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บทคดัย่อ 

ช่ือวิทยานิพนธ์ การศกึษาเปรยีบเทยีบความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์ารและ
วฒันธรรมองคก์ารระหว่างบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ กบั
บรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ ทีต่ดิอนัดบั SET 100 Index 

ช่ือผูเ้ขียน นางสาวณภทัธริา มุง่ธนวรกุล 
ช่ือปริญญา วทิยาศาสตรมหาบณัฑติ (การพฒันาทรพัยากรมนุษยแ์ละองคก์าร) 
ปีการศึกษา 2558 
 

 
การศกึษาวจิยันี้มวีตัถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศกึษาความความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อน

องค์การ และวฒันธรรมองค์การของบรษิัทที่จดทะเบียนในตลาดหลกัทรพัย์ฯ  2) เพื่อศึกษา
เปรยีบเทียบระดบัความมุ่งมัน่และพลังขบัเคลื่อนองค์การ กับวฒันธรรมองค์การระหว่างจด
ทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ ทัว่ไป กบับรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ทีต่ดิอนัดบั SET 
100 Index และ 3) เพื่อศึกษาความสามารถในการท านายของวฒันธรรมองค์การที่มต่ีอความ
มุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์าร กลุ่มตวัอย่างไดแ้ก่ พนักงานทีท่ างานอยู่ในบรษิทัจดทะเบยีน
ในตลาดหลกัทรพัย์แห่งประเทศไทย (SET) จ านวน 414 คน แบ่งเป็นพนักงานที่ท างานใน
บรษิทัทีจ่ดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ จ านวน 197 คน และพนักงานที่ท างานในบรษิทัที่จด
ทะเบียนในตลาดหลักทรพัย์ฯ ที่ติดอันดบั SET 100 Index (ประกาศ ณ วันที่ 16 มถุินายน 
2557) จ านวน 217 คนการวิจยัครัง้นี้ เป็นการวิจยัเชิงปรมิาณ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจยัคือ
แบบสอบถาม ได้แก่ แบบสอบถามความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การ และแบบสอบถาม
วฒันธรรมองคก์าร วเิคราะหข์อ้มลูดว้ยการใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รปู SPSS สถติทิีใ่ชค้อื ค่าความถี ่
(Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) การวเิคราะห์ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม T-test และสถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) โดยการคดัเลอืกปจัจยัเขา้สู่สมการแบบขัน้ตอน (Stepwise) 

ผลการวจิยัพบว่า 1) พนักงานทีท่ างานในบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ ทีต่ดิ
อนัดบั SET 100 Index มคีวามมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การสูงกว่ากลุ่มพนักงานที่ท างาน
ในบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ ทัง้ในภาพรวมและแต่ละดา้น 2) บรษิทัจดทะเบยีนใน
ตลาดหลกัทรพัย์ฯ ที่ติดอันดบั SET100 Index มวีฒันธรรมองค์การแบบเน้นพนัธกิจสูงกว่า
บรษิัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรพัย์ฯ ทัว่ไป แต่วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นการปรบัตัว 



(4) 

วฒันธรรมองคก์ารเน้นการมสี่วนรว่ม และวฒันธรรมองคก์ารเน้นโครงสรา้งและกฎระเบยีบ ของ
ทัง้ 2 กลุ่ม ไมพ่บความแตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิและ 3) วฒันธรรมองคก์ารเน้นการ
มสี่วนรว่ม วฒันธรรมองคก์ารเน้นโครงสรา้งและกฎระเบยีบ และวฒันธรรมองคก์ารแบบเน้นการ
ปรบัตวั สามารถร่วมกนัท านายความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์ารของพนักงานทีท่ างานใน
บรษิัทจดทะเบียนในตลาดหลกัทรพัย์ฯ ได้รอ้ยละ 31.6 ซึ่งจากผลการวจิยัที่พบชี้ให้เห็นว่าใน
องค์การที่มขีดีความสามารถสูงจะมคีวามมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การในระดบัสูง และ
วฒันธรรมองค์การแบบมผีลต่อความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การ ดงันัน้ องค์การจงึควร
สนับสนุนให้เกิดการพัฒนาและสร้างความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การให้พนักงานใน
องคก์ารอย่างทัว่ถงึ โดยอาจใชว้ฒันธรรมองคก์ารช่วยสนับสนุนใหเ้กดิการท างานทีส่รา้งโอกาส
ใหพ้นักงานไดม้สี่วนรว่มในการท างานมากขึน้ รูจ้กัช่วยเหลอืซึง่กนัและกนั สนับสนุนการท างาน
เป็นทมี ใหอ้ านาจการตดัสนิใจแก่พนักงาน รวมทัง้มุง่สรา้งความรูส้กึผกูพนัและความจงรกัภกัดี
ต่อองคก์าร 
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The purposes of this research were (1) to study work passion and organization 
culture between companies listed on the Stock Exchange of Thailand and companies 
listed on the SET 100 Index; (2) to compare the level of work passion and organization 
culture between companies listed on the stock exchange of Thailand and companies 
listed on the SET 100 Index; and (3) to study the predictability of organization culture 
which affects work passion and organization culture. The sample was 414 employees of 
the companies listed on the Stock Exchange of Thailand divided to 197 employees of 
the companies listed on the Stock Exchange of Thailand and 217 employees of the 
companies listed on the SET 100 Index (announced on 16 June 2014). This research is 
the quantitative research. The instruments of this research are work passion and 
organization questionnaires; moreover, there is organization culture questionnaires. The 
researcher analyzed data by using the SPSS program. The statistical tools are 
frequency, percentage, mean, standard deviation, T-test, and multiple regression 
analysis by choosing the factors to the stepwise equation. 

As a results, (1) the employees of the companies listed on the Stock Exchange 
of Thailand where are in the SET 100 Index have more work passion than the 
employees of companies listed on Thailand’s stock exchange in terms of work passion 
overall and each dimension; (2) the companies listed on the stock exchange of Thailand 
where are in the SET 100 Index have more mission culture than the companies listed 



(6) 

on the stock exchange of Thailand but the adaptability culture, involvement culture, and 
the hierarchy culture of both groups are not different in statistical significance; and (3) 
the involvement culture, hierarchy culture, and adaptability culture can predict employee 
work passion of the companies listed on the stock exchange of Thailand about 31.6 
percent. The research indicated that the high organizational performance has more 
work passion. Therefore, the organization should support the improvement and build up 
work passion for all employees in the organization. The organization culture also 
supports to make an opportunity of employees’ work participation, cooperation, 
teamwork, and decision-making authority by employees. Additionally, it can make 
companionship and loyalty to their organization.  



 

กิตติกรรมประกาศ 

วทิยานิพนธฉ์บบันี้ส าเรจ็ลุล่วงไปไดด้ว้ยด ีดว้ยการสนับสนุน และความอนุเคราะหจ์าก
หลายฝ่าย ทัง้ในสถาบนับณัฑติพฒันบรหิารศาสตร ์และองค์การเอกชน ที่กรุณาสละเวลาอนัมี
ค่าในการใหข้อ้มลู ค าชีแ้นะ และขอ้แนะน าต่าง ๆ แก่ผูว้จิยั 

ผู้วจิยัขอขอบพระคุณผู้ช่วยศาสตราจารย ์ดร.วาสติา บุญสาธร ที่ปรกึษาวทิยานิพนธ์
หลกั ทีค่อยใหค้ าปรกึษาทีด่แีก่ผูว้จิยัตลอดมา อกีทัง้ยงัช่วยสนบัสนุนการเกบ็ขอ้มลูจากองคก์าร
ต่างๆ และที่ส าคัญช่วยเติมพลังและก าลังใจจนการท า วิทยานิพนธ์ครัง้นี้ ส าเร็จลุล่วง 
ขอขอบพระคุณรองศาสตราจารย์ ดร.จิรประภา อัครบวร ที่กรุณาเป็นประธานกรรมการ
วทิยานิพนธ์ และช่วยชี้แนะให้ผู้วจิยัตระหนักถึงความเป็นไปได้ในการเก็บขอ้มูล จนเป็นที่มา
ของกรอบการวจิยัทีช่ดัเจนและสามารถด าเนินการไดจ้นบรรลุผลส าเรจ็ ขอขอบพระคุณ ดร.ดวรติ 
ตณัฑ์ศุภศริ ิที่กรุณาสละเวลามาเป็นกรรมการสอบวทิยานิพนธ์ ทัง้ยงัใส่ใจถงึรายละเอยีดของ
เล่มรายงาน การสะกดค าทีผู่้วจิยัไดพ้มิพ์ผดิพลาดไป พรอ้มทัง้ช่วยอ านวยความสะดวกในการ
เกบ็ขอ้มลูอกีดว้ย 

นอกจากนี้ผู้วิจยัขอขอบพระคุณผู้ประสานงานในองค์การกลุ่มตัวอย่างของการท า
วทิยานิพนธค์รัง้นี้ ที่สละเวลางานเพื่อช่วยในการกระจายแบบสอบถาม รวบรวมแบบสอบถาม
คนืและส่งคนืให้ผู้วจิยั ซึ่งทุกท่านมสี่วนส าคญัอย่างยิง่ในการช่วยให้วทิยานิพนธ์ฉบบันี้บรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ ขอขอบพระคุณคณาจารย์คณะพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ทุกท่านที่ไ ด้
ถ่ายทอดความรู ้ประสบการณ์ และทศันคติดีๆ  ที่มปีระโยชน์ต่อการพฒันาตนเองและการท า
วทิยานิพนธ์ ตลอดจนขอขอบคุณเจ้าหน้าที่คณะพฒันาทรพัยากรมนุษยท์ี่ให้ความช่วยเหลอื 
และใหค้ าแนะน าทีด่แีก่ผูว้จิยัมาโดยตลอด 

สุดท้ายนี้ขอขอบคุณคุณแม่ที่คอยเป็นห่วงทัง้เรื่องการเรยีน สุขภาพ และการท างาน 
ขอขอบคุณคุณพ่อที่คอยสนับสนุนทัง้ทุนทรพัย์และก าลงัใจในการเรยีนระดบัปรญิญาโทของ
ผูว้จิยัอย่างเตม็ที ่ขอบคุณเพื่อน ๆ นกัศกึษาคณะพฒันาทรพัยากรมนุษยแ์ละองคก์าร ภาคปกต ิ
รุ่นที่ 23 ทีค่อยช่วยเหลอืในระหว่างการเกบ็ขอ้มูล รวมทัง้การแลกเปลีย่นความคดิเหน็ และขอ้
ควรระวงัในการท าวทิยานิพนธเ์สมอมา 
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บทท่ี 1 
 

ท่ีมาและความส าคญั 

1.1 ท่ีมาและแนวคิดในการศึกษา 
 

เศรษฐกิจในศตวรรษที่  21 การขยายตัวและความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและ
อุตสาหกรรม ท าให้สงัคมโลกต้องปรบัตัวอย่างอย่างเร่งรบีเพื่อชิงความได้เปรยีบในเชิงธุรกิจ 
(ชมพู โกติรมัย์, 2551) โดยไกรยส ภัทราวาท (2556) ผู้เชี่ยวชาญนโยบายเศรษฐศาสตร์
การศึกษากล่าวว่า ในช่วงศตวรรษที่ 19 - 20 อัตราการเจรญิเติบโตทางเศรษฐกิจของโลก
เพิม่ขึน้โดยเฉลี่ย 2 - 3% ต่อปี แสดงถงึประสทิธภิาพในการท างานของแรงงานทีเ่พิม่ขึน้ สบืเนื่อง 
มาจากการสนับสนุนของนวตักรรมและเทคโนโลยใีหม่ๆ แต่ในช่วงปลายศตวรรษที่ 20 อตัราการ
เจริญเติบโตดังกล่าวกลับลดลงอยู่ที่ปีละ 1% สืบเนื่ องมาจากการสร้างสรรค์นวัตกรรมและ
เทคโนโลยใีหม่ๆ  ทีล่ดลงเมื่อเทยีบกบัศตวรรษทีแ่ลว้ จงึเป็นความทา้ทายของการกา้วสู่ศตวรรษ
ที่ 21 ในการผลกัดนัให้เกิดความคดิสรา้งสรรค์และนวตักรรมอย่างต่อเนื่อง ดงันัน้ทุนมนุษย ์
(Human Capital) หรือคนในศตวรรษที่ 21 จึงจะต้องมีทรพัยากรความรู้ในเชิงประยุกต์ที่
สามารถสัง่สมเป็นทกัษะหรอืความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน รวมทัง้ขดีความสามารถในเชงิรเิริม่
สรา้งสรรค ์(ชมพ ูโกตริมัย,์ 2551)  

ในการบรหิารองค์การเกี่ยวข้องกับการใช้ทรพัยากรในการผลิตที่ส าคญั 4 ปจัจยัอัน
ประกอบดว้ย คน (Man) เงนิ (Money) วสัดุอุปกรณ์ (Material) และการจดัการ (Management) 
โดยปจัจยัการผลติทัง้ 4 ปจัจยันัน้ เป็นที่ยอมรบักนัว่าคน (Man) เป็นปจัจยัที่ส าคญัที่สุดเพราะ
เป็นผู้จดัหา และผู้ใชท้รพัยากรเพื่อด าเนินการปรบัปรุงแก้ไขและควบคุมการบรหิารงานภายใน
องคก์รทัง้หมด (สมนึก เอือ้จริะพงษ์พนัธ์, เกรกิเกยีรต ิศรเีสรมิโภค และวยิะดา วริยิะภูร,ี 2551) 
คนที่เป็นทรพัยากรส าคญัขององค์การจะสามารถสรา้งความแตกต่างให้กบัแต่ละองค์การ ช่วย
สรา้งขดีความสามารถและขบัเคลื่อนยุทธศาสตรข์ององคก์ารไปสู่ความส าเรจ็ โดยเฉพาะอย่างยิง่ 
องค์การในปจัจุบนัที่อยู่ในสภาวะการแข่งทีรุ่นแรง และสภาพแวดล้อมทีเ่ปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็ 
องคก์ารจ าต้องใชท้รพัยากรทีม่อียู่เท่าเดมิเพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธท์ี่มากขึน้ ฉะนัน้ความทุ่มเทของคน
ในองค์การจงึกลายเป็นหน่ึงในปจัจยัที่น าไปสู่ความส าเรจ็ของธุรกิจ (เฮย์กรุ๊ป, ม.ป.ป.; สุรพงษ์ 
มาล,ี 2549) ซึ่งความส าเรจ็ขององค์การสามารถเกดิได้จากการเรยีนรู้และพฒันาอย่างต่อเนื่อง 
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แล้วใช้ความรู้ความสามารถของคนในองค์การสร้างผลก าไรให้เพิ่มขึ้น สร้างมูลค่าเพิม่ให้กับ
ผลติภณัฑข์ององค์การจนน าไปสู่ผลการปฏบิตังิานที่ดขี ึน้ (เกรยีงไกรยศ พนัธุ์ไทย , 2554) ซึ่ง
องค์การธุรกิจชัน้น าต่างก็ให้ความส าคัญกับทรพัยากรมนุษย์ขององค์การ อาทิ ประธาน
เจา้หน้าทีบ่รหิาร บรษิทั ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน) กล่าวในงานเสวนาพเิศษ “กลยุทธส์รา้งคน 
เพื่อความส าเรจ็ในองคก์ร” ว่า CP All ให้ความส าคญักบัคนที่มใีจรกัองค์กร เนื่องจากคนที่มใีจรกั 
องค์กรจะท างานด้วยความทุ่มเท และปกป้องผลประโยชน์ขององค์กร เช่นเดยีวกบั P&G ที่ให้
ความส าคญักบัการฝึกอบรมและพฒันาศกัยภาพของพนกังาน จนท าใหเ้ขาสามารถเจรญิเตบิโต 
และก้าวหน้าในอาชพี ซึ่งเป็นปจัจยัที่สรา้งความส าเรจ็ให้แก่ P&G และยงัเป็นรากฐานส าคญัที่
ก่อใหเ้กดิความส าเรจ็ดา้นการตลาดและดา้นอื่น ๆ ตามมา เนื่องจากมพีนกังานทีม่คีุณภาพ และ
มคีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์ไม่ว่าจะเกดิวกิฤตใด ๆ กส็ามารถน าพาองคก์รฝ่าวกิฤตทัง้ปวงไปได้
ในทีสุ่ด (สุกญัญา รศัมธีรรมโชต,ิ 2552) 

ผลการวิจัยของ The World Federation of People Management Associations and 
the Boston Consulting Group (Strack, Caye, Von der Linden, Quiros, & Haen, 2012) 
เป็นอีกงานวิจยัหนึ่งที่แสดงให้เห็นอย่างชัดเจนว่า องค์การที่ให้ความส าคัญกับการบรหิาร
ทรพัยากรบุคคล และมรีะบบการบรหิารทรพัยากรบุคคลที่ดนีัน้ จะมรีายได้สูงกว่าองค์การที่มี
ระบบบรหิารทรพัยากรบุคคลทีไ่ม่ดถีงึ 3.5 เท่า สามารถสรา้ง ความได้เปรยีบในการแข่งขนัโดย
การมอบคุณค่าที่ดีที่สุดของสินค้าและบรกิารแก่ลูกค้า ท าให้องค์การมีผลการด าเนินงานที่
สามารถวดัได ้อาท ิการมสี่วนแบ่งการตลาดที่เพิม่ขึน้ (Increased Market Share) และความพงึ
พอใจของลูกค้า (Customer Satisfaction) ส่วนผลประกอบการด้านการเงนิ (Financial–Based 
Performance) อาจดู ได้จาก  ผลก าไร (Profit) ผลตอบแทนจากการลงทุน  (Return on 
Investment) การสรา้งความมัง่คัง่ให้กบัผู้ถอืหุ้น (Shareholder Wealth Creation) (Bharadwaj, 
Varadarajan & Fahy, 1993) จงึอาจกล่าวได้ว่า องค์การที่มกีารจดัการทรพัยากรมนุษยท์ี่ดจีะ
สามารถคงไวซ้ึง่ความไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนัทีย่ ัง่ยนื มโีอกาสสรา้งผลการด าเนินงานใหเ้พิม่ขึน้ 
มผีลก าไรให้เพิ่มขึ้น และมสี่วนแบ่งการตลาดที่เติบโตขึ้นเมื่อเปรยีบเทยีบกบัคู่แข่ง (Fahy & 
Smithee, 1999) ในขณะเดยีวกนัองคก์ารทีม่สีมรรถนะสูง มคีวามไดเ้ปรยีบในการแข่งขนัก็จะมี
พนักงานมคีวามรูค้วามสามารถสูง องค์การสามารถดงึส่วนทีด่ทีีสุ่ดของพนักงานออกมาใชแ้ละ
รกัษาพนักงานที่ดทีี่สุดไว้ได้ (ทพิวรรณ หล่อสุวรรณรตัน์, 2551; นิสดารก์ เวชยานนท์, 2551) 
สอดคล้องกบังานวจิยัของ Collins (อ้างถึงในทพิวรรณ หล่อสุวรรณรตัน์, 2551) ที่ท าการศกึษา
พบว่าบรษิทัจ านวน 11 แห่งจาก 1,435 บรษิทั มผีลการด าเนินงานที่ดเีลศิ หรอืมสีมรรถนะสูงก็
จะมีพนักงานที่มีความยืดหยุ่น สามารถน าความรู้มาประยุกต์ใช้ เพื่อให้องค์การเกิดความ
ไดเ้ปรยีบในการแข่งขนั พนักงานจะให้ความส าคญักบัลูกค้า ตระหนักถงึการตอบสนองต่อการ
เปลีย่นแปลงของตลาด และรบัผดิชอบในการกระท าของตน  



3 

นอกจากนี้การที่จะขบัเคลื่อนองค์การไปสู่ความส าเรจ็และสรา้งความได้เปรยีบในการ
แข่งขนัในยุคศตวรรษที่ 21 หรอืยุคเศรษฐกจิสรา้งสรรค์ได้นัน้ Hamel (2009 อ้างถงึใน โชตริส 
ด ารงศานติ และวาสิตา บุญสาธร, 2557) ได้เสนอแนวคิดว่าจะต้องใช้ความมุ่งมัน่และพลัง
ขับเคลื่อนหรือ Work Passion ซึ่งเป็นคุณลักษณะหรือขีดสมรรถนะที่ส าคัญที่สุด เป็นตัว
ขบัเคลื่อนองค์การ และในงานวจิยัของ Locke (2000) ที่ท าการวเิคราะห์เชิงคุณภาพก็พบว่า
ความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลื่อนหรอื Work Passion เป็นหนึ่งในลกัษณะส าคญัของผูป้ระกอบการ
ที่ประสบความ ส าเร็จและมีความมัง่คัง่  ตัวอย่างเช่น  Michael Bloomberg, Bill Gates, 
KenIverson (Nucor) และ Mary Kay Ash (Mary Kay) ซึ่งความมุ่งมัน่และพลังขบัเคลื่อนนี้มี
ส่วนท าให้นักสรา้งสรรค์ประสบความส าเรจ็ เป็นเหมอืนเชื้อเพลงิในการท างาน มพีื้นฐานของ
เหตุผล ความเป็นจรงิ ข้อเท็จจรงิ และระบุสิ่งที่ต้องท าเพื่อให้องค์การประสบความส าเรจ็ได้
เช่นกนั 

ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อน (Work Passion) ในบรบิทขององค์การและการท างาน 
จงึมกีารกล่าวถึงกันมากช่วง 15 ปีที่ผ่านมา และเป็นคุณลกัษณะของพนักงานที่องค์การพึง
ประสงคท์ีน่่าสนใจ นักวชิาการหลายท่านให้ความเหน็ว่าความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์าร 
(Work Passion) เป็นอารมณ์ ความรูส้กึของคนทีม่คีวามชอบและรกัในงานทีท่ า เหน็คุณค่าและ
ความส าคญัของงาน และความรกัดงักล่าวก็คอืตวัขบัเคลื่อนให้การท างานประสบความส าเรจ็ 
(Hill, 2002; Marques, 2007; Neumann, 2006) และยงัเป็นลกัษณะของคนที่องค์การพึงประสงค์
เน่ืองจากเป็นปจัจยัส าคญัทีจ่ะน าองคก์รไปสู่ความส าเรจ็ เป็นพลงัทีช่่วยใหค้นในองคก์ารมคีวาม
มุง่มัน่ ทุ่มเทในการท างาน และเป็นปจัจยัส าคญัทีจ่ะขบัเคลื่อนบุคคล องคก์าร และประเทศไปสู่ความ 
ส าเรจ็ไม่ว่าจะเป็นยุคสมยัใด (โคเวสส์, 2547; โชติรส ด ารงศานติ และวาสติา บุญสาธร, 2557) 
Zigarmi, Houson, Witt, & Diehl (2011) กล่าวว่าความมุ่งมัน่และพลังขับเคลื่อนองค์การเป็น
อารมณ์เชงิบวกของจติใจที่เกิดจากการรบัรู้ถึงคุณค่าในงาน ความมอีิสระในการท างาน การ
ท างานรว่มกนั ความก้าวหน้าในงาน ความยุตธิรรม ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงานและหวัหน้า 
ซึง่การรบัรูท้ีก่ล่าวมานัน้จะน าไปสู่พฤตกิรรมทีด่ีในการท างาน เกดิความพยายามในการท างาน
อย่างรอบคอบ มคีวามผูกพนักับองค์กรในระยะยาว มผีลการท างานที่ยอดเยี่ยม  มคีวามพึง
พอใจในการท างาน อัตราการลาออกลดลง และอยู่ท างานกับองค์การนานขึ้น  และมีความ
เกี่ยวข้องกับความคิดสร้างสรรค์ในการท างานอีกด้วย (Vallerand, Blanchard, Mageau, 
Koestner, Ratelle, Léonard, Gagné, & Marsolais, 2003; Ho, Wong, & Lee, 2011; Liu, 
Chen, & Yao, 2011; Houlfort, Philippe, Vallerand, & Ménard, 2014) 

จากงานวิจัยของ Zigarmi, Nimon, Houson, Witt, and Dichl (2009) ที่ศึกษาและ
วิเคราะห์ข้อมูลตัง้แต่ปี 1980 จนถึงปี 2005 สรุปได้ว่าความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์และการ
ด าเนินงานเป็นตวัแปรที่ส าคญัในการขบัเคลื่อนความรกัและความมุ่งมัน่ของพนักงาน ในทาง
กลบักนัความรกัและความมุ่งมัน่ของพนักงานกเ็ป็นปจัจยัส าคญัในการสรา้งความจงรกัภกัดขีอง
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ลูกค้าและพลงัขององคก์าร ส่วนการศกึษาวจิยัในแนวคดิที่ใกลเ้คยีงกนักค็อื แนวคดิเรื่องความ
ผกูพนัของพนักงาน (Employee Engagement) ผลการวจิยัแสดงใหเ้หน็ว่าองคก์ารทีม่พีนักงาน
ที่มีความผูกพันสูง จะมีผลการด าเนินงานสูงกว่าองค์การที่มีพนักงานที่มีความผูกพันต ่ า  
อาทิ สามารถท าให้ความพึงพอใจของลูกค้า (Customers Satisfaction) สูงกว่า 21% ผลติผล 
(Productivity) 25% ความสามารถในการท าก าไร 21% มอีตัราการเจรญิเตบิโตของรายรบั 16% 
และอตัราการลาออกของพนักงานน้อยกว่า 25% (Employee Turnover) อกีด้วย (The Gallup 
Organization, 2013) 

นอกจากนี้ วาสิตา บุญสาธร (2556) ยังกล่าวถึงความมุ่งมัน่และพลังขับเคลื่อนใน
บทความเรื่องการสร้างความมุ่งมัน่และพลังขับเคลื่อนเพื่อน าประเทศไทยไปสู่เศรษฐกิจ
สร้างสรรค์ว่า ปจัจุบนัมีองค์การขนาดใหญ่ที่น าค าว่า “ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อน หรอื 
Passion” มาระบุเป็นส่วนหนึ่งของขดีความสามารถองค์การ ปรชัญาองค์การ ค่านิยมองค์การ 
รวมถึงวฒันธรรมองค์การอีกด้วย เช่น  The Coca Cola, Bridgestone, Dtac, JSL Global Media, 
BEC-Tero เป็นต้น เพื่อสะท้อนให้ลูกค้าหรือบุคคลภายนอกเห็นถึงความมุ่งมัน่ ทุ่ม เท ขีด
ความสามารถขององค์การและพนักงานในการสร้างสรรค์ และส่งมอบสินค้าหรอืบรกิารที่
เหนือกว่าคู่แขง่ได ้สิง่เหล่านี้แสดงใหเ้หน็ถงึความสนใจของนักทรพัยากรมนุษย์ และผูบ้รหิารใน
องค์การที่มีต่อความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การ พยายามสร้างความมุ่งมัน่และพลัง
ขบัเคลื่อนองคก์ารใหเ้กดิขึน้กบัพนักงานในองคก์าร โดยใชว้ฒันธรรมองคก์ารเป็นตวัช่วยในการ
ผลกัดนั ผูว้จิยัจงึสนใจตวัแปรวฒันธรรมองคก์ารในการวจิยัครัง้นี้ดว้ย 

วัฒนธรรมองค์การ (Organization Culture) ถือเป็นสภาพแวดล้อมขององค์การที่
สามารถก าหนดรปูแบบพฤตกิรรมขององคก์าร และเป็นไดท้ัง้ปจัจยัเกื้อกูลหรอือุปสรรคต่อการ
ด าเนินงานขององค์การ ซึง่วฒันธรรมองคก์ารสามารถที่จะเป็นสาเหตุในการก่อใหก่้อเกดิความ
ได้เปรียบเชิงการแข่งขันได้ (Krefting & Frost, 1985; Scholz, 1987; พงษ์เทพ จันทสุวรรณ , 
2553) เนื่องจากท าหน้าทีใ่นฐานะทีเ่ป็นกลไกในการสรา้งแนวทางเพื่อใหอ้งคก์ารสามารถปรบัตวั
ให้สอดคล้องกบัสภาพแวดล้อมภายนอก และสรา้งการบูรณาการระหว่างองค์ประกอบภายใน
องคก์าร เพื่อให้องค์การมเีสถยีรภาพ สามารถอยู่รอดและเตบิโตต่อไปได้ (พชิาย รตันดลิก ณ 
ภูเกต็, 2553) และการก าหนดขอบเขตวฒันธรรมองคก์ารทีช่ดัเจน จะเอื้อต่อการท างานร่วมกนั
ของคนในองคก์าร (Krefting & Frost, 1985) มงีานวจิยัหลายชิน้สนับสนุนว่าวฒันธรรมองคก์าร
มคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัผลการด าเนินงานขององคก์ารทัง้ดา้นการเงนิและดา้นอื่น ๆ อกีทัง้ยงั 
เป็นปจัจยัส าคญัที่น าไปสู่ผลการด าเนินงานที่เป็นเลศิ เนื่องจากเป็นกลไกที่มผีลต่อพฤตกิรรม
การท างานของพนักงาน และพฤตกิรรมของพนักงานเป็นสื่อกลางน าไปสู่ผลการปฏบิตังิานของ
องคก์าร โดยวฒันธรรมทีจ่ะมผีลต่อผลการปฏบิตังิานขององคก์ารตอ้งเป็นวฒันธรรมที่แขง็แกร่ง 
(Strong Culture) (Calori & Sanin, 1991; Kotter & Heskett, 1992; Gordon & DiTomaso, 
1992; Denison & Mishra, 1995; Ogbonna & Harris, 2000) นอกจากจะมคีวามสมัพนัธก์บัผล
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การด าเนินงานขององคก์ารแลว้ วฒันธรรมองคก์ารยงัมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมของคนในองคก์าร
อกีดว้ย เนื่องจากวฒันธรรมองคก์ารจะจงูใจใหพ้นักงานมพีฤตกิรรมและค่านิยมร่วมกนั โดยท า
ใหพ้นกังานรูส้กึพงึพอใจเกี่ยวกบังานทีท่ าใหก้บัองคก์าร ช่วยสรา้งความผกูพนัระหว่างพนกังาน
ในองค์การให้เกิดความรู้สึกที่จะท างานร่วมกัน และมีเป้าหมายเดียวกัน จนน าไปสู่ผลการ
ด าเนินงานที่ ดีขององค์การ  (Kotter & Heskett, 1992; Hellriegel, Slocum, & Woodman, 
2001) 

ปจัจุบนัมกีารศึกษาวจิยัที่เกี่ยวข้องกับวฒันธรรมองค์การในบรบิทขององค์การธุรกิจ 
ต่าง ๆ มากมาย โดยเริม่ศกึษากนัอย่างกวา้งขวางตัง้แต่ปี 1980 งานเขยีนและงานวจิยัส่วนใหญ่
ชี้ให้เห็นถึงความส าคญัของวฒันธรรมองค์การในฐานะที่เป็นเหมอืนกุญแจส าคญัในการสรา้ง
ความได้เปรยีบในการแข่งขนั และท าให้องค์การธุรกจิประสบความส าเรจ็ได้ (ปรณิ บุญฉลวย, 
2556) แต่ก็ยงัไม่พบการศกึษาในบรบิทขององคก์ารธุรกจิในประเทศไทยมากนัก อกีทัง้ตวัแปร
ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์าร (Work Passion) ซึง่เป็นตวัแปรทีม่กีารศกึษาวจิยักนัน้อย 
ทัง้ในมุมมองทีเ่กี่ยวขอ้งกบัวฒันธรรมองคก์าร และการศกึษาเชงิประจกัษ์ในองคก์ารทีม่ผีลการ
ด าเนินงานสูง ดงันัน้งานวจิยันี้จงึต้องการศกึษาถงึเปรยีบเทยีบความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อน
องค์การ (Work Passion) และวัฒนธรรมองค์การ (Organization Culture) โดยเลือกที่จะ
ท าการศกึษาเปรยีบเทยีบระหว่างบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ กบับรษิทัจดทะเบยีน
ในตลาดหลกัทรพัยฯ์ ที่ตดิอนัดบั SET 100 Index ซึ่งบรษิทัทีเ่ขา้จดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัย์ฯ 
ถอืเป็นบรษิัทผ่านการพจิารณาจากคณะกรรมการตลาดหลกัทรพัยฯ์ แล้วว่าเป็นบรษิทัที่มผีล
การด าเนินงานที่ดแีละมฐีานะมัน่คงในระดบัหนึ่ง การเขา้จดทะเบยีนก็สามารถช่วยเสรมิสรา้ง
ชื่อเสียงและภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่บริษัท เกิดการยกระดับมาตรฐานการบริหารงานให้มี
ประสทิธภิาพและรดักุม เพื่อสรา้งผลการด าเนินงานให้สามารถดงึดูดนักลงทุน โดยมรีาคาหุ้น
เป็นตวัสะทอ้นภาพความเชื่อมัน่ทีส่าธารณชนมต่ีอกจิการของบรษิทั อกีทัง้การทีส่ามารถระดม
ทุนจากประชาชนเพื่อน าไปใชเ้ป็นเงนิทุนหมุนเวยีนหรอืขยายธุรกจิไดอ้ย่างรวดเรว็ กก่็อใหเ้กดิ
ความได้เปรยีบในด้านการแข่งขนั และอกีประเดน็ที่ส าคญักบัการเป็นบรษิัทจดทะเบยีนและมี
การให้โครงการเสนอขายหลกัทรพัยใ์หแ้ก่กรรมการหรอืพนักงานของบรษิทั (Employee Stock 
Option Program หรอื ESOP) กส็ามารถเปิดโอกาสใหพ้นักงานมสี่วนร่วมในการเป็นเจา้ของที่
จะท าใหเ้กดิความภกัดแีละความภูมใิจใหแ้ก่พนกังาน พรอ้มทีจ่ะทุ่มเทความสามารถอยา่งเตม็ที่
ในการสรา้งความก้าวหน้าใหแ้ก่บรษิทั (ตลาดหลกัทรพัยแ์ห่งประเทศไทย, 2556) ผูว้จิยัจงึสนใจ
ศกึษาเปรยีบเทยีบระหว่างบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ กบับรษิทัจดทะเบยีนในตลาด
หลกัทรพัยฯ์ ที่ตดิอนัดบั SET 100 Index เพื่อดูความแตกต่างของความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อน 
องค์การ และวฒันธรรมองค์การของทัง้ 2 กลุ่ม รวมไปถึงความสามารถในการท านายความ
มุง่มัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์ารของวฒันธรรมองคก์าร เพื่อน าเสนอประโยชน์ทัง้ในเชงิวชิาการ
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และเชิงปฏิบตัิ ตลอดจนข้อเสนอแนะในการปรบัวฒันธรรมองค์การที่สนับสนุนให้เกิดความ
มุง่มัน่และพลงัขบัเคลื่อนของคนในองคก์ารต่อไป 
 
1.2 วตัถปุระสงคข์องการศึกษา  
 

1.2.1  เพือ่ศกึษาความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์าร และวฒันธรรมองคก์ารของ
บรษิทัทีจ่ดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ 

1.2.2  เพื่อศกึษาเปรยีบเทยีบระดบัความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์าร กบัวฒันธรรม 
องคก์ารระหว่างบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ กบับรษิทัจดทะเบยีนในตลาด
หลกัทรพัยฯ์ ทีต่ดิอนัดบั SET 100 Index 

1.2.3  เพือ่ศกึษาความสามารถในการท านายความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์าร
ของวฒันธรรมองคก์าร 
 
1.3 ค าถามในการวิจยั  
 

1.3.1  พนักงานทีท่ างานในบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ กบัพนักงานทีท่ างาน 
ในบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ ที่ตดิอนัดบั SET 100 Index มรีะดบัความมุ่งมัน่และ
พลงัขบัเคลื่อนองคก์ารต่างกนัอยา่งไร 

1.3.2  บรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ กบับรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ 
ทีต่ดิอนัดบั SET 100 Index มวีฒันธรรมองคก์ารแตกต่างกนัอย่างไร 

1.3.3  วฒันธรรมองคก์รแบบใดทีเ่ป็นตวัท านายความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์าร 
 
1.4 สมมติฐานของการวิจยั  
 

1.4.1  พนักงานทีท่ างานในบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ กบัพนักงานทีท่ างาน 
ในบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ ที่ตดิอนัดบั SET 100 Index มรีะดบัความมุ่งมัน่และ
พลงัขบัเคลื่อนองคก์ารทีแ่ตกต่างกนั 

