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บทคััดย่่อ
	 งานวิจิัยัครั้้�งนี้้�มีวีัตัถุปุระสงค์เ์พื่่�อศึกึษา 1) ปัจัจัยัด้า้นวัฒันธรรมองค์ก์ร ความผููกพันัในงาน และสมรรถนะของพนักังาน 2) แนวคิดิ

และทฤษฎีด้้านวััฒนธรรมองค์์กร ความผููกพัันในงาน และสมรรถนะของพนัักงาน และ 3) ปััจจััยด้้านวััฒนธรรมองค์์กรและความผููกพััน 

ในงานที่่�มีีผลต่่อสมรรถนะของพนัักงาน กลุ่่�มตััวอย่่างที่่�ใช้้ในการวิิจััย คืือ พนัักงานวิิสาหกิิจขนาดกลางและขนาดย่่อมในจัังหวััด

กรุุงเทพมหานคร จำนวนทั้้�งสิ้้�น 300 ราย เครื่่�องมืือที่่�ใช้้ในการวิิจััย คืือ แบบสอบถาม วิิเคราะห์์ด้้วยเทคนิิควิิธีีการวิิเคราะห์์องค์์ประกอบ

เชิิงยืืนยัันและวิิเคราะห์์สมการโครงสร้้าง ผลการวิิจััยพบว่่า ตััวแบบสมการโครงสร้้างมีีความสอดคล้้องกัับข้้อมููลเชิิงประจัักษ์์โดยมีีค่่าดััชนีี

ความกลมกลืืนทั้้�งสองแบบอยู่่�ในระดัับที่่�ดีีเป็็นตััวแบบที่่�มีีคุุณภาพตามมาตรฐาน ซึ่่�งปััจจััยปััจจััยด้้านวััฒนธรรมองค์์กรและความผููกพััน 

ในงาน มีีผลเชิิงบวกต่่อสมรรถนะของพนัักงานวิิสาหกิิจขนาดกลางและขนาดย่่อม เนื่่�องจากวััฒนธรรมองค์์กรที่่�ดีีส่่งผลให้้พนัักงาน 

เกิิดความผููกพัันในงาน เต็็มใจทำงานให้้บรรลุุเป้้าหมายอย่่างเต็็มศัักยภาพ อัันจะส่่งผลให้้พนัักงานพััฒนาตนเองอย่่างต่่อเนื่่�อง ทำให้้เกิิด

สมรรถนะที่่�สููงกว่่ามาตรฐานที่่�องค์์กรวางไว้้

คำสำคััญ : วััฒนธรรมองค์์กร, ความผููกพัันในงาน, สมรรถนะ, วิิสาหกิิจขนาดกลางและขนาดย่่อม

Abstract
	 The purpose of this research is to study 1) organizational culture factors, work engagement and employee 

competency, 2) concepts and theories of organizational culture, work engagement and employee competency, and 

3) organizational culture factors and work engagement that affect employee competency. The sample group used 

in the research is small and medium-sized enterprise employees in Bangkok, a total of 300 people. The tools used 

in the research are questionnaires, with analysis of confirmation components and analysis of structural equations. 

The results show that structural equation model is consistent with empirical data, with good levels of harmonization 

indexes as standard quality models in which organizational cultural factors and work engagement have a positive 

effect on the performance of small and medium-sized enterprises.

	 Due to good organizational culture which affects employees to have a strong work engagement and make 

them willing to work in order to achieve the full potential goal. This will result in continuous self-development for 

employees making them have higher performance than the standards set by the organization.

Keywords : Organizational Culture, Job Commitment, Competency, Small and Medium Enterprise
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บทนำ
	ปั จจุุบัันภาวะเศรษฐกิิจทั่่�วโลกเกิิดการชะลอตััวหรืือ 

บางประเทศอาจจะกำลัังอยู่่�ในช่่วงเศรษฐกิิจถดถอย ทุุกประเทศจึึง

ให้้ความสำคัญักับัภาคธุรุกิจิเนื่่�องจากเป็็นกงจักัรสำคัญัในการผลักัดันั 

เศรษฐกิิจ วิิสาหกิิจขนาดกลางและขนาดย่่อม (SMEs) เป็็นหน่่วย

เศรษฐกิิจที่่�มีีความสำคััญและมีีบทบาทอย่่างยิ่่�งต่่อการพััฒนา

เศรษฐกิิจของประเทศ ครอบคลุุมกิิจการผลิิตสิินค้้ากิิจการ 

การบริการ กิจิการการค้้าส่่งและการค้้าปลีกีซึ่่�งเป็็นตัวัช่่วยให้้โครงสร้้าง 

ของสัังคมและเศรษฐกิิจดีีขึ้้�น (Schenkel et al., 2019) หลัังจาก

ประเทศไทยประสบปัญหาวิิกฤติิเศรษฐกิิจในปีี 2540 กลุ่่�มธุุรกิิจหลััก

ที่่�เข้้ามามีีบทบาทสำคััญต่่อการขัับเคลื่่�อนโดยรวมของประเทศไทย 

คืือ กลุ่่�มผู้้�ประกอบการธุุรกิิจวิสาหกิิจขนาดกลางและขนาดย่่อม 

(SMEs) ซึ่่�งเป็็นธุุรกิิจที่่�สามารถสร้้างประโยชน์์ต่่อระบบเศรษฐกิิจ

ของประเทศได้้เป็็นอย่่างมาก เพราะเป็็นแหล่่งการจ้้างงาน 

ที่่�กระจายตััวอยู่่�ทั่่�วประเทศและเป็็นการสร้้างมููลค่่าเพิ่่�มของ

ทรััพยากรให้้กัับระบบเศรษฐกิิจ (Woldie and Adusua, 2008)  

