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บทคดัย่อ 

 

 การวิจัยคร้ังน้ีมีว ัตถุประสงค์เพื่อพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น             

ขององคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นเลิศทางการกีฬาของนกักีฬาของสถาบนัการพลศึกษาใน

วทิยาเขต 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลของการวิจัยคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจ ัย

ดาํเนินการสร้างข้ึนบนฐานแนวคิดและทฤษฎีขององคป์ระกอบ  วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรม  

LISREL  for  Windows  เพือ่วเิคราะห์โครงสร้างความสมัพนัธ์เชิงเส้นตรง 

ผลการวจิยัพบวา่ 

 1.  รูปแบบองคป์ระกอบเชิงสาเหตุของวฒันธรรมองคก์ารท่ีพฒันาข้ึนในเชิงทฤษฎีมีความ

สอดคล้องกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์  แสดงว่า  ตวัแปรแฝงภายนอกคือวฒันธรรมองค์การ

ส่งผลอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติต่อตวัแปรแฝงภายในคือความเป็นเลิศทางการกีฬาโดยส่งผ่าน

แรงจูงใจทางการกีฬา  จิตพิสัยของนกักีฬา  ความคาดหวงัต่อสถาบนัและกีฬา  และประสิทธิภาพ

ของการฝึกทกัษะกีฬา 

 2.  องคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อความเป็นเลิศทางการกีฬาในสถาบนัการพลศึกษา   

ท่ีมีนัยสําคัญทางสถิติโดยมีขนาดมากท่ีสุดคือ  ประสิทธิภาพของการฝึกทักษะกีฬา  (0.41)          

และแรงจูงใจทางการกีฬา  (0.36)  ตามลาํดบั  ส่วนองคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลทางออ้มโดยมีขนาด  

มากท่ีสุด  คือ  วฒันธรรมองคก์าร  (0.87)  แรงจูงใจทางการกีฬา  (0.61)  จิตพิสัยของนกักีฬา  (0.49)  

และความคาดหวงัต่อสถาบนัและกีฬา  (0.29) 

 



Abstract 
 

This research aimed to develop linear structural relation model that influenced 
the sport excellence of students in Physical Education Institute,  Maha Sarakham 
Campus.  
 Research  made questionnaires based on factors theory were employed as 
research tools, whereas LISREL for windows program  was employed to analyzed 
linear structural relation.  
 The results were as followed; 
 1. the constructed  linear structural model of organizational culture related to 
evidence, indicated that external latent variable,  organizational behavior,  had 
statistically significant influenced on internal latent variables, sports excellence, 
through sport motives,  athletic  attitudes, institution expectation, and  the 
effectiveness of sport skill practices. 
 2. factors which  were statistically significant direct  influenced on sports 
excellence in Physical Education were the effectiveness of sport skills practices 
 ( 0.41) and sports motives ( 0.36) respectively whereas  factors  which were 
statistically significant indirect influenced on sports excellence in Physical Education 
were organization cultures ( 0.87), sports motives (0.61),   athletic attitudes (0.49) and 
institution expectation ( 0.29) respectively.  
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บทที ่ 1 

บทนํา 

 

1.  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

 “วฒันธรรมองคก์าร” เป็นคาํท่ีนิยมแพร่หลายอยา่งมากของการบริหารในปัจจุบนัและเป็น

องคป์ระกอบท่ีสําคญัมากในการดาํเนินงานองคก์าร  ทั้งน้ีเพราะ “วฒันธรรม”  นั้น เป็นเสมือน

จิตใจขององค์การ  เป็นเคร่ืองช้ีนําในการแสดงออกและตอบสนองต่อความต้องการของ

สภาพแวดลอ้ม  บ่งช้ีความเป็นเอกลกัษณ์  และความสําเร็จขององคก์าร  (ณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัท.์    

2544)  ดงันั้น   องคก์ารต่าง ๆ  ไม่วา่จะเป็นธุรกิจเอกชนหรือหน่วยงานราชการจะตอ้งมีการพฒันา  

“วฒันธรรมองคก์าร” ข้ึนเป็นคุณลกัษณะเด่นของแต่ละองคก์ารแตกต่างกนัไป (สมโภชน์  นพคุณ.    

2541)  ซ่ึงประกอบดว้ยวฒันธรรมย่อยหลาย ๆ  อย่าง  ท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทาํงานของ

บุคคลในองคก์ารและมีผลกระทบโดยตรงต่อประสิทธิภาพและความสามารถในการดาํเนินงาน

องคก์าร  โดยอาจเอ้ืออาํนวยหรือขดัขวางต่อการพฒันา  การปรับปรุงหรือการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ  

ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารได ้

 วฒันธรรมองค์การ  มักทําหน้าท่ีท่ีสําคัญอย่างน้อยท่ีสุด  2  ประการใหญ่ ๆ  คือ              

(1) รวบรวมสมาชิกใหเ้ป็นปึกแผน่ รู้วธีิการในการเก่ียวขอ้งและติดต่อระหวา่งกนัจนเกิดความรู้สึก

ผูกพนัร่วมกัน  สร้างเอกลกัษณ์ขององค์การเพื่อความภาคภูมิใจและแสดงออกถึงความเป็น       

กลุ่มเดียวกัน  (2)  ช่วยให้องค์การปรับตวัได้ทนักับสถานการณ์ของสภาพแวดล้อมภายนอก           

ท่ีองคก์ารตั้งอยู ่ (วรนารถ  แสงมณี.    2544) 

 วฒันธรรมองคก์ารไม่มีรูปแบบท่ีชดัเจนออกมาเป็นลายลกัษณ์อกัษร  แต่สมาชิกสามารถ

รับรู้และไดรั้บทราบจากความรู้สึกของตนเองเป็นอย่างดีถึงความเป็นส่วนหน่ึงของมนัท่ีมีต่อ

องคก์ารได ้ สมาชิกทุกคนภายในองคก์ารไดมี้ส่วนร่วมกิจกรรมของวฒันธรรมเหล่าน้ี  (วรนารถ  

แสงมณี.  2544) วฒันธรรมองคก์ารนั้นเป็นส่ิงท่ีตอ้งใชเ้วลาสะสมเป็นส่ิงท่ีสมาชิกไม่ค่อยตระหนกั

ถึงสมาชิกจะเรียนรู้วฒันธรรมจากการติดต่อสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน (Schcin.   1992)  วฒันธรรม

องค์การนั้ นเกิดข้ึนก็ด้วยเหตุผลท่ีจะช่วยให้แนวทางปฏิบติัขององค์การเป็นไปในทิศทางท่ี

เก้ือหนุนใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จเชิงกลยทุธ์  ภายใตเ้ง่ือนไขของสภาพแวดลอ้มในช่วงเวลา

ใดเวลาหน่ึง  วฒันธรรมองคก์ารมีทั้งคุณและโทษ  เป็นส่ิงท่ีมีวฏัจกัร  เปล่ียนแปลงและปรับปรุง

ได ้ พนัธ์ศกัด์ิ  พลสารัมย ์ (2544)  มีความเห็นตรงกนัวา่  วฒันธรรมหรือวธีิการดาํเนินชีวติของคน

ในประชาคม  สามารถเปล่ียนแปลงไดอ้ยูเ่สมอตามสภาพแวดลอ้มและความเจริญ    ต่าง ๆ  ซ่ึงเป็น

ลกัษณะค่อยเป็นค่อยไปโดยไม่รู้สึกตวัหรือตั้งใจก็ได ้ สมคิด  จาตุศรีพิทกัษ ์ (2521)  กล่าวถึงการ

ปรับเปล่ียนวฒันธรรมองคก์ารว่า  จะตอ้งค่อยเป็นค่อยไปดว้ยการปรับตวัทีละขั้นเพื่อหลีกเล่ียง

ปัญหาความขดัแยง้และความสบัสนในองคก์าร 
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 Alvesson  (1994)  ไดก้ล่าวถึงเหตุผลของการศึกษาวฒันธรรมองคก์ารไว ้ 2  ประการคือ  

ประการแรก  วฒันธรรมองคก์ารเป็นวธีิสาํหรับส่งเสริมการบริหารจดัการใหมี้ประสิทธิภาพ  และ

ประการท่ีสอง  วฒันธรรมองคก์ารเป็นจุดของการเขา้ไปสู่ความเขา้ใจอยา่งกวา้ง ๆ  และเป็นการ

สะทอ้นภาพของชีวิตและงานในองค์การ  พนัธ์ศกัด์ิ  พลสารัมย ์ (2544)  กล่าวถึงวฒันธรรม

องคก์ารไวค้ลา้ยคลึงกนัวา่  วฒันธรรมมีบทบาทในการบริหารงานของมหาวทิยาลยัในลกัษณะของ

ค่านิยม  ความรู้สึกผดิชอบชัว่ดี  การตดัสินใจกระทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึง  ตลอดจนการประพฤติปฏิบติั

ทั้งในระดบับุคคล  กลุ่ม  และองคก์ร  ดงันั้น  การบริหารจึงจาํเป็นตอ้งมีความเขา้ใจถึงเหตุและ

ผลต่าง ๆ  ท่ีทาํใหเ้กิดระบบบริหาร  ตลอดจนเขา้ใจวา่  “ทาํไมหลกัการอยา่งหน่ึง  แต่มีการปฏิบติั

ตดัสินใจในลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบัหลกัการ”  การเขา้ใจวฒันธรรมช่วยใหเ้ราเขา้ใจปัญหาของ

การบริหารท่ีแทจ้ริงนัน่เอง 

 งานวจิยัเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ารทางการศึกษาในช่วงแรกนั้น  มีวตัถุประสงคเ์พื่อแสดง

วา่  มหาวทิยาลยัหรือสถาบนัการศึกษามีวฒันธรรมท่ีเป็นเอกลกัษณ์แตกต่างจากสถาบนัประเภท

อ่ืน  คือมีการบรรยายเร่ืองราว  พิธีการต่าง ๆ  ของมหาวิทยาลยัหรือสถาบนัการศึกษา  นกัศึกษา

และวฒันธรรมยอ่ยของอาจารย ์ (Clark.    1970  :  Riesman,  Gusfield  &  Gamson.    1970)  และ

มีการศึกษาเก่ียวกับอุดมศึกษาอีกหลาย ๆ  เร่ืองต่อมา  ได้เช่ือมโยงวฒันธรรมสถาบนัเขา้กับ

ความสาํเร็จขององคก์าร  (Chaffee  &  Tierney,  1988  ;  Peterson.  Cameron,  Jones  Mets  &  

Ettington.  1986)  และมีการศึกษาเพิ่มเติมท่ีแสดงใหเ้ห็นแนวทางท่ีวฒันธรรมซ่ึงแตกต่างกนัมี

ส่วนช่วยในการกาํหนดภารกิจต่าง ๆ  ของสถาบนั  อนัไดแ้ก่  การบริหารจดัการ  (Chaffee  &  

Tierney.  1988)  ความเป็นผูน้าํและการวางแผน  (Hearn.  Clugston  &  Heydinger,  1993  ;  

Leslie  &  Fretwell.  1996) 

 งานวิจยัทางการอุดมศึกษาท่ีเก่ียวกับวฒันธรรมและการเปล่ียนแปลงนั้ นมี  2  กลุ่ม        

กลุ่มแรกเสนอแนะวา่  สถาบนัจาํเป็นตอ้งมีวฒันธรรมท่ีจะกระตุน้ให้เกิดการเปล่ียนแปลง  (Curry.    

1992)  เป้าหมายของการวจิยักลุ่มน้ีคือ  กาํหนดลกัษณะของวฒันธรรมหรือประเภทของวฒันธรรม

ท่ีจาํเป็นตอ้งไดรั้บการกระตุน้ใหส่้งเสริมการเปล่ียนแปลงของสถาบนั  (Schcin.   1992)  ส่วน   

กลุ่มท่ี  2  เสนอแนะว่าวฒันธรรมหรือองคป์ระกอบของสถาบนัท่ีสําคญัซ่ึงก่อให้เกิดวฒันธรรม  

เช่น  วิสัยทศัน์  พนัธกิจ  ตอ้งได้รับการปรับปรุงแก้ไข  อนัเน่ืองมาจากผลของกระบวนการ

เปล่ียนแปลง  (Chaffee  &  Tierey,  1988  ;  Eckel  &  Green,  1998  ;  Gustin,  1996  ;  Schcin.  

1992)  กล่าววา่  ผลของการเปล่ียนแปลงก็คือ  วฒันธรรมท่ีมีการเปล่ียนแปลงนัน่เอง 

 การศึกษาองคป์ระกอบต่าง ๆ  ของวฒันธรรมองคก์ารทัว่ ๆ  ไป  มีผูศึ้กษาไวด้งัน้ี 

กริช  สืบสนธ์ิ  (2538)  ศึกษาพบวา่  วฒันธรรมองคก์ารมีองคป์ระกอบ  5  ประการ  ไดแ้ก่  

สภาพแวดลอ้มขององคก์าร  ค่านิยม  วรีบุรุษ  ขนบธรรมเนียมประเพณี  และข่ายวฒันธรรม  Clark  

(1970)  ไดศึ้กษาวฒันธรรมองคก์ารในสถาบนัอุดมศึกษาและอธิบายวา่สถาบนัอุดมศึกษานั้นเป็น

องคก์ารวชิาการซ่ึงความเช่ือและความจงรักภกัดีต่อองคก์ารจะมีบทบาทสร้างเสริมการพฒันางาน
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วิชาการ  Dill (1982)  พิจารณาการบริหารว่าสัมพนัธ์กบัวฒันธรรมองค์การ  โดยยอมรับว่า

วฒันธรรมองคก์ารประกอบดว้ยองคป์ระกอบท่ีมีลกัษณะเฉพาะคือ  ความเช่ือ  สัญลกัษณ์  และ 

พิธีการ  สาํหรับ  Masland  (1985)  มีทศันะคลา้ย ๆ  กบั  Clark  และ  Dill  และไดเ้สนอกรอบ     

ในการศึกษาวฒันธรรมองคก์าร  4  ประการ  คือ  เร่ืองราวท่ีเป็น  Institutional  Saga  ผูน้าํหรือ

วรีบุรุษในองคก์าร  สญัลกัษณ์ในองคก์ารและพิธีกรรมในองคก์าร  Chaffec  และ  Tiemey  (1988)  

ได้ศึกษาวฒันธรรมองค์การ  โดยมีกรอบความคิดท่ีเน้นทางด้านความสัมพนัธ์ระหว่างค่านิยม  

โครงสร้างและส่ิงแวดลอ้มท่ีกาํหนดภายใตบ้ริบทของกาลเทศะและการส่ือสาร  ต่อมา  Tiemey  

(1988)  ไดเ้สนอองคป์ระกอบท่ีใช้เป็นกรอบในการศึกษาวฒันธรรมองคก์าร  6  ประการ  คือ  

ส่ิงแวดลอ้ม  พนัธกิจ  การขดัเกลาทางสังคม  สารสนเทศ  กลยุทธ์และภาวะผูน้าํ  องคป์ระกอบ

ทั้งหมดน้ีไม่ไดแ้ยกจากกนัเด็ดขาด  มีส่วนท่ีสัมพนัธ์และเหล่ือมซ้อนกนั  ทั้งน้ีเพราะวฒันธรรม

เป็นองคร์วมท่ีเช่ือมโยงองคป์ระกอบและบริบทต่าง ๆ 

 ในส่วนของรูปแบบวฒันธรรมองค์การ  Cameron & Ettington (1988)  ได้ศึกษา

วรรณกรรมเก่ียวกับวฒันธรรมองค์การในองค์การทั่วไปและได้เสนอผลการวิจยัซ่ึงจาํแนก   

ประเภทวฒันธรรมองคก์ารเป็น  4  แบบคือ  แบบครอบครัว  (Clan)  แบบราชการ  (Hierarchy)            

แบบเฉพาะกิจ  (Adhocracy)  และแบบกลไกตลาด  (Market)  ซ่ึงแต่ละแบบจะมีแบบของผูน้ํา  

(Leader  Style)  ความผกูพนัยดึเหน่ียวในองคก์าร  (Bonding)  และลกัษณะสาํคญัของกลยทุธ์ของ

องคก์าร  (Strategic  Emphasis)  แตกต่างกนัออกไป  Cameron  และ  Ettington   ไดน้าํวฒันธรรม

องคก์ารทั้ง  4   แบบน้ีไปตรวจสอบกบัองคก์ารของวทิยาลยัในสหรัฐอเมริกา  334  วทิยาลยั  พบวา่  