1.4.2  บรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ กบับรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ 
ทีต่ดิอนัดบั SET 100 Index มวีฒันธรรมองคก์ารทีแ่ตกต่างกนั 

1.4.3  วฒันธรรมองคก์รมคีวามสามารถในการท านายความมุ่งมัน่ และพลงัขบัเคลื่อน
องคก์ารของพนกังานทีท่ างานในบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ 
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1.5 ขอบเขตการศึกษาวิจยั  
 

การวิจัยครัง้นี้ ใช้วิธีวิจ ัยเชิงปริมาณ ซึ่งผู้วิจ ัยต้องการศึกษาความมุ่งมัน่และพลัง
ขบัเคลื่อนองคก์ารกบัวฒันธรรมองคก์าร ในบรบิทขององคก์ารทีม่ผีลการด าเนินงานในระดบัสูง
โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเกบ็ขอ้มลูจากพนักงานทีท่ างานในบรษิทัที่จดทะเบยีน
ในตลาดหลักทรพัย์ฯ แล้วน าข้อมูลมาวิเคราะห์และประมวลผล เพื่อหาค าอธิบายเกี่ยวกับ
ประเด็นที่ท าการศึกษา ตลอดจนท าการสรุปผลและเสนอข้อเสนอแนะเพื่อเป็นประโยชน์ต่อ
ผูส้นใจศกึษา ในหน่วยงานหรอืองคก์รต่างๆ ต่อไป 
 
1.6 ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั  
 

1.6.1 นักวิชาการ นักวิจ ัยหรือผู้ที่สนใจทัว่ไปทราบถึงระดับความมุ่งมัน่และพลัง
ขบัเคลื่อนองคก์าร ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ารของกลุ่มบรษิทัทีจ่ดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ 

1.6.2 นักวชิาการ หรอืนักวจิยัที่สนใจเกี่ยวกบัความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การ 
และวฒันธรรมองคก์ารสามารถน าผลการวจิยันี้ไปศกึษาต่อยอดความรูเ้พิม่เตมิ 

1.6.3 บริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรพัย์ฯ ทราบถึงระดับความมุ่งมัน่และพลัง
ขบัเคลื่อนองค์กร และวฒันธรรมองค์การของตนเอง แล้วน าผลการวจิยัไปต่อยอดส าหรบัการ
พฒันาตนเอง หรอืพนกังานในองคก์ารได ้

1.6.3 ผูบ้รหิารองคก์ารธุรกจิและนักพฒันาทรพัยากรมนุษย์ทีม่คีวามสนใจในเรื่องความ
มุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์ารและวฒันธรรมองคก์าร สามารถน าผลการวจิยัไปเป็นแนวทาง
ประกอบการตัดสินใจในการสร้างความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การให้กับพนักงานใน
องคก์าร หรอืปรบัวฒันธรรมองคก์ารใหเ้หมาะสมกบับรบิทของตนเองได ้
 
1.7 ค าจ ากดัความเชิงปฏิบติัการ 
 

1.7.1 ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การ (Work Passion) หมายถึง ความมุ่งมัน่ 
ไม่ยอ่ทอ้ ความรกัหรอืสถานะทีเ่ป็นสุขของบุคคลอนัเกดิจากการประเมนิสถานการณ์ขององคก์าร 
และการท างาน ทัง้ทางด้านอารมณ์  (Affect) และด้านกระบวนการคิด (Cognition) ที่เกิดขึ้น
อย่างต่อเนื่อง (Zigarmi et al., 2011) ซึ่งน าไปสู่ความตัง้ใจในการท างานและพฤติกรรมการ
ท างาน (Behavior) ทีส่รา้งสรรค ์5 ประการ ได้แก่  1) ความรกัและปรารถนาจะเป็นสมาชกิของ
องค์การ (Intent to Stay)  2) การทุ่มเทสร้างผลงานที่ เป็นเลิศ (Striving for Excellence)   
3) การมุ่งมัน่พัฒนาอย่างต่อเนื่ อง (Eagerness to Learn)  4) ความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค 
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(Exertion and Never Giving up)  5) ก ารระลึ ก ถึ งอ งค์ ก ารในท างบ วก  (Organizational 
Endorsement) (โชตริส ด ารงศานต,ิ 2554) 

1.7.2 วฒันธรรมองค์การ (Organization Culture) หมายถึง กรอบแบบแผน ค่านิยม 
และความเชื่อที่เกิดขึ้นในองค์การ ที่พนักงานในองค์การส่วนใหญ่ยอมรบัและยดึถือปฏิบัติ
ร่วมกนั สามารถชี้น าพฤติกรรมและวธิปีฏบิตัิงานของพนักงาน ช่วยในการแก้ปญัหาที่องค์กร
เผชญิไดส้ าเรจ็ แลว้สามารถถ่ายทอดไปยงัสมาชกิใหม่ ๆ ได ้(Schein, 2010) 

1.7.3  บรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ หมายถงึ องคก์ารทีผ่่านขัน้ตอนการแปร
สภาพเป็นบรษิทัมหาชน จดทะเบยีนเขา้ตลาดหลกัทรพัยฯ์ และมรีายชื่ออยู่ในรายชื่อบรษิทัจด
ทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยแ์ห่งประเทศไทย ขอ้มลู ณ วนัที ่10 พฤศจกิายน 2557 

1.7.4 บรษิัทจดทะเบียนในตลาดหลกัทรพัย์ฯ ที่ติดอันดบั SET 100 Index หมายถึง 
องคก์ารทีผ่่านขัน้ตอนการแปรสภาพเป็นบรษิทัมหาชน จดทะเบยีนเขา้ตลาดหลกัทรพัยฯ์ และมี
รายชื่อติดอนัดบัหลกัทรพัยท์ี่น ามาใช้ในการค านวณดชันี SET 50 Index และ SET100 Index  
(ระหว่างวนัที ่1 ก.ค. 2557 - 31 ธ.ค. 2557) 
 
1.8 กรอบแนวคิดการวิจยั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนในการ
ท างาน (Work Passion) 
1. ความรกัและปรารถนาจะเป็นสมาชกิ

ขององคก์าร (Intent to Stay) 
2. การทุม่เทสรา้งผลงานทีเ่ป็นเลศิ 
   (Striving for Excellence) 
3. การมุง่มัน่พฒันาอยา่งต่อเนื่อง  
   (Eagerness to Learn) 
4. ความไมย่อ่ทอ้ต่ออปุสรรค  
   (Exertion and Never Giving Up) 
5. การระลกึถงึองคก์ารในทางบวก  
   (Organizational Endorsement) 

วฒันธรรมองคก์าร (Organization Culture) 
1. วฒันธรรมการมสีว่นรว่ม (Involvement  
    Culture) 
2. วฒันธรรมเน้นโครงสรา้งและกฎระเบยีบ   
    (Hierarchy Culture) 
3.วฒันธรรมเน้นการปรบัตวั (Adaptability   
   Culture) 
4.วฒันธรรมเน้นพนัธกจิ (Mission culture) 

ประเภทขององคก์ารท่ีจดทะเบียนใน SET 
- บรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์  
- บรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ ทีต่ดิ
อนัดบั SET 100 Index 



9 

1.9 สรปุ 
 

การศกึษาวจิยัในครัง้นี้ ผู้วจิยัมคีวามสนใจที่จะศกึษาเปรยีบเทยีบความมุ่งมัน่และพลงั
ขบัเคลื่อนองคก์าร (Work Passion) และ วฒันธรรมองค์การ (Organization Culture) ระหว่าง
กลุ่มบรษิัทจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ กบับรษิัทจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัย์ฯ ที่ติด
อนัดบั SET 100 Index เพื่อน าเสนอระดบัความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การของพนักงาน 
และวฒันธรรมองค์การในองค์การที่มผีลการด าเนินงานในระดบัสูงหรอืองค์การสมรรถนะสูง 
ตลอดจนเสนอขอ้เสนอแนะเพื่อเป็นประโยชน์ทัง้ในเชงิวชิาการและเชงิปฏบิตัต่ิอทีผู่ส้นใจตวัแปร
ทัง้ 2 ตวัแปรไปประยุกต์ใช้กบัหน่วยงานหรอืองคก์รต่าง ๆ ต่อไป โดยผู้วจิยัได้ท าการประมวล
เอกสาร รวบรวมแนวคดิ ทฤษฎ ีและผลงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งกบัความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อน
องค์การ (Work Passion) และวฒันธรรมองค์การ (Organization Culture) ซึ่งจะได้น าเสนอไว้
ในบทที ่2 ต่อไป 



 

บทท่ี 2 
 

การทบทวนวรรณกรรม 

การวจิยัครัง้นี้เป็นการศกึษาเปรยีบเทยีบความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์าร (Work 
Passion) และวฒันธรรมองค์การ (Organization Culture) ระหว่างกลุ่มบรษิัทจดทะเบียนใน
ตลาดหลกัทรพัยฯ์ กบับรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ ทีต่ดิอนัดบั SET 100 Index โดย
มวีตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การ และวฒันธรรมองค์การของ
บรษิทัที่จดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ และอทิธพิลของวฒันธรรมองคก์ารทีม่ต่ีอความมุ่งมัน่
และพลงัขบัเคลื่อนองค์การ ผู้วจิยัจงึรวบรวมเอกสาร แนวคดิ ทฤษฎีและงานวจิยัที่เกี่ยวข้อง
ประกอบดว้ย 

2.1  ความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์าร  
2.2  วฒันธรรมองคก์าร  
2.3  วฒันธรรมองคก์ารกบัความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์าร 
2.4  บรบิทองคก์ารทีศ่กึษา 

 
2.1 ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนองคก์าร (Work Passion) 
 

ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การเป็นแนวคดิของความรกั ความมุ่งมัน่ในบรบิท
ของการท างานที่ไดร้บัความสนใจอย่างมากในช่วงสหสัวรรษใหม่ (Ho et al., 2011) เดมิทเีรื่อง
ของความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อน หรอื Passion ส่วนใหญ่ถูกน ามาศกึษาในเชงิจติวทิยาสงัคม
ในบรบิทที่ไม่ใช่การท างานในองค์การ แต่เป็นการศึกษาในมุมมองเรื่องความรกั (Romance) 
การพนันและกีฬา เช่น ฮอกกี้ (Hockey) ฟุตบอลและการขี่จกัรยาน (Vallerand et al., 2003; 
Ho et al., 2011) ต่อมาจึงเริม่มีการศึกษาความมุ่งมัน่และพลังขบัเคลื่อนในบรบิทของการ
ท างาน ซึง่ช่วงแรกนักวชิาการไดเ้ริม่ต้นในการศกึษาและคน้หาแนวคดิของความมุ่งมัน่และพลงั
ขบัเคลื่อนในบรบิทของการท างาน ด้วยวิธีการวิจยัเชิงคุณภาพใช้ข้อมูลจากการสัมภาษณ์
ผูจ้ดัการ นักศกึษา นกัการศกึษา และกลุ่มคนอื่นๆ (Ho et al., 2011) ดงันัน้ในช่วง 10 - 15 ปีที่
ผ่านมานี้ ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การจงึเป็นเรื่องที่ก าลงัได้รบัความสนใจในบรบิท
ขององค์การและการท างานมากขึน้ นักวชิาการหลายท่านให้ความเหน็ว่าความมุ่งมัน่และพลงั
ขบัเคลื่อนองคก์ารเป็นอารมณ์ ความรูส้กึของคนทีม่คีวามชอบและรกัในงานทีท่ า เหน็คุณค่าและ
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ความส าคัญของงาน และความรกัดังกล่าวคือตัวขบัเคลื่อนให้งานประสบความส าเรจ็ (Hill, 
2002; Marques, 2007; Neumann, 2006) เชื่อว่าหากองคก์ารสามารถท าใหพ้นักงานเกดิความ
มุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การได้ ก็จะน าไปสู่ผลการท างานที่โดดเด่นของพนักงาน (Hill, 
2002; Marques, 2007) และยงัเป็นลกัษณะของพนักงานที่องค์การพึงประสงค์เนื่องจากเป็น
ปจัจยัส าคญัที่จะน าองค์กรไปสู่ความส าเรจ็ได้ (โคเวสส์, 2547; โชตริส ด ารงศานต ิและวาสติา 
บุญสาธร, 2557) 
 

2.1.1 ความหมายของความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนองคก์าร  
ค าว่า Passion ตามความหมายในพจนานุกรมมคีวามหมายว่า ความหลงใหล ความ

โกรธ กเิลส ซึง่เป็นความหมายเชงิลบ แรกเริม่ในการศกึษาเกี่ยวกบั Passion จงึถูกมองในเชงิ
ลบโดยคนที่มี Passion ถือเป็นคนที่มีความทุกข์รูปแบบหนึ่ง ซึ่งในงานวิจยัของ Ho et al. 
(2011) กล่าวถงึการศกึษาในอดตีว่าคนทีม่ ีPassion จะถูกมองในลกัษณะของ Workaholics ซึง่
หมายถงึคนที่ท างานหนักมาก เห็นงานส าคญักว่าทุกสิง่ หรอืเรยีกง่ายๆ ว่าคนบ้างาน ต่อมา 
Passion ถูกศกึษาในเชงิบวกมากขึน้ มนีักวชิาการเสนอว่า Passion หรอืความมุ่งมัน่และพลงั
ขบัเคลื่อนคอืความชอบอยา่งแรงกลา้ทีบุ่คคลมต่ีอการท างานหรอืกจิกรรมหนึ่งๆ ซึง่เป็นกจิกรรม
ที่มคีุณค่า มคีวามส าคญั โดยพร้อมที่จะอุทิศ ทุ่มเทเวลาและพลงังานในการท ากิจกรรมนัน้ 
บุคคลจะรูส้กึพงึพอใจ มคีวามสุขเมื่อไดม้สี่วนร่วมหรอืทุ่มเทในการท ากจิกรรมเหล่านัน้ (Baum 
& Locke, 2004; Shane, Locke, & Collins, 2003; Vallerand et al., 2003) ในขณ ะที่ โค เวสส์ 
(2547) มองว่าความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนเป็นพลงังานอนัไรข้ดีจ ากดัเป็นจติวญิญาณซึง่ท า
ให้บุคคลสามารถสรา้งผลลพัธ์ที่พเิศษและแตกต่างโดยมคีวามเชื่อที่ว่าไม่มอีะไรที่ยากล าบาก
เกนิไปเป็นพลงัทีเ่ปลีย่นความตัง้ใจของบุคคลใหเ้กดิเป็นผลส าเรจ็โดยผูท้ีม่คีวามมุ่งมัน่และพลงั
ขบัเคลื่อนจะมพีฤตกิรรมทีแ่สดงออกถงึความกระตอืรอืรน้ความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคและมพีลงัที่
จะขบัเคลื่อนไปสู่ความส าเรจ็ (Lucas,1999) 

ปจัจบุนัการศกึษาความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนในบรบิทของการท างานในองคก์ารเริม่มี
ความชดัเจนขึน้เหน็ไดจ้ากงานวจิยัในกลุ่มทีเ่กี่ยวขอ้งกบัผูป้ระกอบการ กไ็ดม้กีารน าแนวคดิของ
ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนมาศกึษาโดยมองว่าความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนในการท างาน
เป็นทัศนคติและองค์ประกอบส าคัญของกระบวนการการเป็นผู้ประกอบการ เป็นอารมณ์
ความรูส้กึเชงิบวกที่รุนแรงมกัมคีวามเกี่ยวขอ้งกบังาน หรอืกจิกรรมของผู้ประกอบการและมผีล
ต่อการสรา้งแรงบนัดาลใจที่จะช่วยกระตุ้นให้ผู้ประกอบการเอาชนะอุปสรรคต่างๆ ได้ (Cardon, 
Wincent, Singh, & Drnovsek, 2009) คนที่มคีวามมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนในการท างานจะเป็น
คนที่มคีวามสมคัรใจ และมคีวามกระตอืรอืรน้ในท างานของตนเอง (Ho et al., 2011; Vallerand 
et al., 2003) เมื่อคนมีความมุ่งมัน่และพลังขับเคลื่อนก็จะแสดงออกผ่านการท ากิจกรรมที่
เกี่ยวขอ้งกบังานของตนเอง ซึ่งอาจจะสะท้อนให้เห็นถงึบุคลกิลกัษณะที่ชดัเจนของแต่ละบุคคล
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ด้วย (Ho et al., 2011) ไม่เพียงแต่เป็นองค์ประกอบทางอารมณ์เท่านัน้ ความมุ่งมัน่และพลัง
ขบัเคลื่อนยงัเกี่ยวกบัความรูส้กึนึกคดิของคน เพราะสามารถแสดงออกได้จากความพยายามใน
การใชค้วามคดิของแต่ละบุคคลในการจดักจิกรรมทีเ่กี่ยวกบัการท างาน ยิง่กว่านัน้ยงัท าให้แต่ละ
บุคคลมคีวามสามารถเพิม่มากขึ้น มเีป้าหมายในการท างานที่สอดคล้องกนั มทีางเลอืก ในการ
แก้ไขปญัหาในสถานการณ์ที่มีความท้าทายมากขึ้น (Fredrickson, 1998; Ho et al., 2011; 
Vallerand et al., 2003) Integro Leadership Institute โดย Ayers, Cahill, and Hardie (2014) 
ให้ความเหน็ว่าพนักงานที่มคีวามมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนนัน้ จะมคีวามผูกพนัและความมุ่งมัน่
อย่างต่อเนื่องในการท างานของตนเองใหด้ทีีสุ่ด มคีวามรูส้กึอย่างแรงกลา้ต่องานทีท่ า จนสามารถ
สรา้งงานทีม่มีลูค่า อกีทัง้ยงัมคีวามความรูส้กึทีด่กีบัองคก์าร ซึง่ความภาคภมูใิจและความมุง่มัน่ที่
พนกังานมต่ีอองคก์ารเป็นผลใหพ้นกังานสามารถส่งมอบคุณค่าพเิศษใหก้บัลกูคา้ทัง้ภายนอกและ
ภายในองคก์ารได ้สอดคลอ้งกบั Zigarmi et al. (2011) ที่เสนอว่าความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อน
คอืความรูส้กึในเชงิบวก หรอืสถานะที่เป็นสุขของบุคคลที่เกิดจากการประเมนิสถานการณ์ของ
องคก์ารและการท างาน ทัง้ทางดา้นอารมณ์และดา้นกระบวนการคดิทีเ่กดิขึน้อย่างต่อเนื่อง ซึง่น า 
ไปสู่ความตัง้ใจในการท างานและพฤติกรรมที่สรา้งสรรค์ ซึ่งในมุมมองของนักวชิาการไทยก็มี
ความเห็นใกล้เคียงว่า เป็นพลังที่เกิดจากความสนใจความชอบหรอืความรกัในสิง่ใดสิง่หนึ่งที่
สามารถท าให้บุคคลเกิดความกระตือรอืรน้ความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคและสามารถเปลี่ยนความ
ตัง้ใจของบุคคลนัน้ใหเ้กดิเป็นผลส าเรจ็ (โชตริส ด ารงศานต ิและวาสติา บุญสาธร, 2557)  

จากความหมายของความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนในบรบิทของการท างานที่ไดร้วบรวม
มา กล่าวโดยสรุปได้ว่าเป็นความชอบ ความรกั ความมุ่งมัน่ที่บุคคลมต่ีอการท างานอย่างไม่ย่อ
ท้อ และมคีวามสุข ความภูมใิจที่ได้มสี่วนร่วมจนกระทัง่งานประสบผลส าเรจ็ รวมทัง้เกิดความ
ผูกพนั ความรกัและภูมใิจต่อองค์การของตนเองด้วย เนื่องจากการศึกษาความมุ่งมัน่และพลงั
ขบัเคลื่อนในงานวจิยัของไทยยงัมจี านวนน้อย ภาษาไทยทีใ่ชส้ื่อความหมายของแต่ละงานวจิยัยงั
ไม่ตรงกนั การศกึษาวจิยัครัง้นี้จงึจะใชค้ าภาษาไทยว่า “ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การ” 
ตามโชตริส ด ารงศานต ิและวาสติา บุญสาธร (2557) และใชค้ าภาษาองักฤษว่า “Work Passion” 
ตามงานวจิยัของ Zigarmi et al. (2011) และให้นิยามของความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การ 
ว่าหมายถงึความมุ่งมัน่ ความไม่ย่อท้อ ความรกัหรอืความสนใจที่จะกระท าสิง่ใดสิง่หนึ่งอย่างมี
ความสุข หรอืสถานะที่เป็นสุขของบุคคลอนัเกดิจากการประเมนิสถานการณ์ขององคก์ารและการ
ท างาน ทัง้ทางด้านอารมณ์ (Affect) และดา้นกระบวนการคดิ (Cognition) ทีเ่กดิขึน้อย่างต่อเนื่อง
ทีเ่กดิขึน้อย่างต่อเนื่อง ซึง่น าไปสู่ความตัง้ใจในการท างานและพฤตกิรรม (Behavior) ทีส่รา้งสรรค ์
(โชตริส ด ารงศานต ิและวาสติา บุญสาธร, 2557; Zigarmi et al., 2011)  
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2.1.2 ความส าคญัของความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนองคก์าร  
Locke (2000) ท าการวิเคราะห์เชิงคุณภาพพบว่าความมุ่งมัน่และพลังขับเคลื่อน

องคก์าร หรอื Work Passion เป็นหนึ่งในลกัษณะส าคญัของผูป้ระกอบการทีป่ระสบความส าเรจ็
และมีความมัง่คัง่  ตัวอย่างเช่น Michael Bloomberg, Bill Gates, KenIverson (Nucor) และ 
Mary Kay Ash (Mary Kay) ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนมสี่วนท าให้นักสรา้งสรรค์ประสบ
ความส าเร็จ เปรยีบเหมือนเชื้อเพลิงในการท างานอยู่บนพื้นฐานของเหตุผล ความเป็นจรงิ 
ข้อเท็จจริง และระบุสิ่งที่ต้องท าเพื่อให้องค์ก ารประสบความส าเร็จได้ ซึ่งสอดคล้องกับ
กรณีศึกษาของ Ayers et al. (2014) ที่ท าการสงัเกตบรษิัทก่อสรา้งแห่งหนึ่งในออสเตรเลยีที่
สามารถเพิม่ยอดขายไดเ้ป็น 2 เท่าในขณะทีเ่พิม่จ านวนพนักงานแค่ 29% โดยผูบ้รหิารระดบัสูง
ขององค์การพยายามเพิม่ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การให้พนักงานให้สูงขึน้ และจาก
ความพยายามนี้ พบว่าพนักงานทีม่คีวามมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์ารจะมคีวามรบัผดิชอบ 
และมสี่วนรว่มในการท างานมากขึน้ เกดิการสรา้งความสมัพนัธภ์ายในองคก์าร และการปรบัปรุง
ความผูกพันของพนักงาน จนส่งผลให้องค์การมีสินค้าและบรกิารที่ดีขึ้นด้วย เช่นเดียวกับ 
Hagel, Brown, Ranjan, and Byler (2014) ที่พบว่าความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์ารเป็น
สิง่ส าคญัเพราะท าใหค้นท างานมมีุ่งมัน่อย่างต่อเนื่อง จนบรรลุผลการท างานและมปีระสทิธภิาพ
การท างานในระดบัสูง ในสภาพแวดลอ้มทางธุรกจิทีเ่ปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็ องคก์ารตอ้งการ
พนักงานที่มคีวามมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อน เพราะจะสามารถปรบัปรุงประสทิธภิาพและผลการ
ท างานอยา่งสุดความสามารถและยัง่ยนื 

ในขณะที ่Hamel (2009 อ้างถงึใน โชตริส ด ารงศานต ิและวาสติา บุญสาธร, 2557) ได้
น าเสนอล าดบัขัน้คุณลกัษณะหรอืขดีสมรรถนะของแรงงานทีอ่งคก์ารพงึประสงคใ์นแต่ละยุคสมยั 
โดยความมุ่งมัน่และพลังขบัเคลื่อนเป็นคุณลักษณะหรอืขีดสมรรถนะที่ส าคัญที่สุด ในการ
ขบัเคลื่อนองค์การไปสู่ความส าเรจ็ และสร้างความได้เปรยีบในการแข่งขนัในยุคเศรษฐกิจ
สรา้งสรรคห์รอืยุคศตวรรษที ่21 ซึ่งเป็นยุคที่พลงัปญัญา ความคดิรเิริม่และความคดิสรา้งสรรค์
คอืรปูแบบใหมข่องทรพัยส์นิ (ภาพที ่2.1) 
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ภาพท่ี 2.1 ล าดบัขัน้คุณลกัษณะทีพ่งึประสงคข์องพนกังานในยคุเศรษฐกจิสรา้งสรรค์ 
แหล่งท่ีมา:  โชตริส ด ารงศานต ิและวาสติา บุญสาธร, 2557. 

 
จากภาพที ่2.1 แสดงใหเ้หน็ถงึล าดบัขัน้คุณลกัษณะหรอืขดีสมรรถนะของพนกังานทัง้ 6 

ประการ ทีม่คีวามส าคญัต่อการสรา้งความส าเรจ็ในระดบัทีแ่ตกต่างกนั โดยเริม่จากระดบัขัน้ที ่1 
คือการเชื่อฟงั (Obedience) พนักงานจะมีความสามารถในการเข้าใจทิศทางและท าตาม
กฎเกณฑ์ต่าง ๆ ซึ่งเป็นความสามารถในขัน้พื้นฐาน ระดับขัน้ที่ 2 ความขยันหมัน่เพียร 
(Diligence) คอืความอุตสาหพยายามและท าตามหน้าทีท่ีร่บัผดิชอบอยา่งดทีีสุ่ดโดยไมใ่ชท้างลดั 
ระดบัขัน้ที่ 3 ความรู้และสติปญัญา (Intellect) เป็นระดบัที่องค์การส่วนใหญ่ใช้ความพยายาม
อย่างมาก ในการแสวงหาพนักงานที่มคีวามรูแ้ละความสามารถสูง เนื่องจากพนักงานเหล่านี้มี
ความสนใจทีจ่ะพฒันาทกัษะของตนเองและคน้หาแนวปฏบิตัทิีด่ทีีสุ่ดในการท างาน ระดบัขัน้ที ่4 
ความคดิรเิริม่ (Initiative) เป็นคุณลกัษณะทีแ่สดงถงึความสามารถในการคดิคน้ หาความทา้ทาย
ใหม่ ๆ และแสวงหาหนทางใหมใ่นการเพิม่คุณค่าโดยไมจ่ าเป็นต้องบอก ระดบัขัน้ที ่5 ความคดิ
สรา้งสรรค์ (Creativity) เป็นความสามารถในการเขา้ถงึปญัหาและหาทางออกของปญัหา โดย
เป็นการน าแนวคดิทีม่อียู่มาผสมผสานกนัเกดิเป็นผลงานหรอืทางออกที่ดขี ึน้หรอืสรา้งสรรคข์ึน้
ใหม่ และล าดบัขัน้สุดท้ายคอืความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อน (Passion) เป็นสิง่ที่เปลี่ยนความ
ตัง้ใจใหเ้ป็นความส าเรจ็ คนที่มคีวามมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนจะสามารถหาหนทางทีจ่ะปีนป่าย
ขา้มอุปสรรคและปฏเิสธการยอมแพ ้(โชตริส ด ารงศานต ิและวาสติา บุญสาธร, 2557) 
 

2.1.3 แนวคิดของความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนองคก์าร 
แนวคดิเรือ่งความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์ารไดร้บัการพฒันามาต่อเนื่อง โดยเริม่

จากการศกึษาในบรบิททีไ่ม่ใช่การท างาน เช่น ความรกั กฬีา หรอืการพนัน จนเริม่มกีารศกึษา
ในบรบิทของการท างานในองคก์าร ซึง่มทีัง้แนวคดิในเชงิจติวทิยาและพฤตกิรรมทีท่ าให้เกดิการ

ความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อน (Passion) 

ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) 

ความคดิริเริ่ม (Initiative) 
 

ความรู้และสติปัญญา (Intellect) 

ความขยันหมั่นเพียร (Diligence) 

การเชื่อฟัง (Obedience) 

Commodities 

Cannot command 
Won’t Commodities 
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ท างานที่มคีวามสรา้งสรรค์ โดยใช้หลกัการที่ว่าบุคคลรกัที่จะท าสิง่ใด ก็ย่อมท าสิ่งนัน้ได้ด ีจน
พฒันามาเป็นแนวคดิความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์าร  

2.1.3.1 แนวคดิของ Vallerand et al. (2003)  
แนวคดิของ Vallerand et al. ถูกเรยีกว่า The Dualistic Model of Passion โดย

มพีื้นฐานมาจากทฤษฎีการก าหนดตนเอง (Self-Determination Theory) ซึ่งเป็นทฤษฎทีี่ใช้ใน
การสร้างแรงจูงใจด้วยการตอบสนองความต้องการพื้นฐานของบุคคล 3 ด้าน ได้แก่ ความ
ต้องการอสิระในการตดัสนิใจด้วยตนเอง (Need for Autonomy) ความต้องการมคีวามสมัพนัธ์
อนัดกีบัผูอ้ื่น (Need for Relatedness) ความตอ้งการเป็นคนทีม่ทีกัษะและความสามารถ (Need 
for Competence) เมื่ อความต้องการเหล่ านี้ ถู ก เติม เต็ม  บุคคลจะเกิดปฏิสัมพันธ์กับ
สภาพแวดลอ้ม และส่วนร่วมกบักจิกรรมต่างๆ จนเกดิเป็นประสบการณ์ทีส่ามารถช่วยใหบุ้คคล
นัน้เกิดการพฒันาและการเตบิโต จากทฤษฎีการก าหนดตนเองนี้ Vallerand et al. จงึก าหนด
นิยามของความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การว่า เป็นความชอบอย่างแรงกล้าที่บุคคลมต่ีอ
กจิกรรมที่ตนเองชื่นชอบ (หรอืรกั) เป็นกจิกรรมที่มคีวามส าคญั พรอ้มที่จะอุทศิ ทุ่มเททัง้เวลา
และพลงังานในการเขา้ไปมสี่วนร่วมกบักิจกรรมนัน้ๆ จากการวจิยัของ Vallerand et al.ที่ผ่าน
มาแสดงใหเ้หน็ว่าคนจะมคีวามมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนต่อกจิกรรมทีม่คีุณค่า ซึง่ต้องใชท้ัง้เวลา 
พลงังาน รวมถึงความชื่นชอบต่อกิจกรรมเหล่านัน้ด้วย ซึ่งทุกอย่างเกี่ยวข้องกบัความผูกพนั 
การมสี่วนร่วมกบักจิกรรมทีแ่ต่ละบุคคลทุ่มเทใหโ้ดยนักวชิาการทัง้ 2 ท่าน ไดเ้สนอรปูแบบของ
ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนในบรบิทการท างานไว้ 2 รูปแบบ ได้แก่ Harmonious Passion 
และ Obsessive Passion  

1) Harmonious Passion เป็นผลมาจากกระบวนการทางความคดิทีอ่สิระ 
ของแต่ละบุคคล ท าให้เกดิความรูส้กึสมคัรใจ เตม็ใจหรอืสามารถใชค้วามรูไ้ดอ้ย่างอสิระในการ
ท างาน  ความหมายว่าบุคคลทีรู่ส้กึอสิระ มคีวามสมคัรใจหรอืเตม็ใจในการท างาน จะมองว่างาน
ดงักล่าวเป็นงานที่มคีวามส าคญั ลกัษณะของตวังานมคีวามน่าสนใจและมคีวามท้าทาย คนที่มี 
Harmonious Passion จะสามารถสรา้งแรงจูงใจที่ท าให้คนมสี่วนร่วมในการท างานด้วยความ
เต็มใจและตัง้ใจ มอีสิระในการเลอืกที่จะท างาน ไม่ใช่ท างานเพราะแรงกดดนัหรอืผลลพัธท์ี่แฝง
มากบังาน (เช่น ความรูส้กึของการได้รบัการยอมรบัจากสงัคม) และงานที่ท านัน้จะไม่ขดัแย้ง
หรอืเบยีดเบียนเวลาส่วนอื่นๆ ในชวีติประจ าวนั เพราะสามารถควบคุมเวลาการท างานของ
ตนเองได ้

2) Obsessive Passion เป็นรูปแบบที่จะตรงกันข้ามกับ Harmonious 
Passion กระบวนการทางความคดิไม่มอีิสระ ถูกควบคุมจากแรงกดดนัที่เกี่ยวขอ้งกบังาน ทัง้
แรงกดดนัจากตนเองและแรงกดดนัจากคนรอบขา้งรวมถงึภาระผกูพนับางอย่างทีแ่ฝงมากบังาน 
(เช่น ต้องการการยอมรบัจากสงัคม) หมายความว่าบุคคลจะเหน็ว่างานเป็นสิง่ส าคญัก็ต่อเมื่อมี
แรงกดดนับางอย่างหรอืผลกระทบที่เกี่ยวกบังาน ตวัอย่างเช่น แรงกดดนัที่มาจากความรูส้กึที่
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อยูเ่หนือกว่าคนอื่น (เช่น เป็นหวัหน้าหรอืมคีวามเชีย่วชาญพเิศษกว่าเพื่อนร่วมงานคนอื่น) หรอื
การได้รบัการยอมรบัจากสงัคมที่มาจากงาน ถึงแม้ว่างานนัน้จะเป็นงานที่บุคคลชื่นชอบอย่าง
มาก แต่แรงกดดนัดงักล่าวจะท าให้บุคคลเกดิความรูส้กึว่าถูกบงัคบัใหท้ าเพื่อที่จะรกัษาศกัดิศ์รี
และคุณค่าในตนเองไว้ คนที่มี Obsessive Passion จะมองว่างานเป็นสิ่งส าคญัของชีวิต จะ
ทุ่มเทท างานจนไมส่ามารถแบ่งเวลาใหก้บัเรือ่งอื่นๆ ของชวีติได ้ 

ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนทัง้ 2 รูปแบบ ต่างก็มคีวามโดดเด่นในการสรา้ง 
มลูค่าเพิม่ใหก้บัผลงานทีเ่กดิขึน้ เนื่องมาจากความแตกต่างในแง่ของการท างานทีเ่กดิจากความ
เต็มใจกบัการท างานที่เกิดจากแรงกดดนัรอบข้าง จงึมคีวามเป็นไปได้ว่า หนึ่งในรูปแบบของ
ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนดงักล่าวจะน าไปสู่ผลลพัธ์ในเชงิบวกได้ (Ho et al., 2011) ซึ่ง
งานวจิยัของ Vallerand et al. (2003) ที่ทดสอบปจัจยัเชิงโครงสร้างของความมุ่งมัน่และพลงั
ขบัเคลื่อนทัง้ 2 รูปแบบ พบว่าทัง้ Harmonious Passion และ Obsessive Passion มลีกัษณะ
เด่นที่เหมอืนกนัคอืความชอบที่มต่ีองาน มองว่างานนัน้มคีวามส าคญัต่อตนเอง แต่ต่างกนั ตรงที่
ผลลพัธ์ในเชงิจติวทิยา โดยเฉพาะ Harmonious Passion จะเกดิผลในเชงิบวกทัง้ด้านอารมณ์
และความคิดในระหว่างและหลังจากการท างาน ในขณะที่ Obsessive Passion ท าให้เกิด
ความรูส้กึและความคดิในเชงิลบต่อการท างาน มคีวามสมัพนัธก์บัผลกระทบเชงิลบหลายอย่าง 
เช่น ความวติกกงัวล ความรูส้กึอปัยศ ความรูส้กึผดิ และขาดความตัง้ใจ 

