างานสูงจะสามารถ
ผลติผลงานที่มคีุณภาพ ปรมิาณเหมาะสม เสรจ็ตามก าหนดเวลา และใชท้รพัยากรอย่างมปีระสทิธภิาพ ส่งผลให้
เกดิประสทิธผิลและความส าเรจ็ต่อองคก์รในระยะยาว 

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
นวรตัน์ เพชรพรหม (2562) ศกึษาเรื่อง วฒันธรรมองค์กรและคุณภาพชวีิตในการท างานที่ส่งผลต่อ

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน บรษิทั ไปรษณยีไ์ทย จ ากดั ผลการวจิยัพบว่า วฒันธรรมองค์กรและ
คุณภาพชวีติในการท างานส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงานอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 
0.05 โดยด้านการก าหนดทศิทาง ความอดทนต่อความขดัแย้ง และแบบของการสื่อสาร เป็นปัจจยัด้านวฒันธรรม
องค์กรที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ขณะที่ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคมและการได้รับ
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม เป็นปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการปฏบิตังิานมากทีสุ่ด 

รมัย์ประภา บุญทะระ (2563) ศกึษาเรื่อง วฒันธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานในสถาบนัอุดมศกึษาสายสนับสนุน มหาวทิยาลยัราชภฏันครราชสมีา ผลการวจิยัพบวา่ วฒันธรรมองค์กร
และประสิทธิภาพการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยวฒันธรรมองค์กรลกัษณะเชงิสร้างสรรค์และลกัษณะ 
ตัง้รับ-เฉื่อยชา ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 
ตามล าดบั ขณะที่วฒันธรรมองค์กรลกัษณะตัง้รบั-ก้าวร้าวไม่มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงาน
อย่างมนียัส าคญัทางสถติ ิ

ผกามาศ เจียกสูงเนิน (2565) ศึกษาเรื่อง ว ัฒนธรรมองค์กร คุณภาพชีวิตในการท างาน และ 
การรบัรู้ความสามารถตนเองที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรเพื่อความส าเรจ็ขององค์กร 
ผลการวจิยัพบว่า วฒันธรรมองค์กร คุณภาพชวีติในการท างาน และการรับรู้ความสามารถตนเอง ส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 โดยบุคลากรมคีวามคดิเหน็ต่อ
ปัจจยัดงักล่าวอยู่ในระดบัมากทุกดา้น  
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ธีรวรรณ ผายเงิน (2567) ศึกษาเรื่อง ว ัฒนธรรมองค์การและภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอศรีสงคราม จงัหวดันครพนม 
ผลการวจิยัพบวา่ วฒันธรรมองคก์าร ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม และประสทิธภิาพการบรหิารงานบุคคลโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก และวฒันธรรมองคก์ารสามารถร่วมกนัท านายประสทิธภิาพการบรหิารงานบุคคลไดร้อ้ยละ 84.10 อย่างมี
นัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 โดยวฒันธรรมปรบัตวัมอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการบรหิารงานบุคคลมากที่สุด 
รองลงมาคอืวฒันธรรมพนัธกจิ 

กชกร อินทโชติ (2567) ศึกษาเรื่อง วฒันธรรมองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรในส านักงานสาธารณสุขจงัหวดัพระนครศรอียุธยา ผลการวจิยัพบว่า 
วฒันธรรมองค์กรแบบราชการและวัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์โดยรวมอยู่ในระดับมาก และส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 โดยดา้นการท างานเป็นทมีและ
ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ขณะที่ด้านความกระตือรือร้นและ 
ดา้นทา้ทายความสามารถไม่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 

สุทธิ ชวนโพธิ ์(2567) ศกึษาเรื่อง วฒันธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของ
พนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน ผลการวจิยัพบว่า วฒันธรรมองค์กรลักษณะ 
เชงิสร้างสรรค์ มอีทิธพิลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานสายสนับสนุนมหาวทิยาลยัเทคโนโลย ี
ราชมงคลอสีานมากที่สุด รองลงมาคอื วฒันธรรมองค์กรลกัษณะตัง้รบั-ก้าวร้าว และลกัษณะตัง้รบั-เฉื่อยชา โดย
วฒันธรรมองคก์รทัง้ 3 ดา้นส่งผลเชงิบวกต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 
และสามารถร่วมกนัอธบิายประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานไดร้อ้ยละ 56.60 

ผกาทพิย์ ล ้าสนัเทยีะ และ ธญัปวณ์ี รตัน์พงศพ์ร (2567) ศกึษาเรื่อง วฒันธรรมและพฤตกิรรมองค์กรที่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษัทให้บริการโทรคมนาคมแห่งหนึ่ง ในเขตนนทบุรี 
ผลการวจิยัพบว่า วฒันธรรมองคก์ร พฤตกิรรมองค์กร และประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
โดยปัจจยัวฒันธรรมและพฤติกรรมองค์กรด้านพฤตกิรรมระดบับุคคลส่งผลต่อประสิทธภิาพในการปฏิบตัิงาน 
มากทีสุ่ด 