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ารของวิทยาลยัเป็นแบบครอบครัวมากท่ีสุด  รองลงไปคือแบบราชการ  

แบบเฉพาะกิจและแบบกลไกการตลาดตามลาํดบั   

 สาํหรับรูปแบบวฒันธรรมในสถาบนัอุดมศึกษา  Bergquist (1992)  ไดศึ้กษาและวเิคราะห์

อย่างกวา้งขวางเก่ียวกับวฒันธรรมท่ีมีลักษณะเฉพาะ  4  แบบของมหาวิทยาลัย  300  แห่ง            

ในสหรัฐอเมริกา  ซ่ึงไดแ้ก่  วฒันธรรมแบบอุดมศึกษา  (Collegial  Culture)  วฒันธรรมแบบการ

จดัการ (Managerial Culture) วฒันธรรมแบบการพฒันา (Developmental Culture)  และวฒันธรรม

แบบการเจรจาต่อรอง  (Negotiating Culture)  เพื่อแสดงให้เห็นว่า  ภาพลกัษณ์  ประเพณี  และ

ลกัษณะของสถาบนันั้น  มีเคา้โครงมาจากวฒันธรรม  4  แบบท่ีมีการปฏิสมัพนัธ์กนัภายในสถาบนั  

มีความสัมพนัธ์ต่อกนัและกนั  และมีอิทธิพลต่อแต่ละบุคคล  ต่อผูบ้ริหาร  อาจารย ์ บุคลากรและ

นักศึกษาท่ีทาํงานและอาศยัอยู่ในสถาบนั  นอกจากน้ียงัแสดงให้เห็นว่า  การเขา้ใจวฒันธรรม         

4  แบบ  จะสามารถช่วยปรับปรุงภาวะผูน้ํา  การส่ือสาร  ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและ          

การตดัสินใจในสถาบนัอุดมศึกษา 

 สถาบนัการพลศึกษา เป็นสถาบนัอุดมศึกษาท่ีผลิตบุคลากรเก่ียวกับพลศึกษา  กีฬา  

วทิยาศาสตร์การกีฬา  วทิยาศาสตร์สุขภาพ  และสาขาอ่ืน ๆ  ท่ีเก่ียวขอ้ง  ไดผ้ลิตบุคลากรท่ีประสบ

ผลสําเร็จของการกีฬาตามสมควร  บดัน้ี  การเปล่ียนแปลงทางกฎหมายไดก้าํหนดให้สถาบนั      
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การพลศึกษาจะตอ้งเปล่ียนแปลงลกัษณะการบริหารจดัการโดยเปล่ียนแปลงแหล่งท่ีมาของอาํนาจ

หน้าท่ีตามกฎหมาย  ซ่ึงถือว่าเป็นปัจจยัภายนอกท่ีมีอิทธิพลผลักดันให้เกิดการเปล่ียนแปลง  

วฒันธรรมองคก์ารจะสะทอ้นให้เห็นว่าจะทาํอะไรไดส้ําเร็จ  ทาํอย่างไร  นอกจากน้ี  วฒันธรรม

องคก์ารยงัมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารจดัการทางดา้นกีฬาอีกดว้ย 

 การบริหารจดัการของการกีฬาในสถาบนัการพลศึกษาให้ประสบความสําเร็จและมี

ประสิทธิผลภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงความซบัซอ้นทางสังคมท่ีมีการแข่งขนัทาง

สังคมทั้งภายในและภายนอกประเทศ  ปัจจยัเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์การจึงนบัได้ว่าเป็นปัจจยั       

ท่ีสาํคญัต่อความสาํเร็จทางการกีฬาของสถาบนัการพลศึกษาในฐานะสถาบนัอุดมศึกษาเพื่อพฒันา

กีฬาสู่ความเป็นเลิศอีกองคก์รของการพฒันากีฬา 

 

2.  คาํถามการวจัิย 

 

 เพือ่ใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั  จึงไดก้าํหนดคาํถามการวจิยัไวด้งัน้ี 

 1.  องคป์ระกอบทางวฒันธรรมองคก์ารมีอิทธิพลต่อความเป็นเลิศทางการกีฬาของนกักีฬา

ของสถาบนัการพลศึกษาหรือไม่ 

 2.  รูปแบบความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นขององค์ประกอบทางวฒันธรรมองค์การ         

มีอิทธิพลต่อความเป็นเลิศทางการกีฬาของนกักีฬาของสถาบนัการพลศึกษามีลกัษณะอยา่งไร 

 

3.  วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

 

 1.  เพื่อพฒันารูปแบบความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นขององคป์ระกอบทางวฒันธรรม

องคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นเลิศทางการกีฬาของนกักีฬาของสถาบนัการพลศึกษา   

 2.  เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของรูปแบบองค์ประกอบทางวฒันธรรม

องคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นเลิศทางการกีฬาของนกักีฬาของสถาบนัการพลศึกษา 

 

4.  ขอบเขตของการวจัิย 

 

 การวจิยัคร้ังน้ีมีขอบเขตของการวจิยั  ดงัน้ี 

  4.1  ตวัแปรท่ีศึกษา  ตวัแปรท่ีศึกษาแบ่งออกเป็น  2  ประเภท  คือ 

      4.1.1  ตวัแปรแฝงภายนอก  ประกอบด้วย  ตวัแปรแฝง  1  ตวั  ได้แก่  

วฒันธรรมองคก์าร  สามารถวดัไดจ้ากตวัแปรสงัเกตได ้ 4  ตวั  คือ 

    1)  วฒันธรรมแบบครอบครัว 

    2)  วฒันธรรมแบบราชการ 



 5 

    3)  วฒันธรรมแบบเฉพาะกิจหรือวฒันธรรมแบบเปล่ียนแปลง 

    4)  วฒันธรรมแบบกลไกตลาด 

      4.1.2  ตวัแปรแฝงภายใน  ประกอบดว้ยตวัแปรแฝง  2  ลกัษณะ  คือ 

   4.1.2.1  ตวัแปรแฝงคัน่กลาง  ประกอบดว้ยตวัแปรแฝง  4  ตวั  

ไดแ้ก่  ตวัแปรแฝงแรงจูงใจทางการกีฬา  สามารถวดัไดจ้ากตวัแปรสงัเกตได ้ 4  ตวั  คือ 

    1)  ความมีเกียรติและช่ือเสียง 

    2)  ความกา้วหนา้ในอนาคต 

    3)  รายไดแ้ละผลประโยชน์เก้ือกลู 

    4)  การคลอ้ยตามบุคคลอา้งอิง 

   4.1.2.2  ความคาดหวงัต่อสถาบนัและกีฬา  สามารถวดัไดจ้าก

ตวัแปรสังเกตได ้ 3  ตวั  คือ 

    1)  ความคาดหวงัต่อการกีฬา 

    2)  ความคาดหวงัต่อตนเอง 

    3)  ความคาดหวงัต่อการฝึกทกัษะกีฬา 

   4.1.2.3  จิตพิสัยของนกักีฬา  สามารถวดัไดจ้ากตวัแปรสงัเกตได ้ 

3  ตวั  คือ 

    1) ความสมัพนัธ์ระหวา่งนกักีฬาและผูฝึ้กสอน 

    2)  เจตคติต่อสถาบนั 

    3)  ภาพลกัษณ์เก่ียวกบัตนเอง 

   4.1.2.4  ประสิทธิผลของการฝึกทกัษะกีฬา  สามารถวดัไดจ้าก

ตวัแปรสังเกตได ้ 3  ตวั  คือ 

    1)  สมรรถนะของผูฝึ้กสอน 

    2)  พฤติกรรมการฝึกซอ้มกีฬา 

    3)  ความพงึพอใจต่ออุปกรณ์ในการฝึกซอ้มกีฬา 

4.1.3  ตวัแปรตามหรือตวัแปรผล  ไดแ้ก่  ความเป็นเลิศทางการกีฬาของ

นกักีฬา  สามารถวดัไดจ้ากตวัแปรสงัเกตได ้ 2  ตวั  คือ  ความสาํเร็จของการแข่งขนักีฬาและระดบั

การแข่งขนั 
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5.  กรอบแนวคิดของการวจัิย 

 

 การพฒันากีฬาเพื่อความเป็นเลิศหรือเพื่อการแข่งขนัจาํเป็นตอ้งอาศยัเทคนิควิธีสาระ

ความรู้การดาํเนินงานท่ีหลากหลายมาเช่ือมโยงรวมกันหรือบูรณาการเพื่อพฒันานักกีฬาให้มี

ศักยภาพและความสามารถสูงสุดสําหรับการแข่งขัน  การบริหารจัดการทางด้านกีฬา  

ความสามารถของผูฝึ้กสอนกีฬา  วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยทีางการกีฬา  และจิตวิทยาการกีฬา

ต่างก็มีบทบาทสําคญัต่อความเป็นเลิศของนักกีฬา  อย่างไรก็ตามการพฒันาให้นักกีฬาประสบ     

ชยัชนะในการแข่งขนัจึงมีปัจจยัหลายปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งทางตรงและทางออ้ม  การวจิยัคร้ังน้ีได้

ยดึแนวคิดของ  Sharkey  &  Gaskill  (2006)  ;  Anderson  (2005)  ;  สมบติั  กาญจนกิจ  (2542)  ;  

สืบสาย  บุญวีรบุตร  (2541)  และนัยนา  จนัทร์ฉลอง  (2541)  ได้กล่าวว่า  การแข่งขนักีฬาใน

ระดับสูงมีองค์ประกอบท่ีสําคญัคือสมรรถภาพของเทคนิค  ทกัษะและกลยุทธ์ทางการกีฬา  

สมรรถภาพทางกาย  สมรรถภาพทางจิตใจของนกักีฬาและส่ิงแวดลอ้ม  โดยผูว้ิจยัไดเ้ทียบเคียง   

กบัแนวคิดและขอ้คน้พบของแมดดอกซ์  (Maddox.   1993)  และดนัแฮม  (Dunham.   1973)         

ท่ีกล่าวว่า  องคป์ระกอบทางเชาวน์ปัญญาและความสามารถของบุคคลมีอาํนาจการพยากรณ์ของ

ความสาํเร็จทางการเรียนจากการหาค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณ  (R2)  อยา่งสูงไม่เกิน  0.50  หรือร้อยละ  

50  ดงันั้น  ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาองค์ประกอบท่ีมิไดเ้ก่ียวขอ้งกบัสมรรถภาพทางกาย

และทกัษะเฉพาะของกีฬาแต่จะศึกษาในส่วนท่ีเป็นการรับรู้จากสภาพแวดลอ้ม  สมรรถภาพทาง

จิตใจว่าจะมีผลต่อความสําเร็จของการแข่งขนักีฬาหรือความเป็นเลิศทางการกีฬาของนกักีฬาใน

สถาบนัการพลศึกษาอยู่ในระดบัใด  สามารถพยากรณ์หรือมีอิทธิพลทั้ งทางตรงและอ้อมใน

ลกัษณะใด  ตามท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้ผูว้จิยัจึงมีกรอบแนวคิดของแต่ละองคป์ระกอบดงัน้ี 

 5.1  วฒันธรรมองคก์าร  เป็นปัจจยัภายนอกท่ีมีบทบาทในการผลกัดนัใหเ้กิดผลลพัธ์ไปสู่

เป้าหมายคือความสําเร็จของการแข่งขนักีฬาภายในสถาบนัการพลศึกษา  การวิจยัคร้ังน้ีได้ยึด

แนวคิดของ  Cameron  &  Eiiington  (1998)  Swartz  &  Jordan  (1980)  ซ่ึงกล่าววา่  วฒันธรรม

องคก์ารเป็นแบบแผนของความคาดหวงัและความเช่ือถือร่วมกนัของมวลสมาชิกในองคก์รท่ีกลาย

มาเป็นปทสัถานทางพฤติกรรมสู่การกระทาํ  (Action)  ซ่ึงประกอบด้วยวฒันธรรมองค์การ            

4  แบบ  คือ  แบบครอบครัว  (Clan)  แบบราชการ  (Hierachy)  แบบเฉพาะกิจหรือแบบ

เปล่ียนแปลง  (Adhocracy)  และแบบกลไกตลาด  (Market) 

 5.2  แรงจูงใจของนกักีฬา  ตามแนวคิดและการวจิยัของ  Maslow  (1970)  ;  Mccleland  

(1980)  ;  Singer  (1990)  ;  สมบติั  กาญจนกิจ  (2534)  ;  มลิวลัย ์ ผวิคราม  (2549)  พบว่า  

แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อการเป็นนักกีฬา  ประกอบดว้ย  ความมีเกียรติช่ือเสียง  ความก้าวหน้าใน

อนาคต  รายไดแ้ละผลประโยชน์เก้ือกลู  และการคลอ้ยตามบุคคลอา้งอิง 
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 5.3  Cameron  &  Eiiington  (1998)  ไดเ้สนอตวัแบบวฒันธรรมองคก์ารวา่มีหลายมิติแต่

เน่ืองจากมิติของวฒันธรรมองค์การมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งวิถีชีวิตของนักเรียนนักศึกษาใน

สถานศึกษาตลอดจนผลสัมฤทธ์ิทางวิชาการของนักศึกษาซ่ึงประกอบด้วย  วฒันธรรมแบบ

ครอบครัว  วฒันธรรมแบบเปล่ียนแปลงพฒันาหรือเฉพาะกิจ  วฒันธรรมแบบราชการ  และ

วฒันธรรมแบบกลไกตลาด 

 5.4  ประสิทธิผลของการฝึกทกัษะ  ตามแนวคิดของ  Gibson  &  Donnelly  (1997)  ;  

รัชนี  ขวญับุญจนั  (2546)  ;  วาสนา  คุณาอภิสิทธ์ิ  (2539)  ;  McNamara   (1999)  พบวา่  ปัจจยัท่ี

ส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารจดัการประกอบด้วยสมรรถนะการฝึกสอน  พฤติกรรม         

การฝึกซอ้มกีฬา  ความพงึพอใจท่ีมีต่ออุปกรณ์ในการฝึกซอ้มกีฬา 

 จากแนวคิดดงักล่าวขา้งตน้  จึงกาํหนดกรอบแนวคิดในเชิงทฤษฎีสําหรับการวิจยัโดยมี

รูปแบบ  (Model)  ดงัน้ี 
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(1)

วัฒนธรรม

องค์การ

(2)

แรงจูงใจ

ของนักกีฬา

(3)

ความคาดหวังต่อ

สถาบันและกีฬา

(4)

จิตพิสัย

ของนักกีฬา

(5)

ประสิทธิภาพ

ของการฝ�กทักษะ

กีฬา

(6)

ความเป�นเลิศ

ทางการกีฬา

แบบเฉพาะกิจ

แบบครอบครัว

แบบราชการ

แบบกลไกตลาด

รายได้และผลประโยชน์

ความก้าวหน้า
มีเกียรติและชื่อเสียง

การคล้อยตามบุคคล

อ้างอิง
เจตคติต่อสถาบัน

ความสัมพันธ์ระหว่าง

ผู้ฝ�กสอนกับนักกีฬา

ภาพลักษณ์เกี่ยวกับตนเอง

ระดับของการ

แข่งขันกีฬา

ผลสําเร็จของ  

การแข่งขัน

พฤติกรรมการ

ฝ�กซ้อมกีฬา

ความพึงพอใจต่อ

อุปกรณ์การฝ�กซ้อม

สมรรถนะของผู้ฝ�กสอนกีฬา

ความคาหวังต่อตนเอง

ความคาดหวังต่อการกีฬา

ความคาดหวัง

ต่อการฝ�กทักษะกีฬา

 
ภาพประกอบท่ี  1  รูปแบบองคป์ระกอบเชิงสาเหตุทางวฒันธรรมองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นเลิศทางการกีฬาเชิงทฤษฎี  (สมมุติฐาน) 



 9 

6.  นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

 เพือ่ใหเ้กิดความเขา้ใจเก่ียวกบัคาํศพัทข์องการวจิยัคร้ังน้ีไดต้รงกนั  จึงไดนิ้ยามศพัทด์งัน้ี 

 6.1  นกักีฬา  หมายถึง  นกัศึกษาท่ีเรียนประจาํอยูใ่นสถาบนัการพลศึกษาแต่ละวิทยาเขต

และเป็นนกักีฬาท่ีเขา้ร่วมการแข่งขนักีฬาระดบัชาติและนานาชาติ 

 6.2  วฒันธรรมองคก์าร  หมายถึง  แบบแผนความคิด  ความเช่ือและค่านิยมท่ีมวลสมาชิก

ส่วนใหญ่ในสถาบนัการพลศึกษาแต่ละวิทยาเขตยึดถือ  ประพฤติปฏิบติัในลกัษณะเดียวกนัอยา่ง