แต่่อย่่างไรก็ต็ามโดยรวมวิสิาหกิจิขนาดกลางและขนาดย่่อมก็จ็ะยังัมีี 

ปัญัหาด้้านการบริหารไม่่สามารถพััฒนา ให้้ธุรุกิจิสามารถแข่่งขันักัับ

สภาวะเศรษฐกิิจในปััจจุุบััน เนื่่�องด้้วยผู้้�บริิหารอาจยัังไม่่สามารถ

สร้้างวััฒนธรรมองค์์กรให้้เข้้มแข็็งได้้พนัักงานจึึงไม่่สามารถรู้้�สึกเป็็น

ส่่วนหนึ่่�งในองค์์กรจึึงไม่่ได้้ทุ่่�มเทกำลัังแรงกายในการทำงานหรืืออาจ

ไม่่รู้้�สึึกผููกพัันในงาน

	 การปฏิบิัติัิงานของแต่่ละองค์์กรในทุกุวัันนี้้�เราปฏิเสธไม่่ได้้ 

ว่่าทรััพยากรบุุคคลเป็็นทรััพยากรที่่�มีีค่่าที่่�สุุดขององค์์กร บุุคลากร

เป็็นปััจจััยที่่�สำคััญในการขัับเคลื่่�อนการดำเนิินงานและสร้้างความ 

ได้เ้ปรียีบทางการแข่่งขันัองค์ก์รจะสามารถบรรลุเุป้า้หมายได้ห้รือืไม่่

ขึ้้�นอยู่่�กัับทรััพยากรบุุคคลเป็็นสำคััญ วััฒนธรรมองค์์กรจึึงถืือเป็็น

หััวใจสำคััญในการบริิหารจััดการองค์์กรให้้สามารถก้้าวไปข้้างหน้้า

ได้อ้ย่่างมั่่�นคง องค์ก์รที่่�มีวีัฒันธรรมองค์ก์รที่่�เข้ม้แข็ง็พนักังานจะรู้้�สึกึ

เป็็นหนึ่่�งเดีียวกััน และจะสร้้างความแรงกระตุ้้�นในการทำงาน 

ให้้เพิ่่�มขึ้้�น พนัักงานจะทำงานเต็็มความสามารถหรืือเต็็มสมรรถนะ

ที่่�มีี วิิสาหกิิจขนาดกลางและขนาดย่่อม (SMEs) จะสามารถปรัับตััว

ต่่อการผันัผวนของระบบเศรษฐกิจิได้ด้ีนีั้้�น วัฒันธรรมองค์ก์รถือืเป็น็

ปััจจััยสำคััญที่่�จะช่่วยให้้พนัักงานเกิิดความผููกพัันในงานและเมื่่�อ

พนักังานผููกพันัในงานพนักังานก็จ็ะนำองค์ค์วามรู้้�และความสามารถ

มาใช้้อย่่างเต็็มกำลััง ทำให้้วิิสาหกิิจขนาดกลางและขนาดย่่อม 

(SMEs) สามารถสร้า้งความได้เ้ปรียีบในการแข่่งขันัได้ ้(Farmer and 

Tierney, 2017) และความผููกพัันในงานเป็็นส่่วนหนึ่่�งที่่�ทำให้อ้งค์ก์ร

สามารถต่่อสู้้�กับสภาวะเศรษฐกิิจในโลกปััจจุุบัันได้้ เนื่่�องจากการที่่�

พนัักงานมีีความผููกพัันด้้านบวกจะทำให้้พนัักงานทุ่่�มเทแรงกาย 

แรงใจในการทำงานทำให้้ผลการปฏิิบััติิงานของพนัักงานนั้้�น 

ออกมาดีีและทำให้้องค์์การมีีขีีดความสามารถสููงขึ้้�น มีีนวััตกรรม 

เกิิดขึ้้�นในองค์์การ ลดอััตราการสููญเสีียบุุคลากรที่่�มีีความรู้้�และ

ประสบการณ์แ์ละพนักังานที่่�มีคีวามผููกพันัในงานจะมีคีวามสามารถ

ในการใช้้ประโยชน์์จากทรััพยากรในงานสููงกว่่าผู้้�ที่่�ไม่่มีลัักษณะ 

ดัังกล่่าว 

	 Bani & AlHawary (2009) กล่่าวว่่า การที่่�พนัักงาน 

มีีสมรรถนะที่่�ค่่อนข้้างต่่ำหรืือไม่่ได้้มาตรฐานตามที่่�องค์์กรกำหนด 

อันัเป็น็ผลมาจากการที่่�พนักังานไม่่เข้า้ใจในวัฒันธรรมองค์ก์ร โดยที่่�

พนัักงานไม่่ปฏิบััติิตามกฎเกณฑ์์ทั้้�งหมดที่่�กำหนดไว้้ในองค์์กร  

ยิ่่�งทำให้พ้นักังานทำงานโดยไม่่เข้า้ใจวิธิีกีารทำงาน (Al-Sada et al., 

2017) ส่่งผลโดยตรงต่่อสมรรถนะของพนัักงาน อาจนำมาซึ่่�ง 

ผลการปฏิิบััติิงานของพนัักงานอยู่่�ในเกณฑ์์ที่่�ต่่ำกว่่ามาตรฐาน และ

ความอยู่่�รอดขององค์์กรขึ้้�นอยู่่�กัับสมรรถะของพนัักงาน

	จ ากปััญหาดัังกล่่าวข้้างต้น้ ผู้้�วิจิัยัถึงึทำการศึึกษาเกี่่�ยวกับั

อิิทธิิพลของวััฒนธรรมองค์์กรและความผููกพัันในงาน ที่่�มีีผลต่่อ

สมรรถนะของพนักังานวิสิาหกิจิขนาดกลางและขนาดย่่อม เพื่่�อเป็น็

แนวทางในการเสริิมสร้้างวััฒนธรรมองค์์กรและสร้้างความผููกพััน 

ในงาน ที่่�จะสามารถพััฒนาธุรุกิจิวิสาหกิิจขนาดกลางและขนาดย่่อม 

(SMEs) ให้้มีีความเจริิญเติิบโต

วััตถุุประสงค์์ของการวิิจััย
	 1.	 เพื่่�อศึึกษาปััจจััยด้้านวััฒนธรรมองค์์กร ความผููกพััน

ในงาน และสมรรถนะของพนัักงาน 

	 2.	 เพื่่�อศึึกษาแนวคิิดและทฤษฎีด้้านวััฒนธรรมองค์์กร 

ความผููกพัันในงาน และสมรรถนะของพนัักงาน 

	 3.	 เพื่่�อศึึกษาปััจจััยด้้านวััฒนธรรมองค์์กรและความ

ผููกพัันในงานที่่�มีีผลต่่อสมรรถนะของพนัักงาน

ทบทวนวรรณกรรม 
	 วััฒนธรรมองค์์กร

	วั ัฒนธรรมองค์์กร คืือ ค่่านิิยม ความเชื่่�อ และแบบแผน

ทางพฤติิกรรมที่่�ยอมรัับและปฏิบัติัิโดยสมาชิิกขององค์์กรวััฒนธรรม

จะนำไปสู่�กฎของพฤติิกรรมที่่�อาจจะเขีียนไว้้เป็็นลายลัักษณ์อัักษร

หรืือไม่่ก็็ตามวััฒนธรรมก็็จะส่่งผลกระทบโดยตรงต่่อประสิิทธิิภาพ

ขององค์์การ (Salman et al., 2014) ส่่วน Seo et al., (2014)  

