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บทคัดย่อ  
งานวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ปัจจยัความสามารถของพนักงาน วฒันธรรมองค์กร 

ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบติังานของพนักงาน 2) แนวคิดและทฤษฎีดา้นความสามารถของ
พนักงาน วฒันธรรมองค์กร  ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบติังานของพนักงาน 3) อิทธิพลของ
ความสามารถของพนกังาน วฒันธรรมองคก์ร และความพึงพอใจในงาน ท่ีมีผลต่อผลการปฏิบติังานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ พนักงาน
บริษัทเอกชนในจังหวัดกรุงเทพมหานคร จ านวนทั้ งส้ิน 300 ราย เคร่ืองมือ ท่ีใช้ในการวิจัย คือ 
แบบสอบถาม วิเคราะห์ด้วยเทคนิควิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัและวิเคราะห์สมการ
โครงสร้าง ผลการวิจยัพบว่า ตวัแบบสมการโครงสร้างมีความสอดคลอ้งกับขอ้มูลเชิงประจกัษโ์ดยมีค่า
ดัชนีความกลมกลืนทั้ งสองแบบอยู่ในระดับท่ีดี เป็นตัวแบบท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐาน นอกจากน้ี
ความสามารถของพนักงานจะส่งผลเชิงบวก ต่อวฒันธรรมองค์กร โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.297 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 ความสามารถของพนักงานจะส่งผลเชิงบวก ต่อความพึงพอใจ
ในงาน โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากบั 0.190 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 วฒันธรรมองค์กรจะ
ส่งผลเชิงบวก ต่อผลการปฏิบติังานของพนักงาน โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากบั 0.746 อย่างมีนยัส าคญัทาง
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สถิติท่ีระดบั 0.001 และ ความพึงพอใจในงานจะส่งผลเชิงบวก ต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน โดยมี
ขนาดอิทธิพลเท่ากบั 0.196 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001  

 

ค ำส ำคัญ: ความสามารถของพนักงาน วัฒนธรรมองค์กร ความพึงพอใจในงาน ผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

 
Abstract 
 This research aimed to study the factors affecting employee performance in private 
companies in Bangkok. Specifically, it investigated 1) employee competency, organizational culture, 
and job satisfaction as key factors that can affect employee performance; 2) the concepts and theories 
related to employee competency, organizational culture, job satisfaction, and employee performance; 
and 3) the influence and interplay of employee competency, organizational culture, and job 
satisfaction on employee performance and on each other. The research sample consisted of 300 
employees from private companies in Bangkok. The research instrument was a questionnaire, and 
data were analyzed using confirmatory factor analysis and structural equation modeling techniques. 
The findings revealed that the structural equation model was consistent with the empirical data, with 
the goodness-of-fit indices for both models being at an acceptable level, indicating the high quality of 
the model. The results showed that employee competency had a positive effect on organizational 
culture, with an influence size of 0.297, which was statistically significant at the 0.001 level. 
Employee competency also positively affected job satisfaction, with an influence size of 0.190, 
which was statistically significant at the 0.001 level. Organizational culture positively affected 
employee performance, with an influence size of 0.746, which was statistically significant at the 
0.001 level. Finally, job satisfaction had a positive effect on employee performance, with an 
influence size of 0.196, which was statistically significant at the 0.001 level. 
 

Keywords: Employee competency, Organizational culture, Job satisfaction, Employee performance 
 
 
 
 
 



เศรษฐศาสตรแ์ละบริหารธุรกิจปริทศัน ์

   BUSINESS ADMINISTRATION AND ECONOMICS REVIEW                

เศรษฐศาสตรแ์ละบริหารธรุกิจปริทศัน์ ปีท่ี 21 ฉบบัท่ี 2 กรกฎาคม – ธนัวาคม 2568 
           
 

        3 
 

ISSN 3056-9702 (Online) 

บทน า   

องค์กรธุรกิจในโลกปัจจุบันไม่ว่าจะเป็นธุรกิจประเภทใดก็ตามมีการพัฒนาไปอย่างก้าว
กระโดด ส่งผลให้องค์กรตอ้งมีการพฒันาในดา้นการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ย่างต่อเน่ืองและ
เขม้แข็ง เพื่อให้ธุรกิจของตนเองอยู่รอดในสภาวะการแข่งขนักันอย่างรุนแรงและตอบสนองความ
ตอ้งการของผูบ้ริโภคในปัจจุบนัไดอ้ย่างเหมาะสม (Kam, et al., 2010) ดงันั้นการท่ีธุรกิจจะตอบสนอง
ความตอ้งการของผูบ้ริโภค องค์กรจะตอ้งบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีประสิทธิภาพ ไม่ว่าจะ
เป็น  ในเร่ืองของความสามารถของพนักงานท่ีตอ้งตอบสนองความตอ้งการของผูบ้ริโภค วฒันธรรม
องคก์รท่ีตอ้งปรับตวัใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ในปัจจุบนั (Ma, 2017)  

ขอ้มูลการจดทะเบียนนิติบุคคลของกรมพฒันาธุรกิจการคา้ ปี 2565 พบว่า มีการจดทะเบียน
จัดตั้ งธุรกิจใหม่  จ านวน 71,485 ราย มีมูลค่าทุน  327,464 ล้านบาท (Department of Business 
Development, 2022) จ านวนผู ้มีงานท า 37.63 ล้านคน ประกอบด้วยผูมี้งานท าในภาคเกษตรกรรม 
10.52 ล้านคน และผูท่ี้มีงานท าอยู่ในภาคเอกชนจ านวน 20.75 ลา้นคน (National Statistical Office, 
2022) จะเห็นไดว้่า ธุรกิจเอกชนสามารถสร้างมูลค่าให้กบัเศรษฐกิจของประเทศ และส่งเสริมให้มีการ
จา้งงาน องคก์รจึงตอ้งใหค้วามส าคญักบับุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงเป็นผูข้บัเคล่ือนประเทศและ
น าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จไดอ้ย่างย ัง่ยืน และทรัพยากรมนุษย ์ถือว่าเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุดของ
องคก์ร โดยเฉพาะความสามารถของพนกังานเป็นส่ิงท่ีไม่สามารถลอกเลียนแบบไดเ้ลย องคก์รจึงตอ้ง
ค านึงถึงการพัฒนาความสามารถของพนักงานท่ีต้องให้เกิดอย่างต่อเน่ืองและต้องทันยุคทันสมัย 
(Dessler, 2015) เน่ืองจากทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่วนส าคญัในการสร้างมูลค่าเพิ่ม ความสามารถของ
องคก์ร เพื่อให้เกิดความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัและรักษาไวค้วามยัง่ยืนของธุรกิจ (Hashim and Wok, 
2013) องคก์รจึงตอ้งสร้างให้พนกังานมีความสามารถในการท างานอยา่งเตม็ท่ี ซ่ึงจะส่งผลให้พนกังาน
เกิดความพอใจในงาน และหากพนักงานทุกคนมีความพอใจในงาน จะท าให้เกิดวฒันธรรมองค์กรท่ี
เข้มแข็งซ่ึงส่งผลดีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานและสนับสนุนผลการปฏิบัติงานขององค์กร 
(Laforet, 2016) ดังนั้น ความสามารถของพนักงานและวฒันธรรมองค์กรจึงเป็นปัจจยัส าคญัในการ
บรรลุผลส าเร็จขององคก์ร  