สมํ่าเสมอ  มีการยอมรับ  ถ่ายทอดโดยกระบวนการขดัเกลาทางสังคมให้มวลสมาชิกได้รับรู้  

เรียนรู้และยดึถือร่วมกนั 

 6.3  แรงจูงใจของการเป็นนกักีฬา  หมายถึง  พลงัท่ีมีอยูใ่นตวัของนกักีฬาซ่ึงพร้อมท่ีจะถูก

กระตุน้หรือช้ีทางและผลกัดนัใหแ้สดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายทางการ

กีฬา 

 6.4  ลกัษณะจิตพิสัย  หมายถึง  พฤติกรรมทางด้านอารมณ์ท่ีแสดงถึงความรู้สึกท่ีมีต่อ

สถาบนั  อาจารยห์รือผูฝึ้กสอนและตนเอง 

 6.5  ความคาดหวงัต่อสถาบนัและกีฬา  หมายถึง  การท่ีนกักีฬารับรู้  คาดคะเนต่อความ

มุ่งหวงัท่ีตั้งไว ้ วดัจากตวัแปรสังเกตได ้ 3  ตวั  คือ  ความคาดหวงัต่อการกีฬาของตนเอง  ความ

คาดหวงัต่อการกีฬาของสถาบนัและความคาดหวงัต่อการฝึกทกัษะกีฬา 

 6.6  ประสิทธิผลของการฝึกทกัษะกีฬา  หมายถึง  ผลสําเร็จท่ีเกิดจากความสามารถของ

การฝึกทกัษะกีฬาท่ีเกิดจากผูฝึ้กสอนกีฬาและนกักีฬาร่วมกนั  จนสามารถทาํให้นกักีฬาประสบ

ผลสาํเร็จในการแข่งขนักีฬา 

 6.7  ความเป็นเลิศทางการกีฬา  หมายถึง  ระดบัสูงสุดของความสาํเร็จการแข่งขนักีฬาของ

นกักีฬาในสถาบนัการพลศึกษาแต่ละวิทยาเขต  โดยกาํหนดจากอนัดบัของการแข่งขนักีฬาเป็น

เกณฑ ์

 6.8  โมเดลลิสเรล (LISREL Model) หรือโมเดลความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้น  หมายถึง  

โมเดลท่ีสร้างข้ึนมาจากทฤษฎีเพือ่แสดงความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุระหวา่งตวัแปรหลาย ๆ  ตวั  ทั้งท่ี

เป็นตวัแปรแฝงและตวัแปรสังเกตได้  และโมเดลน้ีจะประกอบด้วยส่วนสําคญั  2  ส่วน  คือ  

โมเดลการวดั  (Measurement  model)  และโมเดลโครงสร้าง  (Structure  model) 
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7.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับจากการวจัิย 

 

 การวจิยัน้ีใหค้วามสาํคญัและมีประโยชน์  ซ่ึงสามารถสรุปไดด้งัน้ี 

1. ประโยชน์ในเชิงทฤษฎี 

         การขยายองค์ความรู้ในการศึกษาทฤษฎีทางวฒันธรรมองค์การ  (Organizational  

Culture)  มีความสําคญัอย่างยิ่งต่อการตีความของทฤษฎี  ในระดบัการวิเคราะห์ท่ีแตกต่างกนัจะ

ส่งผลทาํให้การตีความของทฤษฎีแตกต่างกนั  งานวิจยัเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ารส่วนใหญ่ให้

ความสนใจว่ามีปัจจยัท่ีส่งผลต่อวฒันธรรมองค์การรูปแบบต่าง ๆ  นาํไปสู่ผลท่ีตามมาอย่างไร  

และการศึกษาความสัมพนัธ์ของวฒันธรรมองค์การเป็นการทดสอบระดบัการวิเคราะห์ท่ีระดบั

เพียงระดบัเดียว  ดงันั้น  การคาํนึงถึงการวเิคราะห์หลายระดบัท่ีสัมพนัธ์กนัจึงเป็นความโดดเด่น

ของการศึกษาน้ี  นอกจากน้ี  เพื่อสร้างความชดัเจนในระดบัการวเิคราะห์วฒันธรรมองคก์ารแลว้  

ยงัมีการเช่ือมโยงไปยงัสมรรถภาพทางจิตใจ  (Mental  fitness)  สมรรถนะผูฝึ้กสอนกีฬาหรือโคช้ 

(Coach competency) กบัความเป็นเลิศทางการกีฬา (Sport  excellence) ดงันั้นในการศึกษาคร้ังน้ีจึง

เป็นหลกัฐานท่ีจะสนบัสนุนระดบัการวเิคราะห์การเช่ือมโยงหลายระดบัทางการกีฬาต่อไป 

 2.  ประโยชน์ในเชิงระเบียบวธีิวจิยั 

       การมีการเสริมสร้างหรือขยายองค์ความรู้เชิงวิชาการทางดา้นกีฬาในการวิจยัคร้ังน้ี  

เป็นการวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง  ซ่ึงกาํลงัเป็นท่ีนิยมมากในวงการวจิยั  เน่ืองจากสามารถ

ใชว้เิคราะห์ขอ้มูลไดห้ลากหลายรูปแบบ  อาทิ  การวเิคราะห์องคป์ระกอบ (Factor analysis)  การ

วิเคราะห์อิทธิพล (Path analysis) และการวิเคราะห์พหุระดบั  (Multilevel)  และทาํให้สามารถ

วิเคราะห์ขอ้มูลท่ีวดัตวัแปรแฝงหรือการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั  (Confirmatory  factor  

analysis)  และการวิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตุ (Path analysis) หรือการประมาณค่าสัมประสิทธ์ิ

การถดถอยไดด้ว้ย 

 3.  ประโยชน์ในเชิงปฏิบติั 

       สาํหรับการนาํผลการวจิยัไปใชใ้นเชิงปฏิบติัมีความสาํคญัอยา่งยิ่ง  เน่ืองจากใหข้อ้มูล

เก่ียวกับการวิเคราะห์องค์ประกอบท่ีมีอิทธิพลทางตรงและทางออ้มท่ีมีฐานจากทฤษฎีทาํให้

ผลการวิจยัท่ีพบให้แนวทางในการปฏิบติัอย่างชัดเจน  ตวัอย่างเช่น  คน้พบว่า แรงจูงใจของ

นกักีฬามีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความเป็นเลิศทางการกีฬาของนกักีฬา  ปรากฏการณ์น้ีจะบ่งช้ี

ถึงความสําคญัและประโยชน์ของแรงจูงใจของนักกีฬาในบริบทน้ี  ซ่ึงผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง  ควร

ส่งเสริมและพฒันาตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นเลิศทางการกีฬาของนกักีฬาต่อไปและต่อเน่ือง  

และถา้คน้พบองคป์ระกอบดา้นอ่ืน ๆ  ท่ีมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออ้มต่อความเป็นเลิศทางการ

กีฬาของนกักีฬาก็นาํผลท่ีไดไ้ปปรับปรุงพฤติกรรมอนันาํไปสู่ความเป็นเลิศทางการกีฬาอยา่งย ัง่ยนื 

 



บทที ่ 2 

เอกสารและงานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 

 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการพฒันารูปแบบองค์ประกอบ           

เชิงสาเหตุทางวฒันธรรมองค์การท่ีมีผลต่อความเป็นเลิศทางการกีฬาในสถาบนัการพลศึกษา  

สามารถจาํแนกออกเป็น  5 ประดนัหลกัดงัน้ี 

  1.  แนวคิดเก่ียวกบัวฒันธรรม 

  2.  แนวคิดเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์าร 

  3.  องคป์ระกอบขององคก์ารและวฒันธรรมองคก์าร 

  4.  แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจของนกักีฬา 

  5.  แนวคิดเก่ียวกบัความเป็นเลิศทางการกีฬา 

 

แนวคิดเกีย่วกบัวฒันธรรม 

 

 1. ความหมายของวฒันธรรม 

  Kroeber  และ  Kluckholm  (1952  อา้งถึงใน ยศ  สันตสมบติั.    2544)  ไดส้ํารวจงาน

เขียนทางดา้นมานุษยวิทยา  พบว่า  นกัมานุษยวิทยาไดใ้หค้วามหมายของวฒันธรรมแตกต่างกนั

ออกไปมากกว่า  167  ความหมาย  แต่ส่วนใหญ่มกัจะเนน้ถึงระบบความเช่ือ  (Belief  System) 

และค่านิยมทางสังคม  (Social  Values)  วฒันธรรมมิใช่พฤติกรรมท่ีสังเกตเห็นไดแ้ต่เป็นระบบ

ความเช่ือและค่านิยมทางสงัคมซ่ึงอยูเ่บ้ืองหลงัพฤติกรรมของมนุษย ์ วฒันธรรมคือกฎระเบียบหรือ

มาตรฐานของพฤติกรรมท่ีคนในสังคมยอมรับ วฒันธรรมคือวถีิชีวติ  (Way  of  Life)  ของคนใน

สังคม  เป็นตน้ 

  นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายและขอบเขตของคาํวา่  “วฒันธรรม”  ไวด้งัน้ี 

  วฒันธรรม หมายถึง แบบแผนของพฤติกรรมการเก่ียวขอ้งระหว่างกนั  บรรทดัฐาน

ค่านิยม  ทศันคติและความรู้สึก  รวมทั้งลกัษณะท่ีเป็นทางการ  (เปิดเผย)  และไม่เป็นทางการ    

(ไม่เปิดเผย)  ขององคก์าร  (สมยศ  นาวีการ.   2536)  วถีิชีวติโดยรวมของผูค้น  รวมถึงเทคโนโลยี

และวตัถุส่ิงของต่าง ๆ  (Geertz. 1973)  รูปแบบของสัญลกัษณ์ต่าง ๆ  ท่ีประกอบข้ึนมาจาก

ประสบการณ์ของผูค้นและแสดงออกซ่ึงความหมาย  (Keesing.   1974)  ประกอบดว้ยส่ือท่ีเป็น

สญัลกัษณ์ของความหมาย  รวมถึงความเช่ือการปฏิบติัเก่ียวกบัพิธี  รูปแบบของศิลปะ พิธีและการ

ปฏิบติัเก่ียวกบัวฒันธรรม  เช่น ภาษา  การซุบซิบ  เร่ืองราว และพิธีการต่าง ๆ ในชีวิตประจาํวนั  

(Swidler.    1986)  ส่วน  Hofstede (1980)  กล่าววา่  วฒันธรรมเป็นส่ิงท่ีรักษาไวเ้พื่อสังคมหรือเพื่อ

กลุ่ม  ชาติพนัธ์ุ หรือกลุ่มต่าง ๆ  ในทอ้งถ่ิน  แต่สามารถประยุกตใ์ชไ้ดก้บักลุ่มมนุษยก์ลุ่มอ่ืน ๆ  
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หรือประเภทอ่ืน ๆ  เช่น  องคก์าร  กลุ่มวชิาชีพ  หรือครอบครัว  ในทาํนองเดียวกนั  Schein  (1985)  

มองวา่วฒันธรรมเป็นสมมติฐานท่ีสังเกตเห็นไม่ไดแ้ละมองความคาดหวงัท่ีสังเกตเห็นไดว้า่เป็น  

ส่ิงท่ีมนุษยส์ร้างข้ึน  ส่วน  Cooke  และ  Rousseau  (1998)  มองตรงขา้มโดยบอกวา่วฒันธรรมเป็น

ความเช่ือท่ีเป็นมาตรฐานร่วมกันของสมาชิกในสังคม    หน่ึง ๆ  และให้ความหมายของส่ิงท่ี

ประจกัษช์ดัแจง้ทางกายภาพว่าเป็นส่ิงท่ีมนุษยส์ร้างข้ึน Sackman  (1991) ช้ีแจงว่าวฒันธรรม

อาจจะถูกมองว่าประกอบข้ึนจากองค์ประกอบท่ีเป็นโครงสร้าง  และท่ีพฒันาข้ึนและอาจจะถูก

สร้างแนวคิดว่าเป็นโครงสร้างของความจริงท่ีมีการรวบรวมไวโ้ดยผ่านกลไกในการสร้าง

ความหมาย  Trice & Beyer  (1993)  ใหนิ้ยามไวว้า่วฒันธรรมเป็นปรากฏการณ์ท่ีมีการรวบรวมไว ้ 

ซ่ึงแสดงออกถึงการตอบสนองของผู ้คนท่ีมีต่อความไม่แน่นอนและความสับสน  วุ่นวาย            

อนัเป็นประสบการณ์ของมนุษยท่ี์หลีกเล่ียงไม่ได ้ ส่วน Lee  (1997) มองว่าวฒันธรรมเป็นการ

เปล่ียนแปลงของส่ิงท่ีปรากฏอยู่ทั้ งท่ีมองเห็นและมองไม่เห็น  ซ่ึงรวบรวมไวใ้ห้ดาํรงอยู่ใน

เร่ืองราวของมนุษยชาติ 

  สํานักงานคณะกรรมการวัฒนธรรมแห่งชาติ  (2544)  ได้ให้ความหมายว่า  

วฒันธรรมเป็นวิธีการดาํเนินชีวิตของสังคม  เป็นแบบแผนการประพฤติและการแสดงออกซ่ึง

ความรู้สึกนึกคิดในสถานการณ์ต่าง ๆ  ท่ีสมาชิกในสงัคมเดียวกนัสามารถเขา้ใจและซาบซ้ึงร่วมกนั 

  จากความหมายของคาํวา่วฒันธรรมท่ีนกัวชิาการหลายท่านดงักล่าวขา้งตน้ใหไ้วส้รุป

ไดว้า่  วฒันธรรมเป็นวิถีชีวติหรือแบบแผนของพฤติกรรม  ค่านิยมและความเช่ือทั้งมวลท่ีสมาชิก

ในสังคมมีร่วมกนั  มีการรวบรวม  เรียนรู้  รักษาและถ่ายทอดสืบต่อจากคนรุ่นหน่ึงไปยงัคนอีก   

รุ่นหน่ึง 

 2.  ลกัษณะพื้นฐานของวฒันธรรม 

  นกัมานุษยวทิยาไดส้รุปลกัษณะพื้นฐานของวฒันธรรมไว ้ 6 ประการ  คือ 

  2.1  วฒันธรรมเป็นความคิดร่วม  (Shared  Idea)  และค่านิยมทางสังคมซ่ึงเป็น

ตวักาํหนดมาตรฐานของพฤติกรรม  คนในวฒันธรรมเดียวกนัจะสามารถคาดคะเนพฤติกรรมของ

ผูอ่ื้นในสถานการณ์ต่าง ๆ  ได ้ ทาํใหพ้ฤติกรรมของเขามีความสอดคลอ้งกบัผูอ่ื้น 

  2.2  วฒันธรรมเป็นส่ิงท่ีมนุษยเ์รียนรู้  (Culture  is  Learned)  ทีละเล็กทีละนอ้ยและ

ได้รับการถ่ายทอดจากคนรุ่นหน่ึงไปสู่คนอีกรุ่นหน่ึง  โดยผ่านกระบวนการถ่ายทอดหรือ

กระบวนการเรียนรู้ทางวฒันธรรม  โดยมนุษยจ์ะรับเอาทศันคติ  ค่านิยมและความเช่ือท่ีสังคมยอม

รับมาเป็นของตน 

  2.3  วฒันธรรมมีพื้นฐานมาจากการใช้สัญลักษณ์  (Symbol)  ซ่ึงช่วยให้มนุษย์

สามารถเก็บรวบรวมความรู้ความเขา้ใจไดอ้ย่างเป็นระบบและสามารถถ่ายทอดไปยงัคนรุ่นหลงั

ต่อไป 



 13 

  2.4  วฒันธรรมเป็นองค์รวมของความรู้และภูมิปัญญา  มีหน้าท่ีสนองตอบความ

ตอ้งการพื้นฐานของมนุษย ์ช่วยใหม้นุษยป์รับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้ม  เป็นพื้นฐานของการพฒันา