สุพร เทยีนภู่ (2567) ศกึษาเรื่อง วฒันธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานทวง
ถามหนี้บรษิทัเอกชน ในเขตอ าเภอเมอืง จงัหวดันนทบุร ีผลการวจิยัพบว่า การศกึษาเรื่องปัจจยัส่วนบุคคลของ
พนักงานทวงถามหนี้บรษิทัเอกชนในเขตอ าเภอเมอืง จงัหวดันนทบุร ีพบว่า วฒันธรรมองค์กรแบบอ านาจนิยม 
แบบเน้นเรื่องงาน และแบบเน้นตวับุคคล ส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนกังานอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั 0.05 โดยวฒันธรรมแบบเน้นตวับุคคลมอีิทธพิลต่อประสิทธิภาพการท างานมากที่สุด ทัง้นี้ วฒันธรรม
องคก์รสามารถร่วมกนัอธบิายประสทิธภิาพการท างานไดร้อ้ยละ 67 

ไมตร ีเนตวิริยิะกุล สญัญาศรณ์ สวสัดิไ์ธสง และ ละมยั ร่มเยน็ (2567) ศกึษาเรื่อง วฒันธรรมองคก์ารและ
การบรหิารเชงิกลยุทธท์ีม่ผีลต่อสมัฤทธผิลการด าเนินงานของส านกังานอยัการภาค 4 ผลการวจิยัพบวา่ วฒันธรรม
องค์การและการบริหารเชงิกลยุทธ์โดยรวมอยู่ในระดับมาก และวฒันธรรมองค์การสามารถร่วมกนัพยากรณ์
สมัฤทธผิลการด าเนินงานได้รอ้ยละ 53.50 อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .01 โดยวฒันธรรมพนัธกจิมอีิทธิพล
ต่อสมัฤทธผิลการด าเนินงานมากทีสุ่ด รองลงมาคอื วฒันธรรมส่วนร่วม วฒันธรรมเอกภาพ และวฒันธรรมปรบัตวั 
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นุสรา บุตระ จริวฒัน์ เมธาสุทธริตัน์ และ นราธปิ ศรรีาม (2567) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยวฒันธรรมองค์การที่
ส่งผลต่อผลสมัฤทธิก์ารปฏิบตัิงานของกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง ผลการวจิยัพบว่า วฒันธรรมองค์การและ
ผลสมัฤทธิก์ารปฏบิตังิานของกรมสรรพสามติอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด โดยปัจจยัค่านิยมในการท างานของขา้ราชการ 
ค่านิยมกรมสรรพสามิต และวฒันธรรมองค์การ ส่งผลต่อผลสมัฤทธิก์ารปฏบิตังิานอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 และสามารถร่วมกนัอธบิายผลสมัฤทธิก์ารปฏบิตังิานไดร้อ้ยละ 85.0  

ธนเทพ ทฆิมัพรธรีวงศ ์และ บรรจบ บุญจนัทร ์(2567) ศกึษาเรื่อง วฒันธรรมองค์การของสถานศกึษาที่
ส่งผลต่อประสทิธผิล การปฏบิตังิานของครู สงักดัส านกังานเขตพื้นที่การศกึษา ประถมศกึษานครราชสมีา เขต 2 
ผลการวจิยัพบว่า วฒันธรรมองค์กรและประสทิธผิลการปฏบิตังิานของครูโดยรวมอยู่ในระดบัมาก และวฒันธรรม
องค์กรด้านค่านิยม ด้านความสมัพนัธ์ของบุคลากร และด้านการมุ่งเป้าหมายของการ มอีทิธพิลต่อประสิทธิผล 
การปฏบิตังิานของครูอย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั .01 โดยสามารถอธบิายความแปรปรวนของประสิทธิผล 
การปฏบิตังิานไดร้อ้ยละ 58.9 

นันธพร คงสุข และ มลัลิกา ธรรมจริยาวฒัน์ (2568) ศกึษาเรื่อง ทศันคติของพนักงานด้านวฒันธรรม
องคก์รทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานในบรษิทัรบัออกแบบและตกแต่งภายในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวจิยั
พบว่า พนักงานมีความคดิเห็นต่อประสิทธภิาพการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก และพนักงานที่มีเพศ อายุ 
ประสบการณ์ท างาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดอืนแตกต่างกนั มคีวามคดิเหน็ต่อประสทิธภิาพการท างานแตกต่างกนั 
นอกจากนี้ วฒันธรรมองคก์รดา้นระบบการใหร้างวลั ดา้นการควบคุม ดา้นการร่วมมอื ดา้นการก าหนดทศิทาง และ
ดา้นการรเิริม่ส่วนบุคคล ส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