จากความส าคญัของการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์กล่าวมา จะเห็นไดว้่า ความสามารถ
ของพนักงาน วฒันธรรมองค์กร และความพึงพอใจในงาน เป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ
และผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กรเอกชน หากองค์กรไม่ให้ความส าคัญกับการพัฒนา
ความสามารถของพนักงานหรือไม่สร้างวฒันธรรมองค์กรท่ีเหมาะสม อาจท าให้พนักงานขาดขวญั
ก าลงัใจ ไม่มีความพึงพอใจในงาน ส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานลดลงและไม่สามารถแข่งขนัใน
ตลาดไดอ้ยา่งย ัง่ยนื อีกทั้งจากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีผ่านมา พบว่า ยงัมีงานวิจยัในประเทศ
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ไทยท่ีศึกษาความสัมพนัธ์และอิทธิพลของความสามารถของพนักงาน วฒันธรรมองค์กร ความพึง
พอใจในงานต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานในบริบทของบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานครโดยตรง
ค่อนขา้งจ ากดั 

ฉะนั้น ความสามารถมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานและการพฒันาความสามารถมี
อิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน  ดงันั้น องคก์รจึงควรท่ีจะตอ้งพิจารณาวา่ ปัจจยัอะไรบา้งท่ี
มีส่วนส าคญัในการสร้างความพอใจในงาน ซ่ึงเป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจให้กบัพนักงาน ท าให้
พนกังานเกิดการมีส่วนร่วมในการท างาน เกิดเป็นวฒันธรรมองคก์รท่ีเขม้แขง็ท่ีจะส่งเสริมให้พนกังาน
ปฏิบติังาน ไดอ้ย่างเต็มความสามารถส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร ดงันั้นจากความเป็นมาดงักล่าว 
ผูว้ิจยัจึงสนใจในการศึกษา อิทธิพลของความสามารถของพนักงาน วฒันธรรมองค์กร และความพึง
พอใจในงานท่ีมีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัเอกชน ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย  

1) เพื่อศึกษาปัจจยัความสามารถของพนกังาน วฒันธรรมองคก์ร ความพึงพอใจในงาน และผล
การปฏิบติังานของพนกังาน 

2) เพื่อศึกษาแนวคิดและทฤษฎีดา้นความสามารถของพนักงาน วฒันธรรมองค์กร ความพึง
พอใจในงาน และผลการปฏิบติังานของพนกังาน 

3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของความสามารถของพนกังาน วฒันธรรมองคก์ร และความพึงพอใจใน
งานท่ีมีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัเอกชนในจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
 
ค าถามการวิจัย  
  1) ความสามารถของพนักงานมีอิทธิพลต่อวฒันธรรมองค์กรของบริษัทเอกชนในจังหวดั
กรุงเทพมหานครหรือไม่  
 2) ความสามารถของพนกังานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนกังานบริษทัเอกชนใน
จงัหวดักรุงเทพมหานครหรือไม่ 
 3) วฒันธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวดั
กรุงเทพมหานครหรือไม่ 
 4) ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานบริษทัเอกชนในจงัหวดั
กรุงเทพมหานครหรือไม่ 
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ผลท่ีได้จากการท างาน (Outputs) นอกจากน้ีงานวิจยัของ Pasaribu et al., (2019) ความสามารถของ
พนักงาน คือ ทักษะ สมรรถนะ ความรู้ ความสามารถ ความช านาญ แรงจูงใจหรือ คุณลักษณะท่ี
เหมาะสมของบุคคลท่ีจะสามารถปฏิบติังานให้ประสบผลส าเร็จ นอกจากน้ี Aka and Eke (2018) ได้
แบ่งความสามารถของพนกังานออกเป็น 2 กลุ่มดงัน้ี กลุ่มท่ี 1 หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้น
ให้เห็นถึงความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) ทัศนคติ(Attitude) ความเช่ือ (Belief) และอุปนิสัย 
(Trait) และกลุ่มท่ี 2 หมายถึง กลุ่มของความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skills) และคุณลกัษณะของบุคคล 
(Attributes) ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นจากพฤติกรรมในการท างานท่ีแสดงออกมาของแต่ละบุคคลท่ีสามารถ
วดัและสังเกตเห็นได ้ 

งานวิจยัของ Javed et al., (2017) เสนอว่า ความสามารถขั้นพื้นฐานของพนักงานท่ีควรจะมี คือ 
1) ความสามารถทางปัญญา 2) ความสามารถทางอารมณ์ และ 3) ความสามารถทางสังคม สอดคลอ้ง
กับงานวิจัยของ Renyut et al., (2017) ท่ีย ังได้ขยายว่า ความสามารถของพนักงาน ต้องมีปัจจัย
ดงัต่อไปน้ีเขา้มาเก่ียวขอ้ง 1) แรงจูงใจ (Motive) คือ แรงขบั ทิศทาง และการเลือก เป็นส่ิงท่ีคนท างาน
คิดอยู่ตลอดเวลา หรือตอ้งการเพื่อเป็นเหตุผลของการปฏิบัติงานหรือด าเนินงาน 2) ลกัษณะบุคคล 
(Trait) เป็นคุณลกัษณะท่ีก าหนดวิธีการประพฤติหรือการตอบสนองอย่างคงท่ี ดว้ยลกัษณะของความ
เช่ือมัน่ในตนเอง การควบคุมตนเองและการควบคุมความเครียด 3) แนวคิดของตนเอง (Self-concept) 
คือ ทัศนคติคุณค่า หรือความนึกคิดของตนเองท่ีท าให้คิดและสนใจในส่ิงท่ีท าอยู่  4) ความรู้ 
(Knowledge) เป็นขอ้มูลท่ีมีขอบเขตเน้ือหาเฉพาะส่วนบุคคล 5) ทกัษะ (Skill) เป็นความสามารถในการ
ปฏิบติังานทั้งทางร่างกายและจิตใจ ทั้งน้ี ความสามารถด้านจิตใจ มีความหมายรวมถึงความคิดเชิง
วิเคราะห์ (Analytic Thinking) ซ่ึงหมายถึง การจดัการความรู้และขอ้มูล การพิจารณาถึงเหตุและผล การ
จดัขอ้มูล และวางแผน 