ดา้นเทคโนโลย ี เพือ่ความเจริญและความอยูร่อดของมนุษย ์

  2.5  วฒันธรรม  คือ  กระบวนการท่ีมนุษยก์าํหนดนิยามความหมายให้กบัชีวิตและ    

ส่ิงต่าง ๆ  ท่ีอยูร่อบตวัเรา  ซ่ึงอาจออกมาในรูปของความเช่ือทางศาสนา  พธีิกรรม  ฯลฯ  และกลาย

มาเป็นการสร้าง “แนวความคิด”  พื้นฐานของระบบการเมือง  การปกครองของสังคมนั้นและ

มนุษยไ์ดส้ร้าง “สถาบนั”  หรือ  “องคก์ร”  ข้ึนมาเพือ่ทาํหนา้ท่ีรองรับการตีความดงักล่าว 

  2.6  วฒันธรรมเป็นส่ิงท่ีไม่หยุดน่ิง  มีการเปล่ียนแปลงปรับตวัตลอดเวลา  ซ่ึงมี

สาเหตุมาจากการแพร่กระจายทางวฒันธรรม  (Diffusion)  และการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลย ี

 3.  ความสาํคญัของวฒันธรรม 

  ไพศาล  ไกรสิทธ์ิ  (2544)  ไดจ้าํแนกความสาํคญัของวฒันธรรมไวด้งัน้ี 

  1.  วฒันธรรมมีอิทธิพลต่อการประพฤติปฏิบติัของแต่ละบุคคลท่ีมีต่อบุคคลอ่ืนช่วย

ใหส้ามารถคาดหวงัไดว้า่บุคคลเหล่านั้นจะปฏิบติัต่อเราในลกัษณะใด  ช่วยใหเ้ราสามารถคาดหวงั

ไดว้า่พฤติกรรมใด  เม่ือทาํแลว้จะไดรั้บรางวลั  พฤติกรรมใดเม่ือทาํแลว้จะถูกลงโทษและสามารถ

จะคาดหวงัต่อไปว่า  รางวลัหรือการลงโทษประกอบด้วยอะไร  มีลกัษณะอย่างไรกิจกรรมใด    

เม่ือทาํไปแลว้ทาํใหเ้กิดความอ่ิมใจ  พฤติกรรมใดเม่ือทาํแลว้ทาํใหเ้กิดความคบัขอ้งใจ 

  2.  วฒันธรรมแนะแนวทางท่ีจาํเป็นแก่สมาชิกในทุก ๆ  เร่ืองของชีวติ  วฒันธรรมทาํ

ใหส้มาชิกคนอ่ืน ๆ  สามารถทาํนายพฤติกรรมไดถู้กตอ้งค่อนขา้งมาก  ความสามารถในการทาํนาย

ไดล่้วงหนา้เป็นส่ิงจาํเป็นสาํหรับสังคม  เพราะจะทาํให้บุคคลแน่ใจว่าเขาจะไดรั้บการกระทาํใน

ลกัษณะเดียวกนั  หากบุคคลปฏิบติัตามวฒันธรรม  เขาจะได้รับผลตอบแทนในทางท่ีดีและจะ

ไดรั้บผลตอบแทนในทางตรงกนัขา้มถา้เขาไม่ทาํตามวฒันธรรม 

  3.  วฒันธรรมช่วยอธิบายพฤติกรรมของมนุษยไ์ด ้

  4.  วฒันธรรมทาํใหส้งัคมมีระบบ  และช่วยใหส้มาชิกใหม่ปรับตวัเขา้กบัสงัคมได ้

  5.  สมาชิกจะได้รับการลงโทษทางสังคม  ถ้าไม่ประพฤติปฏิบติัตามรูปแบบท่ี

วฒันธรรมกาํหนด 

  6.  วฒันธรรมเป็นแหล่งของแนวทางแกปั้ญหาสําเร็จรูปซ่ึงสมาชิกในสังคมตอ้งพบ

และแกปั้ญหาเหล่านั้นอยูเ่สมอเป็นประจาํ 

  7.  วฒันธรรมเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยให้เขา้ใจกฎเกณฑ์ของเหตุการณ์ต่าง ๆ  เก่ียวกบั

มนุษย ์

  8.  วฒันธรรมมีอิทธิพลและสะทอ้นใหเ้ห็นถึงโลกทศัน์ของบุคคลท่ีอยูใ่นวฒันธรรม

นั้น ๆ  นอกจากนั้นยงัมีอิทธิพลเหนือระบบการจูงใจและความคิดของแต่ละคน  วฒันธรรมทาํให้

คนคิดต่างกนั 
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  9.  วฒันธรรมทําให้ความรู้สึกของบุคคลในสังคมไม่มีลักษณะเป็นกลาง  แต่           

จะจาํแนกปรากฏการณ์ต่าง ๆ ในลกัษณะ “ดี”  “เลว” “ต้องการ”  “ไม่ตอ้งการ”  “ถูก”  หรือ      

“ผดิ”  ฯลฯ 

  สรุปไดว้า่  วฒันธรรมเป็นส่วนหน่ึงในกระบวนความรู้  ความคิดและบุคลิกภาพของ

คนยากท่ีจะแยกว่าพฤติกรรมไหนเป็นไปตามธรรมชาติ  พฤติกรรมไหนอยู่ภายใตอิ้ทธิพลของ

ธรรมชาติ พฤติกรรมทุกอยา่งเกิดจากการเรียนรู้ทางวฒันธรรมของตน  ไม่สามารถเปรียบเทียบได้

วา่วฒันธรรมของสงัคมใดดีกวา่กนั  แมจ้ะเป็นเร่ืองเดียวกนัก็ตาม 

 

แนวคิดเกีย่วกบัวฒันธรรมองค์การ 

 

 วฒันธรรมมิใช่เป็นเพียงปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึนในสังคมโดยทัว่ไปเท่านั้น  แต่ยงัเป็น

ปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงานต่าง ๆ  ดว้ย  เรียกวา่วฒันธรรมองคก์าร  ซ่ึงเป็นรูปแบบหน่ึงท่ี

แตกต่างจากวฒันธรรมประจาํชาติ  วฒันธรรมสากลหรือวฒันธรรมทอ้งถ่ินเพราะมีกรอบความคิด

และวตัถุประสงคท่ี์แตกต่างกนั  วฒันธรรมองคก์ารมีแนวคิดท่ีแคบกวา่  สลบัซบัซ้อนนอ้ยกวา่เป็น

กรอบและแนวทางในการดาํเนินชีวติหรือแนวทางในการทาํงานท่ีเหมาะสม  หน่วยงานแต่ละแห่ง

จะมีวฒันธรรมองคก์ารส่วนท่ีคลา้ยคลึงกนัและส่วนท่ีเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะตวั  ช่วยส่ือใหส้มาชิก

ของหน่วยงานทราบถึงแนวทางการประพฤติปฏิบติัตาม  งานจะดาํเนินไปอย่างมีระบบและเป็น

มาตรฐานเดียวกนัมากข้ึน  วฒันธรรมองคก์ารจึงเป็นเร่ืองสาํคญัและน่าสนใจควบคู่กนัไป 

 1.  ความหมายของวฒันธรรมองคก์าร 

  วฒันธรรมองคก์ารมีความหมายใกลเ้คียงกบัแนวคิดเร่ืองวฒันธรรมและค่านิยมใน

องค์การสมยัใหม่  ความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมและค่านิยมเป็นส่ิงซ่ึงแยกกนัไม่ได ้ มีผูใ้ห้

ความหมายวฒันธรรมองคก์ารไวด้งัน้ี  ค่านิยมท่ียอมรับ  (Deal  &   Kennedy.   1982)  ลกัษณะ

ปกติของพฤติกรรมท่ีสังเกตเห็นได้  เช่น  ธรรมเนียมปฏิบัติ  ประเพณี และพิธีการต่าง ๆ         

(Trice และ Beyer.  1993)  ปรัชญาท่ีเป็นทางการ (Ouchi.   1981 ;  Pascale  &  Athos.  1981)  

บรรทดัฐาน  (Homan.  1950)  ความรู้สึกหรือบรรยากาศ  (Schneider.   1990  ;  Tagiuri  และ

Litwin.   1968)  ความหมายร่วมกนั  (Geertz.    1973  ;  Smircich.   1983)  ค่านิยมและสมมติฐาน

เบ้ืองตน้ร่วมกนั  (Schein.   1992) 

  Swartz  และ  Jordan  (1980)  กล่าววา่วฒันธรรมองคก์าร  หมายถึง แบบแผนของ

ความเช่ือและความคาดหวงัร่วมกนัของสมาชิกท่ีกลายเป็นปทสัถานของพฤติกรรม  Ouchi  (1981)  

ใหค้วามหมายวา่เป็นกลุ่มของสัญลกัษณ์  พิธีและเร่ืองเล่าซ่ึงส่ือสารใหท้ราบถึงค่านิยมและความ

เช่ือพื้นฐานขององคก์าร  ส่วน  Uttal  (1983)  มองวา่เป็นค่านิยมและความเช่ือร่วมท่ีมีปฏิสัมพนัธ์

กนัภายในโครงสร้างและระบบควบคุมขององคก์ารท่ีก่อให้เกิดปทสัถานของพฤติกรรม  Martin  

&  Siehl  (1983)  มองวา่เป็นกาวท่ียดึโยงองคก์ารเขา้ดว้ยกนัผา่นแบบแผนของความหมายร่วมเป็น
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ระบบขององคป์ระกอบ  3  อยา่งคือ  บริบทหรือค่านิยมแกนรูปแบบ  (กระบวนการติดต่อส่ือสาร  

เช่น  คาํศพัท์เฉพาะกลุ่ม)  และกลยุทธ์ในการเพิ่มสาระ  (เช่น  รางวลั  โปรแกรมฝึกอบรม)  

Smircich  (1983)  พยายามทาํให้ความหมายของวฒันธรรมชดัเจนข้ึนโดยจดัประเภทความหมาย

ตามมิติของการมองเป็น  2  ประเภท  คือ  1)  มิติภายนอก  มองว่าวฒันธรรมเป็นตวัแปรอิสระ  

เป็นปัจจยัพื้นฐานเป็นตวัแปรอธิบายหรือเป็นกรอบกวา้ง ๆ  ท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาและการเสริม

ความเช่ือ เนน้ความสนใจไปท่ีค่านิยม  ความเช่ือและความชอบท่ีมีต่อองคก์ร  งานและอาํนาจของ

แต่ละบุคคลในวฒันธรรม  2)  มิ ติภายใน  เน้นท่ีพิ ธีกรรม  เ ร่ืองเล่าและพิธีการอันเป็น

ลกัษณะเฉพาะซ่ึงค่อย ๆ  พฒันาโดยการจดัวางตวับุคคลในส่ิงแวดลอ้มท่ีผูบ้ริหารระดบัสูงหรือ     

ผูก่้อตั้งองค์การได้สร้างจากกฎ  โครงสร้าง ปทสัถาน  และเป้าหมาย  Becher  (1984)  มอง

วฒันธรรมเป็น  3  ลกัษณะคือ  1)  วถีิการคิด และวิถีปฏิบติัท่ีคนในกลุ่มมีร่วมกนั  2)  ขอ้สมมติ

หรือสมมติฐาน  (Assumption)  ลักษณะนิสัย  (Habit)  และวิถีชีวิตท่ีเช่ือมโยงให้คนท่ีอยู่ใน

ส่ิงแวดลอ้มเดียวกันอยู่ร่วมกนัเป็นกลุ่ม  3)  ชุดของคุณค่า  ความเช่ือและสัญลกัษณ์ท่ีควบคุม

พฤติกรรมทางสังคมของคนในกลุ่ม  Barnett  (1990)  มีความเห็นว่าวฒันธรรมเป็นชุดของการ

ตีความหมาย  ความเช่ือ  ความเขา้ใจและอุดมการณ์ท่ีกลุ่มมีร่วมกนัและสืบทอดต่อกนัมาจนเป็น   

วถีิชีวติของคนกลุ่มนั้น  McDaniel  และ  Stumpf  (1993) ใ หค้วามหมายของวฒันธรรมวา่เป็น    

วถีิของการคิด  ความเช่ือและพฤติกรรมท่ีสมาชิกหรือบุคคลในกลุ่มมีร่วมกนั  วฒันธรรมจะเป็น

ตวักาํหนดปทสัถานและความคาดหวงัของบุคคลในกลุ่มนั้น ๆ  Cherrington  (199)  ได้ให้

ความหมายไวว้า่ วฒันธรรมองคก์ารหมายถึง  ค่านิยมพื้นฐานขององคก์ารเก่ียวกบัวธีิการคิดและ

วธีิการประพฤติปฏิบติัท่ีถูกตอ้  รวมถึงส่ิงต่าง ๆ  ท่ีควรยดึถือปฏิบติัโดยมีการสืบทอดไปยงัสมาชิก

ใหม่ขององคก์าร ส่วน  Schermerhorn  &  John    (1997)  ให้ความหมายวา่วฒันธรรมองคก์าร  คือ

การกระทาํ  ค่านิยมและความเช่ือร่วมกันท่ีพัฒนาข้ึนภายในองค์การและเป็นแนวทางของ

พฤติกรรมของสมาชิกในองคก์าร 

  สุนทร  วงศ์ไวศยวรรณ  (2540) ให้ความหมายไวว้่า วฒันธรรมองค์การ  หมายถึง   

ส่ิงต่าง ๆ  อนัประกอบด้วยส่ิงประดิษฐ์  แบบแผน  ค่านิยม พฤติกรรม บรรทดัฐาน ความเช่ือ

อุดมการณ์  ความเขา้ใจ และขอ้สมบติัพื้นฐานของคนจาํนวนหน่ึงหรือส่วนใหญ่ภายในองคก์ร 

  สาํหรับ  วรนารถ  แสงมณี  (2544)  อธิบายว่า  วฒันธรรมองคก์าร  หมายถึง  ระบบ

ของการแบ่งปันความรู้สึก  ความหมายทุก  ๆ องคก์รจะมีรูปแบบของความเช่ือ สัญลกัษณ์  พิธีการ   

เร่ืองราวท่ีเล่าต่อ ๆ  กันมารวมกนัในทาํนองยอ้นกลบัเพื่อเป็นการสร้างความเขา้ใจโดยทัว่ไป

ระหวา่งสมาชิกขององคก์ารวา่สมาชิกควรมีพฤติกรรมอยา่งไร 

 เม่ือพิจารณาความหมายของวฒันธรรมองคก์ารท่ีนกัวชิาการใหไ้วข้า้งตน้พอสรุปไดว้่า

วฒันธรรมองคก์าร  หมายถึง  ค่านิยม  ความเช่ือ  สมมติฐาน  พิธีการและแบบแผนของพฤติกรรม

ท่ีสมาชิกของกลุ่มมีและปฏิบติัร่วมกันและมีการถ่ายทอดสืบต่อกันมาจนเป็นวิถีชีวิตของคน      

กลุ่มนั้น 
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 2.  คุณลกัษณะของวฒันธรรมองคก์าร 

  การเขา้ใจคุณลกัษณะของวฒันธรรมองคก์ารจะช่วยให้มองเห็นภาพไดช้ดัเจนยิ่งข้ึน

เพราะวฒันธรรมองค์การเป็นเร่ืองท่ีค่อนขา้งจะเป็นนามธรรม  นักวิชาการส่วนใหญ่เห็นว่า

วฒันธรรมองคก์ารมีคุณลกัษณะดงัน้ี  (สุนทร  วงศไ์วศยวรรณ.   2540) 

  2.1  เป็นค่านิยม  ความเช่ือและพฤติกรรมร่วมของกลุ่มคน 

    วฒันธรรมองคก์ารเป็นปรากฏการณ์ของกลุ่มคนจาํนวนหน่ึงในหน่วยงานไม่ใช่

ความคิด  ความเช่ือ  ค่านิยมและการกระทาํของคน ๆ  หน่ึง  แต่ละคนในหน่วยงานอาจมีความคิด

ความเช่ือ  ค่านิยมและกระทาํแตกต่างกนัไป  ส่ิงต่าง ๆ  เหล่าน้ีไม่ใช่วฒันธรรมเพราะไม่ใช่เป็น  

ส่ิงท่ีมีหรือเห็นร่วมกันในกลุ่มคนจาํนวนหน่ึง ดังนั้ น  วฒันธรรมองค์การจึงเป็นความคิด        

ความเช่ือ  และค่านิยมท่ีหลายคนยอมรับและนาํไปปฏิบติั  จนสามารถคาดคะเนพฤติกรรมของคน