ปิยะดา หาญพทิกัษ์วงศ ์(2569) ศกึษาเรื่อง การศกึษาวฒันธรรมองคก์ร สภาพแวดลอ้มในการท างาน และ
ความผูกพนัต่อองค์กร ที่มผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ ผลการวจิยั
พบวา่ ผลการวจิยัพบวา่ วฒันธรรมองคก์ร สภาพแวดลอ้มในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์ร ส่งผลเชงิบวกต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงานอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 โดยวฒันธรรมที่เน้นการท างาน
เป็นทมี นวตักรรมและการยอมรบัความเสีย่ง รวมถงึความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความตอ้งการรกัษาความเป็นสมาชกิ
ขององคก์ร มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนกังานมากทีสุ่ด 
วิธีการด าเนินการวิจยั 

การวจิยัในหัวข้อ “วฒันธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานประจ าในเขต
กรุงเทพมหานคร” เป็นการวจิยัในเชงิส ารวจ (Survey Research) มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1)ศกึษาปัจจยัส่วนบุคคล 
วฒันธรรมองค์กร และประสิทธิภาพการท างานของพนักงานประจ าในเขตกรุงเทพมหานคร 2) เปรียบเทียบ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานประจ าในเขตกรุงเทพมหานครจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 3)ศึกษา
วฒันธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนกังานประจ าในเขตกรุงเทพมหานครใชก้ารเกบ็ขอ้มูล
โดยการใชแ้บบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่าง จากนัน้จงึใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รูปทางสถติ ิและน ามาสรุปวเิคราะห์ผล โดย
มรีายละเอยีดและวธิกีารด าเนินการวจิยั ดงันี้ 

ก าหนดขนาดตวัอย่างโดยทราบจ านวนประชาการที่แน่นอน จงึค านวณขนาดตวัอย่างโดยสูตรของ Taro 
Yamane (1967) กบัประชากร 5,657,912 คนและค่าความคลาดเคลื่อนที่ยอมรบัได้ คอื 0.05 หรอื 5% และระดับ
ความเชื่อมัน่ 95% จากการแทนค่าตามสูตร ได้ขนาดกลุ่มตวัอย่างจ านวน 399.99 คน ผูว้จิยัจงึปรบัเป็น 400 คน 
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เนื่ องจากเป็นจ านวนเต็มที่ใกล้เคียงกับผลการค านวณมากที่สุด และเพื่อเพิ่มความสมบูรณ์ของข้อมูล  
ลดความคลาดเคลื่อนจากการตอบแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ โดยผู้วิจ ัยจะใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างประชากร 
แบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยการแจกแบบสอบถามออนไลน์ (Online Questionnaire) 

แบบสอบถามส่วนที่ 1 เกี่ยวกบัขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบ
เลือกตอบ (Check-List) แบบสอบถามส่วนที่ 2 เกี่ยวกบัวฒันธรรมองค์กร แบบสอบถามส่วนที่ 3 ประสิทธิภาพ 
การท างาน โดยแบบสอบถามส่วนที่ 2 และ 3 ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) 5 ระดับ ใช้วิธีแบบลิเคิร์ท (Likert’ s Scale) โดยก าหนดการแปลความหมายการให้คะแนนไว้  
(Best, 1997) และการแปลค่าคะแนนเฉลี่ยมาจากสูตรการหาอนัตรภาคชัน้ (Class Interval) (Best, 1997) จะสามารถ
แบ่งกลุ่มคะแนนเฉลีย่ได ้5 กลุ่ม  

การตรวจสอบเครื่องมอืการวจิยัหวัขอ้ “วฒันธรรมองคก์รทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงาน
ประจ าในเขตกรุงเทพมหานคร” ในครัง้นี้จะทดสอบ 2 ค่า ประกอบด้วย ค่าความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content 
Validity) และค่าความเชือ่มัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม ดงันี้ 

ผลการตรวจสอบ IOC ท าใหม้กีารแกไ้ขปรบัปรุงขอ้ค าถามเลก็น้อย โดยผูเ้ชีย่วชาญทัง้ 3 ท่านไดแ้นะน า
การแกไ้ขปรบัปรุงการใชค้ าถาม และทศันคตขิองผูต้อบแบบสอบถามเพื่อการสื่อความหมาย ทีต่รงกบัความหมาย
ในนิยามศพัท์และนิยามเชงิทฤษฎี ทัง้นี้พบว่ามีค่าความเที่ยงตรง (IOC) เท่ากบั 0.983 มีค่าเกิน 0.5 หมายถึง 
เครื่องมอืในการวจิยั (แบบสอบถาม) สามารถน าไปใชไ้ด ้

ผลการหาค่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ์ (Cronbach’ Alpha Coefficient - α) ได้เท่ากบั 0.969 มคี่า 0.7 ขึน้ไป 
จงึถอืวา่แบบสอบถามนี้สามารถน าไปใชใ้นการเกบ็ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างจรงิได้ 

 
การวิเคราะหข้์อมูล 

1. ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม เช่น เพศ อายุระดบัการศกึษา ประเภทขององค์กรที่ท างานใน
ปัจจุบนั รายได้ต่อเดอืน ระดบัของ ต าแหน่งงาน วเิคราะห์โดยใช ้ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ 
(Percentage) 