ดงันั้น สรุปไดว้่า ความสามารถของพนกังาน คือการท่ีพนกังานมีความสามารถลกัษณะพื้นฐาน
ครอบครองโดยบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุในการบรรลุเกณฑ์ท่ีจ าเป็นต่อด ารงต าแหน่ง และ
ประกอบด้วยความรู้ ทักษะ หรือลักษณะบุคลิกภาพท่ีมีอิทธิพลประสิทธิภาพ ความสามารถของ
พนกังานมีอิทธิพลอย่างมากต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน นอกจากน้ี เม่ือพนกังานรับรู้ว่าตวัเองมี
ความสามารถอะไรบา้ง การท างานตอ้งใช้ความสามารถในดา้นใดบา้ง ส่งผลการท างานของพนักงาน
ออกมาดีน ามาซ่ึงความพึงพอใจในงาน และเป็นการสร้างวฒันธรรมองค์กรท่ีเขม้แข็ง เพราะพนักงาน
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ทราบว่าการท างานในลักษณะน้ีต้องใช้ความสามารถด้านใด ท าให้พนักงานรู้ว่าต้องพัฒนา
ความสามารถของตวัเองในดา้นใดเพื่อท่ีจะท าให้ผลการปฏิบติังานออกมาดี ลกัษณะแบบน้ีสามารถสืบ
ทอดไปยงัพนักงานทั้งองค์กรไม่ว่าพนกังานคนนั้นจะท างานในองค์กรมานานหรือเป็นพนกังานใหม่ 
ท าให้เกิดวฒันธรรมองค์กรท่ีมีการปรับตวัให้ทนัต่อสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจท่ีเปล่ียนไปตลอดเวลา 
น ามาซ่ึงการเติบโตขององคก์รอยา่งย ัง่ยืน (Yazdanfar, et al., 2014; Javed et al., 2017; Renyut et al., 2017) 

2. แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วข้องกบัวัฒนธรรมองค์กร 
Morgan and Vorhies (2018) กล่าวว่า วฒันธรรมองค์กรมีบทบาทหลกัในการสร้างแบบจ าลอง

พฤติกรรมและผลการด าเนินงานขององคก์รผ่านความพยายามร่วมกนัของสมาชิกแต่ละคนในองคก์ร 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Soomro and Shah (2019) ท่ีให้ความหมายเก่ียวกบั วฒันธรรมองค์กรไวว้่า 
คือ กลยุทธ์ ลกัษณะโครงสร้างขององคก์ร และการควบคุมภายในองคก์ร โดยท่ีทุกคนในองคก์รตอ้งมี
ความกระตือรือร้นในการหาวิธีการท่ีจะมาปรับเปล่ียนในการพัฒนาการท างานของตน ตลอดจน
พฤติกรรมท่ีคนในองคก์รยึดถือเพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบติังาน ซ่ึงแบบแผนพฤติกรรมท่ีบุคคลใน
องค์กรยึดถือเป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบัติท่ี มีพื้นฐานมาจากความเช่ือ ค่านิยม นั่นก็คือ 
วฒันธรรมองค์กร และ Limaj & Bernroider (2019) กล่าวว่า หน้าท่ีส าคญัของวฒันธรรมองค์กรมี 3 
ประการ คือ 1) เป็นระบบควบคุมพฤติกรรมของพนกังานในองคก์ร 2) วฒันธรรมองคก์ร คือ ส่ิงผูกมดั
และสร้างความรู้สึกการเป็นส่วนหน่ึงของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร 3) วฒันธรรมองคก์รมีส่วนช่วยในการ
สร้างสรรค ์กระบวนการท างาน และช่วยใหพ้นกังานเขา้ใจในส่ิงท่ีองคก์รด าเนินการอยู ่ 

Robbins and Judge (2015) ได้แบ่งประเภทของวฒันธรรมองค์กรออกเป็น 4 ประเภทดังน้ี 1) 
วฒันธรรมท่ีมุ่งผูป้ระกอบการ (Entrepreneurial Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีมีแหล่งท่ีมาของค่านิยมร่วม
อยู่ท่ีผูน้ าท่ีมีบารมีหรือผูก่้อตั้งองคก์ร เป็นค่านิยมท่ีมุ่งหนา้ท่ีการสร้างคุณค่าแก่ผูใ้ชบ้ริการและผูมี้ส่วน
ได้ส่วนเสียอ่ืน ซ่ึงวฒันธรรมท่ีมุ่งผูป้ระกอบการอาจจะไม่มัน่คงเพราะเป็นวฒันธรรม ท่ีขึ้นอยู่กบัผู ้
ก่อตั้ งเพียงคนเดียว 2) วฒันธรรมท่ีมุ่งกลยุทธ์ (Strategic Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีมีแหล่งท่ีมาของ
ค่านิยมร่วมท่ีมุ่งหนา้ท่ีและไดก้ลายเป็นขนบธรรมเนียมและเปล่ียนแปลงไปสู่ประเพณีขององคก์รเป็น
ค่านิยมท่ีมัน่คง 3) วฒันธรรมท่ีมุ่งตนเอง (Chauvinistic Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีสะท้อนให้เห็นถึง
การมุ่งภายในความจงรักภกัดีต่อการเป็นผูน้ าองค์กรอย่างตาบอดและการให้ความส าคญักบัความเป็น
เลิศของสถาบนั วฒันธรรมองคก์ารรูปแบบน้ีอาจแสดงให้เห็นถึงคุณลกัษณะความจงรักภกัดีและความ
ผกูพนัต่อค่านิยมของผูน้ าบารมีอย่างเขม้แข็ง 4) วฒันธรรมท่ีมุ่งการเลือกสรร (Exclusive Culture) เป็น
วฒันธรรมท่ีมุ่งการเลือกสรร ในฐานะท่ีคลา้ยคลึงกบัสโมสรท่ีเลือกสรรสมาชิก ซ่ึงภายในสถานการณ์
บางอย่างการเลือกสรรจะเพิ่มคุณค่าแก่ผลิตภณัฑ์หรือบริการขององค์กร ซ่ึงองค์กรจะทุ่มเทอย่างหนัก
เพื่อท่ีจะสร้างภาพพจน์ของความเหนือกวา่และการเลือกสรรขึ้นมา 
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ดังนั้ นจึงสรุปได้ว่า วฒันธรรมองค์กร มีความเก่ียวข้องโดยตรงกับประสิทธิภาพของผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนั้นประสิทธิภาพผลการปฏิบัติงานของพนักงานจึงขึ้นอยู่กับวฒันธรรม
องคก์ร ซ่ึงปัจจยัส าคญัประการหน่ึงท่ีท าให้องคก์รธุรกิจสามารถเอาชนะความทา้ทายของอุปสรรคต่างๆ 
ได้ หากองค์กรสามารถสร้างวัฒนธรรมองค์กรท่ี เข้มแข็งได้นั้ น องค์กรจะสามารถปรับตัวและ
เปล่ียนแปลง ตามสภาพแวดลอ้มท่ีเปลี่ยนไปอย่างรวดเร็วไดอ้ยา่งทนัท่วงที ท าให้องคก์รสามารถอยูร่อด
ได ้ในสภาวการณ์ ท่ีมีความแข่งขนักนัอย่างสูงมาก เน่ืองจากวฒันธรรมองค์กรท่ีเขม้แข็งจะช่วยสร้าง
ความมุ่งมัน่ ของพนักงานให้ค  านึงถึงผลประโยชน์ขององค์กรมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตวั (Kreitner 
and Kinicki, 2005) และวฒันธรรมองค์กรท่ีเข้มแข็งจะเป็นระบบท่ีคอยควบคุมวิธีการท างานของ
พนักงานในองค์กร การสร้างแรงกระตุน้ให้เกิดการเรียนรู้หรือการพฒันาใหม่ๆ ให้เกิดขึ้นกับองค์กร 
ส่งผลต่อผลการปฏิบติังานท่ีดีและมีศกัยภาพสูงของพนกังาน อนัน ามาซ่ึงผลส าเร็จขององคก์รดว้ย 

3. แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วกบัความพงึพอใจในงาน 
ความพึงพอใจในงาน คือ ความรู้สึกชอบหรือพอใจของบุคคลท่ีมีต่อการท างานและองคป์ระกอบ

หรือส่ิงจูงใจอ่ืนๆ ถา้งานท่ีท าหรือองค์ประกอบเหล่านั้นตอบสนองความตอ้งการของบุคคลได้ หรือ
บุคคลนั้นเกิดความพึงพอใจในงานก็จะอุทิศเวลา แรงกาย แรงใจ รวมทั้งสติปัญญาให้แก่งานของตน 
(Setyorini, Yuesti, and Landra, 2018) สอดคลอ้งกบัทฤษฎี ทฤษฎี 2 ปัจจยัของ เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s 
Two-Factor Theory) ซ่ึง Herzberg, Mausner & Snyderman (1959) แบ่งปัจจัยออกเป็น ปัจจัยกระตุ้น 
(Motivators- Intrinsic Factors) ได้แก่  ความส าเร็จ (Achievement) การยอมรับ (Recognition) ความ
รับผิดชอบ (Responsibility) ความก้าวหน้า (Advancement) และเน้ืองานท่ีทา้ทาย (Work Itself) ซ่ึงเป็น
ตัวส ร้างความพึ งพอใจในงาน  และ ปั จจัยส่ งเส ริม  (Hygiene Factors- Extrinsic Factors) ได้แ ก่ 
ค่าตอบแทน (Salary) ความสัมพนัธ์กบัหัวหนา้และเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relationship) นโยบาย
องค์กร (Company Policy) สภาพแวดล้อมการท างาน (Working Conditions) ซ่ึงจะไม่สร้างความพึง
พอใจโดยตรง แต่หากขาดจะก่อให้เกิดความไม่พอใจ นอกจากน้ี ในทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom 
(Expectancy Theory) ซ่ึง Vroom (1964) กล่าวว่าความพึงพอใจในงานขึ้นอยู่กับ 3 องค์ประกอบ คือ      
1) ความเช่ือว่าความพยายามจะน าไปสู่ผลการปฏิบติังาน 2) ความเช่ือว่าผลการปฏิบติังานจะน าไปสู่
รางวลั และ 3) ค่าความส าคญัของรางวลัต่อบุคคล ในส่วนของ ทฤษฎีความเท่าเทียม (Equity Theory) 
Adams (1963) อธิบายว่า ความพึงพอใจในงานเกิดจากการรับรู้ความยุติธรรม (Equity) โดยพนักงานจะ
เปรียบเทียบระหว่าง ผลตอบแทน (outcomes) ท่ีไดรั้บกบั ความพยายาม (inputs) ท่ีตนลงทุน และเทียบ
กบัเพื่อนร่วมงาน นอกจากน้ียงัพบวา่ ในส่วนของ ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow (Hierarchy 
of Needs) Maslow (1943) กล่าวว่าความพึงพอใจในงานเกิดจากการตอบสนองความตอ้งการในแต่ละ
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ล าดบัขั้น เร่ิมจากความตอ้งการพื้นฐาน (ค่าจา้ง ความมัน่คง) ไปจนถึงการเติมเต็มศกัยภาพตนเอง (Self-
actualization) อีกดว้ย 

สรุปไดว้่า ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลอย่างมากต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน พนกังาน
ท่ีพึงพอใจในงานจะรู้สึกว่าตวัเองมีคุณค่าต่อองคก์ร เน่ืองจากพนกังานท่ีท างานมีผลการปฏิบติังานท่ีดี
แจะมีส่วนท าให้เป้าหมายโดยรวมขององค์กรประสบความส าเร็จ แต่การท่ีจะท าให้พนักงานพึงพอใจ
ในงานไดน้ั้นตอ้งมีปัจจยัท่ีมีกระตุน้และองคก์รตอ้งตอบสนองความตอ้งการของพนักงานให้รอบดา้น 
เพื่อเป็นแรงจูงใจในการท างานแก่พนกังาน 

4. แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วข้องกบัผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ผลการปฏิบติังาน เป็นคุณค่าของบุคคลผูป้ฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ ทั้งผลงานและคุณค่าต่อการ

ปฏิบติังาน และถือวา่เป็นกิจกรรมทางดา้นการบริหารบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัวิธีการท่ีหน่วยงานจดัขึ้นเพื่อ
วดัผลการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานทั้งดา้นคุณภาพและงานท่ีไดป้ฏิบติัไปแลว้ (Syauta, et al., 2012; 
Hakim, 2015) และ Hee et al., (2018) กล่าววา่ ผลการปฏิบติังานของพนกังาน เป็นผลจากการท างานซ่ึง
เป็นผลลัพธ์จากการท างานของพนักงานท่ีเกิดขึ้ นในองค์กร โดยท่ีผลงานหรือผลลัพธ์นั้ น จะมี
ประสิทธิภาพหรือไม่ขึ้นอยู่ความพึงพอใจในการท างาน วฒันธรรมขององคก์ร และความคาดหวงัของ
ตวัพนักงานเอง นอกจากน้ี Akob et al., 2020 กล่าวว่า การสร้างผลการปฏิบติังานของพนักงาน ท่ีมี
ประสิทธิภาพไม่ใช่เร่ืองง่าย ตอ้งเกิดมาจากการท่ีพนักงานมีความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจ
ในงานจะเกิดขึ้ นได้ก็ต่อเม่ือมีความต่อเน่ืองระหว่างแรงจูงใจในการท างาน ความเป็นผู ้น า และ
วฒันธรรมองคก์ร  