ท่ีอยูใ่นวฒันธรรมเดียวกนั 

  2.2  เป็นส่ิงท่ีตอ้งใชเ้วลาในการสั่งสม 

     ความคิด  ความเช่ือ  ค่านิยมและการกระทาํท่ีคนในหน่วยงานจาํนวนหน่ึง

ยอมรับและมีอยู่ร่วมกันนั้น ไม่ไดเ้กิดข้ึนในช่วงระยะเวลา  2-3  วนั  แต่ต้องอาศยัเวลาในการ      

สั่งสมบ่มเพาะผ่านกาลเวลาแห่งการทดสอบและพิสูจน์จนเป็นท่ียอมรับร่วมกนัแลว้ว่าสามารถ

ช่วยกนัแกปั้ญหาและสนองความตอ้งการของหน่วยงานไดว้ฒันธรรมองคก์ารเป็นประสบการณ์

ร่วมกนัของคนกลุ่มหน่ึง  ซ่ึงทาํงานร่วมกนัมานานพอสมควร 

  2.3  เป็นส่ิงท่ีสมาชิกขององคก์ารเรียนรู้  จากการติดต่อสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน  (Social  

Interaction)   

         วฒันธรรมองคก์ารเป็นส่ิงท่ีสมาชิกขององคก์ารค่อย ๆ  เรียนรู้ทีละเล็กทีละนอ้ย

นบัตั้งแต่เร่ิมเขา้ทาํงานในหน่วยงานนั้น  พนกังานใหม่เรียนรู้วฒันธรรมองคก์ารผา่นกระบวนการ

ถ่ายทอดวฒันธรรมท่ีเรียกวา่ การหล่อหลอมขดัเกลาขององคก์าร  (Organizational  Socialization)

โดยหวัหนา้งานจะคอยช้ีแนะวธีิคิด  วธีิการทาํงานและการวางตวัท่ีถูกตอ้ง  นอกจากนั้นพนกังาน

ใหม่ยงัเรียนรู้วฒันธรรมองคก์าร จากการเขา้ฝึกอบรมในหลกัสูตรต่าง ๆ  ของหน่วยงานและจาก

การเรียนรู้วฒันธรรมองคก์าร  จากการเขา้ฝึกอบรมในหลกัสูตรต่าง ๆ  ของหน่วยงานและจากการ

เรียนรู้ด้วยตนเอง  โดยการสังเกตพฤติกรรมของหัวหน้างานและหลักเกณฑ์การได้ความดี

ความชอบอีกดว้ย  ผลจากการเรียนรู้วฒันธรรมองคก์าร  ทาํให้พนกังานรู้ว่าตนควรมีพฤติกรรม

อย่างไรในสถานการณ์ต่าง ๆ ทาํให้สามารถอยู่ร่วมและเป็นท่ียอมรับของคนอ่ืนในหน่วยงานได ้ 

กล่าวโดยสรุปวฒันธรรมองค์การเป็นส่ิงท่ีคนในหน่วยงานเรียนรู้จากการเป็นสมาชิกของ

หน่วยงานนั้น  นัน่คือเป็นการเรียนรู้และถ่ายทอดทางสงัคมนัน่เอง 
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   2.4  เป็นส่ิงท่ีสมาชิกองคก์ารไม่ค่อยตระหนกัถึง 

      หลงัจากท่ีวฒันธรรมองคก์ารไดผ้า่นกาลเวลาแห่งการทดสอบจนเป็นท่ียอมรับ

จากคนในองค์การจาํนวนหน่ึงแล้วว่าสามารถช่วยแก้ไขปัญหาหรือสนองความตอ้งการของ

หน่วยงานได้  คนในองค์การก็จะคิด  เช่ือ และทาํส่ิงนั้ นซํ้ าแล้วซํ้ าเล่าเป็นระยะเวลานานจน

กลายเป็นเร่ืองปกติธรรมดาไป นัน่ยอ่มหมายความวา่ส่ิงท่ีคิดหรือกระทาํนั้นกลายเป็นสามญัสาํนึก

ท่ีสมาชิกองคก์ารกระทาํไปโดยอตัโนมติั  โดยไม่คิดถึงการมีอยู่ของธรรมเนียมบรรทดัฐานของ

วฒันธรรม 

   2.5  การส่ือสารถึงวฒันธรรมองคก์ารพึ่งพาการใชส้ญัลกัษณ์  (Symbol) 

      สัญลักษณ์ในหน่วยงานท่ีนิยมใช้ในกรณีน้ีได้แก่  ภาษา  พิธีการ  เร่ืองเล่า  

เพลงประจาํหน่วยงาน  ตวัอย่างเช่น  พิธีมอบรางวลัพนักงานดีเด่นประจาํปี  พิธีมอบรางวลั  

พนักงานดีเด่นประจาํปี  พิธีมอบโล่ประกาศเกียรติคุณแก่พนักงานท่ีเสียสละและอุทิศตนแก่

หน่วยงาน     มกัเป็นสัญลกัษณ์ท่ีหน่วยงานนิยมใชส่ื้อความหมายถึงพนกังานว่าผูใ้ดทาํงานดีมี

ผลงานตามท่ีหน่วยงานคาดหวงั  ก็จะมีโอกาสเขา้รับรางวลัและไดรั้บการยกยอ่งชมเชยในพิธีการ

ต่าง ๆ  ดงักล่าวหรือเร่ืองเล่าขานเก่ียวกบัการต่อสู้เอาชนะอุปสรรค  จนประสบความสําเร็จของ     

ผูก่้อตั้งบริษทัหรือหน่วยงาน  มกัถูกถ่ายทอดให้หน่วยงานรุ่นหลงัรับรู้  เพื่อเป็นคติเตือนใจให้

ระลึกถึงวธีิคิด  วธีิทาํงานของตน และนาํส่วนท่ีเหมาะสมในสถานการณ์ปัจจุบนัมาเป็นแบบอยา่ง

ในการทาํงาน 

   2.6  เป็นส่ิงท่ีปรับตวัเปล่ียนแปลงได ้

    วฒันธรรมองคก์ารตอ้งใชเ้วลาในการพฒันาการ  จนเป็นหนทางท่ีกลุ่มยอมรับ

วา่ช่วยแกปั้ญหาและสนองความตอ้งการของกลุ่มได ้ ดงันั้น  วฒันธรรมองคก์ารท่ีเกิดข้ึนจึงมกัติด

ตรึงไปกบักลุ่มและเปล่ียนแปลงไดค้่อนขา้งยาก  อย่างไรก็ตาม  วฒันธรรมองคก์ารเป็นส่ิงท่ีไม่

หยุดน่ิงสามารถปรับตวัเปล่ียนแปลงไดต้ามสภาพแวดลอ้ม  หรือสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป  

เช่นเปล่ียนแปลงเทคโนโลยกีารผลิตในโรงงานแห่งหน่ึง  จากการทาํงานดว้ยมือและอุปกรณ์อยา่ง

ง่ายมาเป็นการใชเ้คร่ืองจกัรอตัโนมติั  ควบคุมดว้ยคอมพวิเตอร์ทาํใหว้ฒันธรรมในโรงงานดงักล่าว

เปล่ียนไป 

 3.  หนา้ท่ีของวฒันธรรมองคก์าร 

  นักวิชาการมีความเห็นแตกต่างกันบ้างเร่ืองหน้าท่ีของวฒันธรรมองค์การ  แต่       

ส่วนใหญ่เห็นวา่วฒันธรรมองคก์ารมีหนา้ท่ีดงัน้ี  (สุนทร  วงศไ์วศยวรรณ.   2540) 

  3.1  สนบัสนุนใหเ้กิดแนวปฏิบติัท่ีสมาชิกองคก์ารยอมรับ 

    การท่ีสมาชิกในหน่วยงานทั้งเก่าและใหม่ตอ้งติดต่อเก่ียวขอ้งกนัในเร่ืองงานทาํ

ให้สมาชิกใหม่เรียนรู้วิธีคิดวิธีการทาํงานท่ีถูกตอ้งเหมาะสม  จากคาํแนะนาํของสมาชิกเก่าหรือ

เรียนรู้ดว้ยตนเองจากประสบการณ์หรือการสังเกตส่วนตวั จนทราบถึงวิธีคิดวิธีปฏิบติัท่ีสมาชิก

องคก์ารส่วนใหญ่ปรารถนา 
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  3.2  จดัระเบียบในองคก์าร 

     แนวทางในการคิด การทาํงานและการประพฤติปฏิบติัท่ีสมาชิกยดึถือนานๆ เขา้

จะกลายเป็นธรรมเนียมบรรทดัฐานของกลุ่มซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของวฒันธรรมองค์การท่ีช่วยวาง

กฎเกณฑ์ให้สมาชิกของหน่วยงานคิดและทาํอย่างมีระเบียบแบบแผน ช่วยให้การทาํงานเป็นไป

อย่างมีระบบและราบร่ืน  รวมทั้งใชเ้ป็นมาตรฐานในการตดัสินว่าวิธีคิดวิธีปฏิบติัใดท่ีเหมาะสม

หรือไม่เหมาะสม 

  3.3  กาํหนดนิยามความหมายใหก้บัพฤติกรรมต่าง ๆ  ท่ีอยูร่อบตวั 

    เม่ือบุคลากรในหน่วยงานเข้าใจและยอมรับวฒันธรรมองค์การของตนแล้ว

วฒันธรรมองค์การจะช่วยให้สมาชิกเข้าใจถึงเหตุผลของพฤติกรรมหรือความเป็นไปต่าง ๆ          

ในหน่วยงานของตน  ตลอดจนเข้าใจความหมายของเหตุการณ์และพฤติกรมต่าง ๆ ภายใน

หน่วยงานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

  3.4  ลดความจาํเป็นท่ีตอ้งตดัสินใจในกิจกรรมท่ีปฏิบติัอยูเ่สมอ 

   ตามท่ีทราบแล้วว่าวฒันธรรมองค์การเป็นค่านิยม  ความเช่ือและแนวปฏิบติัท่ี

สมาชิกขององค์การทาํอยู่เป็นปกติวิสัยจนเคยชินกลายเป็นนิสัย  ดงันั้นสมาชิกขององค์การ

สามารถทาํกิจกรรมเหล่านั้นไดโ้ดยอตัโนมติั  ไม่ตอ้งตดัสินใจมากวา่ในแต่ละช่วงเวลาเราจะตอ้ง

ทาํอะไรและทาํอยา่งไร 

  3.5  แกไ้ขปัญหาและตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานขององคก์าร 

   วฒันธรรมองค์การมีหน้าท่ีสําคญัอีกประการหน่ึงคือ  ช่วยแกไ้ขปัญหาพื้นฐาน     

2  ประการ  ขององค์การเพื่อให้อยู่รอดคือ  การปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดล้อมภายนอกและ

การบรูณาการส่วนต่าง ๆ  ภายในองคก์ารใหท้าํงานประสานสอดคลอ้งกนั 

  3.6  ช่วยช้ีแนวทางในการทาํงานและการประพฤติปฏิบติัตวั 

    วฒันธรรมองคก์ารท่ีไดรั้บการยอมรับจากสมาชิกส่วนหน่ึงแลว้จะถูกถ่ายทอดให้

สมาชิกรุ่นใหม่ รับ รู้ว่า เ ป็นวิธี คิดวิ ธีทํางานท่ีถูกต้องเหมาะสมท่ีจะใช้ภายในหน่วยงาน  

กระบวนการถ่ายทอดน้ีเรียกวา่  สังคมประกิตในองคก์าร  (Organizational  Socialization)  โดยมี

วตัถุประสงคเ์พื่อใหส้มาชิกใหม่เรียนรู้และปรับตวัให้เขา้กบัวฒันธรรมในองคก์ารท่ีเขา้มาทาํงาน

และใหรั้บเอาวธีิคิดวธีิทาํงานดงักล่าวเป็นแนวทางในการดาํเนินงานและประพฤติปฏิบติัต่อไป 

  3.7  สร้างเอกลกัษณ์ร่วมกนัในหมู่สมาชิก 

   วฒันธรรมองค์การช่วยให้สมาชิกของหน่วยงานตระหนกัว่าแต่ละคนเป็นพวก

เดียวกนั  เพราะมีค่านิยม  ความเช่ือและการประพฤติปฏิบติัท่ีคลา้ยคลึงกนัและเป็นเอกลกัษณ์ท่ี

แตกต่างจากวถีิทางของกลุ่มอ่ืน 
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 4.  ระดบัชั้นของวฒันธรรมองคก์าร 

  วฒันธรรมองคก์ารเกิดข้ึนใน  2  ระดบัคือ 

  4.1  ระดบัพื้นผิว  เป็นวตัถุหรือส่ิงท่ีสามารถเห็นไดแ้ละเป็นพฤติกรรมท่ีสามารถ

สังเกตไดด้ว้ย  เช่น รูปแบบของการแต่งกายและการแสดงออก  สัญลกัษณ์  เร่ืองราว งานพิธีและ

ประเพณีปฏิบติั  ส่ิงเหล่าน้ีเป็นกิจกรรมท่ีสมาชิกภายในองคก์ารต่างมีส่วนร่วมดว้ยกนั 

  4.2  ระดบัลึก  เป็นความนึกคิดท่ีซ่อนเร้นอยู่ภายในจิตใจของสมาชิก  ไม่สามารถ

มองเห็นได้โดยตรง  แต่สามารถแปลความหมายได้  ได้แก่  ค่านิยม  ปทสัถาน  สมมติฐาน       

ความเช่ือ  และกระบวนการของความคิดท่ีเป็นวฒันธรรมอยา่งแทจ้ริง  (สมยศ  นาวกีาร.   2540  ;

วรนารถ  แสงมณี.   2546) 

 5.  บทบาทและความสาํคญัของวฒันธรรมองคก์าร 

  วฒันธรรมมีความสาํคญัต่อองคก์ารเน่ืองจากบุคคลจะกระทาํบนพื้นฐานของค่านิยม

ร่วมและคุณลกัษณะอยา่งอ่ืนของวฒันธรรมองคก์าร พฤติกรรมของบุคคลจะมีผลกระทบอยา่งมาก

ต่อประสิทธิภาพขององคก์าร  วฒันธรรมองคก์ารมกัถูกนาํไปใชเ้พื่อการพฒันาองคก์าร  ซ่ึงเป็น

กระบวนการของความพยายามแกปั้ญหาและฟ้ืนฟูองคก์ารในระยะยาว  เพื่อปรับเปล่ียนองคก์าร

ใหส้ามารถเผชิญหนา้กบัสภาพแวดลอ้มขององคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  วฒันธรรมท่ีเขม้แขง็

มกัจะเป็นพลงัท่ีผลกัดนัเบ้ืองหลงัความสําคญัอย่างต่อเน่ืองภายในองค์การอยู่เสมอ  ดงันั้นผูน้าํ

สถาบนัตอ้งรู้และทาํความเขา้ใจวฒันธรรมองค์การอย่างลึกซ้ึง  ทั้งน้ีเพราะวฒันธรรมองค์การ

เปรียบเสมือนภูเขานํ้ าแขง็ในส่วนท่ีจมอยูใ่ตน้ํ้ า  ถา้หากไม่สนใจก็มองไม่เห็นแต่อาจจะก่อใหเ้กิด

วิกฤติการณ์หรือผลเสียหายแก่องค์การหรือสถาบนัได ้ ในทางกลบักนัถา้ผูน้าํรู้จกัวิธีเสริมสร้าง

วฒันธรรมท่ีดีและปรับเปล่ียนวฒันธรรมองค์การท่ีเหมาะสมเพื่อให้เป็นเคร่ืองมือเอ้ืออาํนวยต่อ

การนาํกลยุทธ์ไปปฏิบติัอนัจะมีผลให้องคก์ารหรือสถาบนัประสบความสําเร็จและเจริญรุ่งเรือง

ตลอดไป  ทั้งน้ีเพราะวฒันธรรมองคก์ารจะเป็นตวักาํหนดใหบุ้คคลรู้ซ้ึงถึงทิศทางในการประพฤติ

และปฏิบติังาน  เพือ่ความเจริญกา้วหนา้ขององคก์ารและส่งผลถึงตนเอง (ธีระศกัด์ิ  กาํบรรณารักษ.์    

2542  ;  วรนารถ  แสงมณี.   2544) 

  บทบาทท่ีสําคญัของวฒันธรรมองคก์ารมี  3 ประการคือ  (ธีระศกัด์ิ  กาํบรรณารักษ.์

2542)   