2. ขอ้มูลเกีย่วกบัวฒันธรรมองคก์ร และประสทิธภิาพการท างานโดยวเิคราะห์จากการใชข้อ้มูล ค่าเฉลี่ย 
(Mean) ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

3. การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA หรือ F-test) เพื่ อเปรียบเทียบ 
ความแตกต่างของประสทิธภิาพการท างานของพนักงาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลที่มลีกัษณะ
แบ่งเป็นตัง้แต่ 3 กลุ่มขึน้ไป ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ประเภทขององคก์รทีท่ างานในปัจจุบนั 
รายได้ต่อเดอืน และระดบัของต าแหน่งงาน โดยก าหนดระดบันัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 ทัง้นี้ 
หากพบว่ามคีวามแตกต่างอย่างมนีัยส าคญัทางสถิต ิผูว้จิยัจะท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ 
(Post Hoc test) ดว้ยวธิขีองเชฟเฟ่ (Scheffé ) เป็นล าดบัต่อไป 

4. การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)เพื่อศกึษาว่าวฒันธรรมองค์กรทัง้ 7 
ดา้น สามารถร่วมกนัพยากรณ์หรอืส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนกังานไดม้ากน้อยเพยีงใด 
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โดยพจิารณาจาก ค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอย (Beta Coefficient) ค่าความแปรปรวนที่อธิบายได้ (R²) 
และค่าระดบันยัส าคญัทางสถติ ิ(Sig.) ทีร่ะดบั 0.05 

ผลการวิจยั 
ผลการวจิยัพบวา่ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ จ านวน 246 คน คดิเป็นรอ้ยละ 61.5 ส่วนใหญ่อยู่

ในช่วงอายุ 20 – 30 ปี จ านวน 159 คน คิดเป็นร้อยละ 39.8 ส่วนใหญ่มีระดบัการศกึษาอยู่ที่ระดบัปริญญาตรี 
จ านวน 276 คน คดิเป็นรอ้ยละ 69.0 ส่วนใหญ่อยู่ในองคก์รประเภทรฐัวสิาหกจิ จ านวน 155 คน คดิเป็นรอ้ยละ 38.8 
มสี่วนใหญ่มรีายได้ต่อเดอืน 15,001 - 25,000 บาท จ านวน 107 คน คดิเป็นรอ้ยละ 26.8 และมากกว่า 45,000 บาท 
จ านวน 107 คน คดิเป็นรอ้ยละ 26.8  และส่วนใหญ่มรีะดบัของต าแหน่งงานอยู่ที่ระดบัปฏบิตักิาร จ านวน 267 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 66.8 
ตาราง 1 แสดงค่าเฉลีย่และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน เกีย่วกบัภาพรวมวฒันธรรมองคก์ร 

วฒันธรรมองค์กร X̅ SD ระดบัความคิดเหน็ 
1. นวตักรรมและความกล้าเสีย่ง 
2. ความใส่ใจในรายละเอยีด 
3. การมุ่งผลลพัธ์ 
4. การมุ่งเน้นบุคคล 
5. การท างานเป็นทมี 
6. ความก้าวร้าว/การแข่งขนั 
7. ความมัน่คง 

4.34 
4.56 
4.38 
4.34 
4.42 
4.25 
4.38 

0.64 
0.50 
0.57 
0.67 
0.60 
0.71 
0.62 

มากทีสุ่ด 
มากทีสุ่ด 
มากทีสุ่ด 
มากทีสุ่ด 
มากทีสุ่ด 
มากทีสุ่ด 
มากทีสุ่ด 

รวม 4.38 0.51 มากทีสุ่ด 

จากตาราง 1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลพบว่าภาพรวมวฒันธรรมองค์กรอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅= 4.38, 
SD = 0.51) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านแต่ละด้านของวฒันธรรมองค์กร พบว่าวฒันธรรมองค์กรด้านความใส่ใจใน
รายละเอยีดมคี่าเฉลี่ยมากที่สุด (X̅= 4.56, SD = 0.50) รองลงมาคอื ด้านการท างานเป็นทมี (X̅= 4.42, SD = 0.60) 
ดา้นการมุ่งผลลพัธ ์(X̅= 4.38, SD = 0.57) ดา้นความมัน่คง (X̅= 4.38, SD = 0.62) ดา้นนวตักรรมและความกลา้เสี่ยง 
(X̅= 4.34, SD = 0.64) ด้านการมุ่งเน้นบุคคล (X̅= 4.34, SD = 0.67) และด้านความก้าวร้าว/การแข่งขนั (X̅= 4.25, 
SD = 0.71) ตามล าดบั 
ตาราง 2 แสดงค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกีย่วกบัภาพรวมประสทิธภิาพการท างานของพนกังานประจ า
ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานประจ า

ในเขตกรงุเทพมหานคร 
X̅ SD ระดบัความคิดเหน็ 

1. คุณภาพของงาน 
2. ปรมิาณของงาน 
3. เวลาในการท างาน 
4. ต้นทุน/ความคุ้มค่า 

4.54 
4.50 
4.49 
4.48 

0.51 
0.55 
0.53 
0.54 

มากทีสุ่ด 
มากทีสุ่ด 
มากทีสุ่ด 
มากทีสุ่ด 

รวม 4.50 0.48 มากทีสุ่ด 
จากตาราง 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าภาพรวมวัฒนธรรมองค์กรอยู่ ในระดับมากที่สุด  