ดงันั้นจึงสรุปไดว้่า ผลงานของพนักงานเป็นหลกัประกนัการมีอยู่ตลอดจนความกา้วหน้าของ
องคก์ร เน่ืองจากหากพนักงานในองคก์รมีผลปฏิบติังานท่ีดีและมีประสิทธิภาพจะสามารถตอบสนอง
ความตอ้งการของลูกคา้ไดซ่ึ้งส่งผลต่อความอยู่รอดขององค์กร โดยมีปัจจยัหรือแรงกระตุน้ เช่น การ
เขา้ใจในตวังานและทิศทาง นโยบาย วิธีการท างาน กฎระเบียบต่าง ๆ ขององคก์ร นั่นก็คือ วฒันธรรม
โดยรวมขององค์กรนั่นเอง และการรับรู้ถึงคุณค่าท่ีตนเองมีในการท างาน ความภูมิใจในตวังาน หรือ 
ความพึงพอใจในงาน 
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วิธีด าเนินการวิจัย 
1. กรอบการวิจัย 

 จากการทบทวนวรรณกรรม จึงไดก้รอบการวิจยั ดงัภาพต่อไปน้ี 
 

 
 

ภาพท่ี 1 กรอบการวิจยั 
 

2. สมมติฐานการวิจัย 
H1 : ความสามารถของพนกังานจะส่งผลเชิงบวกต่อวฒันธรรมองคก์ร 
H2 : ความสามารถของพนกังานจะส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน 
H3 : วฒันธรรมองคก์รจะส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
H4 : ความพึงพอใจในงานจะส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน 

3. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
 ประชากรท่ีใชศึ้กษาใชใ้นการวิจยั คือ พนักงานบริษทัเอกชนในจงัหวดักรุงเทพมหานคร การ
ก าหนดกลุ่มตวัอย่างใช้วิธีกฎแห่งความชัดเจน (Rule of Thumb) จ านวนทั้งส้ิน 300 คน วิธีการน้ีจะ
ก าหนดจ านวนตวัอย่าง เป็นค่าสัมบูรณ์ (Absolute N) ซ่ึงระบุว่าขนาดตวัอย่างนอ้ยท่ีสุดควรอยู่ระหว่าง 
100 ถึง 300 ตวัอย่าง เน่ืองจากขนาดตวัอย่างน่าจะเพียงพอในการประมาณค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
ในประชากร โดยแผนการสุ่มตัวอย่าง ผูวิ้จัยใช้การสุ่มแบบ 2 ขั้นตอน (two-stage sampling) ดังน้ี 
ขั้นตอนท่ี 1 สุ่มพื้นท่ีเขตมา 5 เขต จากกรุงเทพมหานครท่ีแบ่งพื้นท่ีออกเป็นเขตทั้งหมด 50 โดยการสุ่ม
จบัฉลากเลือกตวัแทนของแต่ละกลุ่มเขตการปกครองได้ 5 เขต ดงัน้ี เขตห้วยขวาง เขตยานนาวา เขต
จตุจักร เขตคันนายาว และ เขตบางพลัด ขั้นตอนท่ี 2 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควตา (Quota 
Sampling) เป็นการก าหนดสัดส่วนของจ านวนตวัอยา่งใหแ้ต่ละเขตจ านวน 60 ชุดเท่าๆ กนั 
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4. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เคร่ืองมือวิจัยคือ แบบสอบถามซ่ึงแบบสอบถามได้ผ่านคณะกรรมการจริยธรรมส าหรับ
พิจารณาโครงการวิจยัท่ีท าในมนุษย ์หมายเลขรับรอง : SWUEC/E-038/2566 ก่อนจะน าแบบสอบถาม
ไปแจกกลุ่มตวัอยา่ง ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามไปให้ผูท้รงคุณวุฒิ 3 ท่าน เพื่อหาค่าความตรง (Validity) 
และค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม พบว่า ตวัแปรความสามารถของพนักงาน มีค่า
ความเช่ือมัน่เท่ากับ 0.87 ตวัแปรวฒันธรรมองค์กรเท่ากับ 0.79 ตวัแปรความพึงพอใจในงานเท่ากับ 
0.94 และตวัแปรผลการปฏิบติังานของพนกังานเท่ากบั 0.91 โดยมีค่าความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์
พบวา่ค่า IOC แต่ละขอ้ค าถามของตวัแปรมีค่าเท่ากบั 1 

5. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
1. ข้อมูลปฐมภู มิ  (Primary Data) เป็นข้อมูล ท่ีได้จากการส ารวจประชากรท่ี เป็น

กลุ่มเป้าหมาย โดยใช้แบบสอบถามท่ีได้ออกแบบตามวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงใช้ทฤษฎีและ
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเป็นแนวทางในการก าหนดขอ้ค าถาม รวมทั้งไดมี้การทดสอบความเท่ียงตรง                                                

2. ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นขอ้มูล ท่ีไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้เอกสาร รายงาน
วิจยั บทความและ เว็บไซต์ต่าง ๆ รวมถึงขอ้มูลจากหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ องค์การเอกชนท่ี
เก่ียวขอ้ง 
 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการประมวลผลมาวิเคราะห์ตวัแบบสมการโครงสร้าง (Structural Equation 
Model : SEM) สังเคราะห์และสรุปผลของขอ้มูล 
 
ผลการวิจัย 

ผลการวิจยัขอ้มูลส่วนบุคคล แสดงให้เห็นว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มี
จ านวน 230 คน คิดเป็นร้อยละ 73 อยู่ในช่วงอายุ 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 38 ส่วนระดบัการศึกษาของ
ผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า มีการศึกษาระดบัปริญญาโท จ านวนมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 54.3  ทั้งน้ี 
ผูต้อบแบบสอบถามระยะเวลาในการปฏิบติังานระหวา่ง 2 – 5 ปี มีจ านวนมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 42.2  
 การวิเคราะห์ปัจจยัดา้นความสามารถของพนักงาน  วฒันธรรมองค์กร และความพึงพอใจใน
งาน ท่ีมีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัเอกชน สามารถสรุปไดต้ามตารางท่ี 1 
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ตารางท่ี 1  ผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่นขององค์ประกอบและความเท่ียงตรงเชิงจ าแนก 
(Discriminate Validity) ของมาตรวดั 

 

Construct Item  Indicator Mean SD Loading 
(CFA) 