แนวคิดความมุ่งมัน่และพลังขับเคลื่อนองค์การของ  Vallerand et al. (2003) 
พฒันามาจากการประมวลงานวจิยัในเชงิจติวทิยาสงัคม จนไดเ้ป็นแนวคดิทีม่คีวามชดัเจนทัง้ใน
เรื่องของค านิยามและรูปแบบลกัษณะของความมุ่งมัน่และพลังขบัเคลื่อนในบรบิทของการ
ท างาน นอกจากนี้ยงัไดส้รา้งแบบวดัทีเ่รยีกว่า The Passion Scale ซึง่ต่อมามนีักวชิาการหลาย
คนน าแนวคดิและแบบวดัดงักล่าวไปใช้ในการศกึษาวจิยัอย่างต่อเนื่อง อาทงิานวจิยัของ Ho et 
al. (2011) ที่น าแนวคดิของ Vallerand et al. มาเป็นแนวทางในการศกึษาความมุ่งมัน่และพลงั
ขบัเคลื่อนในบรบิทขององค์การและน าเสนอแนวความคดิที่เป็นรปูธรรมยิง่ขึน้ รวมทัง้ศกึษาหา
ความสมัพนัธร์ะหว่างความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์ารทัง้ 2 รปูแบบกบัผลการปฏบิตังิาน
ของพนักงานในองค์การ เป็นต้น สรุปได้ว่าแนวคดิของ Vallerand et al. เป็นการมองรูปแบบ
ของความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนทัง้ในเชงิบวกและเชงิลบ ซึ่งจะส่งผลต่ออารมณ์ ความคิด 
และพฤตกิรรมในการท างานของพนกังานทีแ่ตกต่างกนั 

2.1.3.2 แนวคดิของ Zigarmi et al. (2011) 
Zigarmi et al.เริม่ศกึษาแนวคดินี้ในปี 2006 ท าการศกึษาและพฒันาแนวคดิของ

ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนมาอย่างต่อเนื่องจนได้แนวคดิที่มคีวามชดัเจนมากยิง่ขึ้น โดย
สามารถน าเสนอค านิยาม ตัวแบบ (Model) ปจัจยัที่ท าให้เกิดความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อน 
รวมถงึพฤตกิรรมของคนที่มคีวามมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนไดอ้ย่างเป็นรปูธรรม ซึง่เป็นแนวคดิ
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ทีม่อง ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนในเชงิบวก ต่างจาก Vallerand et al. (2003) ที่มองความ
มุง่มัน่และพลงัขบัเคลื่อนทัง้ในเชงิบวกและเชงิลบ  

Zigarmi et al. (2011) ให้นิยามของความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การว่า
เป็นความไมย่อ่ทอ้ ความรูส้กึในเชงิบวก หรอืสถานะทีเ่ป็นสุขของบุคคล อนัเกดิจากการประเมนิ
สถานการณ์ขององค์การและการท างาน ทัง้ทางด้านอารมณ์และด้านกระบวนการคดิที่เกิดขึ้น
อยา่งต่อเนื่อง ซึง่น าไปสู่ความตัง้ใจในการท างานและพฤตกิรรมทีส่รา้งสรรค ์ซึ่งเป็นคุณลกัษณะ
ส าคญัที่ท าให้เกดิความพยายามเพิม่ผลผลติ การเหน็แก่ประโยชน์ผูอ้ื่น ความปรารถนาจะเป็น
สมาชกิองคก์าร ความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์ารและประสทิธภิาพสูงสุดในการท างานโดยมปีจัจยั
ที่ท าให้เกิดความมุ่งมัน่และพลังขับเคลื่อนองค์การ 12 ปจัจัย แบ่งเป็นปจัจยัด้านองค์การ 
(Organizational Factors) ปจัจยัด้านงาน (Job Factors) และปจัจยัด้านความสมัพนัธ ์(Moderating 
Factors) ดงันี้ 

1) ปจัจยัดา้นองคก์าร (Organizational Factors) 
(1) ความรว่มมอื (Collaboration) คอืการทีพ่นกังานรบัรูว้่าความ

รว่มมอืเป็นเรือ่งทีส่ าคญัมากกว่าการแขง่ขนัภายในทมีหรอืในหน่วยงานภายในองคก์ร 
(2) ความเท่าเทยีมในการท างาน (Distributive Justice) พนกังาน

สามารถเขา้ถงึทรพัยากร ค่าตอบแทน ภาระงานทีเ่หมาะสม มคีวามเท่าเทยีมกนั   
(3) ความเท่าเทยีมดา้นนโยบายและขัน้ตอนท างาน (Procedural 

Justice) พนกังานรบัรูใ้นฐานะทีเ่ท่าเทยีมกนั การใชก้ฎ ระเบยีบควรเป็นธรรมส าหรบัพนกังาน
ทุกคน 

(4) ความกา้วหน้าในงาน (Growth) คอืการท าใหพ้นกังานรบัรูว้่า
องคก์รพรอ้มสนับสนุนโอกาสในการท างานและการเตบิโตในสายอาชพี 

(5) ผลงานทีค่าดหวงั (Performance Expectation) พนกังานตอ้ง
รบัรูว้่าผลงานทีไ่ดจ้ากการท างาน ตอ้งไดท้ัง้คุณภาพและปรมิาณ 

2) ปจัจยัดา้นงาน (Job Factors) 
(1) มอบหมายงานทีม่คีุณค่า (Meaningful Work) คอืการทีพ่นกังาน

รบัรูว้่าการท างานของพวกเขามคีวามส าคญัต่อองคก์ารทัง้ภายในและภายนอกและมคีุณค่าที่
ย ัง่ยนืส าหรบัตนเองและผูอ้ื่น 

(2) ความอสิระในการตดัสนิใจ (Autonomy) คอืการทีพ่นกังานรูส้กึมี
อ านาจในการตดัสนิใจเรือ่งการท างานและภาระหน้าทีข่องตนเองสามารถควบคุมการท างาน 
และใชค้วามสามารถของพวกเขาเพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายได ้

(3) ผลสะทอ้นกลบัในการท างาน (Feedback) ท าใหพ้นกังานรบัรู้
ขอ้มลูหรอืสภาพแวดลอ้มทีเ่กีย่วขอ้งพวกเขา โดยเฉพาะขอ้มลูเกีย่วกบัผลการปฏบิตังิานของ
พนกังาน 
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(4) ความเหมาะสมของภาระงาน (Workload Balance) พนกังานรบัรู้
มภีาระงานในสดัส่วนทีเ่หมาะสมกบัช่วงเวลาทีส่ามารถท าไดส้ าเรจ็ 

(5) งานทีห่ลากหลาย (Task Variety) เป็นการทีพ่นกังานรบัรูว้่างาน
ทีต่อ้งท าใหส้ าเรจ็นัน้มคีวามแตกต่าง และหลากหลายมากพอทีจ่ะสรา้งแรงบนัดาลใจให้
พนกังานได ้

3) ปจัจยัดา้นความสมัพนัธ ์(Moderating Factors) 
(1) ความสมัพนัธก์บัหวัหน้างาน (Connectedness to Leader) เป็น

การทีพ่นกังานรบัรูว้่าตนเองมปีฏสิมัพนัธท์ีด่กีบัหวัหน้างานของตนเอง 
(2) ความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน (Connectedness to Colleagues) 

เป็นการทีพ่นกังานรบัรูว้่าตนเองมปีฏสิมัพนัธท์ีด่กีบัเพื่อนรว่มงานของตนเอง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.2 กรอบแนวคดิความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์าร (Work Passion) 
แหล่งท่ีมา:  Zigarmi et al., 2011. 

 
จากภาพที่ 2.2 กรอบแนวคิดความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การ 

(Work Passion) จะเห็นว่า เมื่อพนักงานเกิดการประเมินสถานการณ์ขององค์การและการ
ท างาน ทัง้ทางดา้นอารมณ์และดา้นกระบวนการคดิแลว้ กจ็ะน าไปสู่ความตัง้ใจและพฤตกิรรมใน
การท างาน (Behavior) 5 ประการ ไดแ้ก่ 1) ความปรารถนาทีจ่ะอยูก่บัองคก์าร (Intent to Stay) 
คอืความต้องการที่จะอยู่กบัองค์การอย่างยาวนานเท่าที่จะเป็นไปได้ 2) การยอมรบัเป้าหมาย
ขององคก์าร (Organizational Commitment) คอืการที่พนักงานมคีวามรบัผดิชอบต่อเป้าหมาย
ขององค์การ มีความกระตือรอืร้นและปรารถนาจะท าเพื่อองค์การอย่างเต็มความสามารถ  
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3) ความรบัผดิชอบต่องานที่ได้รบัมอบหมาย (Job Commitment) คอื การที่พนักงานมคีวาม
รบัผดิชอบต่อเป้าหมายของหน่วยงานหรอืบุคคล รวมทัง้มคีวามกระตอืรอืรน้ และปรารถนาทีจ่ะ
ท างาน 4) ความทุ่มเทเพื่อองค์การ(Discretionary Effort) คือการใช้เวลาในการท างานอย่าง
เต็มที่  คุ้มค่าและรอบคอบ 5) กล่าวถึงองค์การในทางบวก (Employee Endorsement) มี
ความรูส้กึถงึการเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร และการกล่าวถงึองคก์ารในทางบวกแก่ผูอ้ื่น 

แนวคดิของ Zigarmi et al. (2011) ได้พัฒนามาจากแนวคิดเรื่องความ
ผูกพนัของพนักงาน (Employee Engagement) สงัเกตได้จากพฤตกิรรม 5 ประการที่เสนอมา
นัน้มคีวามใกลเ้คยีงกบัลกัษณะของพนักงานทีม่คีวามผูกพนักบัองคก์าร และในงานวชิาการของ
ประเทศไทยก็น าแนวคดิของ Zigarmi et al. มาเป็นแนวทางในการศกึษาความมุ่งมัน่และพลงั
ขับเคลื่อนในบริบทของประเทศไทย ซึ่งในบทความเรื่อง “ความส าคัญ และแนวคิดการ
เสรมิสรา้งความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์ารในยุคเศรษฐกจิสรา้งสรรค”์ (โชตริส ด ารงศานต ิ
และวาสติา บุญสาธร, 2557) ก็เห็นด้วยกบัแนวคดิของ Zigarmi et al. ที่ให้นิยามความมุ่งมัน่
และพลงัขบัเคลื่อนองค์การว่าเป็นความรูส้กึในเชงิบวก หรอืสถานะทีเ่ป็นสุขของบุคคล อนัเกดิ
จากการประเมนิสถานการณ์ขององค์การและการท างาน ทัง้ทางด้านอารมณ์ (Affect) และด้าน
กระบวนการคดิ (Cognition) ทีเ่กดิขึน้อย่างต่อเนื่อง ซึง่น าไปสู่ความตัง้ใจและพฤตกิรรมในการ
ท างาน  

ต่อมาโชตริส ด ารงศานต ิ(2554) ไดศ้กึษาเอกสารงานวจิยั และแนวคดิที่
เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย แนวคดิพนัธะผูกพนัต่อองค์การ (Organizational Commitment) ของ 
Mowday et al. (1979) แนวคิดความผูกพัน ต่อองค์การ  (Employee Engagement) ของ 
Towers Perrin Global Workforce Study (2006) แ ล ะ  Hewitt Associates (2010) แน วคิด
ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การของ Zigarmi et al. (2009) และหลกัอิทธิบาท 4 ของ
ประยุทธ์ ปยุตโต (2546) จากนัน้ท าการวเิคราะห์ สงัเคราะห์ สรุปออกมาเป็นคุณลกัษณะ 5 
ประการของความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์าร ประกอบด้วย 1) ความรกัและปรารถนาจะ
เป็นสมาชกิขององคก์าร (Intent to Stay) หมายถงึมคีวามปรารถนาทีจ่ะเป็นสมาชกิขององคก์าร
ต่อไปเพื่อเป็นส่วนหนึ่งในการขบัเคลื่อนองคก์ารไปสู่ความส าเรจ็ 2) การทุ่มเทสรา้งผลงานทีเ่ป็น
เลิศ (Striving for Excellence) หมายถึง มีความเต็มใจที่จะทุ่ มเทความพยายามในการ
ปฏิบัติงานเพื่อองค์การ ซึ่งบุคคลจะอุทิศก าลงักาย และก าลงัใจเพื่อปฏิบตัิงานตามบทบาท
หน้าที่ความรบัผิดชอบ และหน้าที่ที่ได้รบัความมอบหมายอย่างเต็มที่ เพื่อให้บรรลุตาม
เป้าหมายสูงสุดขององค์การและสร้างสรรค์ผลงานที่ดียิง่ๆ ขึ้นไป 3) การระลกึถึงองค์การใน
ทางบวก (Organizational Endorsement) หมายถงึ มเีจตคตทิางบวกทีบุ่คคลมต่ีอองคก์าร โดย
การให้ความส าคญัต่อความเชื่อถือ การยอมรบัเป้าหมายและมคี่านิยมขององค์การ มคีวาม
กลมกลนืกบัสมาชกิคนอื่นๆ ต้องการยดึเป็นหลกัปฏบิตัใินชวีติประจ าวนั และมคีวามรูส้กึเป็น
เจา้ขององค์การอย่างเต็มที่รวมทัง้กล่าวถงึองค์การในแง่บวกต่อบุคคลอื่น อาท ิเพื่อนร่วมงาน 
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ครอบครวั และลูกค้าขององค์การ 4) ความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค (Exertion and Never Giving 
Up) หมายถงึ มคีวามเพยีร ความขยนัหมัน่ประกอบสิง่นัน้ด้วยความพยายาม เขม้แขง็ อดทน 
ไม่ท้อถอย ใช้เวลาในการท างานอย่างเต็มที่ คุ้มค่า และรอบคอบ  5) การมุ่งมัน่พัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง (Eagerness to Learn) หมายถงึ การไตร่ตรองหมัน่ใชป้ญัญาพจิารณาใคร่ครวญ ตรวจ
ตรา หาเหตุผลและตรวจสอบข้อยิง่หย่อนในสิง่ที่ท านัน้ มกีารวางแผนวดัผล คดิค้นวธิแีก้ไข
ปรบัปรงุ 

ดังนั ้นในงานวิจัยนี้ จะท าการศึกษาความมุ่งมัน่และพลังขับเคลื่อน
องค์การในเชิงบวก โดยใช้ค านิยามของ Zigarmi et al. (2011) ว่าเป็นความมุ่งมัน่ ไม่ย่อท้อ 
ความรกัหรอืสถานะทีเ่ป็นสุขของบุคคลอนัเกดิจากการประเมนิสถานการณ์ขององคก์ารและการ
ท างาน ทัง้ทางด้านอารมณ์ (Affect) และด้านกระบวนการคิด (Cognition) ที่เกิดขึ้นอย่าง
ต่อเนื่อง ซึ่งน าไปสู่ความตัง้ใจในการท างานและพฤตกิรรม (Behavior) ทีส่รา้งสรรค ์5 ประการ
(โชตริส ด ารงศานติ, 2554) ได้แก่ 1) ความรกัและปรารถนาจะเป็นสมาชกิขององค์การ (Intent 
to stay) 2) การทุ่มเทสร้างผลงานที่เป็นเลิศ (Striving for Excellence) 3) การมุ่งมัน่พัฒนา
อย่างต่อเนื่ อง (Eagerness to Learn) 4) ความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค (Exertion and Never 
Giving Up) 5) การระลกึถงึองคก์ารในทางบวก (Organizational Endorsement)  
 

2.1.4 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนองคก์าร 
งานวิจัยที่ศึกษาความมุ่งมัน่และพลังขับเคลื่อนองค์การที่พบจะเป็นการศึกษาที่

เกี่ยวขอ้งกบัผลการปฏบิตังิานของพนักงานและองค์การ อาทผิลการวจิยัของ Ho et al. (2011) 
ทีท่ าการศกึษาเพื่อก าหนดกรอบแนวคดิของความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์ารใหช้ดัเจนขึน้ 
และพบว่าแต่บุคคลจะมคีวามมุง่มัน่และพลงัขบัเคลื่อนต่อกจิกรรมทีช่ื่นชอบ มคีวามพงึพอใจและ
สนุกสนานทีจ่ะท า ซึง่กจิกรรมดงักล่าวกเ็ป็นไดท้ัง้กจิกรรมในบรบิทของการท างานและบรบิทที่
ไม่ใช่การท างาน (เช่น กฬีา ท่องเที่ยว) และในบรบิทของการท างานกพ็บว่า พนักงานทีม่คีวาม
มุง่มัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์ารจะสามารถจดัการภาระงานและกจิกรรมในชวีติประจ าวนัอื่น ๆ 
ได้อย่างสมดุล  จากนัน้ได้ขยายขอบเขตการวิจยัด้วยการศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างความ
มุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การกบัการปฏบิตังิานของพนักงานพบว่ามคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวก
กบัผลการปฏบิตังิานของพนักงาน โดยมสี่วนในการสรา้งคุณค่าให้กบัพนักงานที่มคีวามมุ่งมัน่
และพลงัขบัเคลื่อนองค์การอยู่แล้ว และพนักงานก็จะแสดงออกมาในรูปของผลการปฏบิตังิาน 
Ho et al. (2011) จงึให้ความเห็นว่าควรพฒันาหรอืสร้างให้พนักงานทุกคนมคีวามมุ่งมัน่และ
พลงัขบัเคลื่อนองค์การซึ่งจะท าให้พนักงานมคีวามสุข สนุกกบัการท างาน มพีลงัทางความคดิ 
จนน าไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นในที่สุ ด เช่นเดียวกับ Houlfort et al. (2014) ศึกษา
ความสมัพนัธข์องความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์ารกบัผลลพัธข์ององคก์าร ไดแ้ก่ ความพงึ
พอใจในการท างาน ความตัง้ใจลาออกจากงานซึง่ผลการศกึษาพบความสมัพนัธเ์ชงิลบกบัความ
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ตัง้ใจลาออกของพนักงาน โดยมคีวามพงึพอใจเป็นตวักลางของความสมัพนัธน์ี้ ซึง่พนักงานที่มี
ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์ารจะความพงึพอใจในการท างานสูง สอดคลอ้งกบังานวจิยั
ทีเ่กี่ยวกบัปจัจยัทีท่ าใหค้นลาออกว่า พนักงานทีม่คีวามพงึพอใจในการท างาน ท าใหค้วามตัง้ใจ
ในการลาออกลดลง อกีทัง้ยงัมคีวามพงึพอใจในการท างานอกีด้วย ดงันัน้ตราบใดที่พนักงานมี
ความพอใจกบังานกจ็ะยงัคงอยูก่บัองคก์าร แต่เมือ่เกดิความไม่พอพงึใจต่อการท างาน พนกังาน
จะมแีนวโน้มออกจากองค์การ ส่วนงานวจิยัที่เกี่ยวกบัผู้ประกอบการ อาทิ Baum and Locke 
(2004) ก็พบว่าความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การเป็นคุณลกัษณะส าคญัในการเป็นผู้น า
หรอืผู้ประกอบการที่ด ีแมว้่าก่อนหน้านี้จะมกีารทดสอบเชงิปรมิาณที่ใช้ตวัแปรเหล่านี้เป็นตวั
พยากรณ์ผลการปฏบิตัิงานของผู้ประกอบการได้ Shane et al. (2003) พบว่าความมุ่งมัน่และ
พลงัขบัเคลื่อนองค์การสามารถอ านวยความสะดวกให้กบัการรบัรูโ้อกาส การพฒันาความคดิ 
และการด าเนินงานจนน าไปสู่ความส าเรจ็เช่นการออกแบบองค์การ การตลาด และการพฒันา
ผลติภณัฑ ์ 

งานวจิยัเชงิส ารวจของ Hagel et al. (2014) ได้ส ารวจและศึกษาความมุ่งมัน่และพลงั
ขบัเคลื่อนองคก์ารของคนท างานชาวอเมรกินั 3,000 คน ที่ท างานในกุล่มอุตสาหกรรมต่างๆ ที่
หลากหลาย จ านวน 15 กลุ่มอุตสาหกรรม และมีชัว่โมงการท างานมากกว่า 30 ชัว่โมงต่อ
สปัดาห์ ทัง้ในระดบัผูบ้รหิารระดบัสูง ระดบักลาง และพนักงานปฏบิตักิาร พบว่าคนท างานชาว
อเมรกินัที่มคีุณลกัษณะของคนที่มคีวามมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การมเีพยีงรอ้ยละ 12.3 
เท่านัน้ ส่วนคนท างานชาวอเมรกินัอีกร้อยละ 87.7 ไม่ได้มคีวามรกัหรอืความมุ่งมัน่และพลงั
ขบัเคลื่อนในการท างาน จงึไม่สามารถท างานไดอ้ย่างเต็มศกัยภาพของตนเอง นอกจากนี้ยงัได้
ท ารายงานการส ารวจในองค์การธุรกิจต่างๆ เกี่ยวกับแนวปฏิบัติและนโยบายในองค์การที่
สนับสนุนหรอืเป็นอุปสรรคต่อความมุ่งมัน่ของพนักงาน จากกรณีศึกษาในองค์กรพบว่า  การ
ออกแบบสภาพแวดล้อมในการท างานสามารถดึงเอาความมุ่งมัน่และพลังขบัเคลื่อนของ
พนักงานออกมา เพื่อปรบัปรุงโอกาสในการเรยีนรูแ้ละน าไปสู่การปรบัปรุงประสทิธภิาพอย่าง
ยัง่ยนืได้ เช่นเดยีวกับ Ayers et al. (2014) ที่ได้ส ารวจความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การ
ของพนักงาน 1,302 คน ในหลากหลายอาชพีและในอุตสาหกรรมต่างๆ พบว่าพนักงาน 48% มี
ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์ารทัง้ต่องานทีท่ าและต่อองคก์ารของตนเอง ส่วนพนักงาน
อีก 37% มคีวามมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การเฉพาะในงานของตนเองเท่านัน้ โดยไม่มี
ความรูส้กึใกลช้ดิหรอืเชื่อมโยงกบัองคก์าร โดย 4 เหตุผลส าคญัทีท่ าใหพ้นกังานขาดความมุง่มัน่
และพลังขบัเคลื่อนที่มีต่อองค์การคือ ขาดการรบัรู้ความไว้วางใจและความเคารพระหว่าง
ผู้บรหิารและพนักงาน ขาดการรบัรู้ของของคุณค่าในงานที่ท า ขาดการรบัรู้ เกี่ยวกับความ
ซื่อสัตย์ในองค์การ และขาดการรบัรู้การสื่อสารที่เปิดกว้าง จงึให้ข้อเสนอแนะว่าการท าให้
พนักงานเกดิความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนต่อตวัองคก์าร จะต้องสรา้งสภาพแวดลอ้มทีม่คีวาม
ไวว้างใจกนั ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ต้บงัคบับญัชาปฏบิตัต่ิอกนัด้วยความเคารพ พรอ้มทัง้สื่อสาร
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ให้พนักงานเห็นว่างานที่พวกเขาท าสามารถช่วยให้องค์กรบรรลุพันธกิจได้  และสนับสนุน
วฒันธรรมการท างานทีท่ าใหพ้นกังานรูส้กึอสิระ สามารถแสดงความคดิของตวัเองได ้ 

ทางด้านงานวิจยัที่ศึกษาเกี่ยวกับปจัจยัที่ท าให้เกิดความมุ่งมัน่และพลังขบัเคลื่อน
องค์การของดาวใจ ศรลมัพ์ (2555) ที่ศึกษาในกลุ่มตัวอย่างพนักงานบรษิัทเอกชนแห่งหนึ่ง
พบว่า ปจัจยัที่มอีทิธพิลต่อความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การ เรยีงล าดบัจากมากไปน้อย 
ได้แก่ การเป็นที่ยอมรบัในองค์การ ความยุติธรรมในองค์ก าร ความอิสระในการท างาน 
ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน ความร่วมมอืในการท างาน ความเจรญิก้าวหน้าในอาชพี คุณค่า
ของงานทีท่ า และความสมัพนัธก์บัหวัหน้างาน ในขณะที่โชตริส ด ารงศานต ิ(2554) กศ็กึษาใน
กลุ่มตวัอย่างที่เป็นคนเก่ง (Talent) ขององคก์ารแล้วพบว่าปจัจยัดา้นงานที่มคีุณค่า และโอกาส
ในการพฒันาความสามารถ รวมทัง้กลยุทธ์การสื่อสารของผู้น าก็มอีทิธพิลต่อความมุ่งมัน่และ
พลงัขบัเคลื่อนองค์การของคนเก่ง (Talent) ดว้ย นอกจากปจัจยัด้านงานและองคก์ารที่มผีลต่อ
ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การแล้ว ปจัจยัส่วนบุคคลก็มผีลต่อความมุ่งมัน่และพลงั
ขบัเคลื่อนองค์การเช่นกนั โดยมนเสฏฐ ประชาศลิป์ชยั (2555) ได้ศกึษากลุ่มตวัอย่างพนักงาน
ฝ่ายปฏบิตักิารและพนักงานฝ่ายสนับสนุนในบรษิทัเอกชนแห่งหน่ึงพบว่าพนักงานที่มคีุณภาพ
ชวีติในการท างาน จติลกัษณะดา้นแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ ์และการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารใน
ระดบัสูงจะมคีวามมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การในระดบัสูง และคุณภาพชวีติในการท างาน 
จติลกัษณะด้านแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ ์และการถ่ายทอดทางสงัคมในองค์การยงัสามารถร่วมกนั
ท านายความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์ารพนักงานไดถ้งึรอ้ยละ 60.4 โดยการถ่ายทอดทาง
สงัคมในองคก์าร มคี่าอ านาจในการท านายมากทีสุ่ดถงึรอ้ย 55.3 ดงันัน้การส่งเสรมิคุณภาพชวีติ
ในการท างาน การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารตลอดช่วงชวีติการท างาน และจติลกัษณะด้าน
แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ ์กม็สี่วนในการพฒันาหรอืด ารงรกัษาความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์าร
ของพนกังานได ้

จากการรวบรวมแนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งชีใ้หเ้หน็ว่าความมุง่มัน่และพลงั
ขบัเคลื่อนองค์การเป็นพฤตกิรรมของพนักงานที่องค์การพึงประสงค์ เป็นคุณลกัษณะที่ดขีอง
ผู้น า มีความสมัพันธ์เชิงบวกทัง้กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ผลการด าเนิ นงานของ
องค์การ และความพงึพอใจในการท างาน เกดิการปรบัปรุงและพฒันางานอย่างต่อเนื่อง ยัง่ยนื 
จนน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์การและผลการด าเนินงานที่เป็นเลศิ โดยองค์การต้อง
สนับสนุนปจัจยัทัง้ที่เกี่ยวกบังานและองค์การทีส่ามารถท าให้พนักงานเกดิความมุ่งมัน่และพลงั
ขบัเคลื่อนองค์การได้ รวมทัง้สภาพแวดล้อมในองค์การ บรรยากาศในการท างาน จนกระทัง่
วฒันธรรมองคก์ารทีจ่ะท าใหพ้นกังานในองคก์ารมคีวามมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์ารสงูขึน้ 
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2.2 วฒันธรรมองคก์าร (Organization Culture) 
 

2.2.1 ความหมายของวฒันธรรมองคก์าร 
นักวชิาการได้ให้ความหมายของวฒันธรรมองค์การไว้อย่างหลากหลาย โดย Schein 

(2010) ให้ความหมายวฒันธรรมองค์การว่า เป็นแบบแผน ฐานคติพื้นฐาน ค่านิยม และความ
เชื่อที่ได้เกิดขึ้นและพฒันาขึ้นภายในองค์การ ชี้น าพฤติกรรมของสมาชกิ ช่วยสมาชกิในการ
แก้ปญัหาทีอ่งคก์รเผชญิไดส้ าเรจ็ แลว้สามารถถ่ายทอดไปยงัสมาชกิใหม่ๆ  โดยทีส่มาชกิอาจไม่
รู้ตัวแต่ก็ปฏิบัติตามโดยดี ในขณะที่ Schultz (1995) ให้ความหมายว่า วัฒนธรรมองค์กร 
หมายถงึสิง่ประดษิฐ์ภายในหน่วยงาน อาจเป็นรูปร่างของอาคาร เฟอรน์ิเจอร ์การตกแต่ง การ
วางผงัโต๊ะท างาน ตราของหน่วยงาน ซึ่งเชื่อว่าสิง่ประดษิฐ์ดงักล่าวแสดงให้เห็นถงึวฒันธรรม
ของหน่วยงาน รวมถงึสะท้อนภาพพจน์ของหน่วยงานต่อสาธารณะชนด้วย เช่นเดยีวกบั Daft 
(1999) ที่รวมสิง่ประดษิฐ์ขององค์การอยู่ในความหมายด้วย นอกจากนี้ มนีักวชิาการอกีหลาย
ท่านที่เหน็ตรงกนัว่าวฒันธรรมองค์การหมายถงึ แบบแผน พฤติกรรม บรรทดัฐาน ความเชื่อ 
ค่านิยม อุดมการณ์ เจตคต ิความคดิ และขอ้สมมตฐิานของคนส่วนใหญ่ในองค์การโดยที่คนใน
องค์การให้การยอมรับและรับรู้โดยทัว่กัน (McShane & Von Glinow, 2008; Cameron & 
Quinn, 1999; Daft, 1999; Denison, 1990) สามารถใช้เป็นแนวทางในการก าหนดพฤติกรรม
ของคนในองค์การนัน้ๆ ได้ วฒันธรรมองค์การจงึเปรยีบเสมอืนบุคลกิภาพ (Personality) หรอื
จติวญิญาณ (Spirit) ขององค์การ (รอ็บบิ้นส์ และเคาล์เตอร์, 2550) ท าให้องคก์ารมเีอกลกัษณ์
เฉพาะ และท าใหเ้กดิความแตกต่างไปจากองคก์ารอื่นๆ (Daft, 1999; Hofstede,1991; Robbins 
& judge; 2009) นอกจากนี้ว ัฒนธรรมองค์การยงัสามารถเป็นแนวทางในการแก้ปญัหาใน
องค์การ ท าให้เกดิการปรบัตวัให้สอดคล้องกบัสิง่แวดล้อมภายในและภายนอกองค์การ ท าให้
องคก์ารอยูร่อด (Schein, 2010; Denison, 1990; Weiss, 2001) 
 

2.2.2 ความส าคญัของวฒันธรรมองคก์าร 
วฒันธรรมองค์การมกัจะสะท้อนวิสัยทัศน์ (Vision) พันธกิจ (Mission) ของผู้ก่อตัง้

องค์การที่คาดหวงัไว้ตัง้แต่แรก เมื่อองค์การมกีารพัฒนา ผู้บรหิารรุ่นต่อมาก็จะสืบสานและ
พฒันาวสิยัทศัน์และพนัธกิจของผู้ก่อตัง้มาเป็นวฒันธรรมองค์การ ซึ่งพนักงานสามารถเรยีนรู้
ว ัฒนธรรมองค์การของตนได้จาก 1) เรื่องเล่า (Stories) เช่น ความเป็นมาและการก่อตัง้ 
ความส าเรจ็หรอืความลม้เหลว วกิฤตการณ์และการแก้ไขปญัหาขององคก์าร รวมถงึพฒันาการ
ในช่วงเวลาต่าง ๆ ขององค์การ  2) พิธกีาร (Ritual) หมายถึงกิจกรรมในโอกาสต่าง ๆ ของ
องคก์าร เช่น วนัก่อตัง้องคก์าร วนัฉลองความส าเรจ็ของพนักงานหรอืองคก์าร การมอบรางวลั
ตอบแทนแก่พนักงานดีเด่น เป็นต้น 3) สญัลกัษณ์เชิงวตัถุ (Material Symbols) เช่น การจดั
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สถานที่ท างาน การแต่งกาย เครื่องใช้ส านักงาน สวสัดกิาร ตลอดจนสทิธพิเิศษต่างๆ อาท ิที่
จอดรถ รถประจ าต าแหน่ง สิง่เหล่านี้จะอยูภ่ายใต้การรบัรูข้องพนักงานและคนภายนอกองคก์าร 
4) ภาษา (Language) องค์การต่างๆ อาจบญัญัตศิพัท์เฉพาะหรอืมคี าขวญั (Slogan) ที่แสดง
คุณค่าหรอืค่านิยมทีอ่งค์การยดึถอื หรอืต้องการให้พนักงานยดึถอื เช่น ค าขวญัที่มุ่งให้มคีวาม
อดทน ขยนัขนัแขง็ ซื่อสตัย ์สามคัคเีป็นต้น (รอ็บบิน้ส ์และเคาลเ์ตอร,์ 2550) 

จากแหล่งที่มาของวฒันธรรมองค์การทัง้ 4 ด้านที่กล่าวถึง แสดงให้เห็นว่าวฒันธรรม
องค์การสามารถสะท้อนเอกลกัษณ์เฉพาะ บ่งบอกลกัษณะนิสยัและบุคลกิภาพขององค์การซึ่ง
เป็นปจัจยัส าคัญต่อการด าเนินงาน การแสดงออกและตอบสนองต่อสิ่งต่างๆ ขององค์การ 
องค์การที่มวีฒันธรรมที่มวีฒันธรรมต่างกนัจะส่งผลกระทบต่อผลงานขององค์การและคุณภาพ
ชีวิต ในการท างานของพนัก งาน  (Schermerhorn, Hunt, & Osborn, 1997) นอกจากนี้
ว ัฒนธรรมองค์การจะเป็นระบบที่คอยควบคุม (Control system) กิจกรรมทางสังคมของ
พนักงาน อกีทัง้ยงัมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมและการตดัสนิใจของพนักงาน วฒันธรรมองค์การจงึ
เปรยีบเสมอืนเป็นตวัเชื่อมโยงทางสงัคม (Social Glue) เป็นตวัแปรในการดงึดูดพนักงานใหม่
และเกบ็รกัษาพนกังานทีม่คีวามสามารถใหอ้ยู่กบัองคก์าร และวฒันธรรมยงัเป็นสิง่ทีเ่ป็นช่วยท า
ให้พนักงานเขา้ใจในสิง่ที่เกดิขึน้ในองค์การ (McShane & Von Glinow, 2008) องค์การจ านวน
มากจงึพยายามสรา้งวฒันธรรมและแสวงหาวฒันธรรมที่เหมาะสมกบัองค์การของตนเองเพื่อ
สรา้งประสทิธผิลในการปฏบิตังิานขององคก์ารใหด้ขีึน้มสีมรรถนะในการปฏบิตังิานขององคก์าร
สงูขึน้ สอดคลอ้งกบัสุนทร วงศ์ไวศยวรรณ (2540) ทีส่รุปความส าคญัของวฒันธรรมองคก์ารได้
เป็น 8 ประการ ดงันี้ 1) วฒันธรรมองคก์ารท าใหเ้กดิแบบแผนการท างานและแนวปฏบิตัทิีค่นใน
องค์การยอมรบั สามารถถ่ายทอดแก่สมาชกิใหม่ได้ และท าให้คนในองค์การรูว้่าต้องปฏบิตัติน
อย่างไร 2) วฒันธรรมช่วยจดัระเบียบในองค์การอย่างเป็นระบบทัง้ค่านิยม ความเชื่อ และ
พฤตกิรรมร่วมของคนในองค์การช่วยในการวางกฎเกณฑ์ให้คนในองค์การคดิและปฏบิตัติาม
แบบแผน สามารถท างานอย่างมรีะบบ 3) วฒันธรรมองค์การท าให้ผู้คนในองค์การเข้าใจใน
เหตุผลของพฤตกิรรมหรอืความเป็นไปต่างๆ ในองค์การ และแยกสมาชกิในองค์การออกจาก
ผู้คนที่ไม่ใช่สมาชกิขององค์การ 4) วฒันธรรมองค์การเป็นวธิคีิด แนวปฏิบตัิในการท างานที่
สมาชกิท าจนเป็นปกต ิจนกลายเป็นเป็นนิสยั สามารถช่วยในการตดัสนิใจในกจิกรรมทีป่ฏบิตัอิยู่
เสมอ 5) มีแนวปฏิบัติในการแก้ไขปญัหาและตอบสนองความต้องการพื้นฐานขององค์การ
เพื่อใหอ้งคก์ารอยู่รอด สามารถปรบัตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มภายนอกและการบรูณาการส่วน
ต่าง ๆ ภายในองค์การ เพื่อให้การท างานสอดคล้องกัน 6) วฒันธรรมเป็นเครื่องมือที่เชื่อม
พนักงานเข้าด้วยกัน ด้วยความเชื่อและความเห็นร่วมกันส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมของ
องคก์าร ซึง่สะทอ้นความเชื่อค่านิยมร่วม และระบบการกล่อมเกลาทางสงัคม (Socialization) 7) 
วฒันธรรมองคก์ารช่วยสรา้งเอกลกัษณ์ร่วมกนั ท าใหเ้กดิความรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนั ดว้ย
เอกลกัษณ์ค่านิยม ความเชื่อและพฤติกรรมที่คล้ายคลงึกนัภายในองค์การและความแตกต่าง
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จากองค์การอื่น เช่น การแต่งกาย วิธีการท างาน ระเบียบแบบแผน เป็นต้น 8) ช่วยในการ
เปลี่ยนแปลงองค์การอย่างยัง่ยืน การด าเนินการเกือบทุกอย่างในองค์การล้วนกระทบต่อ
วฒันธรรมหรอืลกัษณะนิสัยขององค์การแทบทัง้สิ้น การค านึงถึงการเปลี่ยนแปลงองค์การ
จ าเป็นตอ้งค านึงถงึวฒันธรรมองคก์าร  
 