ได้้แบ่่งวััฒนธรรมองค์์กร ออกเป็็น 4 ประเภท 1) วััฒนธรรมที่่�มุ่่�ง 

ผู้้�ประกอบการ (Entrepreneurial Culture) เป็็นวััฒนธรรมที่่�มี ี

แหล่่งที่่�มาของค่่านิิยมร่่วมอยู่่�ที่่�ผู้้�นำที่่�มีีบารมีี ซึ่่�งวััฒนธรรมที่่�มุ่่�ง 

ผู้้�ประกอบการอาจจะไม่่มั่่�นคงและเสี่่�ยงภััยเพราะเป็็นวััฒนธรรม 

ที่่�ขึ้้�นอยู่่�กับัผู้้�ก่่อตั้้�งเพียีงคนเดียีว 2) วัฒันธรรมที่่�มุ่่�งกลยุทุธ์์ (Strategic 

Culture) เป็็นวััฒนธรรมที่่�มีีแหล่่งที่่�มาของค่่านิิยมร่่วมที่่�มุ่่�งหน้้าที่่�

และได้ก้ลายเป็น็ขนบธรรมเนียีมและเปลี่่�ยนแปลงไปสู่่�ประเพณีขีอง

องค์์กร  เป็็นค่่านิยิมที่่�มั่่�นคงและมุ่่�งภายนอกระยะยาว 3) วัฒันธรรม
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ที่่�มุ่่�งตนเอง (Chauvinistic Culture) เป็็นวััฒนธรรมที่่�สะท้้อน 

ให้้เห็็นถึึงการมุ่่�งภายใน ความจงรัักภัักดีีต่่อการเป็็นผู้้�นำองค์์กร 

อย่่างตาบอด และการให้้ความสำคััญกัับความเป็็นเลิิศของสถาบััน 

4) วัฒันธรรมที่่�มุ่่�งการเลืือกสรร (Exclusive Culture) เป็็นวัฒันธรรม

ที่่�มุ่่�งการเลืือกสรร ในฐานะที่่�คล้า้ยคลึึงกับัสโมสรที่่�เลือืกสรรสมาชิิก 

ซึ่่�งภายในสถานการณ์์บางอย่่างการเลืือกสรรจะเพิ่่�มคุุณค่่าแก่่

ผลิิตภััณฑ์์หรืือบริิการขององค์์กร และ Imam and Shafique 

(2014) กล่่าวถึงึ หน้า้ที่่�ของวัฒันธรรมองค์ก์รไว้ว้่่า วัฒันธรรมองค์ก์ร

เป็็นสิ่่�งที่่�สนัับสนุุนให้้เกิิดแนวปฏิิบััติิที่่�สมาชิิกองค์์กรยอมรัับ เป็็นสิ่่�ง

ที่่�ช่่วยจััดระเบีียบในองค์์กรและช่่วงวางกฎเกณฑ์์ให้้สมาชิิกปฏิบััติิ

อย่่างมีีระบบระเบีียบแบบแผน โดยวััฒนธรรมองค์์กรจะประสาน

สมาชิิกในองค์์กรเข้้าด้้วยกัันและเมื่่�อสมาชิิกมีีสััมพัันธ์์อัันดีีต่่อกััน 

สมาชิกิก็จ็ะหาแนวทางในการทำงานร่่วมกันั ทำให้ผ้ลการปฏิบิัตัิงิาน

ออกมาดีี สมาชิิกก็็รู้้�สึึกภููมิิใจและเกิิดเป็็นความผููกพัันในงาน ทำให้้

องค์์กรได้้เปรีียบในการแข่่งขััน สอดคล้้องกัับงานวิิจััยของ Schein 

(2011) ที่่�กล่่าวว่่า วัฒันธรรมองค์ก์รที่่�แข็ง็แกร่่งช่่วยเพิ่่�มความมุ่่�งมั่่�น

และการมีีส่่วนร่่วมของผู้้�ปฏิิบััติิงาน ส่่งผลเชิิงบวกต่่อสมรรถนะของ

พนัักงาน

	จ ากแนวคิิดข้้างต้้นที่่�ได้้กล่่าวมาจึึงสรุุปได้้ว่่า วััฒนธรรม

องค์ก์รเป็น็ค่่านิยิม ความเชื่่�อ ความเข้า้ใจ และพฤติิกรรมของสมาชิิก

ภายในองค์์กรที่่�ยึดึถือืปฏิบัตัิริ่่วมกัันและมีีการถ่่ายทอดสู่�สมาชิิกใหม่่

ขององค์ก์ร และหากองค์ก์รสามารถสร้า้งวัฒันธรรมองค์ก์รและสร้า้ง

ค่่านิยิมร่่วมกันัในการทำงาน จะส่่งผลให้พ้นักังานเกิดิความพึงึพอใจ

ในการทำงานของผู้้�ปฏิบิัตัิงิาน มีคีวามกระตือืรือืร้น้ที่่�จะใช้ศ้ักัยภาพ

และสมรรถนะที่่�มีีอย่่างเต็็มที่่�ทำให้้องค์์กรสามารถได้้เปรีียบในการ

แข่่งขัันได้้ 

	 ความผููกพัันในงาน

	 ความผููกพัันในงาน คืือ ความผููกพัันที่่�เกิิดจากการรัับรู้้�ว่่า 

ตนเองมีีพัันธะหน้้าที่่�และความรัับผิิดชอบที่่�จะต้้องคงอยู่่�และ

สนัับสนุุนกิิจกรรมขององค์์การ โดยที่่�ทั้้�งความผููกพัันต่่องานและ

ความผููกพัันต่่อองค์์การมีีความสััมพันัธ์์ทางบวกกัับผลการปฏิบัตัิงิาน

ของบุุคคล (Lockwood, 2007) และงานวิิจััยของ Rasheed  

et al. (2017)  ได้้แบ่่งคุุณลักษณะงานเป็็น 2 ประเภท ได้้แก่่  

1) ความกดดัันจากงานและทรััพยากรงาน โดยความกดดัันจากงาน 

(job demand) เป็น็ลักัษณะงานด้้านกายภาพ ด้า้นจิติใจ ด้า้นสัังคม 

หรือืด้า้นองค์ก์ารที่่�ต้อ้งการทักัษะหรือืความพยายามทางสรีรีะ และ 

2) ความพยายามทางจิิตใจ ซึ่่�งทั้้�ง 2 ประเภทนี้้�มีีผลต่่อความผููกพััน

ในงานของพนัักงานทั้้�งสิ้้�น ซึ่่�งสอดคล้้องกัับงานวิิจััยของ Raharjo  

et al. (2018) ที่่�พบว่่า บุคุคลที่่�มีคีวามยึดึมั่่�นผููกพัันในงานนั้้�น มีพีลังั