(X̅= 4.50, SD = 0.48) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านแต่ละด้านของประสทิธภิาพการท างานของพนกังานประจ าในเขต
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กรุงเทพมหานคร พบว่าประสทิธภิาพการท างาน ด้านคุณภาพของงานมคี่าเฉลี่ยมากที่สุด (X̅= 4.54, SD = 0.51) 
รองลงมาคือ ด้านปริมาณของงาน (X̅= 4.50, SD = 0.55) ด้านเวลาในการท างาน (X̅= 4.49, SD = 0.53) และ 
ดา้นตน้ทุน/ความคุม้ค่า (X̅= 4.48, SD = 0.54) ตามล าดบั 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 
1. พนกังานประจ าในเขตกรุงเทพมหานครทีม่ปัีจจยัส่วนบุคคลต่างกนั จะมปีระสทิธภิาพการท างานแตกต่างกนั 
ตาราง 3 การวเิคราะห์ประสทิธภิาพการท างานจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

ปัจจยัส่วนบุคคล F Sig ผลการทดสอบ 
เพศ 
อายุ 
ระดบัการศกึษา 
ประเภทขององค์กรที่ท างานในปัจจุบนั 
รายไดต่้อเดอืน 
ระดบัของต าแหน่งงาน 

0.051 
8.999 
8.569 
13.265 
8.626 
12.715 

0.950 
0.000* 
0.000* 
0.000* 
0.000* 
0.000* 

ไม่แตกต่างกนั 
แตกต่างกนั 
แตกต่างกนั 
แตกต่างกนั 
แตกต่างกนั 
แตกต่างกนั 

* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
จากตาราง 3 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามที่มี  เพศ ที่แตกต่างกันส่ งผล 

ต่อประสทิธภิาพการท างานไม่แตกต่างกนั และผูต้อบแบบสอบถามทีม่ ีอายุ ระดบัการศกึษา ประเภทขององค์กรที่
ท างาน รายได้ต่อเดือน และระดบัของต าแหน่งงานแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน  
อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

ผลการวเิคราะห์พบว่า ค่าระดบัความนัยส าคญัทางสถติ ิ(Sig.) ของปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดบั
การศึกษา ประเภทขององค์กร รายได้ และต าแหน่งงาน มีค่าเท่ากบั 0.000 (p < 0.001) ซึ่งแสดงให้เห็นถึง 
ความแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติริะดบัสูงมาก สาเหตุที่เป็นเช่นนี้อธบิายได้ว่า กลุ่มตวัอย่างพนักงาน
ประจ าในเขตกรุงเทพมหานครเป็นกลุ่มประชากรทีม่คีวามหลากหลายสูง ทัง้ในดา้นภาระความรบัผดิชอบ ลกัษณะ
งานตามระดบัต าแหน่งและวุฒกิารศกึษา รวมถึงความแตกต่างของโครงสร้างองค์กร (เช่น ภาครฐัและเอกชน)  
ที่ส่งผลโดยตรงต่อรูปแบบและประสิทธิภาพการท างานที่แตกต่างกันอย่างเห็นได้ชดั นอกจากนี้ ขนาดของ 
กลุ่มตวัอย่างที่น ามาศกึษา (n = 400 คน) ถอืเป็นขนาดที่ใหญ่เพยีงพอที่จะท าให้การทดสอบทางสถติมิคีวามไว 
(Sensitivity) สูง ในการตรวจจับความแตกต่าง ค่า Sig. ที่ปรากฏเป็น 0.000 จึงเป็นการยืนยันความแตกต่าง 
อย่างชดัเจนของกลุ่มตวัอย่างวา่มาจากปัจจยัส่วนบุคคลดงักล่าวจรงิ 

 
2. วฒันธรรมองคก์รส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนกังานประจ าในเขตกรุงเทพมหานคร 
ตาราง 4 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของวัฒนธรรมองค์กรส่ งผลต่อภาพรวมประสิทธิภาพ 
การท างานของพนกังานประจ าในเขตกรุงเทพมหานคร 

ตวัแปรท านาย B Std. Error β t Sig. 
ค่าคงที ่
1. นวตักรรมและความกลา้เสีย่ง (X1) 
2. ความใส่ใจในรายละเอยีด (X2) 

1.120 
0.012 
0.270 

0.149 
0.040 
0.042 

 
0.016 
0.279 

7.517 
0.306 
6.428 

0.000* 
0.760 
0.000* 
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3. การมุ่งผลลพัธ์ (X3) 
4. การมุ่งเน้นบุคคล (X4) 
5. การท างานเป็นทมี (X5) 
6. ความกา้วร้าว/การแขง่ขนั (X6) 
7. ความมัน่คง (X7) 