2.2.3 ลกัษณะของวฒันธรรมองคก์ร 
วฒันธรรมองคก์ารจะมลีกัษณะเป็นการรบัรูร้ว่มกนัของคนในองคก์ารจากการไดย้นิไดรู้้

ในสิ่งต่างๆร่วมกัน แม้ว่าจะต่างต าแหน่งหน้าที่หรือสถานภาพก็จะเข้าใจและอธิบายถึง
วฒันธรรมองค์การได้เหมอืนกนั และวฒันธรรมองค์การเป็นการอธบิายถึงลกัษณะหรอืมติิที่
องคก์ารยดึถอืต่อเนื่องมาเป็นเวลานาน (รอ็บบิน้ส ์และเคาลเ์ตอร์, 2550) นักวชิาการไดอ้ธบิาย
ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ารไว ้2 มุมมอง ไดแ้ก่ วฒันธรรมทีเ่ขม้แขง็และวฒันธรรมทีอ่่อนแอ กบั
วฒันธรรมเด่นและวฒันธรรมยอ่ย (วเิชยีร วทิยอุดม, 2554; สุพานี สฤษฎว์านิช, 2552) 

วฒันธรรมที่เขม้แขง็ (Strong Culture) เกดิจากการก าหนดคุณลกัษณะขึน้โดยค่านิยม
หลักขององค์การ มีการก าหนดไว้อย่างชัดเจนและเป็นที่ยอมรบักันอย่างกว้างขวางทัว่ทัง้
องคก์าร คนในองคก์ารจะยอมรบัในค่านิยมหลกัและเหน็ดว้ยกบัความส าคญัของค่านิยมนี้ ยิง่คน
ในองคก์ารมพีนัธะสญัญากบัองคก์ารมาก วฒันธรรมกจ็ะมคีวามเขม้แขง็มากขึน้ เปลีย่นแปลงได้
ยาก มผีลต่อการควบคุมพฤตกิรรมไดม้าก และท าให้เกดิความจงรกัภกัดแีละผูกพนัต่อองค์การ
มาก โดยทัว่ไปพบว่า วฒันธรรมที่เข้มแขง็จะท าให้คนมแีรงจูงใจและยดึมัน่ต่อเป้าหมายของ
องค์การ ส่วนวฒันธรรมที่อ่อนแอ (Weak Culture) เป็นวฒันธรรมที่สมาชิกในองค์การมกีาร
แบ่งปนัประสบการณ์ระหว่างกนัไม่มากพอทีจ่ะน าไปสู่การสรา้งค่านิยมหลกัขององคก์ารได้ คน
ในองค์การไม่เหน็พ้องต้องกนัมากนักจงึสามารถเปลีย่นแปลงได้ง่าย และไม่ค่อยมีผลต่อคนใน
องคก์าร วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะนี้จะปรากฏในองคก์ารที่เพิง่ก่อตัง้หรอืมอีายุไม่ยาวนานนัก 
วฒันธรรมองค์การจงึอาจยงัไม่มนี ้าหนักต่อคนในองค์การเท่าใด หรอืเนื่องจากองค์การเปิดรบั
การเปลีย่นแปลงต่าง ๆ จากสภาพแวดลอ้มมาก 

ในมุมมองลกัษณะวฒันธรรมเด่น (Dominant Culture) เป็นวฒันธรรมองค์การที่คนใน
องค์การส่วนใหญ่ยอมรบัและรบัรูโ้ดยทัว่กนั แสดงถงึค่านิยมหลกั (Core Value) ที่เกดิจากการ
น ามาแบ่งปนัของคนส่วนใหญ่ในองค์การ สงัเกตได้จากการกระท าและพฤติกรรมของคนใน
องค์การ ส าหรบัองค์การใหญ่ๆ จะมวีฒันธรรมเด่นของตนเอง และจะมวีฒันธรรมย่อย  ๆ อีก
มากมายซึ่งวฒันธรรมย่อย (Subculture) จะเป็นวฒันธรรมของกลุ่มงานหรอืแผนกงาน ซึ่งใน
องค์การหนึ่งๆ ที่มหีลายกลุ่มงานหรอืหลายแผนกงานก็จะมวีฒันธรรมย่อยๆ หลายแบบได ้
วฒันธรรมย่อยจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การก็ต่อเมื่อวฒันธรรมย่อยนัน้ๆ สอดคล้องกับ
ความเชื่อทีเ่ป็นขอ้สมมตฐิานพืน้ฐานและค่านิยมหลกัขององคก์าร วฒันธรรมย่อยมแีนวโน้มทีจ่ะ
พฒันาขึ้นในองค์การขนาดใหญ่ เพื่อสะท้อนให้เห็นถึงปญัหา สถานการณ์ และประสบการณ์
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รว่มกนัทีส่มาชกิต้องเผชญิ วฒันธรรมย่อยเหล่านี้สามารถก่อรปูไดท้ัง้แนวตัง้และแนวนอน เช่น 
แผนกหนึ่งมวีฒันธรรมที่เป็นเอกลกัษณ์ ก็จะเกิดวฒันธรรมย่อยขึ้นในแนวตัง้ หรอืเมื่อกลุ่ม
ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านในองค์การ เช่นกลุ่มนักบัญชีหรือฝ่ายขาย มีความรู้ความเข้าใจ
ร่วมกนัวฒัธรรมย่อยจะก่อรูปขึ้นในแนวนอน สิง่เหล่านี้แสดงให้เห็นว่าไม่ว่าจะเป็นกลุ่มใดใน
องคก์าร กส็ามารถเกดิวฒันธรรมยอ่ยได ้
 

2.2.4 ตวัแบบในการศึกษาวฒันธรรมองคก์าร 
การศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์การและผลการด าเนินงานขององค์การ

เริม่มมีากขึน้ในปี 1980 เป็นต้นมามงีานวจิยัจ านวนไม่น้อยแสดงให้เหน็ว่าวฒันธรรมองค์การมี
ความสมัพันธ์เชิงบวกกับผลการด าเนินงานองค์การ (Cui & Hu, 2012) ซึ่งงานวิจยัเกี่ยวกับ
ความสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมขององคก์ารและประสทิธภิาพการท างานขององคก์ารทีโ่ดดเด่น 
อาท ิDenison & Mishra (1995) ท าการศกึษาและสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิบวกระหว่างวฒันธรรม
ที่มสี่วนร่วมของพนักงานสูงกับผลการท างานขององค์การ การศึกษาของ Kotter & Heskett 
(1992) วฒันธรรมที่เข้มแข็งและเหมาะสมกับสภาพแวดล้อมขององค์การจะท าให้องค์การ
สามารถท างานได้ด ีหากว่าองค์การมกีารปรบัวฒันธรรมองค์การให้เขา้กบัสภาพแวดล้อมและ
บรบิทองค์การอย่างต่อเนื่องก็จะเกิดประสทิธภิาพและผลการด าเนินงานขององค์การที่ดขี ึน้ใน
ระยะยาว ทัง้นี้องค์การต้องมวีฒันธรรมการท างานที่ให้ความส าคญักบั 3 กลุ่มหลกั ได้แก่ 1) 
พนักงาน 2) ลูกค้า และ 3) ผู้ถือหุ้นซึ่งแนวคิดที่เกี่ยวกับคุณลกัษณะหรอืรูปแบบวฒันธรรม
องค์การที่มีความสมัพันธ์กับประสิทธิผลหรอืผลการด าเนินงานจนน าไปสู่ความส าเร็จของ
องคก์ารทีน่่าสนใจและนิยมน ามาศกึษามดีงันี้ 

2.2.4.1 แนวคดิของ Denison (1990)  
วฒันธรรมองค์การตามของแนวคิด Denison มีความโดดเด่นและเป็นที่นิยม

น ามาใช้เป็นตัวแบบในการศึกษาวฒันธรรมองค์การ โดย Denison ท าการศึกษาปจัจยัด้าน
วฒันธรรมองคก์ารและประสทิธผิลขององค์การ ผลการศกึษาพบว่าวฒันธรรมองค์การจะส่งผล
ต่อประสทิธผิล (Effectiveness) ขององค์การเป็นอย่างมากเมื่อวฒันธรรมนัน้ก่อให้เกดิ 1) การ
ผูกพนั (Involvement) และการมสี่วนรว่มในองคก์าร  2) การปรบัตวั (Adaptability) ทีเ่หมาะสม
กบัการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอ้มทัง้ภายในและภายนอกองคก์าร 3) การประพฤตปิฏบิตัิ
ได้สม ่าเสมอ (Consistency) ซึ่งจะท าให้เกิดการท างานที่ประสานกันและสามารถคาดหมาย
พฤตกิรรมต่างๆ ทีจ่ะเกดิขึน้ได้ 4) มวีสิยัทศัน์และภารกจิขององคก์ารทีเ่หมาะสม ท าใหอ้งคก์าร
มีกรอบและทิศทางการด าเนินงานที่มีความชัดเจน ซึ่งปจัจยัทัง้ 4 ส่วนนี้  จะท าให้องค์การ
สามารถบรรลุสู่ประสทิธผิล (Effectiveness) ตามทีต่้องการได ้ปจัจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารจงึมี
ความส าคญัที่จะสนับสนุนให้องค์การบรรลุสู่วสิยัทศัน์ และภารกิจที่ก าหนดอย่างเหมาะสมได้ 
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โดย Denison น าเสนอวฒันธรรมองค์การ 4 รปูแบบที่มผีลกระทบต่อผลการด าเนินงานในทาง
ธุรกจิประกอบไปดว้ย 

1) วฒันธรรมการมีส่วนร่วม (Involvement Culture) เป็นวัฒนธรรมที่
องค์การมกีารกระจายอ านาจในการตัดสนิใจให้กบัพนักงานส่งเสรมิให้พนักงานมกีารบรหิาร
จดัการด้วยตนเองและสรา้งความรูส้กึเป็นเจา้ขององค์การและมคีวามผูกพนัต่อองค์การให้กบั
พนักงาน รวมทัง้ให้อ านาจในการตดัสนิใจในการท างานส่งเสรมิให้พนักงานเขา้มาเกี่ยวขอ้งใน
กจิกรรมขององคก์ารและการท างานเป็นทมี 

2) วฒันธรรมเน้นความเป็นเอกภาพ (Consistency Culture) เป็นวฒันธรรม 
ทีม่คี่านิยมทีช่ดัเจนและคงเสน้คงวาในการใหส้มาชกิในองคก์ารยดึถอืเป็นแนวทางปฏบิตัริ่วมกนั 
ซึ่งจะน าไปสู่ความรูส้กึที่เป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนั มคีวามสามคัคแีละร่วมกนัท างานเพื่อบรรลุ
เป้าหมายรว่มกนั 

3) วฒันธรรมเน้นการปรบัตวั (Adaptability Culture) เป็นวฒันธรรมที่มี
วธิกีารท างานที่ยดืหยุ่นเพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของสิง่แวดลอ้มส่งเสรมิให้พนักงาน
สามารถปรบัปรุงวิธกีารท างานได้อย่างต่อเนื่องมกีารสนับสนุนและการให้รางวลัแก่ผู้ที่สร้าง
นวตักรรมและกลา้เสีย่งในการน าวธิกีารใหม่ๆ มาใช ้

4) วฒันธรรมเน้นพนัธกจิ (Mission Culture) เป็นวฒันธรรมทีอ่งคก์ารมี
การก าหนดเป้าหมายขององค์การไว้อย่างชดัเจนและสมาชกิในองค์การมกีารตกลงร่วมกนัใน
การก าหนดเป้าหมายมกีารยอมรบัรบัรูแ้ละเขา้ใจต่อเป้าหมายร่วมกนัทัง้เป้าหมายระยะสัน้และ
ระยะยาว 

วฒันธรรมองค์การแต่ละรูปแบบของ Denison (1990) สามารถเกิดขึ้นพร้อมๆ 
กนัภายในองคก์ารได ้เพยีงแต่อาจมรีะดบัมากน้อยต่างกนัซึง่แต่ละรปูแบบของวฒันธรรมเหล่านี้
จะส่งผลกระทบหรอืมคีวามสมัพนัธก์บัผลการด าเนินงานขององคก์ารทัง้สิน้ 

2.2.4.2 แนวคดิของ Cameron and Quinn (1999)  
แนวคิดของ Cameron and Quinn เป็นอีกหนึ่ งแนวคิดที่ได้ร ับความสนใจ

น ามาใชใ้นการศกึษา และถูกน าใชอ้ย่างกวา้งขวางโดยแนวคดินี้มุ่งเน้นการวเิคราะหใ์นมติดิา้น
ความสามารถในการยืดหยุ่นและการควบคุมขององค์การ กับสภาพแวดล้อมภายในและ
ภายนอกองค์การ จนได้กรอบการวิเคราะห์วฒันธรรมแบบ The Competing Values Framework 
(CVF) และไดว้ฒันธรรมองคก์ารออกมา 4 ประเภท คอื 

1) วฒันธรรมเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ (Hierarchy Culture) เป็น
วฒันธรรมที่องค์การมโีครงสรา้งการท างานที่เป็นทางการ มกีารก าหนดขัน้ตอนการท างานที่มี
มาตรฐานไว้อย่างชัดเจน พนักงานท างานภายใต้การควบคุม มีการก าหนดอ านาจในการ
ตดัสนิใจใหก้บัพนกังาน และเน้นการตดัสนิใจจากศูนยก์ลาง 
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2) วฒันธรรมเน้นการตลาด (Market Culture) เป็นวฒันธรรมที่ใหค้วาม 
ส าคญักบัต้นทุนการท าธุรกรรมต่าง มุง่เน้นผลสมัฤทธิแ์ละมุง่ในการท างานใหป้ระสบความส าเรจ็
อยา่งมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล ส่งเสรมิใหบุ้คลากรมกีารแขง่ขนัและเน้นเป้าหมายของงาน 

3) วฒันธรรมเน้นการมสี่วนร่วม (Clan Culture) เป็นวฒันธรรมองคก์าร
ทีเ่น้นการท างานเป็นทมี ส่งเสรมิใหพ้นกังานเขา้มามสีวนร่วมในกจิกรรมต่าง ๆ ขององคก์าร มุ่ง
สรา้งความจงรกัภกัดต่ีอองค์การให้แก่พนักงาน สมาชกิช่วยเหลอืเกื้อกูลกนั อกีทัง้องค์การมี
ความตระหนกัถงึสวสัดกิารและสวสัดภิาพของสมาชกิ 

4) วฒันธรรมเน้นการปรบัตวั (Adaptability Culture) เป็นรปูแบบวฒันธรรม 
ทีส่่งเสรมิความคดิสรา้งสรรคแ์ละการสรา้งนวตักรรมของสนิคา้และบรกิาร มุง่ส่งเสรมิการปรบัตวั 
ให้เขา้กบัการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ การสนับสนุนให้พนักงานกล้า
ตดัสนิใจ สรา้งสรรคส์ิง่ใหม่ๆ  และใหอ้สิรภาพในการตดัสนิใจ 

2.2.4.3 แนวคดิของ Draft (2008)   
Draft (2008) ได้เสนอแนวคดิการแบ่งวฒันธรรมองค์การออกเป็น 4 ประเภทที่

ใกลเ้คยีงกบั Denison (1990) และ Cameron and Quinn (1999) คอื 
1) วฒันธรรมเน้นการปรบัตัว (Adaptability Culture) เป็นวฒันธรรมที่

เน้นการปรบัตวัเพื่อตอบสนองการเปลีย่นแปลงจากสภาพแวดลอ้ม ส่งเสรมิใหพ้นกังานมอี านาจ
ในการตัดสินใจและปฏิบัติงานอย่างอิสระ และสามารถปรบัเปลี่ยนวิธีการท างานได้ เพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ โดยผูน้ าจะมลีกัษณะเป็นผูท้ีช่ ื่นชอบสรา้งความเปลีย่นแปลง 
ใหก้ าลงัใจและรางวลัสนับสนุนต่อความคดิสรา้งสรรค ์การทดลองใหม่ๆ  ทีส่รา้งนวตักรรมใหก้บั
องคก์าร 

2) วฒันธรรมแบบเน้นความส าเรจ็ (Achievement Culture) เป็นวฒันธรรม 
ที่องค์การมกีารก าหนดวสิยัทศัน์และเป้าหมายที่ชดัเจน โดยผู้น ามกีารถ่ายทอดวสิยัทศัน์ และ
พนัธกจิทีม่คีวามเฉพาะเจาะจง เพื่อใหพ้นักงานเขา้ใจ รบัรูแ้ละสามารถปฏบิตังิานใหส้ าเรจ็ตาม
เป้าหมายทีต่ ัง้เอาไว ้โดยมุง่เน้นการแขง่ขนัและผลส าเรจ็ของงานเป็นส าคญั 

3) วฒันธรรมแบบเน้นการมสี่วนร่วม (Clan Culture) เป็นวฒันธรรมที่
มุ่งเน้นให้สมาชกิมสี่วนร่วมในกจิกรรมต่าง ๆ ขององค์การ เพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง
ของสภาพแวดลอ้มภายนอก ใหค้วามส าคญักบัความต้องการและความเป็นอยู่ของสมาชกิ โดย
สมาชกิมคีวามรูส้กึว่าองคก์ารเป็นครอบครวัขนาดใหญ่ 

4) วฒันธรรมแบบเน้นโครงสรา้งและกฎระเบยีบ (Bureaucratic Culture) 
เป็นวฒันธรรมที่สมาชิกในองค์การปฏิบัติตามนโยบาย กฎระเบียบและธรรมเนียมปฏิบัติที่
องค์การก าหนดไว้ โดยเน้นการด าเนินงานภายใต้ขัน้ตอนการท างานและโครงสร้างสายการ
บงัคบับญัชาทีช่ดัเจน 
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2.2.4.4 แนวคดิของ Hellriegel and Slocum (2011)  
Hellriegel and Slocum ได้ศึกษาวฒันธรรมองค์การจากบรษิัทชัน้น าของโลก

หลายแห่งและไดเ้สนอรปูแบบวฒันธรรมองคก์ารไว ้4 ดา้น 
1) วฒันธรรมแบบเน้นโครงสรา้งและกฎระเบยีบ (Bureaucratic Culture) 

เป็นวฒันธรรมที่มรีูปแบบการปฏบิตัิงานที่เป็นทางการ มกีฎระเบยีบและมขีัน้ตอนการปฏบิตัิ 
งานที่มคีวามชดัเจนและมมีาตรฐาน และมโีครงสรา้งองค์การตามล าดบัชัน้  ภาระ หน้าที่และ
ความรบัผดิชอบของพนักงานแต่ละคนถูกก าหนดอย่างชดัเจนและท างานตามกฎระเบยีบและ
ขัน้ตอนทีก่ าหนด 

2) วฒันธรรมแบบเน้นการมสี่วนร่วม (Clan Culture) เป็นวฒันธรรมที่มี
ธรรมเนียมปฏบิตัใิหพ้นักงานยดึถอืร่วมกนั มกีารขดัเกลาทางสงัคมในองคก์าร มกีารสรา้งความ
จงรกัภกัดใีหก้บัสมาชกิ เน้นการท างานร่วมกนัเป็นทมี และมุง่เน้นใหส้มาชกิมกีารบรหิารจดัการ
ตนเอง ส่งเสรมิใหพ้นกังานรูส้กึถงึความเป็นเจา้ขององคก์าร 

3) วฒันธรรมเน้นผู้ประกอบการ (Entrepreneurial Culture) เป็นวฒันธรรม 
ทีเ่น้นการวจิยัและพฒันา เพื่อสรา้งนวตักรรมใหม่ๆ และมุ่งเน้นสู่การเป็นผูน้ าในธุรกจิ อกีทัง้มี
ลกัษณะของการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมอย่างรวดเรว็ รวมทัง้เป็น
ผูส้รา้งความเปลีย่นแปลงใหเ้กดิขึน้ 

4) วฒันธรรมเน้นการตลาด (Market Culture) เป็นวฒันธรรมที่มุ่งเน้น
ความส าเรจ็และการบรรลุเป้าหมายขององค์การ ให้ความส าคญัต่อการวดัผลความส าเรจ็จาก
การเตบิโตของยอดขาย ผลก าไรทางธุรกจิ ส่วนแบ่งทางการตลาด และสถานะทางการเงนิของ
องคก์ารเป็นส าคญั องคก์ารใหผ้ลตอบแทนหรอืรางวลัตามผลงานของพนกังาน 

จากแนวคิดของ Denison (1990); Cameron and Quinn (1999); Daft (2008); 
และ Hellriegel and Slocum (2011) มคีวามหมายที่คล้ายคลึงกันว่าเป็นชุดของค่านิยม และ
ฐานคติที่บ่งบอกถึงคุณลกัษณะขององค์การและสมาชกิในองค์การ ที่มคีวามทนทานต่อการ
เปลีย่นแปลง มกีารพฒันาแนวคดิมาการศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์การและผล
การด าเนินงานขององคก์าร อกีทัง้ยงัเป็นตวัแบบที่นิยมน ามาใช้ในการศกึษา โดยสามารถสรุป
รปูแบบวฒันธรรมองค์การได้เป็น วฒันธรรมเน้นการปรบัตวัวฒันธรรมองค์การเน้นการมสี่วน
รว่ม วฒันธรรมเน้นโครงสรา้งและกฎระเบยีบ และวฒันธรรมองคก์ารเน้นพนัธกจิ ซึง่ในงานวจิยั
ครัง้นี้จะใชก้รอบแนวคดิตวัแบบวฒันธรรมองคก์ารทัง้ 4 แบบซึง่สามารถสรปุออกมาไดด้งัตาราง
ที ่2.1 
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ตารางท่ี 2.1 สรปุแนวคดิตวัแบบวฒันธรรมองค์การ 

Denison 
(1990) 

Cameron and Quinn 
(1999) 

Draft 
(2008) 

Hellriegel and Slocum 
(2011) 

ค าอธิบาย 

แบบเน้นการมสีว่นรว่ม 
(Involvement culture) 

แบบเน้นการมสีว่นรว่ม 
(Clan Culture) 

แบบเน้นการมสีว่นรว่ม 
(Clan Culture) 

แบบเน้นการมสีว่นรว่ม 
(Clan Culture) 

วัฒนธรรมที่ มุ่ ง เน้น ให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วม ในกิจกรรม 
ต่าง ๆ ขององค์การสนับสนุนการท างานเป็นทีม ให้อ านาจการ
ตดัสนิใจแก่พนักงานมุ่งสรา้งความรูส้กึผูกพนัและความจงรกัภกัดตี่อ
องคก์ารพนกังานในองคก์ารคอยช่วยเหลอืซึง่กนัและกนั 
 

แบบเน้นความเป็น
เอกภาพ 

(Consistency culture) 

แบบเน้นโครงสรา้งและ 
กฎระเบยีบ 

(Hierarchy Culture) 

แบบเน้นโครงสรา้งและ 
กฎระเบยีบ 

(Bureaucratic 
Culture) 

แบบเน้นโครงสรา้งและ 
กฎระเบยีบ 

(Bureaucratic Culture) 

วัฒนธรรมที่ เป็นรูปแบบที่มีความเป็นทางการสูง มีการก าหนด
โครงสรา้งการท างานกฎระเบยีบและขัน้ตอนการปฏบิตัไิวอ้ยา่งชดัเจน
พนักงานทุกคนท างานภายใต้สายการบงัคบับญัชากฎระเบียบและ
ขัน้ตอนการท างานทีก่ าหนดไวแ้ละเน้นการตดัสนิใจจากศูนยก์ลาง 

แบบเน้นการปรบัตวั 
(Adaptability culture) 

แบบเน้นการปรบัตวั 
(Adaptability Culture) 

แบบเน้นการปรบัตวั 
(Adaptability Culture) 

แบบเน้นผูป้ระกอบการ 
(Entrepreneurial Culture) 

วฒันธรรมแบบเน้นการปรบัตวัเพื่อตอบสนองต่อการเปลีย่นแปลงของ
สภาพแวดล้อม วธิกีารท างานมคีวามยนืหยุ่นสูงพนักงานมอี านาจใน
การตัดสินใจและสามารถปรบัเปลี่ยนวิธีการท างานได้อย่างอิสระ
สนบัสนุนรางวลัใหพ้นกังานทีม่คีวามคดิสรา้งสรรคแ์ละสรา้งนวตักรรม 
หรอืสิง่ใหม ่ๆ ใหอ้งคก์าร 
 

แบบเน้นพนัธกจิ 
(Mission culture) 

แบบเน้นการตลาด 
(Market Culture) 

แบบเน้นความส าเรจ็ 
(Achievement 

Culture) 

แบบเน้นการตลาด 
(Market Culture) 

วฒันธรรมแบบเน้นการบรรลุเป้าหมายตามที่องค์การก าหนดไว้
องค์การจะมีเป้าหมายที่ชดัเจน มกีารถ่ายทอดเป้าหมายสู่พนักงาน
เพื่อใหร้บัรูโ้ดยทัว่กนัแล้วสนับสนุนใหพ้นักงานสามารถปฏิบตังิานได้
ตามเป้าหมายทีต่ ัง้ไวเ้น้นการแขง่ขนัและผลส าเรจ็ของงานเป็นส าคญั 



31 

2.2.5 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัวฒันธรรมองคก์าร 
วฒันธรรมองค์การเป็นตวัแปรทีม่กีารน ามาศกึษากนัอย่างมาก ในหลายๆ มติ ิโดยในปี 

1980 มงีานเขยีนจากนกัวชิาการถงึ 4 ท่านทีเ่ขยีนหนงัสอืเกีย่วกบัวฒันธรรมองคก์าร แลว้ไดร้บั
ความสนใจอย่างมากในช่วงนัน้ ได้แก่ Ouchi (1981) Pascale and Athos (1981) Waterman 
(1982) และ Kennedy (1982 อ้างถึงใน ปรณิ บุญฉลวย, 2556) ซึ่งงานเขยีนของทัง้ 4 ท่าน
แสดงใหเ้หน็ถงึความส าคญัของวฒันธรรมองคก์ารในฐานะทีเ่ป็นเหมอืนกุญแจส าคญัในการสรา้ง
ความไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนัและท าใหอ้งคก์ารธุรกจิประสบความส าเรจ็ อกีทัง้งานวจิยัส่วนใหญ่
กพ็บความสมัพนัธเ์ชงิบวกระหว่างวฒันธรรมองค์การกบัผลการด าเนินงานองค์การเช่นกนั (Cui 
& Hu, 2012) ซึ่งนักวชิาการหลายคนให้ความเห็นตรงกนัว่าองค์การที่มวีฒันธรรมที่แขง็แกร่ง 
(Strong Culture) จะมีผลประกอบการทางการเงินสูงขึ้น (Calori & Sanin,1991; Kotter & 
Heskett, 1992; Gordon & DiTomaso, 1992; Denison & Mishra,1995; Ogbonna & Harris, 
2000) เนื่องจากวฒันธรรมองคก์ารมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมของพนักงานในองคก์าร และผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานก็ส่ งผลถึงผลลัพธ์องค์การ (Organizational Outcomes) หรือ
ความส าเรจ็ขององคก์าร โดยมวีฒันธรรมองคก์ารอ านวยความสะดวกให ้(Tesluk, Hofmann, & 
Quigley, 2002) 

ในงานวจิยัของ Kotter and Heskett (1992) ศกึษาพบว่าวฒันธรรมองคก์ารมผีลกระทบ
อย่างมนีัยส าคญัต่อผลด าเนินงานทางการเงนิ (Economic Performance) ในระยะยาว ท าให้
องค์การมรีายได้ (Revenues) เพิม่สูงขึน้รอ้ยละ 682 จากรอ้ยละ 166 มูลค่าหุ้น (Stock Price) 
สูงขึน้เป็นร้อยละ 901 จากเดมิที่มมีูลค่าเพยีงร้อยละ 74 เท่านัน้ และสามารถเพิ่มรายได้สุทธ ิ
(Net Incomes) ได้ถึงร้อยละ 756  Kotter and Heskett กล่าวว่าวัฒนธรรมที่ เข้มแข็งและ
เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมขององค์การจะท าให้องค์การสามารถท างานได้ดี จงึควรปรบั
วัฒนธรรมองค์การให้เข้ากับสภาพแวดล้อมและบริบทองค์การอย่างต่อเนื่ องก็จะเกิด
ประสทิธภิาพและผลการด าเนินงานขององค์การที่ดขี ึน้ในระยะยาว โดยวฒันธรรมที่มุ่งเน้นการ
ปรบัตวัมผีลทางบวกต่อผลทางการเงนิขององค์การ ในขณะที่วฒันธรรมองค์การที่มลีกัษณะ
ตรงกันข้ามจะมีผลทางลบต่อผลทางการเงนิทัง้นี้องค์การต้องมีวัฒนธรรมการท างานที่ให้
ความส าคญักบัพนักงาน  ลกูคา้ และผูถ้อืหุน้เป็นหลกัดว้ยซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Gordon 
and DiTomaso (1992) ที่พบว่าองค์การมีวัฒนธรรมที่แกร่ง (Strong Culture) และเป็น
วฒันธรรมที่มุ่งเน้นการปรบัตวั (Adaptability) จะท าให้องค์การมผีลการด าเนินงานทางการเงนิ
สูงขึน้ และผลการวจิยัของ  Tseng (2009) ในองค์การขนาดใหญ่ของไต้หวนั พบว่าวฒันธรรม
องค์การมผีลกระทบในเชงิบวกต่อผลการด าเนินงานขององค์การ โดยที่วฒันธรรมแบบเน้น
ปรบัตวัจะช่วยในการพฒันาผลการด าเนินงานขององคก์รไดด้ทีีสุ่ด 

Denison and Mishra (1995) นอกจากจะน าเสนอลกัษณะวฒันธรรมองค์การที่มผีลต่อ
การด าเนินงานงานขององค์การ 4แบบแล้วยงัมผีลการวิจยัที่พบว่าวฒันธรรมองค์การแต่ละ
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ลักษณะสามารถท านายผลการด าเนินงานขององค์การได้อย่างมีนัยส าคัญ เช่น คุณภาพ 
(Quality) ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) และผลการปฏิบัติงาน ผล
การศึกษายงัแสดงให้เห็นอีกว่าวฒันธรรมองค์การทัง้ 4 ลกัษณะเป็นตัวชี้วดัที่เข้มแข็งของ
ประสทิธผิลด้านอตัวสิยั (Subjective) ส าหรบัองค์การที่เป็นตวัอย่างทัง้หมด แต่เป็นตวัชี้วดัที่
เข้มแข็งด้านวตัถุวสิยั (Objective) ส าหรบัองค์การขนาดใหญ่ เช่น ผลตอบแทนต่อสนิทรพัย ์
(Return of Assets) และการเตบิโตของยอดขาย (Sale Growth) ใกลเ้คยีงกบังานวจิยัของ Kim 
Jean Lee and Yu (2004) ศกึษาเรือ่งวฒันธรรมองคก์ารและผลการปฏบิตังิานขององคก์ารโดย
ศึกษาวัฒนธรรมองค์การในธุรกิจประกันภัย อุตสาหกรรมและโรงพยาบาล พบว่าธุรกิจ
ประกันภัยมีวฒันธรรมที่ให้ความส าคัญกับนวัตกรรม (Innovation) มีความสัมพันธ์กับการ
เจรญิเตบิโตของยอดเงนิประกนั อตัราผูท้ าประกนัเพิ่มสูงขึน้ ส่วนธุรกจิประเภทอุตสาหกรรมที่
มุ่งเน้นความสมัพนัธ ์(Support) มคีวามสมัพนัธก์บัผลก าไรและผลตอบแทนการลงทุน (Return 
on Investment -ROI) และธุรกิจโรงพยาบาลพบว่ามวีฒันธรรมท างานเป็นทีมและมุ่งเน้นงาน 
(Task) มผีลต่ออตัราการเขา้ออก (Turnover) ของพนกังาน 

ในงานวจิยัของประเทศไทยมกีารศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมองคก์ารและผล
การด าเนินงานหลายเรื่อง และส่วนใหญ่พบความสมัพนัธ์ในเชิงบวกเช่นเดียวกบังานวจิยัใน
ต่างประเทศ โดยในการศกึษาผลการด าเนินงานระดบับุคคลมงีานวจิยัของเกรยีงไกรยศ พนัธุ์
ไทย (2554) ที่ศกึษาอทิธพิลของวฒันธรรมการท างานในองค์การที่มต่ีอผลการปฏบิตังิานของ
พนกังานรฐัวสิาหกจิ พบว่าวฒันธรรมการท างานในองคก์ารเน้นการปรบัตวัมอีทิธพิลทางตรงต่อ
ผลการปฏบิตังิานของพนกังานรฐัวสิาหกจิ โดยทีว่ฒันธรรมการท างานในองคก์ารเน้นการมสี่วน
ร่วม วฒันธรรมการท างานในองค์การเน้นพนัธกิจ มอีิทธพิลทางอ้อมต่อผลการปฏบิตังิานของ
พนักงานรฐัวสิาหกจิส่วนงานวจิยัผลการด าเนินงานระดบัองคก์าร มงีานวจิยัของสมจนิตนา คุ้ม
ภัย (2553) ศึกษาวิจยัเรื่องการเปรยีบเทียบวัฒนธรรมองค์การที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
องค์การ กรณีศึกษารัฐวิสาหกิจในประเทศไทยสรุปได้ว่าวัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลขององค์การที่เป็นรฐัวิสาหกิจทางการเงนิในประเทศไทย เนื่องจากองค์การที่มี
ประสทิธผิลสงู มวีฒันธรรมองคก์ารมากกว่าองคก์ารทีม่ปีระสทิธผิล ปานกลาง และต ่าตามล าดบั 
สอดคล้องกับปรณิ บุญฉลวย (2556) ที่พบความสมัพนัธ์ของวฒันธรรมองค์การและผลการ
ด าเนินงานในบรบิทของศาลยุติธรรมว่ามคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกและมอีิทธพิลต่อประสทิธผิล
องค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติในระดับสูงเช่นเดียวกัน ในขณะที่พิณญาดา อ าภัยฤทธิ ์
(2554) พบว่าวฒันธรรมแบบมสี่วนรว่ม วฒันธรรมแบบเอกภาพ วฒันธรรมแบบเน้นปรบัตวัและ
วฒันธรรมเน้นพนัธกจิร่วมกนัพยากรณ์ประสทิธผิลองคก์ารไดใ้นระดบัสูงมาก โดยที่วฒันธรรม
เน้นพนัธกจิสามารถท านายประสทิธผิลขององคก์ารไดด้กีว่าวฒันธรรมแบบอื่นๆ ซึง่ในงานวจิยั
ในประเทศไทยทีไ่ดก้ล่าวถงึนัน้ เป็นการศกึษาในบรบิทของภาครฐั และรฐัวสิาหกจิ 
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จากการรวบรวมขอ้มูล เอกสารงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งแสดงใหเ้หน็ว่าวฒันธรรมองค์การมี
ความสมัพนัธ์เชงิบวกกบัผลการด าเนินงานขององค์การทัง้ด้านการเงนิและด้านอื่นๆ อกีทัง้ยงั
เป็นปจัจยัส าคญัที่น าไปสู่ผลการด าเนินงานที่เป็นเลศิ เนื่องจากเป็นกลไกที่มผีลต่อพฤตกิรรม
การท างานของพนักงาน และพฤตกิรรมของพนักงานเป็นสื่อกลางน าไปสู่ผลการปฏบิตังิานของ
องค์การ โดยวฒันธรรมที่จะมผีลต่อผลการปฏบิตัิงานขององค์การต้องเป็นวฒันธรรมที่แกร่ง 
(Strong) (Calori & Sanin, 1991; Kotter & Heskett, 1992; Gordon & DiTomaso, 1992; 
Denison & Mishra, 1995; Ogbonna & Harris, 2002) และวัฒนธรรมองค์การแบบเน้นการ
ปรบัตัวจะมผีลเชงิบวกกบัผลการด าเนินงานขององค์การมากที่สุด (Kotter & Heskett, 1992; 
Gordon & DiTomaso, 1992; Tseng, 2009; เกรยีงไกรยศ พนัธุ์ไทย, 2554; พณิญาดา อ าภยั
ฤทธิ,์ 2554)  
 