  1.  ควบคุมพฤติกรรม  พฤติกรรมของบุคคลจะดาํเนินไปตามค่านิยม  ความคาดหวงั 

อุดมคติ  และปทสัถานของสงัคม 

  2.  สนับสนุนการเปล่ียนแปลงปทัสถาน  (Norm)  ของวฒันธรรมท่ีส่งเสริม

สนบัสนุนการเปล่ียนแปลงคือ ความกลา้เส่ียง  การใหร้างวลักบัการเปล่ียนแปลง  การเปิดเผยและ

ยอมรับส่ิงใหม่จากภายนอก  การมีเป้าหมายร่วมกัน  ความรู้สึกมีอาํนาจและความสามารถ

ตลอดจนความเช่ือในการลงมือกระทาํ 
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  3.  บ่งช้ีความสําเร็จและความล้มเหลวขององค์การ  ความสําเร็จขององค์การจะ

เกิดข้ึนไดก้็ต่อเม่ือองคป์ระกอบทั้ง  3  ส่วนคือ โครงสร้าง  องคก์าร  กระบวนการการบริหารและ

วฒันธรรมองคก์ารสอดคลอ้งตอ้งกนั  ตวัอยา่งวฒันธรรมท่ีบ่งช้ีถึงความสาํเร็จ  เช่น  มีค่านิยมของ

การใฝ่รู้  มีค่านิยมในการทาํงานร่วมกนั  เป็นตน้ 

  Greenberg และ  Baron  (1995)  ไดส้รุปความสาํคญัของวฒันธรรมองคก์ารต่อการ

ดาํเนินงานไวด้งัน้ี 

  1.  เป็นส่ิงท่ีก่อใหเ้กิดเอกลกัษณ์  (Identity)  ขององคก์ารทาํใหส้มาชิกไดรู้้ถึงลกัษณะ

เด่น ๆ และค่านิยมหลกัขององคก์าร  ถา้ยิ่งมีการกาํหนดวฒันธรรมท่ีเด่นชดัมาก็จะทาํให้สมาชิก

ไดรั้บรู้แนวทางการปฏิบติั  (Mission)  ขององคก์ารไดดี้ยิง่ข้ึน  รวมทั้งทาํใหเ้กิดความรู้สึกเป็นส่วน

หน่ึงขององคก์ารมากยิง่ข้ึน 

  2.  เป็นส่ิงท่ีทาํใหส้มาชิกรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร ทาํให้รับรู้ถึงจุดยนืและภาระหนา้ท่ี

รวมทั้งแนวทางการปฏิบติัขององค์การทาํให้สมาชิกรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การและทราบ

บทบาทขององคก์าร 

  3.  ช่วยสร้างมาตรฐานของพฤติกรรม  (Standard  of  Behavior)  เป็นกรอบระเบียบ

ปฏิบติั  ทาํใหส้มาชิกทราบแนวทางในการปฏิบติังาน  ทราบวา่ส่ิงใดควรทาํหรือไม่ควรทาํ 

 6.  ลกัษณะวฒันธรรมองคก์าร 

  ลกัษณะสําคญัของวฒันธรรมองคก์ารตามแนวคิดของ  Greenberg  และ  Baron  

(1995)  มีดงัน้ี 

  1.  ว ัฒนธรรมองค์การเกิดข้ึนเฉพาะองค์การ  เกิดข้ึนสมํ่ าเสมอและยาวนาน

(Observed  Behavior  Regularities)  เป็นลกัษณะเฉพาะของแต่ละองคก์าร  เช่น  งานพิธีท่ีจดัข้ึน

ทุกปีในองคก์าร  เป็นตน้ 

  2.  วฒันธรรมองค์การเป็นแนวประพฤติหรือปทสัถาน  (Norm)  ในการประพฤติ

ปฏิบติัของสมาชิกภายในองคก์าร  ทาํใหส้มาชิกรู้วา่ส่ิงใดควรทาํหรือไม่ควรทาํ 

  3.  วฒันธรรมองค์การประกอบดว้ยค่านิยมท่ีเด่นชดั  (Dominant  Value)  เป็นส่ิงท่ี

สมาชิกทุกคนยดึมัน่และรับรู้ร่วมกนั 

  4.  วฒันธรรมองค์การเป็นหลักปรัชญา  (Philosophy)  ขององค์การนั้ น ๆ  เป็น    

ความเช่ือของสมาชิกในองคก์าร 

  5.  วฒันธรรมองค์การมีลกัษณะเป็น  กฎ  ระเบียบ  ข้อบงัคบั  (Rules) อาจเป็น      

ลายลกัษณ์อกัษรหรือไม่ก็ได ้ แต่ถือเป็นกรอบของพฤติกรรม 

  6.  วฒันธรรมองคก์ารเป็นบรรยากาศขององคก์าร  (Organizational  Climate) เป็น

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความรู้สึกของสมาชิกในขณะท่ีทาํงานในองคก์าร 
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  Luthans  (1998)  เสนอแนะลกัษณะสําคญัของวฒันธรรมองคก์ารไวค้ลา้ยคลึงกนั

ดงัน้ี 

  1.  ลกัษณะปกติของพฤติกรรมท่ีสังเกตเห็น  (Observed  Behavioral  Regularities)

เม่ือสมาชิกในองคก์ารมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  พวกเขาจะใชภ้าษาเหมือนกนั  คาํศพัท์เฉพาะและ   

พธีิการเหมือน  ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการคลอ้ยตาม  การเคารพนบัถือและมารยาทท่าทาง 

  2.  ปทสัถาน  (Norms)  มาตรฐานของพฤติกรรมท่ีดาํรงอยู่รวมทั้งแนวทางเก่ียวกบั

การทาํงาน 

  3.  ค่านิยมท่ีโดดเด่น  (Dominant  Values)  ค่านิยมท่ีสําคญัท่ีองคก์รสนบัสนุนและ

คาดหวงัใหส้มาชิกมีร่วมกนั 

  4.  ปรัชญา  (Philosophy)  มีนโยบายท่ีกาํหนดความเช่ือขององคก์รไวล้่วงหนา้วา่ควร

จะปฏิบติัต่อพนกังานหรือลูกคา้อยา่งไร 

  5.  กฎ  (Rules)  ระเบียบ  ขอ้ปฏิบติั  ผูม้าใหม่ตอ้งเรียนรู้  เพื่อจะไดรั้บการยอมรับใน

ฐานท่ีเป็นสมาชิกของกลุ่ม 

  6.  บรรยากาศองค์การ  (Organizational  Climate)  เป็นความรู้สึกท่ีรวมทุกส่ิง        

ทุกอย่างท่ีถ่ายทอดโดยรูปแบบทางกายภาพ  วิธีการปฏิสัมพนัธ์ของสมาชิกและวิธีท่ีสมาชิกใน

องคก์รปฏิบติัตนต่อลูกคา้และบุคคลภายนอก 

  วฒันธรรมเป็นส่ิงท่ีสามารถนาํมาใชป้ระโยชน์ไดท้ั้งทางบวกและทางลบ  หากมีการ

สร้างว ัฒนธรรมองค์การท่ีดีก็จะเสริมการทํางานให้เป็นระบบ  และหากมีว ัฒนธรรมท่ี                 

ไม่เหมาะสมก็จะเป็นการทาํลายองค์กร หน่วยงานควรมีการตรวจสอบวฒันธรรมองค์การท่ีถือ

ปฏิบติัอยู ่ พฒันิจ  โกญจนาท  (2547)  กล่าวถึงวฒันธรรมองคก์ารท่ีดีวา่ ควรมีลกัษณะดงัน้ี 

  1.  ตอ้งเป็นแนวทางท่ีถูกตอ้งและมีผลกระทบทางบวกต่อหน่วยงาน  มีทิศทางท่ี

สอดคล้องกับภารกิจ  เป้าหมายและวิสัยทัศน์ขององค์การ  ช้ีนําให้สมาชิกในหน่วยงานมี

พฤติกรรมท่ีถูกตอ้งและผลกัดนัให้หน่วยงานประสบผลสําเร็จ  เช่น  วฒันธรรมท่ีแสดงความ

รับผิดชอบต่อการทาํงาน  วฒันธรรมท่ีเนน้การทาํงานเป็นทีม  วฒันธรรมท่ีเสียสละเพื่อองคก์าร 

วฒันธรรมท่ีเน้นความซ่ือสัตยมี์จริยธรรมท่ีเหมาะสมกบัหน่วยงานและวฒันธรรมท่ีมุ่งเน้นการ

เรียนรู้และการพฒันา  เป็นตน้ 

  2.  สามารถผลกัดนัให้เป็นรูปธรรมสามารถนาํไปปฏิบติัได ้ ควรเป็นวฒันธรรมท่ีมี

ความเหมาะสมกบับุคลากรในหน่วยงาน  สร้างความร่วมมือใหเ้กิดการยอมรับและยดึมัน่ในวธีิการ

ท่ีดีในการดาํเนินงาน 

  จากลกัษณะขา้งตน้ เห็นไดช้ัดว่าวฒันธรรมองค์การเป็นเร่ืองสําคญัต่อการบริหาร

หน่วยงานใหบ้รรลุความสาํเร็จตามเป้าหมาย  ซ่ึงวฒันธรรมดงักล่าวจะตอ้งมีทิศทางท่ีถูกตอ้งและ

สามารถผลกัดนัใหมี้การเปล่ียนแปลงไปสู่การปฏิบติัในหน่วยงานได ้
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 7.  แบบของวฒันธรรมองคก์าร 

  ในการพจิารณาวา่  ค่านิยมใดมีความสาํคญัและเหมาะสมกบัองคก์ารหรือไม่นั้นผูน้าํ

จาํเป็นต้องวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก  วิสัยทศัน์และกลยุทธ์ขององค์การ  ด้วยเหตุน้ี

วฒันธรรมของแต่ละองค์การจึงผิดแผกแตกต่างกัน  อย่างไรก็ตามถ้าเป็นอุตสาหกรรมอย่าง

เดียวกนัก็มกัมีวฒันธรรมท่ีคลา้ยคลึงกนั  เพราะดาํเนินงานภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีคลา้ยคลึงกนั  

ค่านิยมท่ีดีขององคก์ารควรมุ่งท่ีความมีประสิทธิผล  ตวัอยา่งเช่น  ถา้สภาพแวดลอ้มท่ีมีการแข่งขนั

สูง (Competitive Environment)  ตอ้งการความยดืหยุน่  (Flexibility)  และความสามารถตอบสนอง  

(Responsiveness)  ต่อลูกคา้ไดสู้งและรวดเร็ว  จึงควรมีวฒันธรรมท่ีมุ่งเนน้ความสามารถปรับตวั  

(Adaptability)  เป็นหลกัมากกวา่ยดึค่านิยมวา่ “ดี”  หรือ  “เลว”  เท่านั้น โดยผูน้าํจะตอ้งสมารถใน

การผสมผสานค่านิยมเหล่าน้ีให้อยู่ในจุดท่ีลงตวัพอดี  ผูน้าํท่ีสามารถในการจดัความสัมพนัธ์

ระหวา่งค่านิยมท่ีเป็นวฒันธรรม (Culture Values)  กลยทุธ์ขององคก์าร (Organizational  Strategy)  

และสภาพแวดล้อมภายนอก  (External  Environment) ได้ดี  ย่อมเก้ือหนุนต่อผลของการ

ดาํเนินงานขององคก์ารท่ีสูงยิง่ข้ึน 

  การศึกษาเร่ืองวฒันธรรมกับความมีประสิทธิผลเสนอแนะว่า  ถ้าจดัค่านิยมของ

องคก์ารข้ึน  4 แบบดงัแสดงในแผนภาพท่ี  1  โดยแสดงความแตกต่างของวฒันธรรมทั้งส่ีมาจาก

มิติได้แก่  (1) ระดบัของเง่ือนไขสภาพแวดล้อมภายนอกว่าต้องการความยืดหยุ่น  (Flexibility)  

หรือความมัน่คง  (Stability)  เพียงไร  (2)  ระดบัของเง่ือนไขดา้นกลยุทธ์ว่าตอ้งการเนน้ภายใน

(Internal)  หรือเน้นภายนอก  (External)  เพียงไร  มิติทั้งสองผสมกนัเกิดเป็นวฒันธรรมองคก์าร

ข้ึน  4  แบบ โดยแต่ละแบบมุ่งเนน้ค่านิยมท่ีต่างกนั ไดแ้ก่  วฒันธรรมแบบปรับตวั  (Adaptability  

Culture)  วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ  (Achievement  Culture)  วฒันธรรมแบบเครือญาติ  (Chan  

Culture)  และวฒันธรรมแบบราชการ (Bureaucratic  Culture) โดยองค์การหน่ึง ๆ  อาจมี

วฒันธรรมองค์การมากกว่าหน่ึงแบบหรืออาจครบทุกแบบก็ได้  อย่างไรก็ตาม องค์การท่ีมี

ความสาํเร็จสูงพบวา่  มกัมีวฒันธรรมท่ีเขม้แขง็เพยีงแบบเดียวเท่านั้น 
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ภาพประกอบท่ี  2    วฒันธรรมองคก์าร   4  แบบ 

 

 

 

 

 

 

 

 

เน้นภายใน 

(Internal 

Focus) 

ความยดืหยุน่  (Flexibility)  

 

 

 

 

 

 

(เน้น

ภายนอก 

(External 

Focus) 

 

วฒันธรรมแบบเครือญาต ิ

(Clan  Culture) 

ค่านิยม-  ความร่วมมือ 

            -  ความเอ้ืออาทร 

            - รักษาขอ้ตกลง 

            -  ความเป็นธรรม 

            - ความเสมอภาคทาง

สงัคม 

วฒันธรรมแบบปรับตัว 

(Adaptability  Culture) 

ค่านิยม  -  ความริเร่ิม 

              -  การทดลอง 

              -  ความกลา้เส่ียง 

              -  ความอิสระ 

            -  ความสามารถ

ตอบสนอง 

วฒันธรรมแบบราชการ 

(Bureaucratic  Culture) 

ค่านิยม  -  ความประหยดั 

              -  ความเป็นทางการ 

              -  ความสมเหตุสมผล 

              -  ความมีระเบียบ 

              -  ความเคารพเช่ือฟัง 

วฒันธรรมแบบมุ่งผลสําเร็จ 

(Achievement  Culture) 

ค่านิยม -  การแข่งขนั 

            -  ความสมบรูณ์แบบ 

            -  ปฏิบติัเชิงรุก 

            -  ความเฉลียวฉลาด 

            -  ความริเร่ิมส่วนบุคคล 

ความมัน่คง  (Stability) 

 

ท่ีมา  : Daft, R.L. (2002).   The  Leadership  Experience. 