 
Cronbach 

’s α 

 
AVE 

CR 

Em
plo

ye
e 

Co
mp

ete
nc

y  

 EC1 4.323 0.837 0.620** 0.831 0.722 0.820 
 EC2 4.266 0.827 0.537** 
 EC3 4.216 0.863 0.923** 
 EC4 4.276 0.857 0.807** 

Or
ga

niz
ati

on
 

Cu
ltu

re
 

 OC1 4.436 0.758 0.839** 0.884 0.810 0.885 
 OC2 4.470 0.790 0.902** 
 OC3 4.493 0.686 0.785** 
 OC4 4.383 0.786 0.712** 

Jo
b S

ati
sfa

cti
on

  JS1 4.420 0.728 0.669** 0.844 0.682 0.777 
 JS2 4.436 0.753 0.632** 
 JS3 4.400 0.740 0.742** 
 JS4 4.410 0.746 0.686** 

Em
plo

ye
e 

Pe
rfo

rm
an

ce
 

 EP1 4.420 0.769 0.923** 0.899 0.822 0.895 
 EP2 4.456 0.776 0.909** 
 EP3 4.456 0.709 0.761** 
 EP4 4.390 0.783 0.693** 

** significant at α = 0.001 
 

จากตารางท่ี 1 ความเท่ียงตรงเชิงจ าแนก (Discriminate Validity) ความเท่ียงตรงของมาตรวดั
แต่ละ Construct มาตรวดัมีความเท่ียงตรงเชิงจ าแนกในทุก Construct ความเช่ือถือได้ของมาตรวดั
พิจารณาจากค่า Composite Reliability (CR) และค่า Average Variance Extract (AVE) โดยค่า CR ตอ้ง
สูงกว่า 0.60 และค่า AVE ไม่ควรต ่ากว่า 0.50 พบว่า CR มีค่าสูงกว่า 0.60 ทุกค่า และ AVE มีค่าสูงกว่า 
0.50 ทุกค่า แสดงผลลัพธ์ของโมเดลค่าดัชนีความสอดคล้องดังกล่าวช้ีให้เห็นว่ามีความเหมาะสม
เพียงพอไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p<0.001) 
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ภาพท่ี 2 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางตวัแบบสมการโครงสร้าง 
 
ตารางท่ี 2  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

Hypothesis 
Standardized 

coefficient 
Remark 

H1: Employee competency influence on the organizational 
culture 

0.297 ** Supported 

H2: Employee competency influence on job satisfaction 0.190 * Supported 
H 3: Organizational culture influence on employee 
performance 

0.746 ** Supported 

H 4: Job satisfaction influence on employee performance 0.196 ** Supported 
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ตารางท่ี 3 ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง 
 

ดัชนีความสอดคล้องของโมเดล ผลการวิเคราะห์ 
Chi-Square Test of Model Fit (χ2) 203.973 
Degree of freedom (df) 89 
P-Value <0.001 
Value/ Degrees of Freedom (χ2/df) 2.291 
Root Mean Square Error of Approximation 
(RMSEA) 

0.066 

Comparative Fit Index (CFI) 0.968 
Tucker-Lewis Index (TLI) 0.957 
Standardized Root Mean Square Residual 
(SRMR) 

0.044 

 
ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง  พบว่าค่าความสอดคล้อง  (goodness-of-fit 

analysis) ดงัน้ี χ2=203.973, df=89, p<0.001, χ2/df=2.291 มีค่านอ้ยกว่า 5 (L. t. Hu & Bentler, 1999) , 
RMSEA=0.066 มีค่าน้อยกว่าหรือเท่ากบั 0.07 (Steiger, 2007), CFI=0.968 มีค่ามากกว่า 0.90 (L. t. Hu 
& Bentler, 1999), TLI=0.957 มีค่ามากกว่า0.80 (Hooper, Coughlan, & Mullen, 2007), SRMR=0.044 
มีค่าน้อยกว่าหรือเท่ากบั 0.08 (L. t. Hu & Bentler, 1999) จึงสรุปไดว้่ามีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ ์เม่ือตรวจสอบตามสมมติฐานการวิจยัท่ีถูกเสนอไวท้ั้ง 4 สมมติฐาน 
 
สรุปและอภิปรายผล  

1. ความสามารถของพนักงานจะส่งผลเชิงบวกต่อวฒันธรรมองค์กร เน่ืองจาก  ความสามารถ
ของพนกังานไม่ไดเ้ป็นเพียงปัจจยัส าคญัในการเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน แต่ยงัมีบทบาทส าคญั ใน
การสร้างและส่งเสริมวฒันธรรมองค์กรในเชิงบวก การพฒันาความสามารถของพนักงานจึงควรถูก
บรรจุเป็นส่วนหน่ึงของกลยุทธ์องคก์รเพื่อให้สามารถสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีแข็งแกร่งและยัง่ยืนได้
ในระยะยาว ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Yazdanfar et al., (2014) และพนักงานท่ีมีความสามารถมกั
ท าหน้าท่ีเป็น "ตวัอย่าง" ให้เพื่อนร่วมงานปฏิบติัตาม ส่งผลให้  โดยกระตุน้ให้พนักงานคนอ่ืนพฒันา
ตนเองเพื่อให้สอดคลอ้งกบัมาตรฐานขององคก์ร ส่งเสริมให้เกิดการแลกเปล่ียนความรู้และการเรียนรู้
ภายในองคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Pasaribu et al., (2019) ท่ีไดอ้ธิบายไวว้า่ ความสามารถของ
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พนักงาน คือ ทักษะ สมรรถนะ ความรู้ ความสามารถ ความช านาญ แรงจูงใจหรือคุ ณลักษณะท่ี
เหมาะสมของบุคคลท่ีจะสามารถปฏิบติังานใหป้ระสบผลส าเร็จ 

2. ความสามารถของพนักงานจะส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน  ผลการวิจัยพบว่า 
ความสามารถของพนักงานมีผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน สอดคล้องกับ Herzberg’s Two-
Factor Theory ท่ีระบุว่า ความส าเร็จ และ โอกาสการเติบโต ซ่ึงถือเป็นแรงจูงใจหลกั สร้างความพึง
พอใจในงานให้พนกังาน (Herzberg, Mausner, & Snyderman, 1959). นอกจากน้ี งานวิจยัของ Mustafa 
et al. (2022) ในมาเลเซีย พบว่า ครูอาชีวะท่ีมีความสามารถสูงจะมี ความมัน่ใจในตนเอง และรู้สึกถึง 
ความส าเร็จ ส่งผลต่อความพึ งพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญ . ในท านองเดียวกัน  Raziq and 
Maulabakhsh (2015) พบว่า พนกังานท่ีรู้สึกว่าตนมีศกัยภาพสูงและไดใ้ชค้วามสามารถเต็มท่ีจะมีความ
พึงพอใจในงานมากขึ้น และลดความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานได.้ 

3. วฒันธรรมองค์กรจะส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  ผลการวิจัยช้ีว่า 
วฒันธรรมองคก์รท่ีสนบัสนุนและเอ้ือต่อพนกังาน มีอิทธิพลต่อความสามารถ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานของ 
Ogbonna and Harris (2000) ท่ีระบุว่า องค์กรท่ีมีวฒันธรรมองค์กรท่ีแข็งแรง จะเพิ่มความทุ่มเทและ
ผลิตภาพของพนักงาน. อีกทั้ง Naranjo-Valencia et al. (2016) ระบุว่า วฒันธรรมองคก์รท่ียืดหยุ่นและ
เน้นนวตักรรม ช่วยเพิ่มทั้งความสามารถในการท างานของพนักงานแต่ละคน และความสามารถของ
องคก์ร ไดอ้ยา่งย ัง่ยนื. 