2.3 วฒันธรรมองคก์ารกบัความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนองคก์าร 
 

การศึกษาเรื่องความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนเพิ่งได้รบัความสนใจเมื่อไม่นานมานี้ 
ความสมัพนัธ์ระหว่างความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การกบัวฒันธรรมองค์การจงึยงัไม่มี
งานวจิยัรองรบัทีช่ดัเจน แต่จากการประมวลเอกสาร งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัทัง้ 2 ตวัแปรนัน้ จะ
เหน็ไดว้่าตามความหมายและความส าคญัของวฒันธรรมองคก์ารชีใ้หเ้หน็ว่าวฒันธรรมองคก์ารมี
อทิธพิลต่อพฤตกิรรมของพนักงานเช่น อุทศิตน เสยีสละใหแ้ก่องคก์าร ท างานร่วมกนั ตดัสนิใจ 
การสื่อสาร ความพงึพอใจในการท างานความผูกพนักบัองค์การ ทศันคติต่อองค์การ เป็นต้น 
รวมไปถึงกระบวนการท างานขององค์การโดยเฉพาะอย่างยิง่วฒันธรรมองค์การที่เข้มแข็ง 
(Strong Organizational Culture) จะสามารถก าหนดพฤตกิรรมของคนในองคก์าร แก้ไขปญัหา
ในองค์การและการปรบัตัวเพื่อความอยู่รอดขององค์การได้ Wright, Smart, & McMahan 
(1995) เหน็ว่าพฤตกิรรมของพนักงานเป็นสื่อกลางส าคญัน าไปสู่ผลการปฏบิตังิานขององคก์าร 
องค์การจึงด าเนินวิธีการต่าง ๆ เกี่ยวกับพนักงาน (Various Employment Practice) เพื่อ
ควบคุมและท าใหพ้นกังานมทีศันคตแิละพฤตกิรรมตามทีอ่งคก์ารต้องการ เนื่องจากทศันคตแิละ
พฤตกิรรมมผีลต่อองคก์าร โดยเฉพาะอยา่งยิง่สรา้งความไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนัแก่องคก์าร  

งานวชิาการที่สนับสนุนว่าวฒันธรรมมอีิทธพิลต่อพฤติกรรมของคนในองค์การ อาท ิ
Kotter and Heskett (1992) ที่เสนอว่าวฒันธรรมองค์การต้องจงูใจใหพ้นักงานมพีฤตกิรรมและ
ค่านิยมร่วมกนั โดยท าให้พนักงานรูส้กึพงึพอใจเกี่ยวกบังานที่ท าให้กบัองค์การเพื่อน าไปสู่ผล
การด าเนินงานที่ดขีององค์การ สอดคล้องกบัผลการศกึษาของ Hellriegel et al. (2001) พบว่า
อทิธพิลของวฒันธรรมองคก์ารมผีลต่อพฤตกิรรมของพนักงานและผลการปฏบิตังิาน เนื่องจาก
การรบัรูว้ฒันธรรมขององคก์ารท าใหพ้นักงานรบัทราบและเขา้ใจความเป็นไปขององคก์าร ซึง่จะ
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เป็นประโยชน์ต่อการก าหนดแนวทางการปฏบิตังิาน และพฤตกิรรมของพนักงานในอนาคตอกี
ทัง้วฒันธรรมขององค์การเป็นสิง่ที่จะช่วยสรา้งความผูกพนัระหว่างพนักงานในองค์การให้เกิด
ความรูส้กึทีจ่ะท างานรว่มกนั และมเีป้าหมายเดยีวกนั  

ในด้านแนวคิดเรื่องความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) หรอืความ
มุ่งมัน่ในองค์กร (Organization Committment) ทีเ่ป็นแนวคดิที่ใกลเ้คยีงกบัความมุ่งในและพลงั
ขบัเคลื่อนองคก์าร กม็งีานวจิยัทีแ่สดงใหเ้หน็ถงึความสมัพนัธแ์ละอทิธพิลของวฒันธรรมองคก์าร
ที่มีต่อพฤติกรรมความผูกพันของพนักงาน โดย Sarangi and Srivastava (2012) ศึกษา
ผลกระทบของวฒันธรรมองคก์ารและการสื่งสารทีม่ผีลต่อความผูกพนัของพนักงาน (Employee 
Engagement) พบว่าวัฒนธรรมองค์กรและการสื่อสารมีผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญในการ
ท านายความผูกพนัของพนักงาน เช่นเดียวกับธญัวรศัมิ ์เพียรวานิช และรตัติกรณ์ จงวศิาล 
(2553) ศกึษาวฒันธรรมองคก์ารกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของผูจ้ดัการบรษิทั แอดวานซ ์
อนิโฟร ์เซอรว์สิ จ ากดั (มหาชน) ผลการวจิยัพบว่า วฒันธรรมองคก์ารมคีวามสมัพนัธท์างบวก
กบัความยดึมัน่ผูกพนัต่อองค์การของผู้จดัการ และวฒันธรรมองค์การกบัจติวญิญาณองค์การ
สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความยดึมัน่ผูกพนัของผูจ้ดัการบรษิทั แอดวานซอ์นิโฟรเ์ซอรวสิ จ ากดั 
(มหาชน) ไดร้อ้ยละ 49.4 ในขณะทีง่านวจิยัของ Ghorbanhosseini (2013) ทีส่นใจตวัแปรความ
มุ่งมัน่ในองค์การ (Organization Committment)  ก็พบว่าวฒันธรรมองค์กรมผีลกระทบอย่างมี
นัยส าคญัในทุนมนุษย์ และความมุ่งมัน่ในองค์กร (Organization Committment) ค่านิยมทาง
วฒันธรรมและความเชื่อในองค์การสามารถปรบัปรุงความผูกพนัต่อองค์การ ผลการวจิยัของ 
Ghorbanhosseini (2013) ชี้ให้เห็นว่าวฒันธรรมองค์การที่เป็นปจัจยัส าคญัในการพฒันาหรอื
การเปลีย่นแปลงค่านิยม ทศันคตแิละการสรา้งรปูแบบพฤตกิรรมที่เหมาะสมเช่นเดยีวกบัความ
มุ่งมัน่ของพนักงานขององค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ Mohanty and Rath (2012) 
ท าการศกึษาอทิธพิลของวฒันธรรมองคก์ารทีม่ต่ีอการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร ในกลุ่มธุรกจิ 
3 กุล่ม (กลุ่มผู้ผลติ กลุ่มเทคโนโลย ีและกลุ่มธนาคาร) พบว่าวฒันธรรมองค์กรในหลาย ๆ มติ ิ
สามารถส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานในองค์การ มปีจัจยับาง
ประการทีเ่กี่ยวขอ้งกบัวฒันธรรมการท างานทีม่ผีลต่อการปลูกฝงัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิของ
องค์การในหมู่พนักงาน และการเสรมิสรา้งรากฐานทางวฒันธรรมขององค์กรให้แขง็แกร่งจะ
น าไปสู่แนวทางการปฏบิตัติวัเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารในทุกภาคส่วน 

นอกจากนี้จากการรวบรวมแนวคดิวฒันธรรมองคก์าร 4 รปูแบบ ได้แก่ วฒันธรรมเน้น
การปรบัตัววัฒนธรรมองค์การเน้นการมีส่วนร่วม วัฒนธรรมองค์การเน้นโครงสร้างและ
กฎระเบียบ และวฒันธรรมองค์การเน้นพันธกิจที่น ามาใช้ในงานวจิยัครัง้นี้นัน้ มกีารอธบิาย
ลกัษณะของวฒันธรรมแต่ละรปูแบบสอดคลอ้งและใกลเ้คยีงกบัปจัจยับางประการทีท่ าใหค้นเกดิ
ความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลื่อนตามแนวคดิของ Zigarmi et al. (2011) กล่าวคอื หากพจิารณาใน
ค านิยามหรอืค าอธบิาย จะเหน็ว่าปจัจยัที่ท าให้เกดิความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนในดา้นความ
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รว่มมอื (Collaboration) และปจัจยัดา้นความสมัพนัธท์ัง้กบัหวัหน้าและเพื่อนร่วมงาน จะมคีวาม
สอดคล้องกบัลกัษณะวฒันธรรมองค์การแบบเน้นการมสี่วนร่วมที่มลีกัษณะการท างานเป็นทมี 
สรา้งการมสี่วนรว่มและความผกูพนัใหก้บัพนักงานในองคก์าร ส่วนปจัจยัทีท่ าใหเ้กดิความมุง่มัน่
และพลงัขบัเคลื่อนดา้นอสิระในการตดัสนิใจ (Autonomy) กส็อดคลอ้งกบัลกัษณะของวฒันธรรม
แบบเน้นการปรบัตวัทีส่นับสนุนพนักงานมอี านาจในการตดัสนิใจ การท างานมคีวามยดืหยุ่นสูง
และสามารถปรบัเปลี่ยนวธิกีารท างานได้อย่างอิสระ และปจัจยัด้านงานที่หลากหลาย (Task 
Variety) และทา้ทาย รวมทัง้ปจัจยัดา้นผลงานทีค่าดหวงั (Performance Expectation) กม็คีวาม
สอดคล้องกบัวฒันธรรมแบบเน้นพนัธกิจที่มุ่งเน้นการแข่งขนัและผลส าเรจ็ของงานเป็นส าคญั 
โดยองคก์ารจะมกีารถ่ายทอดเป้าหมายสู่พนักงานเพื่อให้รบัรูโ้ดยทัว่กนั และผลกัดนัให้พนักงาน
ปฏบิตังิานไดต้ามเป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้

ในบทความเรื่อง Bridging Employee Passion Deficit โดย Ayers et al. (2014) ที่ท า
การส ารวจความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์ารของคนท างาน 1,302 คน ในหลากหลายอาชพี
และในอุตสาหกรรมต่างๆ และให้ขอ้เสนอแนะว่าองค์การควรสนับสนุนวฒันธรรมงานท างานที่
พนักงานรูส้กึอสิระในการแสดงความคดิของตวัเอง รวมถงึสรา้งวฒันธรรมของความไวว้างใจใน
องค์การ เพราะความไว้วางใจจากผู้น าหรอืแม้กระทัง่เพื่อนร่วมงานเป็นปจัจยัส าคญัที่ท าให้
พนักงานเกดิความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์าร และจะท าให้พนักงานทุ่มเทท างานเพื่อส่ง
มอบผลงานที่มคีุณค่าให้กบัลูกค้าและคู่ค้า และการเติบโตขององค์การ ในขณะที่ Hagel et al. 
(2014) ได้สรุปลักษณะสภาพแวดล้อมในการท างานที่สามารถปลูกฝงัความมุ่งมัน่และพลัง
ขับเคลื่อนให้กับพนักงาน 4 ลักษณะ ได้แก่ 1) สนับสนุนการท างานข้ามสายงาน Cross 
Functional 2) สนับสนุนให้พนักงานท างานกับโครงการที่สนใจ แม้ว่าโครงการนั ้นจะอยู่
นอกเหนือความรบัผดิชอบ 3) สนับสนุนให้พนักงานสร้างเครอืข่ายกับพนักงานคนอื่น ๆ ใน
อุตสาหกรรมเดยีวกนั และ 4) มสี่วนรว่มกบัลกูคา้ในการคดิคน้ผลติภณัฑแ์ละบรกิารใหม่ๆ  

จากแนวคดิ ทฤษฎแีละงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งกบัวฒันธรรมองค์การ ความมุ่งมัน่และพลงั
ขบัเคลื่อนองค์การหรอืแนวคดิที่ใกล้เคยีงที่ได้รวบรวมมานัน้ ชี้ให้เห็นว่าวฒันธรรมองค์การมี
ความสมัพนัธแ์ละมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมเชงิบวกของพนักงานในองคก์ารหลายดา้น เช่น ความ
ผู กพั นของพนั ก งาน  (Employee Engagement) ค วามมุ่ งมั น่ ในองค์ ก าร (Organization 
Commitment) พฤติก รรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์การ (Organizational Citizenship 
Behavior) และเมื่อพนักงานมพีฤตกิรรมทีอ่งคก์ารพงึประสงคก์จ็ะน าไปสู่ผลการปฏบิตังิานของ
พนักงานที่ดขี ึน้ ส่งผลต่อผลการด าเนินงานและการบรรลุเป้าหมายขององคก์าร เช่นเดยีวกบัที่
นกัวชิาการหลายท่านทีใ่หค้วามสนใจและชีใ้หเ้หน็ว่าความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์าร เป็น
คุณลักษณะส าคัญที่จะพาองค์การไปสู่เป้าหมายได้ส าเร็จ ด้วยเหตุน้ีจึงน ามาสู่การศึกษา
เปรยีบเทียบความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การ และความสามารถในการท านายของ
วฒันธรรมองคก์ารทีม่ต่ีอความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์าร โดยในงานวจิยันี้จะเลอืกศกึษา
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ในบรบิทองคก์ารธุรกจิที่มมีาตรฐานการด าเนินงาน มขีดีความสามารถและผลการด าเนินงานสูง
ซึง่จะอธบิายในบรบิทองคก์ารทีศ่กึษาต่อไป 
 
2.4 บริบทองคก์ารท่ีศึกษา 
 

การทบทวนนิยาม ความหมาย แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งกบัความมุ่งมัน่
และพลงัขบัเคลื่อนองคก์าร และวฒันธรรมองค์การชีใ้หเ้หน็ว่าทัง้ 2 ตวัแปรต่างกม็สี่วนส าคญัที่
ท าให้องค์การมผีลการด าเนินงานที่สูงขึน้และประสบความส าเรจ็ตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ จนน าไปสู่
ความเป็นเลิศและเป็นที่ยอมรับโดยทัว่ไป ดังนั ้นผู้วิจ ัยจึงเลือกศึกษาในองค์การที่มีขีด
ความสามารถสูง หรอืองค์การสมรรถนะสูง (High Performance Organization) ซึ่งหมายถึง
องค์การที่ประสบผลส าเรจ็ทัง้ด้านการเงนิและด้านอื่นๆที่ไม่ใช่การเงนิ อาทิความพึงพอใจ
พนกังานและลกูคา้ คุณภาพของสนิคา้และบรกิาร นวตักรรม การจดัวางการวดัผลงาน ระบบการให้
รางวลัหรอืการมภีาวะที่เขม้แขง็อยู่ในระดบัที่สูงกว่าองค์การอื่นในกลุ่มเดยีวกนั (De Waal, 2012; 
Epstein, 2004) ต้องเป็นความส าเร็จอย่างยัง่ยืน ในการด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ มี
พนักงานมคีวามรูค้วามสามารถและผูกพนักบัองค์การ เป็นองคก์ารที่มคีวามคล่องตวั สามารถ
ปรบัตวัให้ทนัต่อการเปลีย่นแปลงได้อย่างรวดเรว็ มกีระบวนการท างาน เทคโนโลย ีและลกัษณะ
คนที่มคีวามสอดคล้องกนั ท างานร่วมกนัอย่างมปีระสทิธภิาพจนเกิดผลงานที่สูงขึ้น (ทพิวรรณ 
หล่อสุวรรณรตัน์, 2551; นิสดารก์ เวชยานนท์, 2551) การพัฒนาองค์การให้เป็นองค์กรที่มขี ีด
สมรรถนะสูง (High Performance Organization: HPO) เป็นแนวทางส าคัญที่จะท าให้องค์การ
ประสบความส าเรจ็อยา่งยัง่ยนื โดยความส าเรจ็ขององคก์รในภาค เอกชนมกัจะมุง่เน้นไปทีก่ารมี
ผลงานทีโ่ดดเด่นเหนือกว่าคู่แขง่ในธุรกจิเดยีวกนั (ภาคภมู ิฤกขะเมธ, 2553)  

จากค านิยามขององค์การสมรรถนะสูง (High Performance Organization) ผู้วิจยัจึง
เลอืกบรบิททีจ่ะท าการศกึษาคอืองคก์ารธุรกจิทีจ่ดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยแ์ห่งประเทศไทย 
ตลาดหลกัทรพัย์แห่งประเทศไทยถือเป็นแหล่งระดมทุนที่มคีวามส าคญัต่อธุรกิจทุกประเภท 
เนื่ องจากองค์การสามารถเข้าไประดมเงินทุนจากผู้ลงทุนทัว่ไป เพื่อน าไปใช้ในกิจการ
นอกเหนือจากการกู้ยมืเงนิจากธนาคารพานิชย ์(วรรณรพ ีบานชื่นวจิติร, 2556) องค์การที่เขา้
จดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยแ์ห่งประเทศไทย จงึต้องเป็นองค์การทีม่ศีกัยภาพ มปีระวตักิาร
ด าเนินงานมาพอสมควร มผีลประกอบการที่แสดงได้อย่างชดัเจนและที่ส าคญัต้องมบีรรษัทภิ
บาลทีด่มีคีวามโปร่งใสน่าเชื่อถอืเพื่อสรา้งความมัน่ใจใหแ้ก่ผูล้งทุน และจะตอ้งผ่านการพจิารณา
จากคณะกรรมการตลาดหลกัทรพัยแ์ห่งประเทศไทยอกีดว้ย โดยหลกัเกณฑท์ัว่ไปในการเขา้จด
ทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ (SET) ดงัตารางที ่2.2 
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ตารางท่ี 2.2 หลกัเกณฑท์ัว่ไปในการเขา้จดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ (SET) 

หลกัเกณฑ ์ SET (ทัว่ไป) 
เกณฑก์ าไรสทุธ ิ เกณฑ ์Market Cap/1 ≥ 5,000 ลบ. 

ทนุช าระแลว้หลงั IPO ≥ 300 ลา้นบาท ≥ 300 ลา้นบาท 
สว่นของผถูือ้หุน้ ≥ 300 ลา้นบาท ≥ 300 ลา้นบาท 
Track Record ≥ 3 ปี ≥ 3 ปี 

ก าไรสทุธ ิ

ก าไรสทุธริวม 2 หรอื 3 ปี 
ล่าสดุ ≥ 50 ลา้นบาท 

Mkt. Cap. ≥ 5,000 ลา้นบาท 
+ ก าไรปีล่าสดุ ≥ 30 ลา้นบาท 

+ งวดสะสมลา่สดุ > 0 
ผูบ้รหิารสว่นใหญ่ชดุเดยีวกนั ≥ 1 ปี ≥ 1 ปี 
การกระจายการถอืหุน้ จ านวนผู้ถือหุ้นรายย่อย 

- ไมน้่อยกว่า 1,000 ราย 
อตัราส่วนการถือหุ้นของผู้ถือหุ้น
รายย่อย 
- ไม่น้อยกว่า 25% ของทุนช าระ
แล้ว หากทุนช าระแล้ว 300 ล้าน
บาทขึ้นไป แต่ไม่เกิน 3,000 ล้าน
บาท 
- ไมน้่อยกว่า 20% ของทนุช าระแลว้ 
หากทุนช าระแล้ว มากกว่า 3,000 
ลา้นบาท 

จ านวนผู้ถือหุ้นรายย่อย 
- ไมน้่อยกว่า 300 ราย 
อัตราส่วนการถือหุ้นของผู้ถือ
หุ้นรายย่อย 
- ไม่น้อยกว่า 20% ของทุนช าระ
แลว้ 

การขายหุน้ IPO - กรณีที่มีทุนช าระแล้ว น้อยกว่า 
500 ลา้นบาทจ านวนหุน้ทีเ่สนอขาย 
ต้องไม่น้อยกว่า 15% ของทุนช าระ
แลว้ 
- กรณีที่มีทุนช าระแล้วตัง้แต่ 500 
ล้านบาทขึ้นไป จ านวนหุ้นที่เสนอ
ขายต้องไม่น้อยกว่า 10% ของทุน
ช าระแล้วหรอืไม่น้อยกว่า 75 ล้าน
บาท แลว้แต่จ านวนใดจะสงูกว่า 

จ านวนหุ้นที่เสนอขาย ต้องไม่
น้อยกว่า 15% ของทนุช าระแลว้ 

 
แหล่งท่ีมา: ตลาดหลกัทรพัยแ์ห่งประเทศไทย, 2556.  
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ตลาดหลักทรพัย์แห่งประเทศไทยมีการจดัโครงสร้างกลุ่มอุตสาหกรรม ( Industry 
Group) ขององค์การที่เข้าจดทะเบียน เพื่อให้องค์การที่ประกอบธุรกิจใกล้เคียงกันได้อยู่ใน
หมวดหมูเ่ดยีวกนั ซึง่จะท าใหผู้ล้งทุนสามารถเปรยีบเทยีบขอ้มลูและน าไปประกอบการตดัสนิใจ
ลงทุนได้อย่างเหมาะสม โดยโครงสร้างการจดักลุ่มอุตสาหกรรมของตลาดหลักทรพัย์แห่ง
ประเทศไทยมทีัง้หมด 8 กลุ่ม ได้แก่ 1) กลุ่มเกษตรและอุตสาหกรรมอาหาร 2) กลุ่มสินค้า
อุปโภคบรโิภค 3) กลุ่มธุรกิจการเงนิ 4) กลุ่มสนิค้าอุตสาหกรรม 5) กลุ่มอสงัหารมิทรพัยแ์ละ
ก่อสร้าง 6) กลุ่มทรพัยากร 7) กลุ่มบรกิาร 8) กลุ่มเทคโนโลย ีซึ่งการจดักลุ่มดงักล่าวตลาด
หลกัทรพัยฯ์ จะพจิารณาตามประเภทธุรกจิที่สรา้งรายได้หรอืผลก าไรให้บรษิทัจดทะเบยีนเกนิ
รอ้ยละ 50 เป็นส าคญั 

นอกจากนี้ตลาดหลกัทรพัย์แห่งประเทศไทยได้ยงัได้มกีารท ากลุ่มดชันีหรอืจดัอนัดบั
หลกัทรพัยท์ี่มคีวามน่าสนใจหลายกลุ่ม อาท ิดชันีกลุ่มอุตสาหกรรมและหมวดธุรกจิ กลุ่ม SET 
50 SET 100 Index และกลุ่ม SET HD เป็นต้น การจดัท ากลุ่มดชันีหรอืจดัอนัดบัหลกัทรพัย์ฯ 
ดงักล่าวกเ็พื่อตอบสนองความต้องการของผูล้งทุน ทัง้ยงัสามารถใชเ้ป็นเครื่องมอืในการสะทอ้น
การเคลื่อนไหวของหลักทรพัย์ที่มีการซื้อขาย ใช้เปรยีบเทียบผลตอบแทนจากการลงทุน 
(Performance Benchmark) หรอืใช้เป็นดัชนีอ้างอิง (Underlying Index) ในการออกตราสาร
ทางการเงนิต่างๆ เช่น ตราสารอนุพนัธก์องทุนรวม และกองทุนรวมอทีเีอฟ เป็นต้น ในการวจิยั
ครัง้นี้จงึเลอืกกลุ่ม SET100 Index เพื่อน ามาศึกษาเปรยีบเทยีบกบัองค์การที่ไม่ได้อยู่ในกลุ่ม 
SET 100 Index ซึง่ ดชันี SET100 Index นัน้จดัท าขึน้เพื่อส่งเสรมิการออกตราสารอนุพนัธแ์ละ
เป็นเครื่องมือวัดสภาวะตลาดส าหรบักองทุนรวมต่างๆ เป็นดัชนีราคาหุ้นที่ใช้แสดงความ
เคลื่อนไหวของราคาหุน้ 100 ตวั  ทีม่มีลูค่าตามราคาตลาด (Market Capitalization) สูง การซื้อ
ขายมสีภาพคล่องสูงอยา่งสม ่าเสมอ และมสีดัส่วนผูถ้อืหุน้รายยอ่ยผ่านเกณฑท์ี่ก าหนด ดงันัน้ใน
การจดัอันดับ SET 100 Index ตลาดหลักทรพัย์ฯ จะให้ความส าคัญกับขนาดขององค์การ 
สภาพคล่องขององค์การที่ต้องมอีย่างต่อเนื่อง และมกีารกระจายหุ้นอย่างเพยีงพอ เป็นผลให้
องคก์ารทีม่หีลกัทรพัยฯ์ ทีต่ดิอนัดบัจะไดเ้ปรยีบในการท ากจิกรรมนักลงทุนสมัพนัธ ์และใช้เป็น
เครื่องมอืเปรยีบเทยีบกบัองค์การอื่นๆ ที่อยู่ในกลุ่มเดยีวกนัได้ โดยองค์การที่มหีลกัทรพัยต์ิด
อันดับ SET 100 Index (ประกาศ ณ วันที่ 16 มิถุนายน 2557) จ านวน 100 องค์การ แบ่ง
ออกเป็น 7 กลุ่มอุตสาหกรรม ได้แก่ 1) กลุ่มเกษตรและอุตสาหกรรมอาหาร 2) กลุ่มธุรกิจ
การเงนิ 3) กลุ่มสนิค้าอุตสาหกรรม 4) กลุ่มอสงัหารมิทรพัยแ์ละก่อสรา้ง 5) กลุ่มทรพัยากร 6) 
กลุ่มบรกิาร และ 7) กลุ่มเทคโนโลย ีโดยในกลุ่มอุตสาหกรรมสนิคา้อุปโภคบรโิภคไม่มอีงค์การ
ตดิอนัดบั SET 100 Index ในครัง้นี้ 

จากหลกัเกณฑ์ทัว่ไปในการเข้าจดทะเบียนในตลาดหลกัทรพัย์ฯ และเกณฑ์การจดั
อนัดบั SET 100 Index ที่องค์การต่าง ๆ ต้องด าเนินการให้ผ่านแลว้นัน้ มงีานวจิยัของสุมติรา ตัง้
สมวรพงษ์ (2556) ทีศ่กึษาความน่าสนใจของบรษิทัจดทะเบยีนต่อพฤตกิรรมการซือ้ขายและการ



39 

ถอืครองของนักลงทุนต่างประเทศในตลาดหุน้ไทย พบว่าตลาดหุน้ไทยไดร้บัความสนใจจากนัก
ลงทุนอย่างต่อเนื่ องตัง้แต่ปี 2552-2556 เนื่ องจากมีความแข็งแกร่งในการแข่งขนัและการ
ด าเนินงาน สามารถสรา้งรายไดแ้ละผลก าไรในระดบัสูงมาก รวมถงึการลงทุนในหลกัทรพัยข์อง
บรษิัทจดทะเบยีนไทยก็ให้ผลตอบแทนรวมจากการลงทุนในระดบัสูงมากเช่นกนั  นอกจากนี้
บรษิทัจดทะเบยีนไทยมกีารพฒันาดา้นการกบัดูแลกจิการอย่างต่อเนื่องและมคีะแนนก ากบัดูแล
กจิการเฉลี่ยสูงสุดเมื่อเทยีบกบับรษิัทจดทะเบยีนในกลุ่ม ASEAN ผลการศึกษาดงักล่าวจงึได้
เสนอแนะว่า บรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ ต้องรกัษาความสามารถในการแข่งขนัและ
การท าก าไร โดยเฉพาะอย่างยิง่ในปี 2558 ทีจ่ะมเีปิดเสรปีระชาคมเศรษฐกจิอาเซยีนทีบ่รษิทัจด
ทะเบยีนไทยจะมโีอกาสทางธุรกิจที่เพิม่มากขึน้จากตลาดที่กว้างขึ้น ขณะเดยีวกนัต้องพร้อม
รองรบัการแข่งขนัที่รุนแรงขึน้ นอกจากนี้ยงัต้องสรา้งความโดดเด่นด้านนวตักรรม สรา้งความ
แตกต่างในผลติภณัฑ์ ด าเนินธุรกิจที่เป็นมติรกบัสิง่แวดล้อมเพื่อให้ได้รบัความสนใจจากนัก
ลงทุนต่างประเทศอยา่งต่อเนื่อง 

นอกจากนี้การที่องค์การสามารถเข้าจดทะเบียนในตลาดหลักทรพัย์ฯ ได้ก็จะช่วย
เสรมิสรา้งชื่อเสยีงและภาพลกัษณ์ที่ดใีห้แก่องคก์าร เกดิการยกระดบัมาตรฐานการบรหิารงาน
ให้มปีระสทิธภิาพและรดักุม เพื่อสรา้งผลการด าเนินงานให้สามารถดดึดูดนักลงทุนโดยมรีาคา
หุน้เป็นตวัสะทอ้นภาพความเชื่อมัน่ที่สาธารณชนมต่ีอกจิการขององคก์าร อกีทัง้การที่สามารถ
ระดมทุนจากประชาชนเพื่อน าไปใช้เป็นเงนิทุนหมุนเวียนหรอืขยายธุรกิจได้อย่างรวดเรว็ ก็
ก่อให้เกิดความได้เปรยีบในด้านการแข่งขนั และอีกประเด็นที่ส าคัญกับการเป็นบรษิัทจด
ทะเบยีนที่มโีครงการเสนอขายหลกัทรพัยใ์ห้แก่กรรมการหรอืพนักงานของบรษิัท (Employee 
Stock Option Program หรอื ESOP) ก็สามารถเปิดโอกาสให้พนักงานมสี่วนร่วมในการเป็น
เจา้ของที่จะท าให้เกดิความภกัดแีละความภูมใิจให้แก่พนักงาน พรอ้มที่จะทุ่มเทความสามารถ
อย่างเตม็ทีใ่นการสรา้งความก้าวหน้าใหแ้ก่องคก์ารอกีดว้ย (ตลาดหลกัทรพัยแ์ห่งประเทศไทย , 
2556) 

ดงันัน้ผู้วจิยัจงึสนใจศึกษาในกลุ่มบรษิัทจดทะเบยีนตลาดหลกัทรพัย์ฯ และบรษิัทจด
ทะเบียนตลาดหลักทรพัย์ฯ ที่ติดอันดับ SET 100 Index เพื่อศึกษาความมุ่งมัน่และพลัง
ขบัเคลื่อนองค์การ วฒันธรรมองค์การ รวมไปถึงอิทธพิลของวฒันธรรมองค์การที่มต่ีอความ
มุง่มัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์ารของพนกังานทีท่ างานในบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ 
ทัง้ 2 กลุ่ม เพื่อแสดงให้เหน็ถงึความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การ และวฒันธรรมองค์การ
ของพนักงานในองค์การที่มีความสามารถสูง น าไปสู่ข้อเสนอแนะในการพัฒนาวฒันธรรม
องค์การที่สนับสนุนให้เกิดความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนของพนักงานในองค์การโดยวธิกีาร
ศกึษาวจิยั เครือ่งมอืวจิยั และการเกบ็ขอ้มลูจะไดก้ล่าวถงึในบทที ่3 ต่อไป 



 

บทท่ี 3 
 

วิธีการศึกษาวิจยั 

การวจิยัครัง้นี้เป็นการศกึษาเปรยีบเทยีบความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์าร (Work 
Passion) และวฒันธรรมองค์การ (Organization Culture) ระหว่างกลุ่มบรษิัทจดทะเบียนใน
ตลาดหลกัทรพัยฯ์ กบับรษิัทจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ที่ติดอนัดบั SET 100 Index ซึ่ง
ผูว้จิยัไดด้ าเนินการออกแบบงานวจิยัตามขัน้ตอนดงันี้ 

3.1  กลุ่มประชากรและการสุ่มตวัอยา่ง 
3.2  เครือ่งมอืทีใ่ชเ้กบ็ขอ้มลู 
3.3  คุณภาพเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการศกึษา 
3.4  การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
3.5  การวเิคราะหข์อ้มลู 
3.6  สรปุขัน้ตอนในการวจิยั 

 

3.1 กลุ่มประชากรและการสุ่มตวัอย่าง 
 

3.1.1 กลุ่มประชากร 
กลุ่มประชากรในการวิจยัครัง้นี้ ได้แก่ พนักงานที่ท างานอยู่ในบรษิัทจดทะเบียนใน

ตลาดหลกัทรพัยแ์ห่งประเทศไทย (SET) ตามรายชื่อบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยแ์ห่ง
ประเทศไทย (ข้อมูล ณ วนัที่ 10 พฤศจกิายน 2557)ท าการตดัรายชื่อองค์การที่อยู่ในหมวด
บรษิทัจดทะเบยีนทีอ่ยู่ระหว่างฟ้ืนฟูการด าเนินงานและหลกัทรพัยป์ระเภทกองทุนรวมออกแล้ว 
จะเหลอืรายชื่อบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัย์แห่งประเทศไทย จ านวน 486 บรษิทั ซึ่งมี
จ านวนพนกังานรวมแลว้มากกว่า 500,000 คน 
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3.1.2 การสุ่มตวัอย่าง 
3.1.2.1 ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง เนื่องจากขนาดของกลุ่มตวัอยา่งในการศกึษา

ครัง้นี้เป็นแบบไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน (Infinite Population) จงึเลือกใช้สูตรของ 
Cochran (Cochran, 1977) 
 
 
 
 
 
 โดย 
   n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
   P = คา่เปอรเ์ซน็ตท์ีต่อ้งการจะสุ่มจากประชากรทัง้หมด เท่ากบั 0.50 
   e = ความคาดเคลื่อนจากการสุ่มตวัอยา่ง เท่ากบั 0.05 
   Z = ระดบัความเชื่อมัน่ที ่95% หรอืระดบันยัส าคญั 0.05 มคี่า = 1.96 
 
 
 
 

เมื่อแทนค่าแลว้ไดค้่าขนาดตวัอย่างประมาณ 384 คน แต่จะท าการเกบ็ตวัอย่าง 
400 คน เพื่อให้เกิดความครอบคลุม และเพื่อให้สามารถตอบค าถามการวจิยัในครัง้นี้ได้อย่าง
ถูกต้อง ผู้วจิยัจงึใช้กลุ่มตวัอย่างจ านวน 400 คน โดยแบ่งกลุ่มตวัอย่างออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ 
กลุ่มพนักงานที่ท างานในบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรพัย์ฯ  จ านวน 200 คน และ
พนักงานที่ท างานในบรษิัทที่จดทะเบียนในตลาดหลกัทรพัย์ฯ ที่ติดอันดับ SET 100 Index 
(ประกาศ ณ วนัที ่16 มถุินายน 2557) จ านวน 200 คน 

3.1.2.2 การสุ่มตวัอยา่งใชว้ธิกีารสุ่มตวัอยา่งแบบตามสะดวก โดยด าเนินการดงันี้ 
1) ผู้วจิยัสุ่มองค์การที่จะขอเก็บข้อมูลจากรายชื่อบรษิัทจดทะเบยีนใน

ตลาดหลกัทรพัยฯ์ จ านวน 10 องคก์าร และรายชื่อบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ ทีต่ดิ
อันดบั SET 100 Index (ประกาศ ณ วนัที่ 16 มิถุนายน 2557) จ านวน 10 องค์การ โดยชื่อ
องคก์ารทีสุ่่มออกมาจากทัง้ 2 กลุ่มจะตอ้งไมซ่ ้ากนั  

2) ผูว้จิยัจงึด าเนินการตดิต่อชี้แจงวตัถุประสงคก์ารวจิยัเบือ้งต้นและขอ
อนุญาตเกบ็ขอ้มลูจากพนกังานในองคก์าร โดยขอเกบ็ขอ้มลูองคก์ารละ 40 ชุด 

3) หากมกีารปฏเิสธกจ็ะด าเนินการสุ่มองคก์ารเพิม่เตมิอกีครัง้จนกว่าจะ
ไดแ้บบสอบถามครบ 400 ชุด 

n = P (1-P) (Z)2 
e2 

n = 0.5 (1-0.5) (1.96)2 
0.052 

  n = 384.16 
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3.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเกบ็ข้อมลู 
 