ในการทำงานสููง มีคีวามกระตือืรือืร้น้ในการทำงานและมุ่่�งมั่่�นทุ่่�มเท

ให้้กัับงานอย่่างเต็็มที่่�ทั้้�งกาย ปััญญา และจิิตใจ ส่่งผลให้้พนัักงาน

พัฒันาสมรรถนะของตััวเองทำให้้องค์์กรมีีผลการดำเนิินงานที่่�ดีแีละ

ช่่วยเสริิมสร้้างความแข็็งแกร่่งขององค์์กร ทำให้้องค์์กรบรรลุุ 

เป้้าหมายได้้

	จ ากข้้อความข้้างต้้น สามารถกล่่าวได้้ว่่า เมื่่�อพนัักงาน

เข้า้ใจ รับัรู้้�ถึงคุุณค่่าของงานและรับัรู้้�ถึงศัักยภาพและสมรรถนะของ

ตััวเองจะทำให้้พนัักงานเกิิดความพึึงพอใจในงาน โดยที่่�พนัักงานจะ

ทุ่่�มเทกำลัังแรงใจในการทำงาน เพื่่�อต้้องการสร้้างคุุณค่่าให้้เกิิดกับ

งานจนกลายเป็็นความผููกพัันในงาน และความผููกพัันในงานเป็็นตััว

คั่่�นกลางที่่�เชื่่�อมระหว่่างปััจจััยการทำงาน ชีีวิิต และผลลััพธ์์ 

การทำงาน โดยที่่�ความผููกพัันในงานส่่งผลต่่อความสามารถและ

สมรรถนะของพนัักงาน

	 สมรรถนะ

	 McClelland (1961) ได้้เสนอแนวคิิดสมรรถนะอธิิบาย

ด้้วยโมเดลภููเขาน้้ำแข็็ง (Iceberg Model) ซึ่่�งอธิิบายได้้ว่่า 

ความแตกต่่างระหว่่างบุุคคลเปรีียบเทีียบได้้กัับภููเขาน้้ำแข็็ง โดยมีี

ส่่วนที่่�เห็น็ได้้ง่่าย และพัฒันาได้้ง่่าย คือื ส่่วนที่่�ลอยอยู่่�เหนือืน้้ำ นั่่�นคือื 

องค์์ความรู้้� และทัักษะต่่าง ๆ ที่่�บุุคคลมีีอยู่่�และส่่วนใหญ่่ที่่�มองเห็็น

ได้้ยากอยู่่�ใต้้ผิิวน้้ำ ได้้แก่่ แรงจููงใจ อุุปนิิสััย ภาพลัักษณ์์ภายใน และ

บทบาทที่่�แสดงออกต่่อสัังคม ส่่วนที่่�อยู่่�ใต้้น้้ำนี้้�มีีผลต่่อพฤติิกรรม 

ในการทำงานของบุุคคลอย่่างมากและเป็็นส่่วนที่่�พััฒนาได้้ยาก  

ซึ่่�งสอดคล้้องกัับงานวิิจััยของ Mengesha (2015) ที่่�ได้้กล่่าวไว้้ว่่า 

“สมรรถนะ” คือื คุณุลักษณะพื้้�นฐาน (Underlying Characteristic) 

ของบุุคคล ได้้แก่่ แรงจููงใจ (Motive) อุุปนิิสััย (Trait) ทัักษะ (Skill) 

จิินตภาพส่่วนตน (Self-image) หรืือบทบาททางสัังคม (Social 

Role) หรืือองค์์ความรู้้� (Body of Knowledge) ซึ่่�งบุุคคลจำเป็็น

ต้อ้งใช้ใ้นการปฏิบัตัิงิานเพื่่�อให้ไ้ด้ผ้ลงานสููงกว่่าหรืือเหนือืกว่่าเกณฑ์์

เป้้าหมายที่่�กำหนดไว้้ ในปััจจุุบัันองค์์การของเอกชนชั้้�นนำได้้นำ

แนวคิิดสมรรถนะไปใช้้เป็็นเครื่่�องมืือในการบริิหารงานมากขึ้้�น และ

ยอมรัับว่่าเป็็นเครื่่�องมืือสมััยใหม่่ที่่�องค์์การต้้องได้้รัับความพึึงพอใจ

อยู่่�ในระดัับต้้น ๆ และ Mengesha (2015) ยัังอธิิบายว่่า องค์์กร

สามารถวััดสมรรถนะของบุุคคลได้้ดัังนี้้� 1. ประวััติิการทำงาน 

ของบุุคคลสามารถว่่าทำอะไรบ้้าง มีีความรู้้� ทัักษะความสามารถ 

หรือืมีปีระสบการณ์์อะไรมาบ้้าง ซึ่่�งพิจิารณาได้้จากประวัตัิกิารทำงาน 

2. ผลประเมินิการปฏิบิัตัิงิาน ซึ่่�งจะเป็น็ข้อ้มููลเกี่่�ยวกับัการปฏิบิัตัิงิาน

ใน 2 ลัักษณะ คืือ 2.1) ผลการปฏิิบััติิที่่�เป็็นเนื้้�องาน เป็็นการทำงาน

ที่่�ได้้เนื้้�องานแท้้ ๆ 2.2) ผลงานการปฏิบััติิที่่�ไม่่ใช่่เนื้้�องาน แต่่เป็็น

บริิบทของเนื้้�องาน ได้้แก่่ ลัักษณะพฤติิกรรมของคนปฏิิบััติิงาน 

	ดั งนั้้�นจึงึสรุปุได้ว้่่า สมรรถนะ (competency) เป็น็ปัจัจัยั

ในการทำงานที่่�เพิ่่�มขีีดความสามารถในการแข่่งขัันให้้แก่่องค์์การ  

โดยเฉพาะการเพิ่่�มขีีดความสามารถในการบริหารทรััพยากรมนุุษย์ 

เพราะสมรรถนะเป็็นปััจจััยช่่วยให้้พััฒนาศัักยภาพของบุุคลากร 

เพื่่�อให้้ส่่งผลไปสู่่�การพััฒนาองค์์การ
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กรอบแนวคิิด
	 การวิิจัยัครั้้�งนี้้�มุ่่�งศึกึษาอิิทธิิพลของวััฒนธรรมองค์์กรและ

ความผููกพัันในงานที่่�มีีผลต่่อสมรรถนะของพนัักงานวิิสาหกิิจขนาด

กลางและขนาดย่่อมในจัังหวััดกรุุงเทพมหานคร โดยสามารถสร้้าง

เป็็นกรอบแนวคิิดในการวิิจััย ได้้ดัังนี้้�

 