0.234 
0.054 
0.073 
0.142 
-0.020 

0.044 
0.044 
0.042 
0.037 
0.031 

0.279 
0.075 
0.092 
0.210 
-0.027 

5.379 
1.214 
1.745 
3.888 
-0.659 

0.000* 
0.226 
0.082 
0.000* 

0.510 
R= 0.797, R2= 0.635, Adj. R2= 0.628, Durbin-Watson = 1.864, F= 97.398, Sig= 0.000 
* มนียัส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 

จากตาราง 4 พบวา่วฒันธรรมองคก์รส่งผลต่อภาพรวมประสทิธภิาพการท างานของพนกังานประจ าในเขต
กรุงเทพมหานคร ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ใน 3 ตัวแปรท านาย ได้แก่  ความใส่ใจในรายละเอียด  
การมุ่งผลลพัธ ์และความกา้วรา้ว/การแขง่ขนั โดยมคี่าสมัประสทิธิส์มัพนัธพ์หุคูณ (R) = 0.797 และสามารถท านาย
ภาพรวมประสทิธภิาพการท างานของพนกังานประจ าในเขตกรุงเทพมหานคร ไดร้อ้ยละ 63.5 

จากตาราง 4 จงึสามารถเขยีนสมการความสมัพนัธไ์ดใ้นรูปแบบดงัต่อไปนี้ 
Y = 1.120+0.012X1+0.270X2+0.234X3+0.054X4+0.073X5+0.142X6-0.020X7 

 จากสมการความสมัพนัธ์ภาพรวมประสทิธภิาพการท างานของพนักงานประจ าในเขตกรุงเทพมหานครนี้ 
สามารถวเิคราะหไ์ดว้่า ความใส่ใจในรายละเอยีด และการมุ่งผลลพัธ ์ส่งผลต่อภาพรวมประสทิธภิาพการท างานของ
พนกังานประจ าในเขตกรุงเทพมหานครมากทีสุ่ด รองลงมาคอื ความกา้วรา้ว/การแขง่ขนั ตามล าดบั 
อภิปรายผล 
ผลการทดสอบสมมตฐิานที ่1 พนักงานประจ าในเขตกรุงเทพมหานครทีม่ปัีจจยัส่วนบุคคลต่างกนั มปีระสทิธภิาพ
การท างานแตกต่างกนัผลการวจิยัพบวา่  

ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศกึษา ประเภทขององคก์รทีท่ างานในปัจจุบนั รายไดต้่อเดอืน และ
ระดบัต าแหน่งงาน ส่งผลให้ประสทิธภิาพการท างานแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 สามารถ
อภปิรายผลรายปัจจยัไดด้งันี้  

อายุ พนักงานแต่ละช่วงวยัมปีระสบการณ์ ทกัษะการท างาน และความรบัผดิชอบต่างกนั พนักงานอายุ
มากมกัเชีย่วชาญการบรหิารจดัการและแก้ไขปัญหา ขณะที่คนรุ่นใหม่มีจุดเด่นด้านเทคโนโลยแีละการปรับตัวที่
รวดเรว็ สอดคล้องกบังานวจิยัของ ผกาทพิย์ ล ้าสนัเทยีะ และธญัปวณ์ี รตัน์พงศพ์ร (2567) และ สุพร เทยีนภู่ 
(2567)  ระดบัการศกึษา การศกึษาสูงช่วยเพิม่ทกัษะในการวเิคราะห์ การตดัสนิใจ และการประยุกต์ใชอ้งค์ความรู้ 
ส่งผลให้ปฏบิตังิานได้อย่างมปีระสทิธภิาพมากกว่า สอดคล้องกบังานวจิยัของ ปิยะดา หาญพทิกัษ์วงศ ์(2569) 
และ นวรตัน์ เพชรพรหม (2562) ประเภทขององค์กร องค์กรเอกชนมกัเน้นการแข่งขนัและผลลพัธ์ ขณะที่ภาครฐั
เน้นความถูกต้องตามระเบียบปฏิบตัิ ความแตกต่างของระบบบริหารจึงส่งผลต่อประสิทธิภาพของพนักงาน 
สอดคล้องกบังานวจิยัของ ไมตรี เนติวริิยะกุล และคณะ (2567) และ ธีรวรรณ ผายเงิน (2567) รายได้ต่อเดอืน 
ค่าตอบแทนที่เหมาะสมเป็นแรงจูงใจส าคญัที่ชว่ยสร้างความพงึพอใจและความเตม็ใจในการปฏบิตังิาน สอดคล้อง
กบังานวจิยัของ ผกามาศ เจยีกสูงเนิน (2565) และ กชกร อนิทโชต ิ(2567) ระดบัของต าแหน่งงาน ต าแหน่งที่สูง
ขึน้มาพรอ้มความรบัผดิชอบ อ านาจการตดัสนิใจ และความเชีย่วชาญที่เพิม่ขึน้ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ธนเทพ 
ทฆิมัพรธรีวงศ ์และบรรจบ บุญจนัทร ์(2567) และ นุสรา บุตระ และคณะ (2567) 
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แม้ปัจจยัอื่นจะส่งผลต่อประสทิธภิาพ แต่งานวจิยันี้พบว่า เพศที่แตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการท างาน 
ไม่แตกต่างกัน อธิบายได้ว่าองค์กรในยุคปัจจุบันเปิดกว้างด้านความเสมอภาค ประเมินผลจากทักษะและ
ความสามารถทางปัญญามากกว่าข้อจ ากดัทางสรีระ อกีทัง้มเีทคโนโลยชี่วยสนับสนุนการท างาน ซึ่งผลลัพธ์นี้
สอดคลอ้งกบัแนวคดิลกัษณะทางชวีประวตัขิอง Robbins (2001) และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ นนัธพร คงสุข และ
มลัลกิา ธรรมจรยิาวฒัน์ (2566), สุพร เทยีนภู่ (2567) รวมถงึ ปภาว ีวงศว์ทิยก าจร (2565) 
ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 วฒันธรรมองค์กรส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานประจ าในเขต
กรุงเทพมหานคร 
สามารถอภปิรายผลในแต่ละดา้นตามผลการทดสอบทางสถติ ิไดด้งันี้ 
1. กลุ่มวฒันธรรมองคก์รทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการท างาน (มนียัส าคญัทางสถติ)ิ: 