4. ความพึงพอใจในงานจะส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบติังานของพนักงาน  ผลการวิจยัพบว่า 
ความพึงพอใจในงานมีผลโดยตรงต่อผลการปฏิบติังาน ซ่ึงตรงกบั Locke (1976) ท่ีกล่าวว่า ความพึง
พอใจในงานช่วยเพิ่มแรงจูงใจและผลิตภาพของพนกังาน งานวิจยัล่าสุดโดย Sesari et al. (2024) พบว่า 
ความพึงพอใจในงานท่ีเกิดจากการไดรั้บความยุติธรรม (fairness) และการใช้ความสามารถเต็มท่ี จะ
เพิ่มผลิตผลและผลประกอบการ โดยตรง นอกจากน้ี Chi and Han (2022) ศึกษาพนักงานโรงแรมใน
เกาหลีใต ้พบว่าความพึงพอใจในงาน ลดความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน และเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างาน ในช่วงวิกฤตโควิด-19 ไดอ้ยา่งชดัเจน. 
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ข้อเสนอแนะ 
1.  ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

- บริษทัควรลงทุนในการฝึกอบรมและพฒันาทกัษะของพนกังานอย่างต่อเน่ือง เพื่อเพิ่มขีด
ความสามารถในการท างาน และเพิ่มความมั่นใจในหน้าท่ีการงานของพนักงาน ซ่ึงจะช่วยส่งเสริม
ความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบติังานท่ีดีขึ้นในระยะยาว 

- บริษัทควรเน้นการสร้างวฒันธรรมองค์กรท่ีสนับสนุนการท างานร่วมกันและความ
โปร่งใส ซ่ึงจะท าใหพ้นกังานรู้สึกมีคุณค่าและเช่ือมโยงกบัเป้าหมายขององคก์ร ส่งเสริมการมีส่วนร่วม
ในการตดัสินใจและเปิดโอกาสใหพ้นกังานแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งอิสระ 

- บริษทัควรสร้างสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี รวมถึงการให้ผลตอบแทนท่ีเหมาะสมและ
มีความยุติธรรม นอกจากน้ี ควรให้โอกาสพนักงานในการเติบโตในอาชีพ และส่งเสริมให้พนักงาน
รู้สึกพึงพอใจในการท างาน 

- บริษทัควรมีการติดตามผลการปฏิบติังานและความพึงพอใจของพนกังานอย่างสม ่าเสมอ 
เพื่อให้สามารถปรับกลยุทธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละวฒันธรรมองค์กรให้เหมาะสมกับความ
ตอ้งการและการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น 

2.  ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 
- ควรพิจารณาเพิ่มเติม เร่ืองปัจจยัภายนอกท่ีอาจมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน เช่น สภาพ

เศรษฐกิจ แนวโน้มของอุตสาหกรรม หรือเทคโนโลยีท่ีมีการพฒันาอย่างรวดเร็ว ซ่ึงอาจส่งผลต่อการ
ท างานของพนกังานและการพฒันาความสามารถ 

- ควรศึกษาเพิ่มเติม เร่ืองปัจจยัทางจิตวิทยาหรืออารมณ์ของพนกังานท่ีอาจมีผลต่อความพึง
พอใจในงานและผลการปฏิบติังาน เช่น ความเครียด ความวิตกกงัวล หรือความรู้สึกเก่ียวกับการท างาน
ท่ีมีผลต่อผลลพัธ์การท างาน 

- ควรศึกษาเพิ่มเติม ในส่วนมุมมองของผูบ้ริหารเพื่อเปรียบเทียบกบัมุมมองของพนักงาน 
เน่ืองจากผูบ้ริหารอาจมีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีแตกต่างจากพนกังาน การศึกษาทั้งสองมุมมอง
จะช่วยใหเ้ขา้ใจภาพรวมของผลการปฏิบติังานไดดี้ยิง่ขึ้น 
 
กติติกรรมประกาศ  
  งานวิจยัน้ีไดรั้บทุนอุดหนุนการวิจยัจากงบประมาณเงินรายได ้ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 
คณะบริหารธุรกิจเพื่อสังคม มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 
 



เศรษฐศาสตรแ์ละบริหารธุรกิจปริทศัน ์

   BUSINESS ADMINISTRATION AND ECONOMICS REVIEW                

เศรษฐศาสตรแ์ละบริหารธรุกิจปริทศัน์ ปีท่ี 21 ฉบบัท่ี 2 กรกฎาคม – ธนัวาคม 2568 
           
 

        16 
 

ISSN 3056-9702 (Online) 

REFERENCES 
 

Adams, J. S. (1963). Toward an understanding of inequity. Journal of Abnormal and Social 
Psychology, 67(5), 422-436. https://doi.org/10.1037/h0040968 

Aka, U. A., & Juliet, G. E. (2018). Impact of organizational communication processes on employees' 
 performance: A case of selected civil service ministries in Bayelsa State. International 
Journal of Innovation and Research in Educational Sciences, 5(1), 2349-5219. 

Akob, M., Arianty, R., & Putra, A. H. P. K. (2020). The mediating role of distribution Kahns 
engagement: An empirical evidence of salesforce in Indonesia. Journal of Asian Finance, 
Economics and Business, 7(2), 249-260. https://doi.org/10.13106/jafeb.2020.vol7.no2.249 

Chi, O. H., & Han, H. (2022). Exploring the relationship between job satisfaction and turnover 
intention during  the COVID-19 pandemic: The moderating role of perceived organizational 
support. International Journal of Hospitality Management, 102, 103123. 
https://doi.org/10.1016/j.ijhm.2022.103123 

Department of Business Development. (2022). Business registration information. Retrieved from 
 https://www.dbd.go.th 
Dessler, G. (2015). Human resource management (14th ed.). New Jersey: Pearson Education. 
Hashim, J., & Wok, S. (2013). Competence, performance and trainability of older workers of higher 

educational institutions in Malaysia. Employee Relations, 36(1), 82-106. 
https://doi.org/10.1108/ER-02-2013-0021 

Hee, O. C., Ibrahim, R., Kowang, T. O., & Fei, G. C. (2018). Employee engagement as a mediator 
between transformational leadership and employee performance. Asian Journal of Scientific 
Research, 11(3),  441-448. https://doi.org/10.3923/ajsr.2018.441.448 

Herzberg, F., Mausner, B., & Snyderman, B. B. (1959). The motivation to work (2nd ed.). New York: 
John Wiley & Sons. 