ภาพที่่� 1 กรอบแนวคิิดในงานวิิจััย

	

	 สมมติิฐานในการวิิจััย

		  สมมติิฐานที่่� 1	วั ัฒนธรรมองค์์กรจะส่่งผลเชิิงบวก 

ต่่อความผููกพัันในงาน

		  สมมติิฐานที่่� 2	 ความผููกพัันในงานจะส่่งผลเชิิงบวก

ต่่อสมรรถนะของพนัักงาน

		  สมมติิฐานที่่� 3	วั ัฒนธรรมองค์์กรและความผููกพััน 

ในงานจะส่่งผลเชิิงบวกต่่อสมรรถนะของพนัักงาน

วิิธีีดำเนิินการวิิจััย
	 ประชากรและกลุ่่�มตััวอย่่างที่่�ใช้้ในการวิิจััย

	ป ระชากรที่่�ใช้้ศึึกษาใช้้ในการวิิจััย คืือ พนัักงานวิิสาหกิิจ

ขนาดกลางและขนาดย่่อมในจัังหวััดกรุุงเทพมหานคร การกำหนด

กลุ่่�มตััวอย่่างใช้้วิิธีีกฎแห่่งความชััดเจน (Rule of Thumb) เป็็นการ

กำหนดขนาดกลุ่่�มตััวอย่่างโดยการวิิเคราะห์์ซึ่่�งมีีตััวแปรพหุุ คืือ 

จำนวน 10-20 เท่่า ของตััวแปรสัังเกตได้้ (Kline, 2011) ในการวิิจััย

ครั้้�งนี้้�มีีตััวแปรสัังเกตได้้จำนวน 24 ตััวแปร ดัังนั้้�นผู้้�วิิจััยจึึงเลืือก 

ขนาดตััวอย่่างจำนวน 10 เท่่าของตััวแปร จึึงได้้จำนวนกลุ่่�มตััวอย่่าง

ที่่�เหมาะสม คือื อย่่างน้อ้ยจำนวน 240 คน เพื่่�อให้ก้ารทดสอบความ

สอดคล้อ้งของตัวัแบบสมมติฐิานข้อ้มููลเชิงิประจักัษ์ม์ีคีวามน่่าเชื่่�อถือื

มากยิ่่�งขึ้้�น ผู้้�วิิจััยจึึงเพิ่่�มขนาดกลุ่่�มตััวอย่่างอีีก จำนวน 60 คน จึึง

ทำให้้กลุ่่�มตััวอย่่างที่่�ใช้้สำหรัับการวิิจััยครั้้�งนี้้� คืือ 300 คน โดย

แผนการสุ่่�มตััวอย่่าง ผู้้�วิิจััยใช้้การสุ่่�มแบบ 2 ขั้้�นตอน (Two-stage 

sampling) ดัังนี้้� ขั้้�นตอนที่่� 1 สุ่่�มพื้้�นที่่�เขตมา 5 เขต จาก

กรุุงเทพมหานครที่่�แบ่่งพื้้�นที่่�ออกเป็็นเขตทั้้�งหมด 50 โดยการสุ่่�มจัับ

ฉลากเลืือกตััวแทนของแต่่ละกลุ่่�มเขตการปกครอง ได้้ 5 เขต ดัังนี้้� 

เขตห้้วยขวาง เขตยานนาวา เขตจตุจัักร เขตคัันนายาว และเขต

บางพลััด ขั้้�นตอนที่่� 2 ใช้้วิิธีีการสุ่่�มตััวอย่่างแบบโควตา (Quota 

Sampling) เป็น็การกำหนดสัดัส่่วนของจำนวนตัวัอย่่างให้แ้ต่่ละเขต

จำนวน 60 ชุุดเท่่า ๆ กััน

	 เครื่่�องมืือวิิจััยที่่�ใช้้ในการวิิจััย

	 เครื่่�องมืือวิิจััย คืือ แบบสอบถามซึ่่�งได้้ผ่่านคณะกรรมการ

จริิยธรรมสำหรัับพิิจารณาโครงการวิิจััยที่่�ทำในมนุุษย์์ หมายเลข

รัับรอง : SWUEC-093/2563E ก่่อนจะนำแบบสอบถามไปแจก 

กลุ่่�มตััวอย่่าง ผู้้�วิิจััยได้้นำแบบสอบถามไปให้้ผู้้�ทรงคุุณวุุฒิิ 3 ท่่าน 

เพื่่�อหาค่่าความตรง (Validity) และค่่าความเชื่่�อมั่่�น (Reliability) 