ดา้นความใส่ใจในรายละเอยีด (Attention to Detail): องคก์รทีใ่หค้วามส าคญักบัความถูกตอ้ง รอบคอบ และ
มมีาตรฐาน จะชว่ยลดขอ้ผดิพลาดและเพิม่คุณภาพของผลงาน สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ปิยะดา หาญพทิกัษ์วงศ ์
(2569) และ นุสรา บุตระ และคณะ (2567) 

ด้านการมุ่งผลลพัธ์ (Outcome Orientation): องค์กรที่มุ่งเน้นเป้าหมายและความส าเร็จของงาน จะช่วย
สรา้งแรงจูงใจใหพ้นกังานปฏบิตังิานได้บรรลุตามก าหนด สอดคลอ้งกบั ปิยะดา หาญพทิกัษ์วงศ ์(2569) และ ไมตร ี
เนตวิริยิะกุล และคณะ (2567) 

ด้านความก้าวร้าว/การแข่งขนั (Aggressiveness): การส่งเสรมิการแข่งขนัในองค์กร กระตุ้นให้พนักงาน
มุ่งมัน่พฒันาตนเองและสรา้งผลงานทีด่ขี ึน้ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ปิยะดา หาญพทิกัษ์วงศ ์(2569) และ นนัธพร 
คงสุข และมลัลกิา ธรรมจรยิาวฒัน์ (2566) 
2. กลุ่มวฒันธรรมองคก์รทีไ่ม่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างาน (ไม่มนียัส าคญัทางสถติ)ิ: 

ดา้นนวตักรรมและความกลา้เสีย่ง (Innovation and Risk Taking): แมง้านวจิยัของ ปิยะดา หาญพทิกัษ์วงศ ์
(2569) และ สุทธ ิชวนโพธิ ์(2567) จะระบุวา่การส่งเสรมินวตักรรมมผีลต่อประสทิธภิาพ แต่ผลการวจิยัครัง้นี้พบว่า
ไม่ส่งผล อธบิายได้ว่ากลุ่มตวัอย่างมคีวามหลากหลาย ซึ่งพนักงานบางต าแหน่งมหีน้าที่ปฏบิตัติามระเบยีบและ
มาตรฐานทีช่ดัเจนอยู่แลว้ จงึไม่จ าเป็นตอ้งอาศยัการคดิคน้นวตักรรมหรอืเสีย่งตดัสนิใจใหม่เสมอไป 

ด้านการมุ่งเน้นบุคคล (People Orientation): ผลการวจิยัพบว่าไม่ส่งผล ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบั สุพร เทยีนภู่ 
(2567), ผกามาศ เจยีกสูงเนิน (2565) และ กชกร อนิทโชต ิ(2567) ที่พบว่าการเอาใจใส่พนักงานมผีลต่อประสทิธิ
ภาพ ทัง้นี้อาจเป็นเพราะบรบิทการท างานปัจจุบนัในเขตกรุงเทพฯ มุ่งเน้นไปที่เป้าหมายและผลสมัฤทธิข์องงาน
เป็นหลกั การไดร้บัการดูแลจากองคก์รจงึไม่ใช่ปัจจยัหลกัในการอธบิายความแตกต่างของผลงาน 

ด้านการท างานเป็นทีม (Team Orientation): ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ ซึ่งแตกต่างจากงานวิจัยของ  
ปิยะดา หาญพทิกัษ์วงศ ์(2569) และ รมัย์ประภา บุญทะระ (2563) ทัง้นี้เนื่องจากรูปแบบการท างานในปัจจุบนัมี
ความยืดหยุ่นและการใช้เทคโนโลยีสื่อสารออนไลน์มากขึน้ ท าให้พนักงานท างานได้ด้วยตนเอง สอดคล้องกบั
รายงานของ Deloitte (2025) ทีช่ ีว้า่คนรุ่นใหม่ใหค้วามส าคญักบั Work-Life Balance และความยดืหยุ่นในการท างาน 
มากกวา่รูปแบบการท างานร่วมกนัแบบดัง้เดมิ 