Javed, A., Anas, M., Abbas, M., & Khan, A. I. (2017). Flexible human resource management and 
firm innovativeness: The mediating role of innovative work behavior. Journal of Human 
Resource Management, 20(1), 31-41. 

Kam, B. H., Tsahuridu, E. E., & Ding, M. J. (2010). Does human resource management contribute to the 
development of logistics and supply chain capabilities? An empirical study of logistics service 
providers in China. Research and Practice in Human Resource Management, 18(2), 15-34. 

https://doi.org/10.1037/h0040968
https://www.dbd.go.th/


เศรษฐศาสตรแ์ละบริหารธุรกิจปริทศัน ์

   BUSINESS ADMINISTRATION AND ECONOMICS REVIEW                

เศรษฐศาสตรแ์ละบริหารธรุกิจปริทศัน์ ปีท่ี 21 ฉบบัท่ี 2 กรกฎาคม – ธนัวาคม 2568 
           
 

        17 
 

ISSN 3056-9702 (Online) 

Laforet, S. (2016). Effects of organizational culture on organizational innovation performance in 
family firms. Journal of Small Business and Enterprise Development, 23(2), 379-407. 
https://doi.org/10.1108/JSBED-02-2015-0020 

Limaj, E., & Bernroider, E. W. N. (2019). The roles of absorptive capacity and cultural balance for 
exploratory and exploitative innovation in SMEs. Journal of Business Research, 94, 137-
153. https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2017.10.052 

Locke, E. A. (1976). The nature and causes of job satisfaction. In M. D. Dunnette (Ed.), Handbook of 
industrial and organizational psychology (pp. 1297-1349). Chicago: Rand McNally. 

Ma, S. (2017). Fast or free shipping options in online and omni-channel retail? The mediating role of 
uncertainty on satisfaction and purchase intentions. The International Journal of Logistics 
Management, 28(4), 1099-1122. https://doi.org/10.1108/IJLM-05-2016-0140 

Maslow, A. H. (1943). A theory of human motivation. Psychological Review, 50(4), 370-396. 
  https://doi.org/10.1037/h0054346 
Morgan, A. N., & Vorhies, W. D. (2018). The business performance outcomes of market orientation 

culture and behaviours. Innovation and Strategy, 15, 255-282. 
Mustafa, M. Z., Yamin, N. A., Razzaq, A. R. A., & Ahad, R. (2022). Factors influencing job 

satisfaction in the Malaysian vocational college: Herzberg two-factor theory perspective. 
Universal Journal of Management, 10(1), 18-25. https://doi.org/10.13189/ujm.2022.100102 

Naranjo-Valencia, J. C., Jiménez-Jiménez, D., & Sanz-Valle, R. (2016). Studying the links between 
 organizational culture, innovation, and performance in Spanish companies. Revista 
Latinoamericana de Psicología, 48(1), 30-41. https://doi.org/10.1016/j.rlp.2015.09.009 

National Statistical Office. (2022). Employment situation of the population. Retrieved from 
http://www.nso.go.th 

Ogbonna, E., & Harris, L. C. (2000). Leadership style, organizational culture and performance: 
Empirical evidence from UK companies. International Journal of Human Resource 
Management, 11(4), 766-788. https://doi.org/10.1080/09585190050075114 

Pasaribu, R. N., Matondang, R., & Wibowo, R. P. (2019). The influence of communication abilities, 
workload & wages on the performance of agricultural officers in Deli Serdang Regency, North 
Sumatra, Indonesia. American International Journal of Business Management, 2(3), 44-52. 



เศรษฐศาสตรแ์ละบริหารธุรกิจปริทศัน ์

   BUSINESS ADMINISTRATION AND ECONOMICS REVIEW                

เศรษฐศาสตรแ์ละบริหารธรุกิจปริทศัน์ ปีท่ี 21 ฉบบัท่ี 2 กรกฎาคม – ธนัวาคม 2568 
           
 

        18 
 

ISSN 3056-9702 (Online) 

Raziq, A., & Maulabakhsh, R. (2015). Impact of working environment on job satisfaction. Procedia 
Economics and Finance, 23, 717-725. https://doi.org/10.1016/S2212-5671(15)00580-5 

Renyut, B. C., Basri, M. H., Jobhar, B., & Sukmawati, S. (2017). The effect of organizational 
commitment, competence on job satisfaction and employees performance in Maluku 
Governor’s Office. Journal of Business and Management, 19(11), 18-29. 

Sesari, H. D., Supriyanto, A. S., & Kertahadi. (2024). The effect of fairness and capability utilization 
on employee performance and commitment: Evidence from manufacturing industries. 
International Journal of Productivity and Performance Management, (Advance online 
publication). https://doi.org/10.1108/IJPPM-02-2024-0078 

Setyorini, R. R., Landra, N., & Yuesti, A. (2018). The effect of situational leadership style and 
compensation to employee performance with job satisfaction as intervening variable at PT 
Bank Rakyat Indonesia (Persero), Tbk Denpasar Branch. International Journal of 
Contemporary Research and Review, 9, 0976-4852. 
https://doi.org/10.15520/ijcrr/2018/9/01/393 

Soomro, B. A., & Shah, N. (2019). Determining the impact of entrepreneurial orientation and 
organizational culture on job satisfaction, organizational commitment, and employee’s 
performance. South Asian Journal of Business Studies, 8(3), 266-282. 
https://doi.org/10.1108/SAJBS-08-2018-0096 

Sundi, K. (2015). Effect of transformational leadership and transactional leadership on employee 
performance of Konawe Education Department at Southeast Sulawesi Province. 
International Journal of Business and Management Invention, 2(12), 50-58. 

Syauta, J. H., Eka, A. T., Margono, S., & Solimun. (2012). The influence of organizational culture, 
organizational commitment to job satisfaction and employee performance (Study at 
Municipal Waterworks of Jayapura, Papua Indonesia). International Journal of Business and 
Management Invention, 1(1), 2319-8028. 

Vroom, V. H. (1964). Work and motivation. New York: Wiley. 
Yazdanfar, D., Saeid, A., & Hellgren, C. (2014). Competence development and performance among 

Swedish micro firms. European Journal of Training and Development, 38(3), 162-179. 
 https://doi.org/10.1108/EJTD-01-2013-0002. 

 

https://doi.org/10.1108/EJTD-01-