ของแบบสอบถาม พบว่่า ตัวัแปรวัฒันธรรมองค์ก์รมีคี่่าความเชื่่�อมั่่�น

เท่่ากับั 0.89 ตัวัแปรความผููกพันัในงานมีคี่่าความเชื่่�อมั่่�น เท่่ากับั 0.85 

และตััวแปรสมรรถนะของพนัักงานมีีค่่าความเชื่่�อมั่่�น เท่่ากัับ 0.87 

โดยมีีค่่าความสอดคล้้องกัับวััตถุุประสงค์์ พบว่่า ค่่า IOC แต่่ละข้้อ

คำถามของตััวแปร มีีค่่าเท่่ากัับ 1

	 การรวบรวมข้้อมููล

	 1.	ข้ อมููลปฐมภููมิิ (Primary Data) เป็็นข้้อมููลที่่�ได้้จาก 

การสำรวจประชากรที่่�เป็็นกลุ่่�มเป้้าหมาย โดยใช้้แบบสอบถามที่่�ได้้

ออกแบบตามวััตถุุประสงค์์ที่่�กำหนดไว้้ ซึ่่�งใช้้ทฤษฎีและงานวิิจััย 

ที่่�เกี่่�ยวข้้องเป็็นแนวทางในการกำหนดข้อคำถาม รวมทั้้�งได้้มีีการ

ทดสอบความเที่่�ยงตรง

	 2.	ข้ อมููลทุุติิยภููมิิ (Secondary Data) เป็็นข้้อมููลที่่�ได้้

จากการศึึกษาค้้นคว้้าเอกสาร รายงานวิิจััย บทความและเว็็บไซต์ ์

ต่่าง ๆ รวมถึึงข้้อมููลจากหน่่วยงานราชการ รััฐวิิสาหกิิจ องค์์การ

เอกชนที่่�เกี่่�ยวข้้อง

	 การวิิเคราะห์์ข้้อมููล

	 นำข้้อมููลที่่�ได้้จากการประมวลผลมาวิิเคราะห์์ตััวแบบ

สมการโครงสร้้าง (Structural Equation Model : SEM) สังัเคราะห์์

และสรุุปผลของข้้อมููล

ผลการวิิจััย
	ผ ลการวิิจััยข้้อมููลส่่วนบุุคคล แสดงให้้เห็็นว่่า ผู้้�ตอบ

แบบสอบถามส่่วนใหญ่่เป็็นเพศหญิิง มีีจานวน 218 คน คิิดเป็็น 

ร้้อยละ 72.7 อยู่่�ในช่่วงอายุุ 31-40 ปีี คิิดเป็็นร้้อยละ 39.3 ส่่วน

ระดัับการศึึกษาของผู้้�ตอบแบบสอบถาม พบว่่า  มีีการศึึกษาระดัับ

ปริิญญาโท จำนวนมากที่่�สุุด คิิดเป็็นร้้อยละ 75.7 ทั้้�งนี้้�ตำแหน่่งงาน

อยู่่�ในระดัับหััวหน้้างานหรืือเทีียบเท่่ามีีจำนวนมากที่่�สุุด คิิดเป็็น 

ร้้อยละ 57 และมีีระยะเวลาในการปฏิิบััติิงาน อยู่่�ในช่่วง 6-10 ปีี  

คิิดเป็็นร้้อยละ 36.3

	 การวิเิคราะห์์ปัจัจัยัด้้านวัฒันธรรมองค์ก์รและความผููกพันั

ในงานที่่�มีีผลต่่อสมรรถนะ สามารถสรุุปได้้ตามตารางที่่� 1 

ความผููกพััน

ในงาน

วััฒนธรรมองค์์กร สมรรถนะ
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	จ ากตารางที่่� 1 ความเที่่�ยงตรงเชิิงจำแนก (Discriminate 

Validity) ความเที่่�ยงตรงของมาตรวััดแต่่ละ Construct มาตรวััด 

มีีความเที่่�ยงตรงเชิิงจำแนกในทุุก Construct ความเชื่่�อถืือได้้ของ

มาตรวััดพิิจารณาจาก ค่่า Composite Reliability (CR) และค่่า 

Average Variance Extract (AVE) โดยค่่า CR ต้้องสููงกว่่า 0.60 

และค่่า AVE ไม่่ควรต่่ำกว่่า 0.50 พบว่่า CR มีีค่่าสููงกว่่า 0.60 ทุุกค่่า 

และ AVE มีีค่่าสููงกว่่า 0.50 ทุุกค่่า แสดงว่่ามาตรวััดมีีความเชื่่�อถืือ

ได้้ (Davis, 1996)

ตารางที่่� 1 ผลการวิิเคราะห์์องค์์ประกอบเชิิงยืืนยัันของมาตรวััด (confirmatory factor analysis)

Indicators Cronbach ’s

α
CR AVE

Organizational Culture 0.895 0.888 0.525

Job Commitment 0.910 0.904 0.515

Competency 0.868 0.892 0.542

ตารางที่่� 2 ผลการทดสอบสมมติิฐาน

สมมติิฐาน

(Hypothesis)

สััมประสิิทธิ์์�เส้้นทาง

(Coef.)

t-statistic ผลลััพธ์์

H1: วััฒนธรรมองค์์กรส่่งผลเชิิงบวกต่่อความผููกพัันในงานของพนัักงาน 0.250 4.050 ** สนัับสนุุน 

H2: ความผููกพัันในงานส่่งผลเชิิงบวกต่่อสมรรถนะของพนัักงาน 0.156 2.411 * สนัับสนุุน 

H3: วััฒนธรรมองค์์กรและความผููกพัันในงานส่่งผลเชิิงบวกต่่อสมรรถนะของพนัักงาน 0.177 2.734 * สนัับสนุุน 

 

	 ผลการทดสอบสมมติิฐาน

	 สมมติิฐานข้้อที่่� 1	วััฒนธรรมองค์์กรส่่งผลเชิิงบวกต่่อ 

ความผููกพัันในงาน มีีค่่าสััมประสิิทธิ์์� 0.250 อย่่างมีีนััยสำคััญทาง

สถิิติิที่่� 0.001

	 สมมติิฐานข้้อที่่� 2	ความผููกพัันในงานส่่งผลเชิิงบวกต่่อ

สมรรถนะของพนัักงาน มีีค่่าสััมประสิิทธิ์์� 0.156 อย่่างมีีนััยสำคััญ

ทางสถิิติิที่่� 0.05

	 สมมติิฐานข้้อที่่� 3	วััฒนธรรมองค์์กรและความผููกพััน 

ในงานส่่งผลเชิิงบวกต่่อสมรรถนะของพนัักงาน ค่่าสััมประสิิทธิ์์� 

0.177 อย่่างมีีนััยสำคััญทางสถิิติิที่่� 0.05

	 และผลวิิเคราะห์์ค่่าดััชนีีความกลมกลืืนของโมเดลกัับ

ข้้อมููลเชิิงประจัักษ์์ซึ่่�งผ่่านเกณฑ์์ยอมรัับทุกตััว คืือ chi-squared 

statistic (X2)= 582.786, degrees of freedom (df) = 240,  

p < 0.001 goodness-of-fit statistics เท่่ากัับ X2/df = 2.428  

มีีค่่าต่่ำกว่่า 5 (Wheaton, Muthen, Alwin, &amp; Summers, 

1977) นอกจากนี้้� RMSEA = 0.069 (Steiger, 2007) TLI = 0.915 

(Hooper, Coughlan, & Mullen, 2008) SRMR = 0.058 CFI = 

0.926 (Hu & Bentler, 1999)
	