 

  7.1  วฒันธรรมแบบปรับตวั  (Adaptability  Culture) 

   วฒันธรรมแบบปรับตวัเกิดข้ึนจาการท่ีผูน้ําเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leader)          

มุ่งสร้างค่านิยมใหม่ขององคก์ารท่ีสนบัสนุนการเพิ่มขีดความสามารถในการตีความหรือคาดการณ์

สภาพแวดล้อมภายนอกเพื่อให้เกิดพฤติกรรมในองค์การท่ีสามารถตอบสนองได้ตลอดเวลา  

พนกังานขององคก์ารจึงไดรั้บความอิสระในการตดัสินใจเองและพร้อมลงมือปฏิบติัไดท้นัทีเม่ือ

เกิดความจาํเป็นโดยยึดค่านิยมในการตอบสนองต่อลูกคา้เป็นสําคญั  ผูน้าํมีบทบาทสําคญัต่อการ

สร้างความเปล่ียนแปลงใหเ้กิดข้ึนในองคก์ารดว้ยการกระตุน้พนกังานใหก้ลา้เส่ียง  กลา้ทดลองคิด

ทาํในส่ิงใหม่ และเนน้การใหร้างวลัผลตอบแทนแก่ผูท่ี้ริเร่ิมสร้างสรรคเ์ป็นพิเศษ  หลายบริษทัได้

เปล่ียนมาเนน้เร่ืองการมอบหมายอาํนาจในการตดัสินใจแก่พนกังาน  (Employee  Empowerment)  
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เน้นกลยุทธ์ความยืดหยุ่นและความสามารถตอบสนองได้รวดเร็วเป็นหลกั   ซ่ึงสอดคล้องกับ       

ยคุแห่งการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว 

  7.2  วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ  (Achievement  Culture) 

   ลกัษณะสาํคญัของวฒันธรรมแบบมุ่งผลสําเร็จก็คือ  การมีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนของ

เป้าหมายองคก์าร  ผูน้าํมุ่งเห็นผลสาํเร็จตามเป้าหมายเช่น  ตวัเลขยอดขายเพิ่มข้ึน  ผลประกอบการ

มีกาํไรหรือมีส่วนแบ่งของตลาด  (Market  Share)  สูงข้ึน  เป็นตน้ องคก์ารมุ่งใหบ้ริการลูกคา้พิเศษ

เฉพาะกลุ่มในสภาพแวดล้อมภายนอก  แต่ไม่เห็นความจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีความยืดหยุ่นและตอ้ง

เปล่ียนแปลงรวดเร็วแต่อย่างใด  องค์การท่ียึดวฒันธรรมแบบมุ่งผลสําเร็จจึงเน้นค่านิยมแบบ

แข่งขนัเชิงรุก  ความสามารถริเร่ิมของบุคคลและพงึพอใจต่อการทาํงานหนกัในระยะยาวจนกวา่จะ

บรรลุผลตามเป้าหมาย  ค่านิยมท่ีมุ่งการเอาชนะจึงเป็นเสมือนกาวเช่ือมทุกคนในองค์การเขา้

ด้วยกันหลายบริษทัท่ีมีวฒันธรรมมุ่งผลสําเร็จจะให้ความสําคญักับการแข่งขนั  การเอาชนะ  

พนกังานท่ีมีผลงานดีจะไดผ้ลตอบแทนสูงในขณะท่ีผูมี้ผลงานตํ่ากวา่เป้าก็จะถูกไล่ออกจากงาน 

  7.3   วฒันธรรมแบบเครือญาติ  (Chan  Culture) 

     วฒันธรรมแบบเครือญาติ  ให้ความสําคญัของการมีส่วนร่วมของพนักงาน

ภายในองค์การเพื่อให้สามารถพฒันาตนเองให้พร้อมท่ีจะรองรับการเปล่ียนแปลงรวดเร็วจาก

ภายนอกเป็นบรรยากาศของมวลมิตรท่ีร่วมกนัทาํงานคลา้ยอยู่ในครอบครัวเดียวกนั  ผูน้าํมุ่งเนน้

เร่ืองความร่วมมือ  การใหค้วามเอาใจใส่เอ้ืออาทร  ทั้งพนกังานและลูกคา้  โดยพยายามหลีกเล่ียง    

มิให้เกิดความรู้สึกแตกต่างกันทางสถานภาพ  ผูน้ ําจะยึดมั่นในการให้ความเป็นธรรมและ          

การปฏิบติัตามคาํมัน่สญัญาอยา่งเคร่งครัด 

  7.4  วฒันธรรมแบบราชการ  (Bureaucratic  Culture) 

   วฒันธรรมท่ีให้ความสําคญัต่อสภาพแวดล้อมภายใน  ความคงเส้นคงวาใน       

การดํา เ นินการเพื่อให้ เ กิดความมั่นคง  ว ัฒนธรรมแบบราชการจะมุ่ ง เน้นด้านวิ ธีการ                        

ความสมเหตุสมผล  ความมีระเบียบของการทาํงาน มุ่งเน้นให้ยึดและปฏิบติัตามกฎระเบียบ                  

ยดึหลกัการประหยดั  ความสาํเร็จขององคก์ารเกิดจากความสามารถในการบูรณาการและความมี

ประสิทธิภาพในโลกปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วเช่นน้ี  มีองคก์ารนอ้ยมากท่ีสามารถ

ดาํเนินงานภายใตส้ภาพแวดล้อมท่ีมัน่คง  ผูน้าํส่วนใหญ่จึงพยายามหลีกเล่ียงวฒันธรรมแบบ

ราชการ  เน่ืองจากตอ้งการมีความยดืหยุน่คล่องตวัมากข้ึนนั้นเอง 

  กล่าวโดยสรุป  วฒันธรรมแต่ละแบบดงักล่าว  สามารถสร้างความสําเร็จให้แก่

องคก์ารไดท้ั้งส้ิน  การยดึวฒันธรรมแบบใดหรือผสมผสานมากนอ้ยเพียงใด  ข้ึนอยูก่บัจุดเนน้ดา้น

กลยุทธ์ขององค์การและความจาํเป็นของเง่ือนไขแวดล้อมภายนอกเป็นสําคญั  จึงเป็นความ

รับผดิชอบโดยตรงของผูน้าํท่ีตอ้งมิใหอ้งคก์ารหยดุชะงกังนัอยูก่บัวฒันธรรมเดิม  ซ่ึงอาจเหมาะสม

กบัอดีต  แต่ไม่อาจทาํใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จไดอี้กต่อไป 
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 8.  การพฒันาวฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ  (Developing  Achievement  Culture) 

  Tan (2001)  ได้ศึกษาเร่ืองขององค์กรและได้นาํเสนอค่านิยมร่วม  8 ประการท่ีมี

ความสาํคญัต่อการพฒันาวฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ ดงัต่อไปน้ี 

   1.  การมุ่งเน้นท่ีผลลพัธ์  (Result-Oriented)  ค่านิยมร่วมท่ีเด่นชดัท่ีสุดประการ

หน่ึงขององคก์ารท่ีมีวฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จคือ  การมุ่งเนน้ท่ีผลลพัธ์ของการดาํเนินงาน 

   2.  การบริการลูกคา้ท่ีเหนือชั้นกวา่  (Superior  Customer  Service)  ไม่มีอะไรมา

แทนท่ีลูกคา้ไดแ้มแ้ต่เทคโนโลยท่ีียอดเยีย่ม  ดงันั้น  บริษทัท่ีมีวฒันธรรมแบบมุ่งเนน้ผลสาํเร็จจะรู้

วธีิการบรูณาการเทคโนโลย ี กระบวนการ  กลยทุธ์และคนเขา้ดว้ยกนัเพื่อทาํใหลู้กคา้เห็นคุณค่าใน

สินคา้และบริการและเตม็ใจท่ีจะจ่ายเพื่อส่ิงเหล่านั้น 

   3.  นวตักรรม  (Innovation)  เป็นเร่ืองของการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ  ท่ีโลกไม่เคย

เห็นมาก่อนจาํเป็นตอ้งมีการทดลอง  ดงันั้น  จึงมีความเส่ียว การสร้างส่ิงแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลง

ใหม่น้ี  ผูน้าํตอ้งส่งเสริมใหก้าํลงัใจท่ีจะเส่ียงและพฒันาใหมี้ความอดทนต่อความผดิพลาด 

   4.  ความยติุธรรม  (Fairness)  คนในองคก์รจะไม่พยายามท่ีจะทาํหนา้ท่ีใหดี้ท่ีสุด

ต่อไป  เขารู้สึกวา่  มีความไม่ยติุธรรมอยูใ่นท่ีทาํงาน  ผูน้าํจะตอ้งส่ือสารกฎเกณฑแ์ละระบบการให้

คะแนนตั้งแต่ตน้และอย่างชัดเจน  ความยุติธรรมน้ีหมายถึง  ระบบการวดัและตดัสินผลการ

ดาํเนินงาน 

   5.  การเคารพนบัถือ  (Respect)  มีคาํกล่าววา่  งานช้ินเยีย่มหลายช้ินเกิดจากคนท่ีมี

ความภาคภูมิใจในงานและท่ีทาํงานของตน  ผูท่ี้เคารพนบัถือผูอ่ื้นหรือเป็นท่ีเคารพนบัถือ  จะมี

ความสุขในท่ีทาํงาน  และพนักงานท่ีมีความสุขมากกว่า  จะมีประสิทธิภาพและผลิตผลงานได้

มากกวา่ 

   6.  การตอบสนองการเปล่ียนแปลง  (Change  Responsive)  เป็นค่านิยมร่วมท่ี

สําคญัท่ีสุดท่ีจะกาํหนดอนาคตขององคก์ร  ความสามารถขององคก์รท่ีจะทาํให้การเปล่ียนแปลง

ภายในสอดคลอ้งกบัแรงกดกนัของการเปล่ียนแปลงจากภายนอกเป็นตน้วา่  การแข่งขนัท่ีเพิ่มมาก

ข้ึน  การมีเทคโนโลยใีหม่ ๆ  การเปล่ียนแปลงกฎของอุตสาหกรรม และความตอ้งการของลูกคา้ถือ

เป็นหวัใจสาํคญัองการอยูร่อดในสภาพแวดลอ้มท่ีทา้ทายเพิ่มมากข้ึนเร่ือย ๆ  ความสาํคญัไม่ไดอ้ยู่

ท่ีการเปล่ียนแปลงแต่อยูท่ี่ความเขม้ขน้และความเร็วในการเปล่ียนแปลง 

   7.  ความรับผิดชอบต่อสังคม  (Accountability)  พนักงานจะเพิ่มคุณค่าให้กับ

องคก์รและตวัเองผา่นผลลพัธ์ดา้นบวกท่ีพวกเขาไดรั้บจากการปฏิบติั  องคก์รท่ีประสบความสาํเร็จ

จะมีขอบเขตท่ีกาํหนดไวช้ดัเจนในเร่ืองความสามารถตรวจสอบได ้ และมีระบบท่ีมีประสิทธิผล

ในการติดตามผลลพัธ์ท่ีคาดหวงัไว ้ การส่งเสริมค่านิยมร่วมน้ี  ผูน้ ําในองค์กรควรส่งเสริมให้

พนกังานมีส่วนร่วมและส่ือสารผลลพัธ์ท่ีพวกเขาบรรลุความสาํเร็จตามกาํหนดเวลาและดว้ยวธีิการ

ท่ีเปิดเผย 
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   8.  ความกระตือรือร้น  (Passion)  องคก์รท่ียิง่ใหญ่จาํนวนมากประสบความสาํเร็จ

ไดโ้ดยเน่ืองมาจากความกระตือรือร้นของผูน้าํท่ีส่ือสารและแปลวสิยัทศัน์ของพวกเขาใหเ้ป็นความ

กระตือรือร้นสาํหรับพนกังานในการดาํเนินการ 

  โดยสรุป  องคก์รสามารถพฒันาวฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จไดโ้ดยหลอมรวมค่านิยม

หลกัดงักล่าวขา้งตน้  ผูน้าํมีบทบาทในการส่งเสริมพฤติกรรมในท่ีทาํงานท่ีสนบัสนุนค่านิยมหลกั

เหล่าน้ีโดยผูน้าํตอ้งเป็นแบบอยา่งท่ีผูอ่ื้นจะทาํตาม 

  Cameron  และ   Ettington  (1988)  ไดศึ้กษาวรรณกรรมเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์าร

ในองคก์ารทัว่ไป  และไดเ้สนอผลการวจิยัซ่ึงจาํแนกประเภทวฒันธรรมองคก์ารเป็น  4  แบบ  คือ  

แบบครอบครัว  (Clan)  แบบราชการ  (Hierarchy)  แบบเฉพาะกิจ  (Adhocracy)  และแบบกลไก

ตลาด  (Market)  ซ่ึงแต่ละแบบจะมีแบบของผูน้าํ (Leader Style)  ความผกูพนัยดึเหน่ียวในองคก์าร  

(Bonding)  และลกัษณะสาํคญัของกลยทุธ์ขององคก์าร  (Strategic  Emphasis)  แตกต่างกนัออกไป  

Cameron และ  Ettington  ไดน้าํวฒันธรรมองค์การทั้ง  4  แบบน้ีไปตรวจสอบกบัองคก์ารของ

วทิยาลยัในสหรัฐอเมริกา  334  วทิยาลยั พบวา่  ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ารของวิทยาลยัเป็นแบบ

ครอบครัวมากท่ีสุด  รองลงไปคือ  แบบราชการ แบบเฉพาะกิจ และแบบกลไกการตลาดตามลาํดบั 

 9.  การสร้างวฒันธรรมองคก์าร 

  องคก์ารสามารถสร้างวฒันธรรมองคก์ารไดห้ลายรูปแบบ  (สุพิณ  เกชาคุปต.์   2547) 

ไดเ้สนอขั้นตอนการสร้างวฒันธรรมองคก์ารไว ้ 3  ขั้นตอนคือ 

  1.  ขั้นกําหนด  เป็นการวิเคราะห์วฒันธรรมองค์การในปัจจุบนัโดยสํารวจหา

วฒันธรรมท่ีเหมาะสมกบัองค์การ  กล่าวคือเป็นวฒันธรรมท่ีสนับสนุนพนัธกิจ  กลยุทธ์และ

เป้าหมาย  จากนั้นจึงวิเคราะห์และสังเคราะห์เพื่อกาํหนดวฒันธรรมองคก์าร  โดยเนน้การมีส่วน

ร่วมของบุคคลในทุกระดบัเพือ่กาํหนดแนวทางและสามารถสร้างการยอมรับใหเ้กิดข้ึนได ้

   ในกรณีท่ีหน่วยงานตั้งมานานและมีลักษณะวฒันธรรมองค์การอยู่แล้วทาํใน

ลกัษณะท่ีชดัเจนหรือยงัไม่ชดัเจนก็ตาม  พฒันิจ  โกญจนาท  (2547)  เสนอแนะวา่  การพิจารณา

วฒันธรรมองคก์ารอาจใชว้ธีิการสังเกต  การสัมภาษณ์  การสอบถาม  และการตรวจสอบเอกสาร  

ท่ีผ่านมาว่าหน่วยงานอ่ืน ๆ  ได้มีการปฏิบติัทางด้านวฒันธรรมอย่างไรบา้ง  มีลักษณะเช่นไร  

อะไรเป็นส่ิงท่ีดีท่ีควรรักษาไวแ้ละวฒันธรรมใดเป็นส่ิงท่ีควรดาํเนินการแกไ้ข  เม่ือพิจารณาแลว้

ควรมีการวางแผนกาํหนดวฒันธรรมองคก์ารใหม่  โดยให้สอดคลอ้งกบัปรัชญา  วิสัยทศัน์  ภารกิจ  

และกลยุทธ์ขององคก์ารการกาํหนดวฒันธรรมจะตอ้งมีความเท่ียงตรง  เช่ือถือได ้ และสามารถ

นาํไปใช้ในระยะยาวได้  วฒันธรรมองค์การท่ีดีควรจะตอ้งตอบคาํถามให้ได้ว่าส่ิงท่ีองค์การ

ตอ้งการคืออะไรและจะนาํส่ิงนั้นไปปฏิบติัไดอ้ยา่งไร 

  2.  ขั้นปฏิบติั  เป็นการวฒันธรรมองคก์ารท่ีสร้างข้ึนนาํไปสู่การปฏิบติั  ซ่ึงสามารถ

ดาํเนินการได ้ 3  ขั้นตอนดงัน้ี  (พฒันิจ  โกญจนาท.   2547) 
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   ขั้นตอนท่ี  1  นาํขอ้ความของวฒันธรรมท่ีตอ้งการให้นาํมาปฏิบติันั้นแสดงเป็น

รูปธรรมในรูปแบบต่าง ๆ  เช่น  การเขียนขอ้กาํหนดวฒันธรรมองค์การใช้ในหน่วยงานอย่าง

ชดัเจนในทางเขา้ท่ีทาํงานหรือในส่วนท่ีเปิดเผยนาํเอาวฒันธรรมมาแสดงออกในงานพิธีต่าง ๆ  

ขององคก์าร  เช่น  เร่ืองการทาํงานเป็นทีม  การดูแลลูกคา้  นาํมาใชใ้นการตดัสินใจขององคก์าร 

เช่นวฒันธรรมการมีส่วนร่วม  การเนน้ความรับผดิชอบในอาํนาจหนา้ท่ี  เนน้การตดัสินใจเป็นทีม  

เป็นต้น  หรือกําหนดเป็นรูปแบบความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหารกับผูใ้ต้บังคับบัญชา  เช่น               

ใชว้ฒันธรรมการมีส่วนร่วมในการทาํงานและมีการพดูคุยกนัระหวา่งจิบกาแฟทุกเชา้วนัจนัทร์กบั

ผูบ้ริหาร  เป็นตน้ 

   ขั้นตอนท่ี  2  นําวฒันธรรมมาพฒันาเป็นค่านิยมขององค์การโดยกาํหนดเป็น

ปรัชญาหรือนโยบายท่ีชดัเจนของแต่ละดา้น รวมถึงกาํหนดในกิจกรรมการดาํเนินงานดา้นต่าง ๆ

อยา่งต่อเน่ืองทั้งน้ีตอ้งใชก้ารผลกัดนัอยา่งจริงจงัจากผูบ้ริหาร และใชเ้วลาอยา่งต่อเน่ือง  สมํ่าเสมอ