การศึกษาครัง้นี้ เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ จงึใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บ
ขอ้มูล เกี่ยวกบัความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การ และวฒันธรรมองค์การของพนักงานที่
ท างานในบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ซึ่งมี
รายละเอยีดดงันี้ 
 

3.2.1 ส่วนท่ี 1 ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนองคก์าร  
ในการวิจยัครัง้นี้ ใช้แบบสอบถามของโชติรส ด ารงศานติ (2554) ที่ได้ท าการศึกษา 

วเิคราะห ์สงัเคราะหค์ุณลกัษณะของความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์าร จากนัน้ท าการสรา้ง
แบบวดัและตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิโครงสรา้ง โดยการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิส ารวจ 
ด้วยวธิ ีPrinciple Component Analysis (PCA) จดัองค์ประกอบด้วยวธิ ีOrthogonal Rotation 
และหมนุแกนดว้ยวธิ ีVarimax โดยเลอืกองคป์ระกอบทีม่คี่าน ้าหนักมากกว่า 0.3 ขึน้ไป ซึง่แบบ
วดัฉบบันี้ประกอบดว้ยขอ้ค าถามจ านวน 27 ขอ้ เป็นมาตรวดัแบบประเมนิค่า (Rating Scale) 5 
ระดบั (1 หมายถงึ ไม่เหน็ด้วยอย่างยิง่จนถงึ 5หมายถงึ เหน็ด้วยอย่างยิง่) แบ่งออกเป็น 5 มติ ิ
ตามคุณลกัษณะของความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์ารดงันี้ 

3.2.1.1 มิติด้านความรกัและปรารถนาจะเป็นสมาชิกขององค์การ ( Intent to 
Stay) หมายถึงความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกของ องค์การต่อไปเพื่อเป็นส่วนหนึ่งในการ
ขบัเคลื่อนองคก์ารไปสู่ความส าเรจ็ ไดแ้ก่ค าถามขอ้ที ่1 - 6 รวม 6 ขอ้ค าถาม  

3.2.1.2 มิติด้ านการทุ่ มเทสร้างผลงานที่ เป็นเลิศ (Striving for Excellence) 
หมายถงึ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามในการปฏบิตังิานเพื่อองค์การ ซึ่งบุคคลจะอุทศิ
ก าลงักาย และก าลงัใจเพื่อปฏบิตังิานตามบทบาทหน้าทีค่วามรบัผดิชอบ และหน้าทีไ่ดร้บัความ
มอบหมายอย่างเต็มที่ เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายสูงสุดขององค์การและสรา้งสรรค์ผลงานที่ดี
ยิง่ๆ ขึน้ไป ไดแ้ก่ค าถามขอ้ที ่7 - 12 รวม 6 ขอ้ค าถาม 

3.2.1.3 มติดิ้านการมุ่งมัน่พฒันาอย่างต่อเนื่อง (Eagerness to Learn) หมายถงึ 
การไตร่ตรองหมัน่ใชป้ญัญาพจิารณาใครค่รวญตรวจตราหาเหตุผลและตรวจสอบขอ้ยิง่หย่อนใน
สิง่ที่ท านัน้ มกีารวางแผนวดัผล คดิค้นวธิแีก้ไขปรบัปรุง ได้แก่ค าถามขอ้ที่ 13 - 17 รวม 5 ขอ้
ค าถาม 

3.2.1.4 มิติด้านความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค (Exertion and Never Giving Up) 
หมายถึง ความเพียร ความขยนัหมัน่ประกอบสิง่นัน้ด้วยความพยายาม เข้มแขง็ อดทน ไม่
ท้อถอย การใช้เวลาในการท างานอย่างเต็มที่ คุ้มค่า และรอบคอบ ได้แก่ค าถามขอ้ที่ 18 - 22 
รวม 5 ขอ้ค าถาม 
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3.2.1.5 มติิด้านการระลึกถึงองค์การในทางบวก (Organizational Endorsement) 
หมายถึง มเีจตคติทางบวกที่บุคคลมต่ีอองค์การ โดยการให้ความส าคญัต่อความเชื่อถอื การ
ยอมรบัเป้าหมายและมคี่านิยมขององคก์าร มคีวามกลมกลนืกบัสมาชกิคนอื่นๆ ต้องการยดึเป็น
หลกัปฏิบตัิในชวีติประจ าวนั และมคีวามรู้สกึเป็นเจ้าขององค์การอย่างเต็มที่รวมทัง้กล่าวถึง
องค์การในแง่บวกต่อบุคคลอื่น อาท ิเพื่อนร่วมงาน ครอบครวั และลูกค้าขององค์การ  ได้แก่
ค าถามขอ้ที ่23 - 27 รวม 5 ขอ้ค าถาม 
 

3.2.2 ส่วนท่ี 2 วฒันธรรมองคก์าร  
ในการวิจัยครัง้นี้ น าแนวคิดวัฒนธรรมองค์การของ Cameron and Quinn (1999) 

Denison (1990) Daft (2008) และ Hellriegel and Slocum (2011) ที่ ได้ศึกษาและน าเสนอ
รปูแบบวฒันธรรมองคก์ารทีม่ผีลต่อผลพฤตกิรรมการท างาน และผลการด าเนินงานขององคก์าร 
อีกทัง้วฒันธรรมทัง้ 4 รูปแบบยงัมลีกัษณะที่สนับสนุนปจัจยัที่ท าให้พนักงานในองค์การเกิด
ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์ารมาเป็นกรอบในการวจิยั โดยน าแบบสอบถามของเกรยีง
ไกรยศ พนัธุไ์ทย (2554) ทีท่ าการศกึษาและวเิคราะห ์สงัเคราะหร์ปูแบบวฒันธรรมองคก์าร และ
สรา้งแบบสอบถามตามนิยามศพัทป์ฏบิตักิาร ทีไ่ดจ้ากทฤษฎแีละแนวคดิ แลว้ทดสอบความตรง
เชิงโครงสร้าง (Construct Validity) โดยการวเิคราะห์ปจัจยั (Factor Analysis) ผู้วจิยัจงึน ามา
ปรบัใชโ้ดยใชเ้ทคนิคแบบสะทอ้นภาพ (Projective Technique) ในการปรบัขอ้ค าถามส าหรบัใช้
ในงานวจิยันี้ แบบสอบถามเป็นมาตรวดัแบบประเมนิค่า (Rating Scale) 5 ระดบั (1 หมายถึง 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง จนถึง 5 หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง) เป็นข้อค าถามเกี่ยวกับการรบัรู้
วฒันธรรมในองคก์าร 4 ดา้นจ านวน 20 ขอ้ ดงันี้ 

3.2.2.1 วฒันธรรมเน้นการปรบัตวั หมายถึงวฒันธรรมที่เน้นให้พนักงานมกีาร
ปรบัตวัเพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอ้ม วธิกีารท างานมคีวามยนืหยุ่นสูง
พนักงานมอี านาจในการตดัสนิใจและสามารถปรบัเปลีย่นวธิกีารท างานไดอ้ย่างอสิระ สนับสนุน
รางวลัให้พนักงานที่มคีวามคดิสรา้งสรรค์ และสรา้งนวตักรรมหรอืสิง่ใหม่ๆ ให้องค์การ ได้แก่
ค าถามขอ้ที ่1 - 5 รวม 5 ขอ้ค าถาม 

3.2.2.2 วฒันธรรมเน้นการมสี่วนร่วม หมายถึงวฒันธรรมที่มุ่งเน้นให้พนักงาน
เข้ามามสี่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การสนับสนุนการท างานเป็นทีม ให้อ านาจการ
ตัดสินใจแก่พนักงานมุ่งสร้างความรู้สึกผูกพันและความจงรกัภักดีต่อองค์การพนักงานใน
องคก์ารคอยช่วยเหลอืซึง่กนัและกนัไดแ้ก่ค าถามขอ้ที ่6 - 10 รวม 5 ขอ้ค าถาม 

3.2.2.3 วฒันธรรมเน้นโครงสรา้งและกฎระเบยีบ หมายถงึวฒันธรรมที่มรีูปแบบ
ความเป็นทางการสูง มกีารก าหนดโครงสรา้งการท างาน กฎระเบยีบและขัน้ตอนการปฏบิตัไิว้
อย่างชดัเจน พนักงานทุกคนท างานภายใต้สายการบงัคบับญัชากฎระเบียบและขัน้ตอนการ
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ท างานที่ก าหนดไว้และเน้นการตดัสนิใจจากศูนย์กลาง ได้แก่ค าถามข้อที่ 11 - 15 รวม 5 ข้อ
ค าถาม 

3.2.2.4 วฒันธรรมเน้นพนัธกจิ หมายถงึวฒันธรรมแบบเน้นการบรรลุเป้าหมาย
ตามที่องค์การก าหนดไว้องค์การจะมเีป้าหมายที่ชดัเจน มกีารถ่ายทอดเป้าหมายสู่พนักงาน
เพื่อใหร้บัรูโ้ดยทัว่กนัแลว้สนับสนุนให้พนักงานสามารถปฏบิตังิานไดต้ามเป้าหมายที่ตัง้ไวเ้น้น
การแขง่ขนัและผลส าเรจ็ของงานเป็นส าคญั ไดแ้ก่ค าถามขอ้ที ่16 - 20 รวม 5 ขอ้ค าถาม 
 

3.2.3 ส่วนท่ี 3 ข้อมลูทัว่ไป 
ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบประกอบดว้ย เพศ อายุ ระยะเวลาในการท างาน ระดบัการศกึษา

สงูสุด ต าแหน่งงานปจัจบุนั และหน่วยงานทีท่ างานอยู ่
 
3.3 เกณฑก์ารให้คะแนน 
 

เกณฑก์ารใหค้ะแนนพจิารณาตามลกัษณะของมาตรวดัและลกัษณะของขอ้ค าถาม โดย
พจิารณาตามเกณฑด์งันี้ 
 ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่  ให ้ 1 คะแนน  
 ไมเ่หน็ดว้ย   ให ้ 2 คะแนน  
 รูส้กึกลางๆ   ให ้ 3 คะแนน  
 เหน็ดว้ย    ให ้ 4 คะแนน  
 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่   ให ้ 5  คะแนน  
 

3.4 การแปลความหมายของคะแนน 
 

เมื่อวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ยจากข้อค าถามในส่วนที่ 1 ความมุ่งมัน่และพลังขบัเคลื่อน
องคก์าร และส่วนที ่2 วฒันธรรมองคก์ารแลว้ จะท าการแปลความหมายของค่าคะแนนเฉลีย่ดงันี้ 
  การแปลผลคะแนน 

  สตูร = 
คะแนนท่ีมากที่สุด - คะแนนท่ีน้อยท่ีสุด

จ านวนชั้น
 

 

    = 
5−1

5
  = 0.8 
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   คะแนนเฉลีย่ 4.20 - 5.00 หมายถงึ สงูมาก 
   คะแนนเฉลีย่ 3.40 - 4.19 หมายถงึ สงู 
   คะแนนเฉลีย่ 2.60 - 3.39 หมายถงึ ปานกลาง 
   คะแนนเฉลีย่ 1.80 - 2.59 หมายถงึ ต ่า 
   คะแนนเฉลีย่ 1.00 - 1.79 หมายถงึ ต ่ามาก 
 
3.5 คณุภาพเคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา 

 
ผู้วจิยัท าการตรวจสอบเครื่องมอืชุดนี้โดยการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเครื่องมอื  

(Validity) และการทดสอบความเชื่อมัน่ (Reliability) ดงันี้ 
 

3.5.1 ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) 
ผู้วิจ ัยท าการตรวจสอบความตรงของเนื้ อหา (Content Validity) จากการทบทวน

วรรณกรรม และงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง แลว้น าแบบสอบถามไปเรยีนปรกึษาและขอความเหน็จาก
อาจารยท์ีป่รกึษาวทิยานิพนธแ์ลว้ท าการปรบัแกต้ามค าแนะน า 
 

3.5.2 ตรวจสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) 
น าแบบสอบถามที่ปรบัแก้แล้วไปทดสอบกับประชากรที่มลีกัษณะใกล้ เคียงกับกลุ่ม

ตวัอย่างจ านวน 30 ชุด น าผลทีไ่ด้มาวเิคราะห์คุณภาพของแบบสอบถามโดยการทดสอบความ
เชื่อถอืไดข้องมาตรวดั (Reliability Test) ดว้ยวธิกีารทางสถติ ิสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค 
(α: Cronbach Alpha Coefficient) เพื่อวเิคราะห์หาความเชื่อมัน่ทัง้ฉบบัและความเชื่อมัน่ราย
ด้าน (Internal Consistency Method) โดยค่าความเชื่อมัน่โดยรวมทัง้ฉบับอยู่ที่ระดับ 0.961 ดัง
ตารางที ่3.1 
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ตารางท่ี 3.1 ค่าความเชื่อมัน่ (Cornbrash’s Alpha Coefficient) ของแบบสอบถาม 

 
แบบสอบถาม 

ค่าความเช่ือมัน่ 
(Cronbach’s Alpha 

Coefficient) 
ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนองคก์าร (Work Passion) 0.941 
- มติดิา้นความรกัและปรารถนาจะเป็นสมาชกิขององคก์าร (Intent to Stay) 0.903 
- มติดิา้นการทุ่มเทสรา้งผลงานทีเ่ป็นเลศิ (Striving for Excellence) 0.848 
- มติดิา้นการมุง่มัน่พฒันาอยา่งต่อเนื่อง (Eagerness to Learn) 0.827 
- มติดิา้นความไมย่อ่ทอ้ต่ออุปสรรค (Exertion and Never Giving Up) 0.722 
- มติดิา้นการระลกึถงึองคก์ารในทางบวก (Organizational Endorsement) 0.869 
วฒันธรรมองคก์าร (Organization Culture) 0.947 
- วฒันธรรมเน้นการปรบัตวั (Adaptability Culture) 0.891 
- วฒันธรรมเน้นการมสี่วนรว่ม (Involvement Culture) 0.916 
- วฒันธรรมเน้นโครงสรา้งและกฎระเบยีบ (Hierarchy Culture) 0.898 
- วฒันธรรมเน้นพนัธกจิ (Mission Culture) 0.945 
โดยรวมทัง้ฉบบั 0.961 

 
3.6 การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 

3.6.1 ตดิต่อฝ่ายพฒันาทรพัยากรมนุษยข์องบรษิัทจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัย์ฯ 
และบรษิัทจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ ที่ตดิอนัดบั SET 100 Index ที่สุ่มตวัอย่างออกมา 
เพื่อชีแ้จงวตัถุประสงคแ์ละขออนุญาตเกบ็ขอ้มลูจากพนกังานในองคก์ารเบือ้งตน้ 

3.6.2 ขอความอนุเคราะห์คณะพฒันาทรพัยากรมนุษยแ์ละองคก์าร ออกหนงัสอืในการ
ขออนุญาตเกบ็ขอ้มลู และจดัเตรยีมเอกสารส าหรบัส่งให้บรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ 
ประกอบด้วย หนังสอืขออนุญาตเก็บขอ้มูล 1 ฉบบั ค าชี้แจงในการแจกแบบสอบถาม 1 ฉบบั 
แบบสอบถาม 40 ชุด ของที่ระลึก 40 ชิ้น รวมทัง้ซองเปล่าติดแสตมป์ จ่าหน้าถึงผู้วิจยัเพื่อ
อ านวยความสะดวกในการส่งแบบสอบถามกลบัคนื 

3.6.3 ด าเนินการเก็บข้อมูล โดยส่งเอกสารไปที่ฝ่ายทรพัยากรมนุษย์ขององค์การที่
ตดิต่อไวเ้บือ้งต้น พรอ้มทัง้ขอความรว่มมอืในการส่งต่อแบบสอบถามไปยงัพนกังานขององคก์าร 
โดย 1 องค์การจะได้แบบสอบถามองค์การละ 40 ชุด ในแบบสอบถามผู้วิจ ัยได้แจ้งถึง
วตัถุประสงค์ของการท าวจิยั ประโยชน์ที่จะได้รบัจากการวจิยัในครัง้นี้รวมถงึจรรยาบรรณของ
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ผู้วจิยัเกี่ยวกบัการรกัษาข้อมูลเป็นความลบัโดยผู้ตอบแบบสอบถามไม่ต้องระบุชื่อของตนเอง
และชื่อองคก์าร 

3.6.4 ระยะเวลาในการรอรบัแบบสอบถามคนืจากกลุ่มตวัอย่างประมาณ 1 เดอืน โดย
ผู้วิจ ัยวางแผนส่งการ์ดติดตามแบบสอบถาม 2 ครัง้  ครัง้ที่  1 ส่งการ์ดให้หลังจากส่ง
แบบสอบถามไปแลว้ 2 สปัดาห ์และส่งครัง้ที่ 2 หากยงัไม่ไดร้บัแบบสอบถามคนืในสปัดาห์ที ่4 
หลงัจากส่งแบบสอบถาม 

3.6.5 เมื่อครบ 1 เดอืนแลว้ยงัไดร้บัแบบสอบถามคนืไม่ถงึ 400 ชุด ผูว้จิยัจะสุ่มบรษิทั
จดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ เพิม่อกีเพื่อตดิต่อขอเกบ็ขอ้มลูจนครบ 400 ชุด 

3.6.6 เมือ่ไดร้บัแบบสอบถามคนืแลว้ ท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ของขอ้มลูทีไ่ดร้บั
คนืบนัทกึและวเิคราะหข์อ้มลูโดยโปรแกรมส าเรจ็รปูทางสถติ ิSPSS ดว้ยคอมพวิเตอร ์
 

3.7 การวิเคราะหข้์อมลู 
 

การศึกษาเปรยีบเทยีบความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การ (Work Passion) และ
วฒันธรรมองคก์าร (Organization Culture) ระหว่างกลุ่มบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ 
กับบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรพัย์ฯที่ติดอันดับ SET 100 Index ผู้วิจยัใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS for Windows ในการบันทึกและวิเคราะห์ข้อมูลและใช้สถิติในการ
วเิคราะหต์ามค าถามวจิยัดงันี้ 

3.7.1 ใช้สถิติเชิงพรรณา ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉลีย่ (Mean) และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใชใ้นการอธบิายขอ้มลู
ส่วนบุคคล ขอ้มลูทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง และตวัแปรต่าง ๆ 

3.7.2 ใช้สถิตเิปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่างกลุ่ม ได้แก่ T-test เพื่ออธบิายความ
ความแตกต่างของความมุ่งมัน่และพลังขบัเคลื่อนองค์การ (Work Passion) และวฒันธรรม
องค์การ ระหว่างกลุ่มตวัอย่างที่ท างานอยู่ในบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ ทัว่ไป และ
บรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ ทีต่ดิอนัดบั SET 100 Index  

3.7.3 ใช้การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ในการหา
ค่าอ านาจในการท านายของวฒันธรรมองค์การที่มอีิทธพิลต่อความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อน
องคก์าร (Work Passion)  
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ตารางท่ี 3.2 สมมตฐิานและสถติทิีใ่ชใ้นการวจิยั 

ค าถามวิจยั 
สถิติท่ีใช้
ทดสอบ 

ค่าท่ีใช้อธิบายผล
การทดสอบ 

สมมติฐานท่ี 1   
พนักงานที่ท างานในบริษัทจดทะเบียนในตลาด
หลักทรัพย์ฯ กับพนักงานที่ท างานในบริษัทจด
ทะเบียนในตลาดหลักทรพัย์ฯ ที่ติดอันดับ SET 
100 Index มรีะดบัความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อน
องคก์ารทีแ่ตกต่างกนั 

Independent 
Samples t-test 

ค่า t และ ค่า sig  
ทีร่ะดบันัยส าคญั 

0.05 

สมมติฐานท่ี 2   
บรษิัทจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัย์ฯ กบับรษิัท
จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ฯ ที่ติดอันดับ 
SET100 Index มวีฒันธรรมองคก์ารทีแ่ตกต่างกนั 

Independent 
Samples t-test 

ค่า t และ ค่า sig  
ทีร่ะดบันัยส าคญั 

0.05 
สมมติฐานท่ี 3   
วัฒนธรรมองค์กรมีความสามารถในการท านาย
ความมุ่ งมัน่ และพลังขับ เคลื่ อนองค์การของ
พนักงานที่ท างานในบริษัทจดทะเบียนในตลาด
หลกัทรพัยฯ์ 

Multiple 
Regression 
Analysis 

ค่า R2 และ ค่า sig 
ทีร่ะดบันัยส าคญั 

0.05 
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3.8 สรปุขัน้ตอนในการศึกษาวิจยั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ศกึษาขอ้มลูจากเอกสาร 

แนวคดิและทฤษฎ ี งานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง 

ก าหนดกรอบแนวคดิในการศกึษา 

ก าหนดสมมตุฐิานการวจิยั 

เลอืกแบบสอบถามส าหรบัเกบ็ขอ้มลู 

ก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

ตรวจความเทีย่งตรงเชงิเนื้อหา และความเชื่อมัน่ของ
เครือ่งมอื 

ปรบัแกแ้บบสอบถาม 

เกบ็รวบรวมขอ้มลู 

บนัทกึขอ้มลู วเิคราะหข์อ้มลูและแปลผลขอ้มลู 

สรปุและอภปิรายผล 



 

บทท่ี 4 
 

ผลการศึกษา 

การศึกษาเปรยีบเทยีบความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การ (Work Passion) และ
วฒันธรรมองคก์าร (Organization Culture) ระหว่างกลุ่มบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์
กบับรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ ที่ตดิอนัดบั SET 100 Index ผู้วจิยัใช้แบบสอบถาม
เป็นเครือ่งมอืในการเกบ็ขอ้มลู โดยสุ่มเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่างพนักงานทีท่ างานในบรษิทัจด
ทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยแ์ห่งประเทศไทย (SET) เป็นผูต้อบแบบสอบถามทัง้หมด 414 คน 
แบ่งเป็นกลุ่มพนกังานทีท่ างานในบรษิทัที่ตดิอนัดบั SET 100 Index 217 คน และกลุ่มพนกังาน
ที่ท างานในบรษิัทจดทะเบียนในตลาดหลกัทรพัย์ทัว่ไป 197 คน ซึ่งผู้วิจยัจะขอน าเสนอผล
การศกึษาตามล าดบัดงันี้ 

4.1  ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
4.2  ค่าเฉลีย่ความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์าร 
4.3  ค่าเฉลีย่วฒันธรรมองคก์าร  
4.4  ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

 
4.1 ข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 
ผูว้จิยัส่งแบบสอบถามถงึกลุ่มตวัอย่างทัง้หมด 800 ชุด ได้รบัแบบสอบถามคนืทัง้หมด 

426 ชุด ตัดแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์หรือข้อมูลไม่ครบถ้วนออกจ านวน 12 ชุด เหลือ
แบบสอบถามทีน่ ามาใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลูจ านวน 414 ชุด โดยผูต้อบเป็นพนักงานท างานใน
บริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรพัย์ฯ จ านวน 14 แห่ง เป็นองค์การในกลุ่มอุตสาหกรรม
อสงัหารมิทรพัย์และก่อสร้าง 6 องค์การ องค์การละ 10-38 คน กลุ่มทรพัยากร 1 องค์การ 35 คน 
กลุ่มบรกิาร 1 องค์การ 35 คน กลุ่มธุรกิจการเงนิ 3 องค์การ องค์การละ 5-30 คน กลุ่มสนิค้า
อุตสาหกรรม 2 องคก์าร องคก์ารละ 40 คน และกลุ่มสนิคา้อุปโภคบรโิภค 1 องคก์าร 20 คน 

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามจ านวน 414 ชุด สามารถจ าแนกข้อมูลทัว่ไป
ของกลุ่มตวัอย่างพนักงานทีท่ างานในบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัย ์ฯ ที่ตดิอนัดบั SET 
100 Index และบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัย ์ฯ ทัว่ไป ได้แก่ เพศ อายุ ระยะเวลาการ
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ท างานในบรษิัทปจัจุบนัระดบัการศึกษาสูงสุด ระดบัต าแหน่งงาน หน่วยงานที่สงักดั สามารถ
แสดงผลการวจิยัดงัตารางที ่4.1 
 

ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนและค่ารอ้ยละของขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจ าแนก
ตามประเภทบรษิทัทีต่ดิอนัดบั SET 100 Index และบรษิทัจดทะเบยีนในตลาด
หลกัทรพัย ์ฯ 

ข้อมลูทัว่ไป 

บริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ 

SET 100 Index SET Index 

ความถ่ี (คน) ร้อยละ(%) ความถ่ี (คน) ร้อยละ(%) 

ผูต้อบแบบสอบถาม 217 52.42 197 47.58 

เพศ 
    

 
ชาย 62 28.57 90 45.69 

 
หญงิ 155 71.43 107 54.31 

อาย ุ
     

 
20 – 25 ปี  24 11.06 21 10.66 

 
26 – 30 ปี  54 24.88 59 29.95 

 
31 - 35 ปี 52 23.96 44 22.34 

 
36 – 40 ปี  29 13.36 31 15.74 

 
40 – 45 ปี  28 12.90 27 13.71 

 
46 ปีขึน้ไป 30 13.82 15 7.60 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

ข้อมลูทัว่ไป 

บริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ 

SET 100 Index SET Index 

ความถ่ี (คน) ร้อยละ(%) ความถ่ี (คน) ร้อยละ(%) 

เวลาการท างานในบรษิทัปจัจบุนั Mean = 8.15 SD = 8.12 Mean = 7.13 SD = 6.80 

ระดบัการศกึษาสงูสดุ 
    

 

อนุปรญิญา ปวส.หรอื
เทยีบเทา่  8 3.69 28 14.21 

 
ปรญิญาตร ี 128 58.99 140 71.07 

 
ปรญิญาโท  81 37.33 29 14.72 

 
ปรญิญาเอกหรอืสงูกว่า - - - - 

ระดบัต าแหน่งงาน 
    

 
พนกังาน 150 69.12 122 61.93 

 
ผูบ้รหิารระดบัตน้ 43 19.82 52 26.40 

 
ผูบ้รหิารระดบักลาง 24 11.06 21 10.66 

 
ผูบ้รหิารระดบัสงู - - 2 1.02 

หน่วยงานทีส่งักดั 
    

 
การตลาด/การขาย  27 12.44 38 19.29 

 
ทรพัยากรมนุษย ์ 126 58.06 41 20.81 

 
วศิวกรรม/วจิยัและพฒันา  5 2.30 36 18.27 

 

ประชาสมัพนัธ/์สือ่สาร
องคก์าร 7 3.23 3 1.52 

 
บญัช/ีการเงนิ  14 6.45 21 10.66 

 
ประกนัคณุภาพ 2 0.92 13 6.60 

 
IT Support/ Programmer  9 4.15 2 1.02 

 
อืน่ๆ 27 12.44 43 21.83 
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จากตารางที่ 4.1 แสดงข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานของบรษิัทที่ติด
อนัดบั SET 100 Index และพนักงานของบรษิัทจดทะเบียนในตลาดหลกัทรพัย์ฯ ทัว่ไป ซึ่ง
สามารถอธบิายขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามของทัง้สองกลุ่มไดด้งันี้ 

1)  บรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ ทีต่ดิอนัดบั SET 100 Index 
กลุ่มตวัอยา่งทีท่ างานในบรษิทัทีต่ดิอนัดบั SET 100 Index มจี านวน 217 คน ส่วนใหญ่

เป็นเพศหญงิ 155 คน คดิเป็นรอ้ยละ 71.43 และเป็นเพศชาย 62 คน คดิเป็นรอ้ยละ 28.57 อยู่
ในช่วงอายุ 26 – 30 ปี มากที่สุด 54 คน คดิเป็นรอ้ยละ 24.88 รองลงมาเป็นช่วงอายุ 31 – 35 
ปี, 46 ปีขึ้นไป, 36 – 40 ปี, 40 – 45 ปี และ 20 – 25 ปี จ านวน 52, 30, 29, 28 และ 24 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 23.96, 13.82, 13.36, 12.90 และ 11.06 ตามล าดบั  

ด้านระดบัการศึกษากลุ่มตัวอย่างที่ท างานในบรษิัทที่ติดอันดบั  SET 100 Index จบ
การศึกษาสูงสุดในระดับปริญญาตรีจ านวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 58.99 รองลงมาจบ
การศกึษาในระดบัปรญิญาโท และอนุปรญิญา ปวส.หรอืเทยีบเท่าจ านวน 81 และ 8 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 37.33 และ 3.69 ตามล าดบั  

กลุ่มตวัอย่างมรีะยะเวลาการท างานในบรษิัทปจัจุบนัเฉลีย่ 8.15 ปี (SD = 8.12) ระดบั
ต าแหน่งงานเป็นระดบัพนักงาน 150 คน คดิเป็นรอ้ยละ 69.12 ตามดว้ยผูบ้รหิารระดบัต้น และ
ผู้บรหิารระดบักลาง จ านวน 43 และ 24 คน คดิเป็นรอ้ยละ 19.82 และ 11.06 ตามล าดบั โดย
ท างานอยู่ในฝ่ายทรพัยากรมนุษยม์ากที่สุด 126 คน คดิเป็นรอ้ยละ 58.06 ฝ่ายการตลาด/การ
ขาย 27 คน คิดเป็นร้อยละ 12.44 ฝ่ายบัญชี/การเงนิ 14 คน คิดเป็นร้อยละ 6.45 ฝ่าย IT 
Support/ Programmer 9 คน คดิเป็นรอ้ยละ 4.15 ฝา่ยประชาสมัพนัธ/์การสื่อสารองคก์าร 7 คน 
คิดเป็นร้อยละ 3.23 ฝ่ายวิศวกรรม/วิจยัและพัฒนา 5 คน คิดเป็นร้อยละ 2.30 ฝ่ายประกัน
คุณภาพ 2 คน คดิเป็นรอ้ยละ 0.92  และฝา่ยอื่นๆ เช่น ฝา่ยผลติ ฝา่ยจดัซือ้ ฝา่ยกฎหมาย ฝา่ย
บรหิารงานทัว่ไป จ านวน 27 คน คดิเป็นรอ้ยละ 12.44  

2)  บรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์  
กลุ่มตวัอย่างที่ท างานในบรษิัทที่จดทะเบียนในตลาดหลกัทรพัย์ฯ มจี านวน 197 คน 

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 107 คน คดิเป็นรอ้ยละ 54.31 และเป็นเพศชาย 90 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
45.69 อยู่ในช่วงอายุ 26 – 30 ปี มากทีสุ่ด 59 คน คดิเป็นรอ้ยละ 29.95 รองลงมาเป็นช่วงอาย ุ
31 – 35 ปี, 36 – 40 ปี, 40 – 45 ปี, 20 – 25 ปี และ 46 ปีขึ้นไป จ านวน 44, 31, 27, 21 และ 
15 คน คดิเป็นรอ้ยละ 22.34, 15.74, 13.71, 10.66 และ 7.60 ตามล าดบั  

ดา้นระดบัการศกึษากลุ่มตวัอย่างทีท่ างานในบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ จบ
การศึกษาสูงสุดในระดับปริญญาตรีจ านวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 71.07 รองลงมาจบ
การศกึษาในระดบัปรญิญาโท และอนุปรญิญา ปวส.หรอืเทยีบเท่าจ านวน 29 และ 28 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 14.72 และ 14.21 ตามล าดบั  
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กลุ่มตวัอย่างมรีะยะเวลาการท างานในบรษิัทปจัจุบนัเฉลี่ย 7.13 ปี (SD = 6.8) ระดบั
ต าแหน่งงานเป็นระดบัพนักงาน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 61.93 ตามด้วยผู้บรหิารระดับต้น 
ผู้บรหิารระดบักลาง และผู้บรหิารระดบัสูง จ านวน 52, 21 และ 2 คน คิดเป็นร้อยละ 26.40, 
10.66 และ 1.02 ตามล าดบั โดยท างานอยู่ในฝ่ายทรพัยากรมนุษยม์ากทีสุ่ด 41 คน คดิเป็นรอ้ย
ละ 20.81 ฝ่ายการตลาด/การขาย 38 คน คดิเป็นรอ้ยละ 19.29 ฝ่ายวศิวกรรม/วจิยัและพฒันา 
36 คน คิดเป็นร้อยละ 18.27 ฝ่ายบัญชี/การเงนิ 21 คน คิดเป็นร้อยละ 10.66 ฝ่ายประกัน
คุณภาพ 13 คน คดิเป็นรอ้ยละ 6.60 ฝ่ายประชาสมัพนัธ/์การสื่อสารองคก์าร 3 คน คดิเป็นรอ้ย
ละ 1.52 ฝ่าย IT Support/ Programmer 2 คน คดิเป็นรอ้ยละ 1.02 และฝ่ายอื่นๆ เช่น ฝ่ายผลติ 
ฝา่ยจดัซือ้ ฝา่ยกฎหมาย ฝา่ยบรหิารงานทัว่ไป จ านวน 43 คน คดิเป็นรอ้ยละ 21.83 
 
4.2 ค่าเฉล่ียความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนองคก์าร  
 

4.2.1 ความมุ่งมัน่และพลังขบัเคลื่อนองค์การ (Work Passion) ของกลุ่มพนักงานที่
ท างานในบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ ทีต่ดิอนัดบั SET 100 Index  

ผลการวเิคราะห์ข้อมูลพบว่าความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การ (Work Passion) 
ของกลุ่มพนักงานที่ท างานในบรษิัทจดทะเบียนในตลาดหลกัทรพัย์ฯ ที่ติดอันดับ SET 100 
Index อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 (SD = 0.42) โดยด้านการมุ่งมัน่พัฒนาอย่าง
ต่อเนื่ อง (Eagerness to Learn) และด้านความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค  (Exertion and Never 
Giving Up) มคี่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.19 (SD = 0.48, SD = 0.42 ตามล าดบั) ในขณะที่ด้าน
ความรกัและปรารถนาจะเป็นสมาชิกขององค์การ มคี่าเฉลี่ยต ่าสุดเท่ากับ 3.72 (SD = 0.73) 
รายละเอยีดตามตารางที ่4.2 

4.2.2  ความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์าร (Work Passion) ของกลุ่มพนกังานที่
ท างานในบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูลพบว่าความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การ (Work Passion) 
ของกลุ่มพนักงานที่ท างานในบรษิัทจดทะเบียนในตลาดหลกัทรพัย์ฯ  อยู่ในระดบัสูง มคี่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.86 (SD = 0.50) โดยดา้นการทุ่มเทสรา้งผลงานที่เป็นเลศิ ด้านการมุ่งมัน่พฒันาอย่าง
ต่อเนื่ อง (Eagerness to Learn) และด้านความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค  (Exertion and Never 
Giving Up) มีค่าเฉลี่ยสูงสุดด้วยคะแนนที่เท่ากัน 3.97 (SD = 0.59, SD = 0.55, SD = 0.60 
ตามล าดบั) ขณะทีด่า้นความรกัและปรารถนาจะเป็นสมาชกิขององคก์าร มคี่าเฉลีย่ต ่าสุดเท่ากบั 
3.55 (SD = 0.72) รายละเอยีดตามตารางที ่4.2 
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ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์าร (Work Passion) ของกลุ่มพนกังานทีท่ างานใน 
บรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ และบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ ทีต่ดิอนัดบั SET 100 Index 

 

ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือน
องคก์าร 

SET 100 Index SET Index รวมทัง้หมด 

ค่าเฉล่ีย 
ส่วน

เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั ค่าเฉล่ีย 
ส่วน

เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั ค่าเฉล่ีย 
ส่วน

เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั 

1. รกัและปรารถนาจะเป็นสมาชกิของ
องคก์าร 

3.72 0.73 สงู 3.55 0.72 สงู 3.64 0.73 สงู 

2. การทุ่มเทสรา้งผลงานทีเ่ป็นเลศิ 4.18 0.49 สงู 3.97 0.59 สงู 4.08 0.55 สงู 

3. การมุง่มัน่พฒันาอยา่งต่อเนื่อง  4.19 0.48 สงู 3.97 0.55 สงู 4.09 0.53 สงู 

4. ความไมย่อ่ทอ้ต่ออุปสรรค 4.19 0.42 สงู 3.97 0.60 สงู 4.09 0.52 สงู 

5. การระลกึถงึองคก์ารในทางบวก  4.04 0.60 สงู 3.86 0.61 สงู 3.96 0.61 สงู 

รวม 4.06 0.42 สงู 3.86 0.50 สงู 3.96 0.47 สงู 
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4.3 ค่าเฉล่ียวฒันธรรมองคก์าร 
 