สรุุปและอภิิปรายผล 
	 1.	วั ฒนธรรมองค์ก์รส่่งผลเชิงิบวกต่่อความผููกพันัในงาน 

เนื่่�องจากความผููกพัันในงานของพนัักงานจำเป็็นต้้องอาศััย

วััฒนธรรมองค์์กรเป็็นเครื่่�องชี้้�นำให้้เป็็นไปตามทิิศทางที่่�องค์์กรได้้

กำหนดไว้้ ซึ่่�งความผููกพัันในงานของพนัักงานเป็็นคุุณลักษณะหรืือ

พฤติิกรรมที่่�ดีีที่่�พนัักงานทุุกคนในองค์์กรต้้องมีี โดยเฉพาะอย่่างยิ่่�ง

ในวิิสาหกิิจขนาดกลางและขนาดย่่อมที่่�มีีลัักษณะของธุุรกิิจที่่�

ต้อ้งการความร่่วมมือืร่่วมใจของพนักังานในองค์์กรในการขับัเคลื่่�อน

องค์์กรและทำให้้องค์์กรบรรลุเุป้้าหมายที่่�วางไว้้ได้้อย่่างมีปีระสิทิธิภิาพ 

การที่่�พนัักงานในองค์์กรร่่วมกัันสร้้างวััฒนธรรมองค์์กรให้้เกิิดความ

เข้้มแข็็ง และเป็็นแนวปฏิบััติิเดีียวกััน จะทำให้้เกิิดความเชื่่�อมโยง

ความคิิด พฤติิกรรม และความสััมพัันธ์์ของพนัักงาน ซึ่่�งส่่งผลกระทบ 

เชิงิบวกต่่อความผููกพัันในงานของพนัักงานวิสิาหกิจิขนาดกลางและ

ขนาดย่่อม ทำให้้เกิิดการพััฒนาองค์์กรได้้อย่่างต่่อเนื่่�อง และทำให้้ 

ผู้้�บริิหารสามารถนำองค์์กรให้้บรรลุุเป้้าหมายที่่�วางไว้้ได้้ สอดคล้้อง

กัับงานวิิจััยของ Imam and Shafique (2014) ได้้อธิิบายไว้้ว่่า 

วััฒนธรรมองค์์กรเป็็นสิ่่�งที่่�สนัับสนุุนให้้เกิิดแนวปฏิิบััติิที่่�สมาชิิก

องค์์กรยอมรัับ ช่่วยจัดัระเบีียบในองค์์กรและวางกฎเกณฑ์์ให้้สมาชิิก

ปฏิบิัติัิงานอย่่างมีีระบบและระเบีียบแบบแผน โดยวัฒันธรรมองค์ก์ร                 

จะประสานสมาชิิกในองค์์กรเข้้าด้้วยกัันและเมื่่�อสมาชิิกมีีสััมพัันธ์ ์

อัันดีีต่่อกััน สมาชิิกก็็จะหาแนวทางในการทำงานร่่วมกัันเพื่่�อที่่�จะ

ทำให้้เป้้าหมายที่่�วางไว้้บรรลุุได้้อย่่างมีีประสิิทธิิภาพ สามารถทำให้้

องค์์กรได้้เปรีียบในการแข่่งขััน และนอกจากนี้้� Schein (2011)  

ที่่�กล่่าวว่่า วัฒันธรรมองค์์กรที่่�แข็ง็แกร่่ง ช่่วยเพิ่่�มความมุ่่�งมั่่�นและการ 

มีสี่่วนร่่วมของผู้้�ปฏิบัตัิงิาน ส่่งผลเชิงิบวกต่่อสมรรถนะของพนักังาน
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	 2.	 ความผููกพัันในงานส่่งผลเชิิงบวกต่่อสมรรถนะของ

พนัักงาน การที่่�วิิสาหกิิจขนาดกลางและขนาดย่่อมสามารถที่่�จะ 

อยู่่�รอดได้้ในสภาวะปััจจุบััน ปััจจััยสำคััญที่่�ผู้้�บริหารหรืือองค์์กร 

ต้อ้งคำนึึงถึึงและสร้้างให้้เกิิดขึ้้�นภายในองค์์กรให้้ได้้ คือื ความผููกพััน

ในงาน เนื่่�องจากพนัักงานที่่�มีีความผููกพัันในงาน จะมีีพลัังในการ

ทำงานที่่�สููง มีีความมุ่่�งมั่่�นทุ่่�มเทให้้กัับงานอย่่างเต็็มความสามารถ

และศัักยภาพที่่�มีี แม้้ว่่าบางครั้้�งได้้รัับมอบหมายงานที่่�มีีความยาก

และความซัับซ้้อน หรืือมีีปััญหาเข้้ามาระหว่่างที่่�ปฏิิบััติิงานอยู่่� ก็็จะ

ใช้้ความพยายามในการศึึกษาเรีียนรู้้�ที่่�จะทำงานและแก้้ไขปััญหา  

เพื่่�อที่่�จะทำงานให้้ประสบความสำเร็็จให้้ได้้โดยที่่�ไม่่รู้้�สึึกท้้อแท้้ 

และไม่่มีีความสุุขในการทำงานนั้้�น ดัังนั้้�นความผููกพัันในงานส่่งผล

เชิิงบวกโดยตรงต่่อสมรรถนะของพนัักงาน เพราะการที่่�พนัักงาน

พยายามศึึกษาเรีียนรู้้�หรืือแก้้ไขปััญหา จะทำให้้สมรรถนะ 

ของพนัักงานสููงขึ้้�น เป็็นประโยชน์์อย่่างยิ่่�งต่่อการพััฒนาองค์์กร  

ซึ่่�งสอดคล้้องกัับงานวิิจััยของ Raharjo et al. (2018) ที่่�ได้้อธิิบาย 

ไว้้ว่่า บุคุคลที่่�มีคีวามยึึดมั่่�นผููกพัันในงานนั้้�น จะมีีพลัังในการทำงานสููง 

มีีความกระตืือรืือร้้นในการทำงานและมุ่่�งมั่่�นทุ่่�มเทให้้กัับงานอย่่าง

เต็็มที่่�ทั้้�งกาย ปััญญา และจิิตใจ ส่่งผลให้้พนัักงานพััฒนาสมรรถนะ

ของตััวเองทำให้้องค์์กร มีีผลการดำเนิินงานที่่�ดีีและช่่วยเสริิมสร้้าง

ความแข็็งแกร่่งขององค์์กรได้้

	 3.	วั ฒนธรรมองค์ก์รและความผููกพันัในงานส่่งผลเชิงิบวก

ต่่อสมรรถนะของพนัักงาน เพราะการที่่�วิิสาหกิิจขนาดกลางและ

ขนาดย่่อมจะสามารถทำให้พ้นักังานมีสีมรรถนะที่่�สููง เพื่่�อที่่�วิสิาหกิจิ

ขนาดกลางและขนาดย่่อมจะสามารถพัฒันาองค์ก์รและทำให้อ้งค์ก์ร

อยู่่�รอดได้้อย่่างยั่่�งยืืนนั้้�น ปััจจััยวััฒนธรรมองค์์กรและความผููกพััน 

ในงานมีคีวามสำคัญัและมีผีลกระทบอย่่างยิ่่�งต่่อองค์์กร โดยที่่�ปัจัจัยั

ทั้้�งสองอย่่างนี้้� หากวิิสาหกิิจขนาดกลางและขนาดย่่อมสามารถสร้้าง

ให้้เกิิดในองค์์กรและสร้้างให้้เกิิดเข้้มแข็็งได้้นั้้�น จะทำให้้พนัักงาน 

ในองค์์กรพร้้อมรัับวิิกฤตหรืือการเปลี่่�ยนแปลงต่่างๆ ที่่�จะเข้้ามา 

กระทบต่่อองค์์ได้้ เพราะพนัักงานเข้้าใจถึงแนวทาง กฎระเบีียบ  

ค่่านิิยม นโยบายต่่าง ๆ ของผู้้�บริิหารไปในทิิศทางเดีียวกััน โดยมีี

แนวทางในการปฏิบััติิงานอย่่างมีีระบบ ทำให้้พนัักงานเกิิดความ

กระตืือรืือร้้น มีีความมุ่่�งมั่่�นในการทำงาน และพร้้อมที่่�จะพััฒนา 

ตััวเองเพื่่�อให้้เกิิดสมรรถนะที่่�สููงขึ้้�น เมื่่�อพนัักงานเกิิดสมรรถนะที่่�ดี ี