ด้านความมัน่คง (Stability): ผลการวจิยัพบว่าไม่ส่งผล ซึ่งไม่สอดคล้องกบังานวจิยัของ ธรีวรรณ ผายเงนิ 
(2567) และ นวรตัน์ เพชรพรหม (2562) สิง่นี้สะท้อนการเปลี่ยนแปลงค่านิยมของแรงงานยุคปัจจุบนั (Gen Y และ 
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Gen Z) ทีม่องหาโอกาสในการเรยีนรู ้การพฒันาทกัษะ และสมดุลชวีติการท างาน มากกวา่ความมัน่คงในการท างาน
เพยีงอย่างเดยีว ดงัที่รายงานของ Deloitte (2025) ระบุว่าคนรุ่นใหม่ไม่ไดว้ดัความส าเรจ็ทีค่วามมัน่คงในต าแหน่ง
เท่านัน้ 

ผลการวจิยัครัง้นี้แสดงให้เหน็ว่า วฒันธรรมองค์กรเป็นปัจจยัส าคญัที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างาน
ของพนกังานประจ าในเขตกรุงเทพมหานคร โดยองคก์รควรใหค้วามส าคญักบัการปลูกฝังวฒันธรรมดา้น ความใส่ใจ
ในรายละเอยีด การมุ่งผลลพัธ ์และความก้าวร้าว/การแข่งขนั ซึ่งเป็นปัจจยัทีม่อีทิธพิลเชงิบวกอย่างมนีัยส าคญั ที่
จะชว่ยส่งเสรมิใหพ้นกังานสามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพสูงสุด 

 
ข้อเสนอแนะ 

1. องคก์รควรส่งเสรมิวฒันธรรมองคก์รด้านการท างานเป็นทมี โดยเปิดโอกาสใหพ้นกังานมสี่วนร่วมในการ
แลกเปลีย่นความคดิเหน็และท างานร่วมกนัมากขึน้ เพื่อสรา้ง 

2. ความร่วมมอืและลดปัญหาความขดัแยง้ในการท างาน 
3. องค์กรควรสนับสนุนวฒันธรรมด้านนวตักรรมและความกล้าเสี่ยง เพื่อเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดง

ความคิดเห็น ทดลองแนวทางการท างานใหม่ ๆ และพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ ซึ่งจะช่วยเพิ่ม
ประสทิธภิาพและความคล่องตวัในการปฏบิตังิาน 

4. องค์กรควรให้ความส าคญักบัการมุ่งเน้นบุคลากร โดยการพฒันาศกัยภาพของพนักงาน การจดัอบรม 
และการสร้างแรงจูงใจในการท างาน เพื่อให้พนักงานเกดิความผูกพนัและสามารถปฏบิตังิานได้อย่างมี
ประสทิธภิาพ 

5. ผูบ้รหิารควรก าหนดเป้าหมายและแนวทางการท างานที่ชดัเจน เพื่อให้พนักงานสามารถปฏบิตังิานได้
ตรงตามเป้าหมายขององคก์ร และชว่ยเพิม่ประสทิธภิาพในการท างานทัง้ดา้นคุณภาพ ปรมิาณ เวลา และ
ความคุม้ค่าในการใชท้รพัยากร 
 

ข้อเสนอแนะเพ่ือการศึกษาครัง้ต่อไป 
ควรศกึษาจากแนวคดิทฤษฎีอื่นหรอืปัจจยัอื่นที่อาจส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงาน เช่น 

ภาวะผู้น า ความพึงพอใจในการท างาน แรงจูงใจในการท างาน หรือความผูกพนัต่อองค์กร เพื่อให้ได้ข้อมูลที่
ครอบคลุมมากยิง่ขึน้ 

ควรขยายขอบเขตการศกึษาไปยงัพนกังานในจงัหวดัอื่นหรอืองคก์รประเภทต่าง  ๆ 
เพื่อเปรยีบเทยีบความแตกต่างของวฒันธรรมองคก์รและประสทิธภิาพการท างานในแต่ละบรบิท 
ควรใชว้ธิกีารวจิยัเชงิคุณภาพร่วมกบัการวจิยัเชงิปรมิาณ เชน่ การสมัภาษณ์เชงิลกึหรอืการสนทนากลุ่ม 

เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชงิลกึเกีย่วกบัความคดิเหน็และประสบการณ์ของพนกังานเกีย่วกบัวฒันธรรมองคก์ร 
ควรศกึษาความสมัพนัธข์องวฒันธรรมองคก์รกบัผลลพัธด์า้นอื่นขององคก์ร เชน่ 
ความผกูพนัต่อองคก์ร ความสุขในการท างาน หรอือตัราการลาออก เพื่อใหส้ามารถน าผลการวจิยัไปใชใ้น

การพฒันาองคก์รไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 
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