4.3.1  วฒันธรรมองคก์ารของกลุ่มพนกังานทีท่ างานในบรษิทัจดทะเบยีนในตลาด
หลกัทรพัยฯ์ ทีต่ดิอนัดบั SET 100 Index 

จากผลการวเิคราะห์ข้อมูลพบว่ากลุ่มพนักงานที่ท างานในบรษิัทจดทะเบยีนในตลาด
หลกัทรพัยฯ์ ที่ตดิอนัดบั SET 100 Index มคี่าเฉลี่ยวฒันธรรมองคก์ารแบบเน้นโครงสรา้งและ
กฎระเบยีบสูงสุดเท่ากบั 3.79 (SD = 0.59) รองลงมาเป็นวฒันธรรมองค์การแบบเน้นพนัธกิจ 
วฒันธรรมองคก์ารแบบเน้นการมสี่วนรว่ม และวฒันธรรมองคก์ารเน้นการปรบัตวั โดยมคี่าเฉลีย่
เท่ากบั 3.70, 3.65 และ 3.26 ตามล าดบั รายละเอยีดตามตารางที ่4.3 

4.3.2  วฒันธรรมองคก์ารของกลุ่มพนกังานทีท่ างานในบรษิทัจดทะเบยีนในตลาด
หลกัทรพัยฯ์ 

จากผลการวเิคราะห์ข้อมูลพบว่ากลุ่มพนักงานที่ท างานในบรษิัทจดทะเบยีนในตลาด
หลกัทรพัยฯ์ มคี่าเฉลี่ยวฒันธรรมองคก์ารแบบเน้นโครงสรา้งและกฎระเบยีบสูงสุดเท่ากบั 3.68 
(SD = 0.67) รองลงมาเป็นวฒันธรรมองคก์ารแบบเน้นพนัธกจิ วฒันธรรมองคก์ารแบบเน้นการ
มสี่วนร่วม และวฒันธรรมองค์การเน้นการปรบัตวั โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.56, 3.56 และ 3.35 
ตามล าดบั รายละเอยีดตามตารางที ่4.3 
 
ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัวฒันธรรมองคก์าร (Organization 

Culture) ของกลุ่มพนกังานทีท่ างานในบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์  
ทีต่ดิอนัดบั SET 100 Index และบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ 

วฒันธรรมองคก์ร 
SET 100 Index SET Index รวม 

�̅� SD ระดบั �̅� SD ระดบั �̅� SD ระดบั 

เน้นการปรบัตวั 3.26 0.73 ปาน
กลาง 

3.35 0.63 ปาน
กลาง 

3.30 0.86 ปาน
กลาง 

เน้นการมสีว่นรว่ม 3.65 0.60 สงู 3.56 0.65 สงู 3.61 0.63 สงู 

เน้นโครงสรา้งและ
กฎระเบยีบ 

3.79 0.59 สงู 3.68 0.67 สงู 3.74 0.63 สงู 

เน้นพนัธกจิ 3.70 0.64 สงู 3.56 0.67 สงู 3.63 0.66 สงู 
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4.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

4.4.1 สมมตฐิานที่ 1 พนักงานที่ท างานในบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ กบั
พนักงานที่ท างานในบรษิัทจดทะเบียนในตลาดหลกัทรพัย์ฯ  ที่ติดอันดับ SET 100 Index มี
ระดบัความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์ารทีแ่ตกต่างกนั 

ผลการวเิคราะหข์อ้มลูพบว่าพนกังานทีท่ างานในบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ 
ทีต่ดิอนัดบั SET 100 Index กบัพนักงานที่ท างานในบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ มี
ระดบัความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การที่แตกต่างกนั โดยพนักงานที่ท างานในบรษิัทจด
ทะเบียนในตลาดหลกัทรพัย์ฯ ที่ติดอันดบั SET 100 Index มคีวามมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อน
องคก์ารสงูกว่าอยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิดงัตารางที ่4.4 
 
ตารางท่ี 4.4 ผลการวเิคราะหค์วามแตกต่างของความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์ารระหว่าง

พนกังานทีท่ างานในบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ และบรษิทัจด
ทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ ทีต่ดิอนัดบั SET 100 Index 

ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนองคก์ร กลุ่มตวัอย่าง n �̅� SD t p 

1. ความรกัและปรารถนาจะเป็น SET 100 217 3.72 0.73 2.263 0.024* 
   สมาชกิขององคก์าร SET  197 3.55 0.72 

  
2. การทุม่เทสรา้งผลงานทีเ่ป็นเลศิ SET 100 217 4.18 0.49 3.960 0.000** 
  SET  197 3.97 0.59 

  
3. การมุง่มัน่พฒันาอยา่งต่อเนื่อง  SET 100 217 4.19 0.48 4.434 0.000** 
  SET  197 3.97 0.55 

  
4. ความไมย่อ่ทอ้ต่ออปุสรรค SET 100 217 4.19 0.42 4.297 0.000** 
  SET  197 3.97 0.60 

  
5. การระลกึถงึองคก์ารในทางบวก  SET 100 217 4.04 0.60 3.047 0.002** 

  SET  197 3.86 0.61 
  

รวม SET 100 217 4.06 0.42 4.350 0.000** 

 SET  197 3.86 0.50   

 
หมายเหต:ุ * มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

** มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
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จากตารางที่ 4.4 อธบิายได้ว่าเมื่อท าการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 
กลุ่มโดยใช้สถติ ิt-test พบว่า ค่าเฉลีย่ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์ารโดยรวมของทัง้ 2 
กลุ่มมคีวามแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิ(t = 4.350, P ≤ 0.05) โดยพนักงานที่ท างาน
ในบรษิทัที่ตดิอนัดบั SET 100 Index มคีวามมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การโดยรวมสูงกว่า
กลุ่มพนักงานที่ท างานในบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ และเมื่อวเิคราะห์ความมุ่งมัน่
และพลงัขบัเคลื่อนองคก์ารเป็นรายดา้นพบว่ามคีวามแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติใินทุก
ดา้น ซึ่งผลการวจิยัพบว่ามคีวามมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การ 4 ด้านที่มคีวามแตกต่างกนั
อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั p ≤ 0.01 โดยเรยีงตามล าดบัความแตกต่างได้แก่ ด้านการ
มุ่งมัน่พฒันาอย่างต่อเนื่อง (t = 4.434, p = 0.000) ด้านความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค (t = 4.297,  
p = 0.000) ด้านการทุ่มเทสรา้งผลงานที่เป็นเลศิ (t = 3.960, p = 0.000) และด้านการระลกึถึง
องค์การในทางบวก (t = 3.047, p = 0.002) ในขณะที่ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การ 
ด้านความรกัและปรารถนาจะเป็นสมาชกิขององค์การของทัง้ 2 กลุ่มมคีวามแตกต่างอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั p ≤ 0.05 (t = 2.263,   p = 0.024)  

ดงันัน้ ผลการวเิคราะหข์อ้มลูจงึสนบัสนุนสมมตฐิานที ่1 ทีว่่าพนักงานทีท่ างานในบรษิทั
จดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ กบัพนกังานทีท่ างานในบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ 
ที่ตดิอนัดบั SET 100 Index มรีะดบัความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การที่แตกต่างกนั โดย
พนักงานที่ท างานในบริษัทที่ติดอันดับ SET 100 Index มีความมุ่งมัน่และพลังขับเคลื่อน
องคก์ารสูงกว่ากลุ่มพนักงานทีท่ างานในบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ ทัง้ในภาพรวม
และรายดา้น 

4.4.2 สมมตฐิานที ่2 บรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ กบับรษิทัจดทะเบยีนใน
ตลาดหลกัทรพัยฯ์ ทีต่ดิอนัดบั SET100 Index มวีฒันธรรมองคก์ารทีแ่ตกต่างกนั 

การวเิคราะหข์อ้มลูพบความแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิในวฒันธรรมองคก์าร
เน้นพนัธกิจเพยีงด้านเดยีว โดยบรษิัทจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัย์ฯ ที่ติดอนัดบั SET100 
Index มีวัฒนธรรมองค์กรเน้นพันธกิจสูงกว่าบรษิัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรพัย์ฯ ส่วน
วฒันธรรมองคก์ารในดา้นอื่นๆ ไมม่คีวามแตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิดงัตารางที ่4.5 
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ตารางท่ี 4.5 ผลการวเิคราะหค์วามแตกต่างของวฒันธรรมองคก์ารระหว่างบรษิทัจดทะเบยีนใน
ตลาดหลกัทรพัยฯ์ และบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ ทีต่ดิอนัดบั SET 
100 Index 

วฒันธรรมองคก์าร กลุ่มตวัอย่าง n �̅� SD t p 

1. วฒันธรรมเน้นการปรบัตวั SET 100 217 3.26 0.73 -1.310 0.191 

 
SET 197 3.35 0.63     

2. วฒันธรรมเน้นการมสีว่นรว่ม SET 100 217 3.65 0.60 1.409 0.160 
  SET  197 3.56 0.65     
3. วฒันธรรมเน้นโครงสรา้ง SET 100 217 3.79 0.59 1.766 0.078 
    และกฎระเบยีบ SET  197 3.68 0.67     
4. วฒันธรรมเน้นพนัธกจิ SET 100 217 3.70 0.64 2.194 0.029* 
  SET  197 3.56 0.67     
 
หมายเหต:ุ  * มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 

จากตารางที ่4.5 อธบิายไดว้่า เมื่อท าการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลีย่วฒันธรรม
องคก์ารระหว่าง 2 กลุ่มโดยใช้สถติ ิt-test พบความแตกต่างในวฒันธรรมองคก์ารแบบเน้นพนัธ
กจิระหว่างบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ กบับรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ ที่
ตดิอนัดบั SET100 Index อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั p ≤ 0.05 (t = 2.194, P = 0.029) 
ส่วนวฒันธรรมองค์การแบบเน้นการปรบัตวั (t = -1.310, P = 0.191)  วฒันธรรมองค์การเน้น
การมสี่วนร่วม (t = 1.409, P = 0.160)  และวฒันธรรมองค์การเน้นโครงสรา้งและกฎระเบยีบ  
(t = 1.766, P = 0.078)  ไม่พบว่าความแตกต่างที่มนีัยส าคญัที่ระดบั p ≤ 0.05 ระหว่างทัง้ 2 
กลุ่ม  

ดงันัน้ จงึปฏเิสธสมมตฐิานที่ 2 ที่ว่าบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ กบับรษิัท
จดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ ทีต่ดิอนัดบั SET100 Index มวีฒันธรรมองคก์ารทีแ่ตกต่างกนั 

4.4.3 สมมตฐิานที่ 3 วฒันธรรมองค์กรมคีวามสามารถในการท านายความมุ่งมัน่และ
พลงัขบัเคลื่อนองคก์ารโดยรวมของพนกังานทีท่ างานในบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ 

การทดสอบสมมตฐิานที่ 3 เป็นการหาค่าอ านาจในการท านายของวฒันธรรมองคก์ารที่
มต่ีอความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การ โดยใช้วิธีการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ ซึ่งต้อง
ตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอสิระทุกตวัก่อน โดยตวัแปรจะตอ้งไมม่คีวามสมัพนัธก์นั
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สูงกว่า 0.80 เพื่อจะไดไ้ม่เกดิปญัหา Multicolinearity ผลการวเิคราะห์สหสมัพนัธ์ (Correlation) 
ของตวัแปรอสิระดงัตารางที ่4.6 
 
ตารางท่ี 4.6 ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอสิระ 

ตวัแปร ปรบัตวั มสี่วนรว่ม โครงสรา้งฯ พนัธกจิ 
วฒันธรรมเน้นการปรบัตวั 1 

   
วฒันธรรมเน้นการมสี่วนรว่ม .623** 1 

  
วฒันธรรมเน้นโครงสรา้งฯ .310** .571** 1 

 
วฒันธรรมเน้นพนัธกจิ .548** .757** .633** 1 

 
หมายเหตุ: * มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

** มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
 

จากตารางที่ 4.6 การวเิคราะห์สหสมัพนัธ ์(Correlation) ของตวัแปรอสิระทุกตวัพบว่า 
ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอสิระอยู่ระหว่าง -0.002 ถงึ 0.757 แสดงใหเ้หน็ว่าตวั
แปรแต่ละตวัมคีวามเหมาะสมในการน าไปวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณูแบบขัน้ตอน 

เมื่อน าตวัแปรเข้าสู่การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ด้วยวธิกีารวเิคราะห์การถดถอย
พหุคูณแบบขัน้ตอน พบว่าวฒันธรรมองคก์ารมคีวามสามารถในการท านายความมุ่งมัน่และพลงั
ขบัเคลื่อนองค์การของพนักงานที่ท างานในบรษิัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรพัย์ฯ ได้ โดย
วฒันธรรมองค์การเน้นการมสี่วนร่วม วฒันธรรมองค์การเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ และ
วฒันธรรมองคก์ารเน้นการปรบัตวัสามารถรว่มกนัท านายความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์าร
ไดร้อ้ยละ 31.6 ดงัตารางที ่4.7 
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ตารางท่ี 4.7 ผลการวเิคราะหอ์ านาจในการท านายความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์ารของ
วฒันธรรมองคก์าร 

ตวัแบบ ตวัท านาย Beta R2 R2 Change F Sig 

1 วฒันธรรมเน้นการมสี่วนรว่ม .513 .263 .261 146.907 .000 

2 วฒันธรรมเน้นการมสี่วนรว่ม .369 
.306 .302 90.499 .000 

  วฒันธรรมเน้นโครงสรา้งฯ .252 

3 วฒันธรรมเน้นการมสี่วนรว่ม .281 

    

 
วฒันธรรมเน้นโครงสรา้งฯ .261 .316 .311 63.264 .000 

 
วฒันธรรมเน้นการปรบัตวั .132         

 
จากตารางที่ 4.7 สามารถอธิบายได้ว่าเมื่อน าตัวแปรเข้าสู่การวิเคราะห์การถดถอย

พหุคูณแบบขัน้ตอน ในตวัแบบที ่1 วฒันธรรมองคก์ารเน้นการมสี่วนรว่ม สามารถท านายความ
มุง่มัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์ารไดม้ากทีสุ่ด คอืรอ้ยละ 26.3 (F= 146.907, p < 0.01) และมคี่า
สมัประสทิธิค์วามถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากบั 0.513 แสดงให้เหน็ว่าวฒันธรรมองค์การแบบ
เน้นการมสี่วนร่วมสามารถท านายความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การได้ดกีว่าวฒันธรรม
อื่นๆ อธบิายได้ว่า เมื่อควบคุมปจัจยัวฒันธรรมองค์การอื่น ๆ ให้คงที่ เมื่อคะแนนวฒันธรรม
องคก์ารเน้นการมสี่วนร่วมเพิม่ขึน้ 1 หน่วยมาตรฐาน ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์ารจะ
เพิ่มขึน้ 0.513 และเมื่อวฒันธรรมองค์การเน้นโครงสรา้งและกฎระเบยีบเข้าร่วมท านายในตวั
แบบที ่2 พบว่าสามารถท านายความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การเพิม่ขึน้จากรอ้ยละ 26.3 
เป็นร้อยละ 30.6 (F= 90.499, p< 0.01) และเมื่อวฒันธรรมองค์การเน้นการปรบัตัวเข้าร่วม
ท านายในตวัแบบที ่3 พบว่าสามารถท านายความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์ารเพิม่ขึน้จาก
ร้อยละ 30.6 เป็นร้อยละ 31.6 (F= 63.264, p< 0.01)  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  p< 
0.01  

จากผลการศึกษาดังกล่าวจึงสนับสนุนสมมติฐานที่  3 ที่ว่าวัฒนธรรมองค์การมี
ความสามารถในการท านายความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การของพนักงานที่ท างานใน
บรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ ได ้โดยวฒันธรรมองคก์ารเน้นการมสี่วนร่วม วฒันธรรม
องค์การเน้นโครงสรา้งและกฎระเบยีบ และวฒันธรรมองค์การเน้นการปรบัตวัสามารถร่วมกนั
ท านายความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์ารไดร้อ้ยละ 31.6 

จากการทดสอบสมมตฐิานเกี่ยวกบัความแตกต่างและอ านาจในการท านายของตวัแปร
ความมุ่งมัน่และพลังขับเคลื่อนองค์การ  และวัฒนธรรมองค์การ ได้ผลสรุปว่า สนับสนุน
สมมตฐิานที่ 1 ที่ว่าพนักงานที่ท างานในบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ กบัพนักงานที่



62 

ท างานในบรษิัทจดทะเบียนในตลาดหลกัทรพัย์ฯ ที่ติดอันดบั SET 100 Index มรีะดบัความ
มุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การที่แตกต่างกัน และสนับสนุนสมมติฐานที่ 3 ที่ว่าวฒันธรรม
องค์การมคีวามสามารถในการท านายความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่ อนองค์การของพนักงานที่
ท างานในบรษิัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรพัย์ฯ  แต่ปฏิเสธสมมติฐานที่ 2 ที่ว่าบรษิัทจด
ทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ กบับรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ ที่ตดิอนัดบั SET100 
Index มวีฒันธรรมองคก์ารที่แตกต่างกนั โดยผลการทดสอบสมมตฐิานทีไ่ด้วเิคราะหไ์วใ้นบทที ่
4 นี้ ผู้วจิยัจะสรุปผลการศกึษา อภปิรายผลการศกึษา และจดัท าเป็นขอ้เสนอแนะไวใ้นบทที่ 5 
ต่อไป 



 

บทท่ี 5 
 

สรปุ อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

การศึกษาวิจยั เรื่องการศึกษาเปรยีบเทียบความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การ 
(Work Passion) และวัฒนธรรมองค์การ (Organization Culture) ระหว่างกลุ่มบริษัทจด
ทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ กบับรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ ทีต่ดิอนัดบั SET 100 
Index มีว ัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาความมุ่งมัน่และพลังขบัเคลื่อนองค์การ และวฒันธรรม
องคก์ารของบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ 2) เพื่อศกึษาเปรยีบเทยีบระดบัความมุ่งมัน่
และพลังขับเคลื่อนองค์การ กับวัฒนธรรมองค์การระหว่างบริษัทที่จดทะเบียนในตลาด
หลกัทรพัย์ฯ และบรษิัทจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ ที่ตดิอนัดบั SET 100 Index และ 3) 
เพื่อศกึษาอทิธพิลของวฒันธรรมองค์การที่มต่ีอความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การ ผู้วจิยั
ท าการศึกษาแนวคดิ ทฤษฎี และรวบรวมงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งเพื่อน ามาสรา้งกรอบแนวคดิใน
การศกึษา แลว้ใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเกบ็ขอ้มลู โดยเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่าง
พนักงานที่ท างานในบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยแ์ห่งประเทศไทย (SET) จ านวน 414 
คน แบ่งเป็นกลุ่มพนักงานที่ท างานในบรษิทัที่จดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัย์ฯ ทัว่ไป 197 คน 
และกลุ่มพนักงานที่ท างานในบรษิัทที่จดทะเบียนในตลาดหลกัทรพัย์ฯ ที่ติดอนัดบั SET 100 
Index 217 คน แล้วน าข้อมูลที่ได้จากการเก็บรวบรวมมาวเิคราะห์โดยใช้สถิตพิรรณนา ได้แก่ 
ค่าความถี่ (Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) เพื่อใชใ้นการอธบิายขอ้มลูส่วนบุคคล ขอ้มลูทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง และ
ตวัแปรต่าง ๆ สถติอินุมานเพื่อเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่างกลุ่ม ได้แก่ T-test และสถติิ
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยการคัดเลือกปจัจัยเข้าสู่สมการแบบ
ขัน้ตอน (Stepwise) 

จากการรวบรวมขอ้มลู น าเสนอผลการศกึษาและวเิคราะหข์อ้มลู ผูว้จิยัขอเสนอสรปุผล
การศึกษา อภปิรายผลการศึกษา ขอ้จ ากดัของงานวจิยั และขอ้เสนอแนะส าหรบังานวจิยัครัง้
ต่อไป ตามรายละเอยีดในบทที ่5 ดงันี้ 
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5.1 สรปุผลการศึกษา 
 

การเก็บข้อมูลวิจยัในครัง้นี้ ผู้วิจยัเลือกเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานที่
ท างานในบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยแ์ห่งประเทศไทย (SET) ไดผู้้ตอบแบบสอบถาม
ทัง้หมด 414 คน เป็นพนักงานที่ท างานในบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัย์ฯ จ านวน 197 
คน และพนักงานที่ท างานในบรษิัทจดทะเบียนในตลาดหลกัทรพัย์ฯ ที่ติดอันดับ SET 100 
Index จ านวน 217 คน ซึง่บรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัย ์ฯ ทีอ่นุเคราะหใ์หผู้ว้จิยัเขา้เกบ็
แบบสอบถามจากพนักงานมีจ านวน 14 องค์การ เป็นบริษัทที่อยู่ในกลุ่มอุตสาหกรรม
อสงัหารมิทรพัยแ์ละก่อสรา้ง กลุ่มทรพัยากร กลุ่มบรกิาร กลุ่มการเงนิ กลุ่มสนิคา้อุตสาหกรรม
และกลุ่มสนิค้าอุปโภคบรโิภค รวม 6 กลุ่มอุตสาหกรรม จาก 8 กลุ่มอุตสาหกรรม โดยสามารถ
สรปุผลการศกึษาตามสมมตฐิานไดด้งันี้ 

5.1.1 พนกังานทีท่ างานในบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ กบัพนกังานทีท่ างาน
ในบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ ที่ตดิอนัดบั SET 100 Index มรีะดบัความมุ่งมัน่และ
พลงัขบัเคลื่อนองคก์ารทีแ่ตกต่างกนั 

จากผลการวเิคราะห์ข้อมูลพบว่าค่าเฉลี่ยความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การของ
กลุ่มพนักงานทีท่ างานในบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ ทีต่ดิอนัดบั SET 100 Index มี
ค่าสูงกว่าพนักงานทีท่ างานในบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ ทัง้ในภาพรวมและแต่ละ
ด้าน เมื่อน ามาวเิคราะห์เปรยีบเทยีบตามวธิกีารทางสถติพิบว่าความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อน
องค์การของทัง้ 2 กลุ่มมคีวามแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ โดยพนักงานที่ท างานใน
บรษิัทจดทะเบียนในตลาดหลกัทรพัย์ฯ ที่ติดอันดับ SET 100 Index มคีวามมุ่งมัน่และพลัง
ขบัเคลื่อนองคก์ารโดยรวมสงูกว่ากลุ่มพนกังานทีท่ างานในบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัย์
ฯ และเมื่อวเิคราะห์เป็นรายด้านพบว่าความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การของพนักงานที่
ท างานในบรษิัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรพัย์ฯ ที่ติดอันดับ SET 100 Index สูงกว่ากลุ่ม
พนักงานที่ท างานในบรษิัทจดทะเบียนในตลาดหลกัทรพัย์ฯ ทุกด้านเช่นเดยีวกนั โดยความ
มุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การ ด้านการมุ่งมัน่พฒันาอย่างต่อเนื่องมคีวามแตกต่างกนัมาก
ที่สุด รองลงมาเป็นด้านความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค ด้านการทุ่มเทสรา้งผลงานที่เป็นเลศิ  ด้าน
การระลึกถึงองค์การในทางบวก และด้านความรกัและปรารถนาจะเป็นสมาชิกขององค์การ
ตามล าดบั ซึง่สนบัสนุนสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

5.1.2 บรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ กบับรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ 
ทีต่ดิอนัดบั SET100 Index มวีฒันธรรมองคก์ารทีแ่ตกต่างกนั 

วฒันธรรมองคก์ารของบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ และบรษิทัจดทะเบยีนใน
ตลาดหลักทรพัย์ฯ ที่ติดอันดับ SET 100 Index มีลักษณะวฒันธรรมองค์การเป็นแบบเน้น
โครงสรา้งและกฎระเบยีบ วฒันธรรมองคก์ารแบบเน้นพนัธกจิ และวฒันธรรมองค์การแบบเน้น
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การมสี่วนร่วมอยู่ในระดบัสูง แต่มลีกัษณะวฒันธรรมองคก์ารแบบเน้นการปรบัตวัในระดบัปาน
กลาง เมื่อน ามาวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบตามวธิกีารทางสถติพิบว่าวฒันธรรมองคก์ารแบบเน้นการ
ปรบัตัว วัฒนธรรมองค์การเน้นการมีส่วนร่วม และวัฒนธรรมองค์การเน้นโครงสร้างและ
กฎระเบยีบ ของทัง้ 2 กลุ่ม ไม่มคีวามแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติ แต่พบว่ามเีพียง
วฒันธรรมองคก์ารแบบเน้นพนัธกจิของทัง้ 2 กลุ่มเท่านัน้ทีม่คีวามแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญั
ทางสถิติ โดยบรษิัทที่ติดอนัดบั SET100 Index มวีฒันธรรมองค์การแบบเน้นพนัธกิจสูงกว่า
บรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ 

5.1.3  วฒันธรรมองคก์รมคีวามสามารถในการท านายความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อน
องคก์ารโดยรวมของพนกังานทีท่ างานในบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ 

จากผลการวเิคราะห์หาค่าอ านาจในการท านายความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์าร
พบว่าวฒันธรรมองค์การมคีวามสามารถในการท านายความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การ
ของพนักงานทีท่ างานในบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ ได ้โดยวฒันธรรมองคก์ารเน้น
การมสี่วนรว่ม วฒันธรรมองคก์ารเน้นโครงสรา้งและกฎระเบยีบ และวฒันธรรมองคก์ารแบบเน้น
การปรบัตวั สามารถรว่มกนัท านายความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์ารโดยรวมของพนกังาน
ทีท่ างานในบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ ไดร้อ้ยละ 31.6  
 
5.2 อภิปรายผลการศึกษา 
 

จากผลการศกึษาผูว้จิยัมขีอ้สงัเกตและเปรยีบเทยีบกบังานวจิยัทีผ่่าน โดยน าเสนอการ
อภปิรายผลการศกึษาในประเดน็ต่างๆ ตามล าดบัดงันี้ 
 

5.2.1 การศึกษาความมุง่มัน่และพลงัขบัเคล่ือนองคก์ารของพนักงานท่ีท างานใน
บริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ 

ผลการวเิคราะหข์อ้มลูพบว่าพนกังานที่ท างานในบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ 
และบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ ทีต่ดิอนัดบั SET 100 Index มรีะดบัความมุ่งมัน่และ
พลงัขบัเคลื่อนองค์การอยู่ในระดบัสูงทัง้ 2 กลุ่ม เมื่อน ามาเปรยีบเทยีบกนัก็พบว่าพนักงานใน
บรษิัทจดทะเบียนในตลาดหลกัทรพัย์ฯ ที่ติดอันดับ SET 100 Index มคีวามมุ่งมัน่และพลัง
ขบัเคลื่อนองคก์ารสูงกว่าพนักงานที่ท างานในบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ ซึง่การจดั
อันดบั SET 100 Index นัน้ เป็นการคัดเลือกองค์การขนาดใหญ่สุด 100 อันดับแรก ที่มีสภาพ
คล่องสงู มกีารกระจายหุน้อย่างเพยีงพอมาท าการจดัอนัดบั ท าใหอ้งคก์ารทีต่ดิอนัดบัในกลุ่มนี้มี
ขอ้ได้เปรยีบในการดงึดูดนักลงทุน จนน าไปสู่โอกาสในระดมทุนเพื่อขยายกิจการ สรา้งความ
ไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนัและการบรรลุเป้าหมายขององคก์ารสูงกว่าองคก์ารทีจ่ดทะเบยีนในตลาด
หลกัทรพัยฯ์ อื่นๆ (ตลาดหลกัทรพัยแ์ห่งประเทศไทย, 2548) โดยอาจกล่าวไดว้่าองคก์ารที่ตดิ
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อนัดบั SET 100 Index เป็นองค์การที่มขีดีความสามารถสูง หรอืองค์การสมรรถนะสูง (High 
Performance Organization) ที่ประสบผลส าเรจ็ทัง้ดา้นการเงนิและด้านอื่นๆ ที่ไม่ใช่การเงนิใน
ระดบัทีสู่งกว่าองค์การอื่นในกลุ่มเดยีวกนั (De Waal, 2012; Epstein, 2004) รวมทัง้มผีลงานที่
โดดเด่นเหนือกว่าคู่แข่งในธุรกิจเดียวกัน (ภาคภูมิ ฤกขะเมธ , 2553) ผลการศึกษาที่พบว่า
องค์การที่ตดิอนัดบั SET 100 Index มคีวามมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การอยู่ในระดบัที่สูง
กว่านัน้ จงึสนับสนุนแนวคดิของ Hamel (2009 อา้งถงึใน โชตริส ด ารงศานต ิและวาสติา บุญสา
ธร, 2557) ที่ระบุว่าองค์การที่จะก้าวไปสู่ความส าเรจ็และสรา้งความได้เปรยีบในการแข่งขนัใน
ยุคเศรษฐกจิสรา้งสรรค์หรอืยุคศตวรรษที ่21 ไดน้ัน้ จะต้องมคีวามมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนซึ่ง
เป็นคุณลกัษณะหรอืขดีสมรรถนะที่ส าคญัที่สุดในการขบัเคลื่อนองค์การ ในขณะที่นักวชิาการ
หลายท่านก็ชีใ้ห้เหน็ว่าความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์ารสามารถเป็นตวัขบัเคลื่อนใหง้าน
ประสบความส าเร็จ พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่โดดเด่น (Hill, 2002; Marques, 2007; 
Neumann, 2006) น าไปสู่การเกดิผลการด าเนินงานขององค์การในระดบัสูง และท าให้องค์การ
บรรลุความส าเรจ็ได้ (โคเวสส,์ 2547; โชตริส ด ารงศานต ิและวาสติา บุญสาธร, 2557) และใน
งานวจิยัของ Zigarmi et al. (2011) ได้แสดงกรอบแนวคดิให้เห็นอย่างชดัเจนว่า ความมุ่งมัน่
และพลงัขบัเคลื่อนองคก์ารน าไปสู่ ความตัง้ใจในการท างานและพฤตกิรรมทีส่รา้งสรรค ์ซึง่เป็น
คุณลกัษณะส าคญัที่ท าให้เกดิความพยายามในการเพิม่ผลผลติ การเหน็แก่ประโยชน์ของผู้อื่น 
เกิดความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ เกิดความยดึมัน่ผูกพันต่อองค์การและเกิด
ประสทิธภิาพสงูสุดในการท างาน 

นอกจากนี้ผลการศกึษาในรายละเอยีดยงัพบว่าพนักงานในบรษิัทจดทะเบยีนในตลาด
หลักทรพัย์ฯ ที่ติดอันดับ SET 100 Index มีความมุ่งมัน่และพลังขบัเคลื่อนองค์การในด้านการ
พฒันาอย่างต่อเนื่อง และด้านความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคสูงที่สุด ซึ่งในมติดิ้านการพฒันาอย่าง
ต่อเนื่อง คอืการหมัน่พจิารณา ตรวจตรา หาเหตุผล และตรวจสอบขอ้ควรปรบัปรงุในสิง่ที่ท า มี
การวางแผนวดัผล คดิค้นวธิแีก้ไขปรบัปรุง ส่วนมติิด้านความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค คอืความ
ขยนัหมัน่เพียร ท างานด้วยความพยายาม เข้มแขง็ อดทน ไม่ท้อถอย ใช้เวลาในการท างาน
อย่างเต็มที่ คุ้มค่า และรอบคอบ (โชตริส ด ารงศานติ, 2554) จงึอธบิายไดว้่าองคก์ารทีส่ามารถ
ผ่านการจดัอนัดบัเขา้มาอยู่ในอนัดบั SET 100 Index มคีวามพยายามในการพฒันา ปรบัปรุง 
และสร้างมาตรฐานในการบรหิารจดัการ สร้างความเชื่อมัน่ต่อผู้ถือหุ้น รวมถึงสร้างผลการ
ด าเนินงานให้อยู่ในเกณฑ์คุณสมบตัิที่ใช้การคดัเลอืกได้อย่างต่อเนื่อง พนักงานในองค์การให้
ความร่วมมอื พรอ้มทัง้ปฏบิตัหิน้าทีอ่ย่างอดทน ไม่ทอ้ถอย ท างานอย่างเตม็ที ่ซึง่ความพยายาม
เหล่าน้ีจะสะทอ้นออกมาใหเ้หน็จากผลการด าเนินงานขององคก์าร การบรรลุเป้าหมายทีอ่งคก์าร
ตัง้ไว้ จนท าให้องค์การก้าวมายืนในจุดที่ได้เปรยีบกว่าคู่แข่งอื่นๆ  ได้ จงึท าให้พนักงานใน
องคก์ารที่ตดิอนัดบั SET 100 Index มคีวามมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การสูงกว่าองค์การที่
ไม่ได้อยู่ในกลุ่มดงักล่าว สอดคล้องกบังานวจิยัของ Shane et al. (2003) ที่พบว่าความมุ่งมัน่
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และพลงัขบัเคลื่อนองคก์ารสามารถอ านวยความสะดวกใหก้บัการด าเนินงานจนพาองคก์ารไปสู่
ความส าเรจ็ได ้เช่นเดยีวกบั Ho et al. (2011) ทีใ่หค้วามเหน็ว่าการพฒันาหรอืสรา้งใหพ้นักงาน
ทุกคนมคีวามมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์ารจะท าใหพ้นักงานมคีวามสุข สนุกกบัการท างาน มี
พลงัทางความคดิ จนน าไปสู่ผลการปฏบิตังิานทีสู่งขึน้ในทีสุ่ด 

ในขณะที่ผลการวจิยัแสดงให้เหน็ว่าความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์ารในด้านการ
พฒันาอย่างต่อเนื่อง และด้านความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค ซึ่งเป็นมติิที่เกี่ยวกับการท างานมี
ค่าเฉลี่ยสูงทีสุ่ด แต่กลบัพบว่ามติทิีเ่กี่ยวขอ้งกบัองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นความรกัและปรารถนาทีจ่ะ
เป็นสมาชกิขององค์การมคี่าต ่าที่สุด ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ Ayers et al. (2014) ที่ได้
ส ารวจความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์ารของพนกังาน 1,302 คน พบว่ามพีนกังานถงึ 37% 
มคีวามมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การเฉพาะในงานของตนเองเท่านัน้ โดยไม่มคีวามรูส้ ึก
ใกล้ชิดหรือเชื่อมโยงกับองค์การ กล่าวคือพนักงานในกลุ่มนี้แม้จะมีความมุ่งมัน่และพลัง
ขบัเคลื่อน แต่กม็แีค่กบังานที่ท าเท่านัน้ พนักงานความพงึพอใจที่ดจีากการทีรู่ว้่างานที่ท าสรา้ง
ความแตกต่างได ้แต่พนักงานจะรูส้กึอสิระจากองคก์าร ไมม่คีวามผูกพนั ไม่รูส้กึว่ามสี่วนร่วมใน
การสรา้งมูลค่าให้องค์การ นอกจากนี้ Hagel et al. (2014) ให้ความเห็นว่าพนักงานที่มคีวาม
มุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การที่มแีนวโน้มจะออกจากองค์การ อาจสาเหตุมาจากมีความ
คาดหวงัต่องานที่ท าสูง พนักงานมกัจะมองหาความท้าทายใหม่ๆ จากการท างานตลอดเวลา 
และถ้าไม่สามารถหาความท้าทายจากองค์การเดมิได้ ก็มแีนวโน้มว่าจะออกไปหาความทา้ทาย
จากองคก์ารอื่นๆ จงึกล่าวไดว้่าการที่พนักงานมคีวามมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนในการท างานสูง
ก็ไม่ได้หมายความว่าจะปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การเสมอไป อาจขาดปจัจยับาง
ประการที่มีผลต่อความรักและปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การของพนักงาน เช่น 
ความสมัพนัธก์บัผูน้ าและเพื่อนรว่มงาน คุณค่าของงาน รวมทัง้ความทา้ทายในการท างาน 
 