ก็จ็ะเกิิดผลงานที่่�มีคีุณุภาพ ส่่งผลต่่อที่่�ดีตี่่อองค์ก์ร และสามารถทำให้้

องค์ก์รบรรลุุเป้า้หมายได้อ้ย่่างมีีประสิทิธิภิาพ สร้้างความมั่่�งคงและ

ยั่่�งยืืนให้้กัับองค์์กร และวิิสาหกิิจขนาดกลางและขนาดย่่อมก็็จะ

สามารถธำรงรัักษาพนัักงานที่่�มีคีวามประพฤติิดี ีมีสีมรรถนะที่่�โดดเด่่น 

ไว้้ให้้อยู่่�กัับองค์์กรได้้ อัันจะนำไปสู่�การพััฒนาองค์์กรอย่่างต่่อเนื่่�อง

และยั่่�งยืืน สอดคล้้องกัับงานวิิจััยของ Mengesha (2015) ที่่�ได้้

อธิิบายไว้้ว่่า “สมรรถนะ” เป็็นคุุณลัักษณะพื้้�นฐาน (Underlying 

Characteristic) ของบุุคคล ได้้แก่่ แรงจููงใจ (Motive) อุุปนิิสััย 

(Trait) ทัักษะ (Skill) จิินตภาพส่่วนตน (Self-image) บทบาท 

ทางสัังคม (Social Role) หรืือองค์์ความรู้้� (Body of Knowledge) 

ซึ่่�งบุุคคลจำเป็น็ต้้องใช้ใ้นการปฏิบิัติัิงานเพื่่�อให้้ได้ผ้ลงานสููงกว่่าหรือื

เหนืือกว่่าเกณฑ์์เป้้าหมายที่่�กำหนดไว้้ ส่่งผลให้้องค์์กรบรรลุุเป้้า 

ที่่�กำหนดไว้้

	         

ข้้อเสนอแนะ
	 การวิิจััยในครั้้�งนี้้�ทำให้้ผู้้�บริิหารของวิิสาหกิิจขนาดกลาง

และขนาดย่่อมสามารถวางกลยุุทธ์์ในการบริหารทรััพยากรมนุุษย์ 

ในยุุคปััจจุุบัันได้้อย่่างเหมาะสม เป็็นประโยชน์์อย่่างยิ่่�งต่่อการสร้้าง

ความได้้เปรียบในการแข่่งขัันให้้กัับวิิสาหกิิจขนาดกลางและ 

ขนาดย่่อม นอกจากนี้้�ยังัเป็น็แนวทางในการบริหิารทรัพัยากรมนุษุย์์

เพื่่�อเสริิมสร้้างความแข็็งแกร่่งให้้กัับวัฒนธรรมองค์์กร โดยมุ่่�งเน้้น 

ให้้พนัักงานเกิิดความผููกพัันในงานซึ่่�งจะเป็็นส่่วนช่่วยให้้พนัักงาน                  

มีีสมรรถนะที่่�ดีีในการปฏิิบััติิงาน      

	ข้ ้อเสนอแนะจากการศึึกษาในครั้้�งนี้้� วิิสาหกิิจขนาดกลาง

และขนาดย่่อมควรให้้ความสำคััญกัับวััฒนธรรมองค์์กร ซึ่่�งในยุุค

ปััจจุุบัันวััฒนธรรมองค์์กรถืือเป็็นกลยุุทธ์์หนึ่่�งที่่�สามารถช่่วยสร้้าง

ความให้้เข้้มแข็็งจากภายในให้้กัับองค์์กร เพราะเมื่่�อวััฒนธรรม

องค์์กรเข้ม้แข็ง็แล้้ว พนัักงานในองค์์กรจะเข้า้ใจถึงึวิิสัยัทััศน์ พันัธกิิจ 

และนโยบายของผู้้�บริหารเป็็นไปในทิิศทางเดีียวกััน เมื่่�อพนัักงาน

เข้้าใจในสิ่่�งที่่�องค์์กรทำอยู่่�ในปััจจุบัันและกำลัังจะทำในอนาคต 

พนักังานก็จ็ะสามารถปฏิบัตัิงิานได้อ้ย่่างเป็น็ระบบและเต็ม็ศักัยภาพ 

จนทำให้้เกิิดความผููกพัันในงานซึ่่�งจะส่่งผลดีีอย่่างยิ่่�งต่่อทั้้�งองค์์กร

และตัวัพนักังานเอง ทำให้้พนักังานมีคีวามรู้้�สึกึทางบวก มีคีวามภููมิใิจ

ในงานที่่�ทำ แม้้ว่่าจะมีอีุปุสรรคหรือืเจองานที่่�ซับัซ้อ้นและมีคีวามยาก 

พนัักงานจะมีีแรงบัันดาลใจในการแก้้ปััญหาและทำงานให้้ลุุล่่วงไป

ได้้ด้้วยดีี 

	 การศึึกษาในครั้้�งนี้้� เป็็นการศึกึษาเฉพาะปัจัจัยัวัฒันธรรม

องค์์กรและความผููกพัันในงานที่่�มีีผลต่่อสมรรถนะของพนัักงาน

วิิสาหกิิจขนาดกลางและขนาดย่่อมในจัังหวััดกรุุงเทพมหานคร  

ดัังนั้้�นการศึึกษาในครั้้�งต่่อไปควรพิิจารณาในประเด็็นการบริิหาร 

ค่่าตอบแทน และภาพลัักษณ์ขององค์์กรในวิิสาหกิิจขนาดกลางและ

ขนาดย่่อม

กิิตติิกรรมประกาศ
	 งานวิิจััยนี้้�ได้้รัับทุนอุุดหนุุนการวิิจััยจากงบประมาณ 

เงิินรายได้้ ประจำปีีงบประมาณ พ.ศ. 2563 คณะบริิหารธุุรกิิจ 

เพื่่�อสัังคม มหาวิิทยาลััยศรีีนคริินทรวิิโรฒ 
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