5.2.2 การศึกษาวฒันธรรมองคก์ารของบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรพัยฯ์  
จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลพบว่าวฒันธรรมองค์การของทัง้บรษิัทจดทะเบยีนในตลาด

หลกัทรพัยฯ์ ที่ตดิอนัดบั SET 100 Index และบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัย์ฯ ทัว่ไป มี
ลกัษณะวฒันธรรมองค์การแบบเน้นโครงสรา้งและกฎระเบยีบสูงที่สุด รองลงมาเป็นวฒันธรรม
องค์การแบบเน้นพนัธกจิ เน้นการมสี่วนร่วมและเน้นการปรบัตวัตามล าดบั เมื่อน ามาวเิคราะห์
เปรยีบเทยีบตามวธิทีางสถิติพบความแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิเฉพาะวฒันธรรม
องค์การเน้นพนัธกิจเพียงด้านเดยีวเท่านัน้ โดยบรษิัทจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัย์ฯ ที่ติด
อันดับ SET 100 Index มีว ัฒนธรรมองค์กรเน้นพันธกิจสูงกว่าบริษัทจดทะเบียนในตลาด
หลกัทรพัยฯ์ ทัว่ไป ส่วนวฒันธรรมองคก์ารในด้านอื่นๆ ไม่มคีวามแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติ ิ 
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การที่ว ัฒนธรรมองค์การของบรษิัทจดทะเบียนในตลาดหลกัทรพัย์ฯ และบรษิัทจด
ทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัย์ฯ ที่ติดอนัดบั SET 100 Index มลีกัษณะวฒันธรรมองค์การแบบ
เน้นโครงสร้างและกฎระเบียบสูงที่สุด ซึ่งมีลักษณะมีความเป็นทางการสูง มีการก าหนด
โครงสรา้งการท างานกฎระเบยีบและขัน้ตอนการปฏบิตัไิวอ้ย่างชดัเจน พนักงานทุกคนท างาน
ภายใต้สายการบังคับบัญชา กฎระเบียบและขัน้ตอนการท างานที่ก าหนดไว้  และเน้นการ
ตดัสนิใจจากศูนยก์ลาง สอดคลอ้งกบังานวจิยัของปวรศิา แสงค า (2550) ทีอ่ธบิายถงึวฒันธรรม
องค์การของกลุ่มบรษิัทจดทะเบียนในตลาดหลกัทรพัย์ฯ ว่ากลุ่มบรษิัทจดทะเบียนในตลาด
หลกัทรพัย์ฯ ถือเป็นองค์การที่มโีครงสร้างการบรหิารที่เป็นเอกลกัษณ์ มรีะบบ มรีูปแบบ มี
ความชัดเจนและเป็นทางการ จึงมีวัฒนธรรมองค์การที่มีแนวคิดและการบริหารจดัการที่
ใกลเ้คยีงกบัระบบราชการ เน้นประสทิธภิาพในการด าเนินงาน เน้นความเป็นทางการ มรีะเบยีบ
แบบแผนและกฎขอ้บงัคบัต่างๆ ในการปฏบิตังิานชดัเจน ทัง้นี้สบืเนื่องมาจากมกีฎเกณฑแ์ละ
ขอ้บงัคบัที่คณะกรรมการตลาดหลกัทรพัยฯ์ ก าหนดไวใ้ห้บรษิทัจดทะเบยีนด าเนินการตามอกี
ชัน้หนึ่ง เพื่อให้การบรหิารงานของบริษัทจดทะเบียนต่างๆ มีมาตรฐาน มีธรรมมาภิบาล 
สามารถดงึดูดใจนักลงทุนและแข่งขนักบัคู่แข่งในระดบัสากลได้ และภายใต้การก ากบัดูแลและ
กฎระเบียบของตลาดทรพัย์ฯ จึงท าให้องค์การที่เข้าจดทะเบียนมีวัฒนธรรมองค์การเน้น
กฎระเบียบและโครงสร้าง วฒันธรรมเน้นการมสี่วนร่วม และวฒันธรรมเน้นการปรบัตวัที่ไม่
ต่างกนั สอดคล้องกบังานวจิยัของ Denison (1990) ที่พบว่าวฒันธรรมองคก์ารเน้นกฎระเบยีบ
และโครงสรา้ง วฒันธรรมเน้นการมสี่วนรว่ม วฒันธรรมเน้นการปรบัตวั และวฒันธรรมเน้นพนัธ
กจิสามารถเกดิขึน้พรอ้มๆ กนัภายในองคก์ารได ้เพยีงแต่อาจมรีะดบัมากน้อยต่างกนั และหาก
วัฒนธรรมองค์การสามารถท าให้เกิด 1) การผูกพัน (Involvement) และการมีส่วนร่วมใน
องค์การ  2) การปรบัตวั (Adaptability) ที่เหมาะสมกบัการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทัง้
ภายในและภายนอกองค์การ 3) การประพฤติปฏิบตัิอย่างสม ่าเสมอ (Consistency) ที่ท าให้เกิด
การท างานที่ประสานกันและสามารถคาดหมายพฤติกรรมต่าง ๆ ที่ จะเกิดขึ้นได้ และ 4) มี
วิสัยทัศน์  ภารกิจและทิศทางการด าเนินงานที่ชัดเจน ก็จะท าให้องค์การสามารถบรรลุ
ประสทิธผิล (Effectiveness) ตามทีต่อ้งการได ้ 

ส่วนวฒันธรรมองคก์ารเน้นพนัธกจิทีพ่บว่ามคีวามแตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิ
โดยบรษิัทจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัย์ฯ ที่ติดอนัดบั SET100 Index มวีฒันธรรมองค์การ
เน้นพนัธกจิสูงกว่าบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ กล่าวคอืเป็นองค์การที่มีวฒันธรรม
แบบเน้นการบรรลุเป้าหมายตามที่องค์การก าหนดอย่างชดัเจน มกีารถ่ายทอดเป้าหมายสู่
พนักงานเพื่อให้รบัรูโ้ดยทัว่กนั แล้วสนับสนุนให้พนักงานสามารถปฏบิตัิงานได้ตามเป้าหมาย
ทีต่ ัง้ไว ้เน้นการแข่งขนัและผลส าเรจ็ของงานเป็นส าคญั ซึ่งองคก์ารอยู่ในกลุ่ม SET 100 Index 
จะมขีีดความ สามารถในการแข่งขนัสูง เน้นผลการด าเนินงานให้สูงกว่าเกณฑ์การคัดเลือกจดั
อันดบั SET 100 Index  และอยู่ในจุดที่ได้เปรยีบในการแข่งขนัมากกว่ากลุ่มที่จดทะเบียนใน
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ตลาดหลักทรัพย์ฯ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของพิณญาดา อ าภัยฤทธิ ์(2554) ที่พบว่า
วฒันธรรมเน้นพนัธกจิมอีทิธพิลต่อความส าเรจ็ขององคก์ารไดด้กีว่าวฒันธรรมองคก์ารแบบอื่นๆ 
 

5.2.3 ความสามารถในการท านายความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนองคก์ารของ
วฒันธรรมองคก์าร 

ผลการศึกษาพบว่าวฒันธรรมองค์การมคีวามสามารถในการท านายความมุ่งมัน่และ
พลงัขบัเคลื่อนองค์การของพนักงานทีท่ างานในบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ได้ โดย
วฒันธรรมองค์การเน้นการมสี่วนร่วม วัฒนธรรมองค์การเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ และ
วฒันธรรมองคก์ารเน้นการปรบัตวัสามารถรว่มกนัท านายความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์าร
ได้รอ้ยละ 31.6 ซึ่งวฒันธรรมองค์การเน้นการมสี่วนร่วมสามารถท านายความมุ่งมัน่และพลงั
ขบัเคลื่อนองค์การได้ดีที่สุด กล่าวคือวฒันธรรมองค์การเน้นการมสี่วนร่วมเป็นวฒันธรรมที่
มุง่เน้นใหพ้นกังานเขา้มามสี่วนร่วมในกจิกรรมต่าง ๆ ขององคก์าร สนับสนุนการท างานเป็นทมี 
ให้อ านาจการตดัสนิใจแก่พนักงาน มุ่งสรา้งความรูส้กึผูกพนั ความจงรกัภกัดต่ีอองคก์าร ความ
เป็นเจา้ขององค์การ คอยช่วยเหลอืซึ่งกนัและกนัในองค์การ สอดคลอ้งกบัปจัจยับางประการที่
ท าให้เกิดความมุ่งมัน่และพลังขับเคลื่อนองค์การของ Zigarmi et al. (2011) ในด้านการ
สนับสนุนและให้ความส าคัญกับความร่วมมือภายในองค์การ (Collaboration) มากกว่าการ
แข่งขนัภายในองค์กร และด้านการให้ความอสิระในการตดัสนิใจ (Autonomy) แก่พนักงาน ทัง้
ในเรื่องการท างานและภาระหน้าที่ของตนเอง ให้อสิระในการท างาน และใช้ความสามารถของ
ตนเองเพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายได ้และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของโชตริส ด ารงศานต ิ(2554) ที่
เสนอว่าพนักงานที่มีความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การจะแสดงพฤติกรรมที่มีลกัษณะ
ปรารถนาทีจ่ะส่วนหนึ่งขององคก์ารในการขบัเคลื่อนองคก์ารไปสู่ความส าเรจ็ (Intent to Stay) มี
ความเต็มใจ ทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองค์การอย่างเต็มที่  (Striving for 
Excellence) มคีวามรูส้กึเป็นเจา้ขององค์การอย่างเต็มที่รวมทัง้กล่าวถึงองค์การในแง่บวกต่อ
บุคคลอื่น (Organizational Endorsement) มีความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคเข้มแข็ง อดทน ไม่
ทอ้ถอย ใช้เวลาในการท างานอย่างเตม็ที่ (Exertion and Never Giving Up)  และมคีวามมุ่งมัน่
พฒันาอย่างต่อเนื่อง คดิค้นวธิแีก้ไขปรบัปรุงอยู่เสมอ (Eagerness to Learn) ซึ่ง Hagel et al. 
(2014) ยงัไดเ้สนอว่าการสนับสนุนการท างานขา้มสายงาน Cross Functional และการสนบัสนุน
ใหพ้นกังานมสี่วนรว่มกบัโครงการทีส่นใจ แมว้่าโครงการนัน้จะอยู่นอกเหนือความรบัผดิชอบ จะ
สามารถปลูกฝงัความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนให้กบัพนักงานได้ ส่วน Ayers et al. (2014) ได้
ให้ข้อเสนอแนะที่น่าสนใจว่าการท าให้พนักงานเกิดความมุ่งมัน่และพลังขบัเคลื่อนองค์การ
เพิ่มขึ้น  องค์การควรสร้างสภาพแวดล้อมที่มีความไว้วางใจกัน  ผู้บังคับบัญชาและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏบิตัต่ิอกนัดว้ยความเคารพ พรอ้มทัง้สื่อสารใหพ้นักงานเหน็ว่างานทีพ่วกเขา



70 

ท าสามารถช่วยให้องคก์รบรรลุพนัธกจิได้ และสนับสนุนวฒันธรรมการท างานที่ท าให้พนักงาน
รูส้กึอสิระ สามารถแสดงความคดิของตวัเองได ้

นอกจากนี้ยงัมงีานวจิยัทีศ่กึษาพบว่าวฒันธรรมองคก์รทีเ่ป็นปจัจยัส าคญัในการพฒันา
หรอืการเปลี่ยนแปลงค่านิยมทศันคตแิละการสรา้งรปูแบบพฤตกิรรมที่เหมาะสม และมอีทิธพิล
ต่อพฤตกิรรมของคนในองค์การ เช่น ความผูกพนัต่อองค์การ การสมาชกิที่ดขีององคก์าร และ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ เป็นต้น (Kotter & Heskett, 1992; Hellriegel et al., 
2001; Ghorbanhosseini, 2013; Mohanty & Rath, 2012) ดังนั ้นวัฒนธรรมองค์การจึงสามารถ
ท านายความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์ารได ้
 

5.3 ข้อจ ากดั ประโยชน์ และข้อเสนอแนะ 
 

จากการศึกษาครัง้น้ีพบข้อจ ากัดและประเด็นปญัหาที่สามารถน าไปปรบัใช้เพื่อเป็น
แนวทางในการศกึษาเพิม่เตมิในอนาคตไดด้งันี้ 
 

5.3.1 ข้อจ ากดัของการศึกษา 
5.3.1.1 บรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ ทีม่ขีนาดใหญ่ อาจจะมบีรษิทัใน

เครอืหรอืบรษิทัย่อยอกีหลายบรษิทั ในการสุ่มตวัอย่างจงึต้องระบุลกัษณะของกลุ่มตวัอย่างให้
ชดัเจน และระวงัการเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่งทีไ่มต่รงกบัความตอ้งการดว้ย 

5.3.1.2 ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นพนักงานที่ท างานในองค์การที่ด าเนินธุรกจิใน
กลุ่มอุตสาหกรรมอสงัหารมิทรพัยแ์ละก่อสรา้ง และเป็นฝ่ายพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ในสดัส่วนที่
มากกว่ากลุ่มอื่นๆ 

5.3.1.3 การศกึษาครัง้นี้เป็นการศกึษาเพยีงแค่ในกลุ่มบรษิทัจดทะเบยีนในตลาด
หลกัทรพัยฯ์ เท่านัน้ ควรมกีารศกึษาในองค์การกลุ่มอื่นๆ นอกเหนือจากบรษิทัจดทะเบยีนใน
ตลาดหลกัทรพัยฯ์ เพิม่เตมิอกี 

5.3.1.4 การศึกษาครัง้นี้ ย ังไม่ได้มีการเก็บข้อมูลหรือเปรียบเทียบผลการ
ด าเนินงาน (Performance) ที่เป็นรูปธรรมขององค์การ ทัง้ผลการด าเนินงานที่เป็นตวัเงนิและ
ไมใ่ช่ตวัเงนิ เพื่อพสิูจน์ว่าความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์ารน าไปสู่ผลการด าเนินงานทีเ่ป็น
เลศิใหม้คีวามชดัเจนยิง่ขึน้ 
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5.3.2 ประโยชน์ของการศึกษา 
5.3.2.1 ประโยชน์ในเชงิวชิาการ 

1) ผลการวจิยัที่พบในครัง้นี้ได้สนับสนุนแนวคดิของนักวชิาการหลาย
ท่านที่ให้ความเหน็ว่าความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนของคนในองค์การสามารถน าไปสู่ผลการ
ด าเนินงานขององคก์ารทีด่ไีดช้ดัเจนขึน้ 

2) งานวจิยัที่เกี่ยวกบัความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การในบรบิท
ของประเทศไทยยงัมีน้อย ผลการวิจยัครัง้นี้จงึเป็นการขยายขอบเขตการวิจยั และเพิ่มองค์
ความรูใ้หมเ่กีย่วกบัความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์ารได ้

5.3.2.2 ประโยชน์ในเชงิปฏบิตั ิ
1) องค์การสามารถน าผลการศึกษามาใช้เป็นข้อมูลสนับสนุนการ

ตัดสินใจและ วางแผนการสร้างความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การ หรอื Work Passion 
ใหก้บัพนกังานในองคก์าร 

2) องคก์ารสามารถน าแนวทางการเกบ็ขอ้มลูของงานวจิยัน้ี ไปใชใ้นการ
วดัระดบัความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนของพนักงานในองค์การ เพื่อประเมนิระดบัความมุ่งมัน่
และพลงัขบัเคลื่อนองคก์ารในภาพรวม ก่อนวางแผนพฒันาความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนของ
พนกังานใหเ้หมาะสมกบับรบิทขององคก์าร 

3) องค์การที่จดทะเบียนในตลาดหลกัทรพัย์ฯ ควรวางแผนเพิ่มความ
มุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การ โดยเฉพาะด้านความรกัและปรารถนาจะเป็นสมาชิกของ
องค์การซึ่งเป็นด้านที่มคี่าเฉลี่ยต ่าที่สุด โดยมุ่งเน้นให้พนักงานรูส้กึมัน่คงและภาคภูมใิจในการ
ท างานกบัองคก์าร ท าใหพ้นกังานมคีวามสุขกบัการท างานและอยากอยูก่บัองคก์ารในระยะยาว 

4) จากผลการวิจยัที่พบว่าวฒันธรรมองค์การแบบมสี่วนร่วมมีผลต่อ
ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนมากที่สุด องค์การจงึควรสรา้งหรอืปรบัวฒันธรรมการท างานที่
สร้างโอกาสให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการท างานมากขึ้น  รู้จ ักช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
สนับสนุนการท างานเป็นทมี ใหอ้ านาจการตดัสนิใจแก่พนักงาน รวมทัง้มุ่งสรา้งความรูส้กึผกูพนั
และความจงรกัภกัดต่ีอองคก์าร 
 

5.3.3 ข้อเสนอแนะการวิจยัครัง้ต่อไป 
5.3.3.1 ศึกษาถึงมติิองค์ประกอบทางวฒันธรรมองค์การที่มคีวามสมัพนัธ์และ

ส่งผลต่อและความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การโดยใช้ตัวแบบวฒันธรรมองค์การที่ต่าง
ออกไป เช่น ตวัแบบวฒันธรรมองคก์ารของ Hofstede 

5.3.3.2 ศกึษาความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์ารเชงิลกึในองคก์ารทีน่ าค าว่า 
“Passion” มาเป็นส่วนหนึ่งของขดีความสามารถหรอืค่านิยมขององคก์าร เช่น The Coca Cola, 
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Bridgestone, Dtac, JSL Global Media, BEC-Tero เป็นต้น เพื่ อศึกษาแนวปฏิบัติในการ
พฒันาทรพัยากรมนุษยใ์หม้พีฤตกิรรมความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์าร 

5.3.3.3 ศกึษาเปรยีบเทยีบความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์ารในบรบิทอื่นๆ 
เช่นบรบิทของพนักงานชาวไทยทีท่ างานในองคก์ารขา้มชาตใินประเทศไทย บรบิทขององคก์าร
ธุรกิจขนาดย่อม (SMEs) บรบิทของความเป็นผู้ประกอบการหรอืเจ้าของกิจการที่ประสบ
ความส าเรจ็ เพื่อขยายขอบเขตการศึกษาเชิงประจกัษ์ จนเกิดความรู้ ความเข้าใจ หรอืแนว
ปฏบิตัทิีช่ดัเจน  

5.3.3.4 ศึกษาเปรยีบเทียบความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การกบัองค์การ 
อื่น ๆ ทีไ่มไ่ดจ้ดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยฯ์  

5.3.3.5 ศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์ารกบัผล
การด าเนินงานที่สามารถวดัได้อย่างเป็นรูปธรรม เช่น ผลก าไร ความพงึพอใจของลูกค้า หรอื
ความพงึพอใจในการท างาน เป็นตน้ 
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แบบสอบถามความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนองคก์าร (Work Passion)  
และวฒันธรรมองคก์าร (Organization Culture) 

 
 แบบสอบถามฉบบันี้ เป็นส่วนหนึ่งในการวิจยัเรื่อง “การศึกษาเปรียบเทียบความ
มุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนองคก์าร (Work Passion) กบัวฒันธรรมองคก์าร (Organization 
Culture) ระหว่างบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลกัทรพัยฯ์ กบับริษัทจดทะเบียนในตลาด
หลกัทรพัย์ฯท่ีติดอนัดบั SET 100 Index” ผู้วจิยัจงึใคร่ขอความกรุณาจากท่านในการตอบ
แบบสอบถามโดยตอบตรงกบัความคดิเหน็ของท่านมากทีสุ่ด  

แบบสอบถามนี้ผู้วจิยัไดแ้บ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน ประกอบดว้ยแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 1 ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองค์การ ส่วนที่ 2 วฒันธรรมองค์การ และส่วนที่ 3 
ขอ้มูลทัว่ไปของผู้ตอบ ในการตอบแบบสอบถามนี้ ขอ้มูลต่างๆจะถอืเป็นความลบั จะไม่มกีาร
เปิดเผยข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถามในรายงานผลการวิจัยและจะไม่มีผลใดๆต่อการ
ปฏิบตัิงานของท่าน ผู้วจิยัมจีุดประสงค์เพื่อใช้ข้อมูลเป็นประโยชน์ทางวิชาการเพื่อน าเสนอ
ความสมัพนัธร์ะหว่างความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลื่อนองคก์ารกบัวฒันธรรมองคก์ารของพนักงาน
ทีท่ างานในบรษิทัทีม่สีมรรถนะสงู โดยใชเ้วลาตอบแบบสอบถามไมเ่กนิ 10 นาท ี
 

จงึเรยีนมาเพื่อโปรดอนุเคราะหใ์นการตอบแบบสอบถาม ทัง้นี้ผู้วจิยัได้แนบของทีร่ะลกึ
มาพรอ้มกบัแบบสอบถาม เพื่อเป็นการตอบแทนที่ได้เสยีสละเวลาอนัมคี่าในการให้ขอ้มูลและ
ขอขอบพระคุณมาณ โอกาสน้ี  
 ขอแสดงความนบัถอื 
 
 นางสาวณภทัธริา มุง่ธนวรกุล 
 นกัศกึษาคณะพฒันาทรพัยากรมนุษย ์
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ค าช้ีแจง : โปรดท าเครื่องหมายลง       ในช่องท่ีตรงกบัความคิดเหน็ของท่านมากท่ีสดุเพียง
ค าตอบเดียว 
ส่วนท่ี 1 ความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคล่ือนองคก์ร (Work Passion) 

ค าถาม 
ไมเ่หน็
ดว้ย

อยา่งยิง่ 

ไม่
เหน็
ดว้ย 

รูส้กึ
กลาง
ๆ 

เหน็
ดว้ย 

เหน็
ดว้ย
อย่าง
ยิง่ 

1. ฉนัมคีวามมัน่ใจในอนาคตการท างานกบัองคก์รที่
ท าอยู่ 

1 2 3 4 5 

2. ฉนัรูส้กึภาคภูมใิจกบัการเป็นพนกังานขององคก์รที่
ท าอยู่ 

1 2 3 4 5 

3. ฉนัรูส้กึผกูพนักบัองคก์ารทีท่ างานอยู่ 1 2 3 4 5 

4. ฉนัไม่มคีวามคดิจะไปท างานทีอ่ื่นถงึแมจ้ะไดร้บั  
   เงนิเดอืนดกีว่า 

1 2 3 4 5 

5. ฉนัคดิว่าจะท างานกบัองคก์ารนี้ในระยะยาว 1 2 3 4 5 

6. ฉนัรูส้กึมคีวามสุขกบัการท างานในองคก์ารทีท่ าอยู่ 1 2 3 4 5 
7. หากฉนัไดร้บัมอบหมายงานอย่างหนึ่งฉันจะทุ่มเท 
   ใหก้บังานนัน้อย่างเตม็ที่ 

1 2 3 4 5 

8. ฉนัพรอ้มอุทศิตนทีจ่ะท างานหนกัหากการท างาน 
   ของฉนัมสี่วนช่วยใหอ้งคก์รประสบความส าเรจ็ 

1 2 3 4 5 

9. ฉนัเตม็ใจปฏบิตังิานอื่นๆขององคก์าร แมว้่างาน 
   นัน้จะ อยูน่อกเหนือจากงานประจ าในหน้าที่ 

1 2 3 4 5 

10. ฉนัตัง้ใจท างานอย่างเตม็ความสามารถเพื่อผลการ 
     ปฏบิตังิานทีด่ ี

1 2 3 4 5 

11. ฉนัรูส้กึว่างานทีฉ่ันท าเป็นส่วนหนึ่งทีช่่วย 
     ขบัเคลื่อนองคก์รไปสู่ความส าเรจ็ 

1 2 3 4 5 

12. เมือ่ผลงานไมเ่ป็นไปตามแผนงานหรอืเป้าหมาย
ฉนัจะไตรต่รองหาสาเหตุของความผดิพลาดทีเ่กดิขึน้ 

1 2 3 4 5 

13. ฉนัจะมกีารวางแผนงานก่อนการด าเนินการ 1 2 3 4 5 

14. ฉนัจะตรวจเชค็ความเรยีบรอ้ยของงานก่อนส่งมอบ 1 2 3 4 5 
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ค าถาม 
ไมเ่หน็
ดว้ย

อยา่งยิง่ 

ไม่
เหน็
ดว้ย 

รูส้กึ
กลาง
ๆ 

เหน็
ดว้ย 

เหน็
ดว้ย
อย่าง
ยิง่ 

15. ฉนัจะแสวงหาแนวทางในการท างานใหม่ๆ เพื่อ 
     น าไปพฒันาผลงานใหม้คีุณภาพยิง่ขึน้ 

1 2 3 4 5 

16. ฉนัใหค้วามส าคญักบัการพฒันาความรู้ 
     ความสามารถตนเอง 

1 2 3 4 5 

17. ฉนัแสวงหาวธิกีารพฒันาตนเองเพื่อน าไปสู่การ 
     พฒันาผลงานทีม่คีุณภาพ 

1 2 3 4 5 

18. แมว้่างานทีท่ าจะประสบปญัหาหรอือุปสรรคแต่ 
     ฉนักจ็ะไมท่อ้ถอย 

1 2 3 4 5 

19. ถงึแมฉ้นัจะเคยพบกบัความลม้เหลวแต่กส็ามารถ 
      ลุกขึน้มาสูใ้หมไ่ด้ 

1 2 3 4 5 

20. ฉนัเชื่อว่าปญัหาทุกๆ ปญัหาตอ้งมทีางออก 1 2 3 4 5 
21. ฉนัสามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองไดเ้มือ่ 
     ประสบกบัสิง่ทีไ่มพ่งึปรารถนา 

1 2 3 4 5 

22. ในการท างานฉนัเชื่อความความพยายามอยูท่ี่ 
      ไหน ความส าเรจ็อยู่ทีน่ัน่ 

1 2 3 4 5 

23. ฉนัมคีวามห่วงใยในความเป็นไปและความอยู่ 
     รอดขององคก์ร 

1 2 3 4 5 

24. ฉนัรูส้กึต่อตา้นเมือ่มผีูพ้ดูถงึองคก์รของฉนัในทางที่
ไมด่ ี

1 2 3 4 5 

25. ฉนักล่าวถงึองคก์รต่อบุคคลอื่นๆ อาท ิลกูคา้  
     เพื่อนในทางด ี

1 2 3 4 5 

26. ฉนัจะอธบิายทุกครัง้ทีม่โีอกาสหากมคีนพดูหรอื 
     เขา้ใจองคก์รของฉนัไปในทางทีไ่ม่ด ี

1 2 3 4 5 

27. ฉนัรูส้กึภูมใิจทีจ่ะบอกคนอื่นว่าฉนัท างานอยูใ่น 
     องคก์รแห่งนี้ 

1 2 3 4 5 
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ส่วนท่ี 2 วฒันธรรมองคก์าร 

  ค าถาม 
ไมเ่หน็
ดว้ย

อยา่งยิง่ 

ไม่
เหน็
ดว้ย 

รูส้กึ
กลา
งๆ 

เหน็
ดว้ย 

เหน็
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

1 คนในองคก์รของทา่นสามารถปรบัเปลีย่นแผนการ
ท างานไดอ้ยา่งอสิระถา้เป็นสิง่ทีด่แีละถกูตอ้ง 

1 2 3 4 5 

2 คนในองคก์รของทา่นมอีสิระในการตดัสนิใจในการ
ท างาน 

1 2 3 4 5 

3 คนในองคก์รของทา่นมสีทิธทิีจ่ะเปลีย่นแปลงวธิกีาร
ท างานเมือ่สถานการณ์ต่างๆเปลีย่นไปไดท้นัท ี

1 2 3 4 5 

4 คนในองคก์รของทา่นสามารถปรบัเปลีย่นวธิกีาร
ท างานเพือ่ตอบสนองความตอ้งการของผูม้าตดิต่อ
งานได ้

1 2 3 4 5 

5 คนในองคก์รของทา่นมวีธิกีารท างานทีย่ดืหยุน่ไมย่ดึ
ตดิกบักฎระเบยีบ 

1 2 3 4 5 

6 คนในองคก์รของทา่นมกีารท างานรว่มกนัเป็นทมีเสมอ 1 2 3 4 5 

7 องคก์รของทา่นใหโ้อกาสพนกังานเขา้รว่มก าหนด
แผนปฏบิตังิาน หรอืแผนการท างานของหน่วยงาน 

1 2 3 4 5 

8 คนในองคก์รของทา่นมโีอกาสเขา้รว่มกจิกรรมเชือ่ม
ความสมัพนัธร์ะหว่างพนกังานอยูเ่สมอ 

1 2 3 4 5 

9 คนในองคก์รของทา่นมคีวามรูส้กึว่าตนเองเป็นสว่น
หนึ่งของความส าเรจ็ขององคก์าร 

1 2 3 4 5 

10 คนในองคก์รของทา่นท างานดว้ยความรูส้กึทีผ่กูพนั
กบัองคก์ร 

1 2 3 4 5 

11 คนในองคก์รของทา่นท างานภายใตก้ฎระเบยีบต่างๆ
ทีช่ดัเจน 

1 2 3 4 5 

12 คนในองคก์รของทา่นท างานภายใตโ้ครงสรา้งสายการ
บงัคบับญัชาทีช่ดัเจน 

1 2 3 4 5 

13 คนในองคก์รของทา่นท างานตามขัน้ตอน หรอืวธิกีาร
ท างานทีอ่งคก์ารก าหนดไว ้

1 2 3 4 5 

14 คนในองคก์รของทา่นท างานภายใตบ้ทบาทหน้าทีใ่น
การปฏบิตังิานทีช่ดัเจน 

1 2 3 4 5 
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  ค าถาม 
ไมเ่หน็
ดว้ย

อยา่งยิง่ 

ไม่
เหน็
ดว้ย 

รูส้กึ
กลา
งๆ 

เหน็
ดว้ย 

เหน็
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

15 คนในองคก์รของทา่นท างานภายใตโ้ครงสรา้ง
หน่วยงานทีก่ าหนดขอบเขตหน้าทีอ่ยา่งชดัเจน 

1 2 3 4 5 

16 คนในองคก์รของทา่นมกัก าหนดเป้าหมายในการ
ท างานเพือ่ท าใหต้นเองท างานไดอ้ยา่งชดัเจน 

1 2 3 4 5 

17 คนในองคก์รของทา่นไดร้บัความสะดวกในการท างาน
เพือ่ใหง้านบรรลุเป้าหมายอยูเ่สมอ 

1 2 3 4 5 

18 คนในองคก์รของทา่นก าหนดเป้าหมายในการท างาน
ใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร 

1 2 3 4 5 

19 คนในองคก์รของทา่นท างานโดยตระหนกัเขา้ใจถงึ
เป้าหมายขององคก์ร 

1 2 3 4 5 

20 คนในองคก์รของทา่นไดร้บัขา่วสารเกีย่วกบัพนัธกจิ
หรอืแผนปฏบิตัขิององคก์ร 

1 2 3 4 5 
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 ส่วนท่ี 3 ข้อมลูทัว่ไปขององคก์รและผูต้อบแบบสอบถาม 

  1. เพศ   1. ชาย   2. หญงิ 

 2. อาย ุ  1. 20 – 25 ปี   2. 26 – 30 ปี   3. 31 - 35 ปี 

   4. 36 – 40 ปี   5. 40 – 45 ปี   6. 45 ปีขึน้ไป 

 3. ระยะเวลาการท างานในบรษิทัปจัจบุนั____________ ปี 

 4. ระดบัการศกึษาสงูสุด 

  1 อนุปรญิญา ปวส.หรอืเทยีบเท่า   2. ปรญิญาตร ี

  3. ปรญิญาโท      4. ปรญิญาเอกหรอืสงูกว่า 

 5. ระดบัต าแหน่งงานของท่าน 

  1. พนกังาน     2. ผูบ้รหิารระดบัต้น 

  3. ผูบ้รหิารระดบักลาง    4. ผูบ้รหิารระดบัสงู 

 6. หน่วยงานทีส่งักดั 

  1. การตลาด/การขาย     2. ทรพัยากรมนุษย ์

  3. วศิวกรรม/วจิยัและพฒันา    4. ประชาสมัพนัธ/์สื่อสารองคก์ร 

  5. บญัช/ีการเงนิ     6. ประกนัคุณภาพ 

  7. IT Support/ Programmer    8. อื่นๆ โปรดระบุ  

 

 

              ขอขอบพระคณุเป็นอย่างสงูท่ีได้สละเวลาอนัมีค่าตอบแบบสอบถามฉบบัน้ี 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
 

การวิเคราะหค่์าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

 



 

ตารางท่ี ข1:  การวเิคราะหค์วามเชื่อมัน่รายขอ้ของแบบสอบถามส่วนที ่1 เกีย่วกบัความมุง่มัน่
และพลงัขบัเคลื่อนองคก์าร 

 

Items 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-Total 
Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

1 107.40 200.524 .537 .939 
2 107.40 198.938 .682 .937 
3 107.70 196.907 .631 .938 
4 108.63 180.861 .833 .936 
5 108.03 190.240 .731 .937 
6 107.87 195.430 .686 .937 
7 107.13 200.395 .719 .937 
8 107.27 197.168 .741 .937 
9 107.43 198.116 .614 .938 
10 107.00 202.966 .620 .938 
11 107.20 198.924 .651 .938 
12 107.10 211.472 .254 .942 
13 107.17 205.109 .582 .939 
14 107.10 205.817 .488 .940 
15 107.13 204.947 .501 .940 
16 106.90 208.645 .515 .940 
17 106.93 206.478 .584 .939 
18 107.33 206.368 .452 .940 
19 107.03 206.723 .408 .940 
20 106.70 212.217 .319 .941 
21 107.67 205.747 .388 .941 
22 107.03 206.447 .531 .939 
23 107.40 197.145 .723 .937 
24 107.73 197.513 .604 .938 
25 107.20 198.924 .719 .937 
26 107.33 198.230 .758 .937 
27 107.30 198.010 .683 .937 

 
หมายเหต:ุ N of Cases = 30 N of Items = 27  Alpha =.941 
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ตารางท่ี ข2:  การวเิคราะหค์วามเชื่อมัน่รายขอ้ของแบบสอบถามส่วนที ่2 เกีย่วกบั 
วฒันธรรมองคก์าร 

 

Items 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

1 66.37 237.689 .478 .948 
2 66.43 234.875 .654 .945 
3 66.27 233.306 .700 .944 
4 66.20 236.510 .661 .945 
5 66.83 234.626 .578 .946 
6 65.97 232.930 .737 .944 
7 66.27 225.030 .821 .942 
8 66.30 226.631 .746 .943 
9 66.30 225.803 .886 .941 
10 66.23 231.082 .765 .943 
11 65.67 252.782 .182 .951 
12 65.80 240.166 .458 .948 
13 65.83 246.006 .375 .949 
14 65.83 233.109 .730 .944 
15 65.87 236.740 .592 .946 
16 66.07 228.409 .872 .942 
17 66.20 232.372 .771 .943 
18 66.27 231.995 .845 .942 
19 66.23 231.426 .778 .943 
20 66.10 231.403 .776 .943 

 
หมายเหต:ุ  N of Cases = 30 N of Items = 20  Alpha =.947 
 



 

ประวติัผู้เขียน 

ช่ือ ช่ือสกลุ นางสาวณภทัธริา มุง่ธนวรกุล 
 
ประวติัการศึกษา  วทิยาการสารสนเทศบณัฑติ 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยสีุรนาร ี
ปีทีส่ าเรจ็การศกึษา พ.ศ. 2550 

 
ประสบการณ์ท างาน  พ.ศ. 2552 – 2555 

เจา้หน้าทีบ่รหิารงานทัว่ไป 
ศูนยส์หกจิศกึษาฯ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยสีุรนาร ี  
อ.เมอืง จ.นครราชสมีา 30000 
 
พ.ศ. 2551 – 2551 
IT Support แผนกประกนัคุณภาพ 
NHK Spring (Thailand) Co., Ltd. 
อ.บางปะกง จ.ฉะเชงิเทรา 30000 
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