จึงจะเกิดเป็นวฒันธรรมองคก์ารข้ึน 

   ขั้นตอนท่ี  3  การนาํวฒันธรรมองคก์ารไปสู่การปฏิบติัตามสภาพความเป็นจริง

เน้นให้มีการปฏิบติัในทุกระดบัขององค์การ  รวมทั้งผูน้าํ  ผูบ้ริหาร  ตอ้งปฏิบติัเป็นตวัอย่าง       

เพื่อเป็นตน้แบบให้เกิดการปฏิบติัในระดบัล่าง  ผูบ้ริหารจะเป็นบุคคลท่ีสําคญัท่ีสุดท่ีจะผลกัดนั   

ใหเ้กิดการเปล่ียนและนาํวฒันธรรมองคก์ารไปสู่การปฏิบติั 

  3.  ขั้นติดตามประเมินผลและปรับปรุง  โดยตั้งทีมงานติดตามผล  อาจใช้วิธีการ

สงัเกตการสมัภาษณ์  หรือทาํวจิยัเพื่อประเมินผล  

   การปรับเปล่ียนวฒันธรรมตอ้งเปล่ียนท่ีปทสัถานของพฤติกรรม  (Behavioral  

Norms)  ซ่ึงเห็นเป็นรูปธรรมเสียก่อน  โดยใชว้ธีิการสั่งการจากเบ้ืองบน  (Top  Down) เพื่อใหเ้กิด

การยอมทาํตามถึงแมใ้นใจจะไม่ยอมก็ตาม  จากนั้นจึงมีการเปล่ียนแปลงค่านิยมโดยใหพ้นกังาน

เขา้มามีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง  และจะตอ้งใชเ้วลาในการเปล่ียนนานกว่าจะทาํให้เกิดการ

สอดคลอ้งกบัปทสัถานพฤติกรรมท่ีตอ้งการ 

   วฒันธรรมองคก์ารเป็นส่ิงท่ีเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งแน่นอน  แต่ตอ้งข้ึนอยูก่บัความ

ตั้งใจและความพยายามของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีตอ้งสนใจเห็นความสําคญัและมีส่วนผลกัดนั

เพือ่ใหก้ารเปล่ียนแปลงวฒันธรรมเกิดผลสาํเร็จในท่ีสุด 

  เง่ือนไขท่ีจาํเป็นต่อการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์ารมี  3 ประการคือ 

   1.  กลยทุธ์และส่วนประกอบของกลยุทธ์ตอ้งมีการระบุออกมาใหเ้ห็นและเขา้ใจ

ไดโ้ดยชดัเจนและเขา้ใจไดง่้าย 

   2.  วฒันธรรมองค์การท่ีมีอยู่ในปัจจุบนัจะต้องได้รับการวิเคราะห์อย่างจริงจงั    

ใหเ้ห็นชดัเจนวา่มีอยูห่รือเป็นอยูอ่ยา่งไร 

   3.  ตอ้งนาํกลยทุธ์มาทบทวนตรวจสอบดูภายใตบ้รรยากาศของวฒันธรรมท่ีมีอยู่

เพือ่ดูวา่มีการเส่ียงภยัทางวฒันธรรมท่ีใดบา้ง 
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  Daft (1998)  กล่าววา่  กลยทุธ์กบัสภาพแวดลอ้มเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลมากต่อวฒันธรรม

องค์การ  วฒันธรรมองค์การควรจะเป็นส่ิงท่ีสร้างให้องค์การบรรลุความต้องการอย่างมี

ประสิทธิผลภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีเป็นอยู่นั้น  เช่น ถ้าสภาพแวดลอ้มภายนอกตอ้งการความ

ยืดหยุ่นและการตอบสนอง  วฒันธรรมควรกระตุน้ให้เกิดการปรับตวั  ความสัมพนัธ์ท่ีถูกตอ้ง

เหมาะสมระหวา่งค่านิยมทางวฒันธรรมกบัความเช่ือ  กลยทุธ์ขององคก์ารและสภาพแวดลอ้มทาง

ธุรกิจสามารถสนบัสนุนผลการปฏิบติังานขององคก์ารได ้

 10.  การพฒันาวฒันธรรมองคก์าร 

   การพฒันาในท่ีน้ีหมายถึง  การเปล่ียนแปลง  ดงันั้นการพฒันาวฒันธรรมองค์การ   

จึงหมายถึง  การเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองค์การ  ซ่ึงโดยทัว่ไปจะหมายถึง  การเปล่ียนแปลง

พฤติกรรมของบุคลากรภายในองค์การ  การเปล่ียนแปลงวฒันธรรมเป็นการเปล่ียนแปลงท่ี         

ยากท่ีสุด  โดยเฉพาะอย่างยิ่งวฒันธรรมท่ีฝังรากลึก  จะตอ้งใช้เวลานานกว่าจะบรรลุผลสําเร็จ  

เพราะจะตอ้งเผชิญและต่อสู้กบัวฒันธรรมเดิม  รวมทั้งการมีคนไม่เห็นดว้ยและต่อตา้น  อยา่งไรก็ดี

การเปล่ียนแปลงเป็นเร่ืองจาํเป็นเพราะองคก์ารตอ้งปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลง

อยูต่ลอดเวลา  เพื่อใหส้ามารถอยูร่อดได ้

 11.  การจดัการเปล่ียนแปลงวฒันธรรม 

   ผู ้บ ริหารท่ีต้องการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรม  ควรมีแนวทางในการจัดการ

เปล่ียนแปลงดงัน้ี (วรนารถ  แสงมณี.   2544) 

  1.  ให้ทุกคนในองค์การเห็นพอ้งกันโดยใช้ความสัมพนัธ์ตามธรรมชาติของกลุ่ม

บุคคล 

  2.  ส่ือสารและเนน้ความไวว้างใจในเร่ืองของการเปล่ียนแปลง  เพราะจะทาํให้การ

เปล่ียนแปลงนั้นเกิดข้ึนไดแ้ละบรรลุผลสาํเร็จ 

  3.  ประชาสมัพนัธ์ใหค้วามเช่ือมัน่และแนวคิดวา่การเปล่ียนแปลงเป็นการสร้างทกัษะ

และเนน้การอบรมใหเ้ป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการเปล่ียนแปลง 

  4.  ใหเ้วลาเพยีงพอสาํหรับการเปล่ียนแปลง 

  5.  กระตุน้ใหค้นประยกุตค์วามคิดพื้นฐานของการเปล่ียนแปลงใหเ้หมาะกบัโลกและ

สภาพแวดลอ้มโดยรอบ  ผูบ้ริหารควรช้ีแนวคิดของการเปล่ียนแปลงวา่จะมุ่งไปทางไหน  และเร่ิม

กระบวนการเปล่ียนแปลงท่ีทุกคนเขา้มาเก่ียวขอ้ง  และเปิดโอกาสใหทุ้กคนปรับประยุกตแ์นวคิด

ตามท่ีเขาเห็นว่าเหมาะสม  ปัจจยัอ่ืน ๆ  ท่ีควรนาํมาประยุกต์ใช้ด้วยก็คือความเห็นพอ้งความ

ไวว้างใจต่อกนั  การสร้างทกัษะ  ความอดทนและความยดืหยุน่ 
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 12.   กระบวนการเปล่ียนแปลง  7  ขั้น 

    การเปล่ียนแปลงสามารถสร้างความตึงเครียด  ความสับสนและอาจลด

ประสิทธิภาพของงานลงได้  แต่ถ้ามีการวางแผนอย่างเป็นระบบโดยนําความคิดความเขา้ใจ       

เชิงระบบ  (System Thinking)  มาใช้ก็จะช่วยให้บริหารความเปล่ียนแปลงได้อย่างเป็นระบบ        

ดงัมีขั้นตอน  7  ขั้นดงัน้ี 

  1.  เขา้ใจถึงสาเหตุท่ีตอ้งเปล่ียนแปลง  ในขั้นน้ีตอ้งหาคาํตอบให้ไดว้่า  “ทาํไมตอ้ง

เปล่ียนแปลง”  สาํหรับสาเหตุของการเปล่ียนแปลงนั้นแบ่งเป็น  2 ประเภท  คือ 

    1.1  เน่ืองจากความจาํเป็น ถา้ไม่เปล่ียนแปลง อาจเกิดความเสียหายบางอย่าง

แก่องคก์ารได ้

    1.2  เน่ืองจากความตอ้งการ  การเปล่ียนแปลงจะเป็นไปในลกัษณะเชิงรุก

องคก์ารจะไดป้ระโยชน์จากการเปล่ียนแปลงนั้น 

   กระตุน้ใหผู้เ้ก่ียวขอ้งเกิดความต่ืนตวัต่อการเปล่ียนแปลงโดย 

   2.  กาํหนดเป้าหมาย  ตอ้งกาํหนดใหช้ดัเจนวา่  จะทาํการเปล่ียนแปลงนั้นไปเพื่อ

อะไร  เป้าหมายท่ีดีจะช่วยบอกทิศทางการเปล่ียนแปลง กระตุน้บุคลากรให้ดาํเนินการไปใน

ทิศทางท่ีถูกตอ้ง เป้าหมายควรมีลกัษณะดงัน้ี 

    2.1  เป็นรูปธรรม  สามารถวดัและประเมินได ้

    2.2  เป็นท่ีตอ้งการของคนท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้ง 

    2.3  เป็นไปไดรู้้ศกัยภาพท่ีแทจ้ริงของบุคลากรและทรัพยากรท่ีมีอยู ่

    2.4  มีความสมบูรณ์และเจาะจงชัดเจน  เพื่อให้ทุกคนดาํเนินงานไปในทาง

เดียวกนั 

    2.5  ง่ายต่อการส่ือสาร  สามารถอธิบายใหเ้ขา้ใจไดภ้ายในเวลาสั้น ๆ 

   3.  สร้างและกาํหนดทางเลือก 

    3.1  สร้างทางเลือก  โดยการระดมสมองเทคนิคโมดิฟายด ์ เดลฟาย  และการ

เปรียบเทียบ 

    3.2  กาํหนดทางเลือก โดยวเิคราะห์ตน้ทุน  กาํไรและใหค้ะแนนตามเกณฑ ์

   4.  วางแผน 

    4.1  การวเิคราะห์ผลกระทบโดยพจิารณาส่ิงต่อไปน้ี 

     4.1.1  มนัจะส่งผลกระทบถึงใคร  อะไรและอยา่งไร 

     4.1.2  คาดคะเนความรู้สึกของผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 

     4.1.3  ตรวจดูวา่มีการใหค้าํปรึกษาแก่ผูไ้ดรั้บผลกระทบอยา่งทัว่ถึงหรือไม่ 

     4.1.4  เตรียมวธีิสร้างพนัธกิจ 

     4.1.5  มีการติดตามแผนอยา่งเหมาะสม 
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    4.2  การจดัทาํแผน 

     4.2.1  ทาํรายงานและตรวจสอบความพร้อมของส่ิงท่ีตอ้งการ 

     4.2.2  กาํหนดรูปแบบของแผน 

   5. ปฏิบติัการตามแผน 

    5.1  ติดตามผลอยา่งสมํ่าเสมอ 

    5.2  ส่ือสารความคืบหนา้ 

    5.3  ปรับเปล่ียนเป้าหมายและแผน 

    5.4  รายงานความคืบหนา้ใหผู้บ้ริหารระดบัสูงทราบ 

   6.  เสริมแรงใหก้บัความเปล่ียนแปลง 

    6.1  ช้ีแจงใหรู้้ทัว่กนัถึงความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนแลว้ 

    6.2  แสดงการขอบคุณสมาชิกท่ีมีส่วนช่วยเหลือในการเปล่ียนแปลง 

   7.  ประเมินผล  ควรพจิารณาองคป์ระกอบต่อไปน้ี 

    7.1  หลกัเกณฑ์ในการประเมิน ได้แก่  เป้าหมายท่ีกาํหนดไวเ้ง่ือนไขต่าง ๆ  

ระดบัความถูกตอ้งแม่นยาํของแผน 

    7.2  ผูใ้ห้ขอ้มูลในการประเมิน  ควรเปิดโอกาสใหทุ้กคนท่ีเก่ียวขอ้งไดแ้สดง

ความคิดเห็น 

    7.3  การกาํหนดผูติ้ดตามความเปล่ียนแปลงน้ีต่อไป  เพื่อดูจุดท่ีสมควรแกไ้ข

หรือน่าเปล่ียนแปลงต่อไป 

    7.4  ความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน  เพื่อ เ ป็นบทเรียนสําหรับการ

เปล่ียนแปลงในอนาคต 

    7.5  ความซ่ือสตัยใ์นการประเมิน  ควรยดึถือความจริงท่ีเกิดข้ึนเป็นหลกั 

  13.  ผูน้าํองคก์ารกบัการเปล่ียนแปลงวฒันธรรม 

    การเปล่ียนแปลงวฒันธรรมนั้ น ผู ้นําจะมีส่วนช่วยเหลือและร่วมสร้างการ

เปล่ียนแปลงไดโ้ดยไดรั้บการสนบัสนุนจากสมาชิกขององคก์าร  และดว้ยวธีิการท่ีรอบคอบอยา่ง

จริงใจและจริงจงั  ส่ิงแรกท่ีผูน้ําตอ้งทาํคือสร้างการรู้จกัตนเองข้ึนมา  โดยดาํเนินตามขั้นตอน

ต่อไปน้ี 

   1.  ไม่สนบัสนุนการยดึมัน่หรือบูชาตวับุคคลหรือผูน้าํอย่างรุนแรงเกินความเป็น

จริง 

   2.  เปิดโอกาสสนับสนุนการมีส่วนร่วมเพื่อกระตุน้การพฒันาโครงสร้างการ

บริหาร 
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   3.  กระตุ้นความคิดเห็นท่ีขัดแย้งให้อยู่ในแนวทางของการมีความคิดริเร่ิม

สร้างสรรคเ์พื่อใหต้ดัสินใจตดัขาดจากอิทธิพลของผูน้าํท่ีมีบารมีและการผกูขาดทางความคิดของ

ผูบ้ริหารท่ียดึมัน่ในหลกัการของตนเองเป็นใหญ่  ซ่ึงเป็นอุปสรรคต่อการเปล่ียนแปลงวฒันธรรม  

ท่ีดี 

   4.  ส่งเสริมค่านิยมท่ีมุ่งหน้าท่ี  เช่น  ความร่วมมือ  ระเบียบวินัย  การเสียสละ

ความยติุธรรม  ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ การเนน้คุณภาพ  เป็นตน้ 

   5.  สร้างค่านิยมและปลูกฝังความคิดให้บุคลากรตระหนักถึงการยอมรับ

วฒันธรรมท่ีดีเสียสละผลประโยชน์ของตนเองและพรรคพวก 

   6.  สร้างความมุ่งมัน่และกล้าเผชิญหน้ากบัความเป็นจริงท่ีองค์การจาํเป็นตอ้ง

เปล่ียนแปลงวฒันธรรมเพื่อส่ิงท่ีดีกว่า  และไม่ยอมแพใ้นการพฒันาวฒันธรรมองค์การไปสู่       

กลยทุธ์ท่ีทนัสมยั  และส่งผลต่อประสิทธิภาพโดยรวมขององคก์าร 

   นอกจากน้ี  การบริหารโดยทัว่ไปก็มีส่วนช่วยพฒันาวฒันธรรมไดด้งัน้ี 

    1.  การสรรหาและคดัเลือกบุคคลท่ีมีค่านิยมสอดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์าร 

    2.  การทาํให้ค่านิยมขององค์การเป็นขนบธรรมเนียมดว้ยการขดัเกลาทาง

สงัคมอยา่งกวา้งขวางและนาํเสนอเม่ือมีการปฐมนิเทศหรือการใชส้ญัลกัษณ์ 

    3.  ส่งเสริมวฒันธรรมศูนยก์ลางท่ีเขม้แข็งบนพื้นฐานของความร่วมมือและ

หลีกเล่ียงการกระทาํท่ีอาจเพิ่มปัญหาทางวฒันธรรมองคก์ารใหส้นบัสนุนมากข้ึน 

 14.  ผูน้าํการเปล่ียนแปลง  4  แบบ 

   ผูน้าํการเปล่ียนแปลงคือ  บุคคลท่ีตอ้งการให้เกิดการเปล่ียนแปลงหน่ึง ๆ  ข้ึนและ   

อยู่ในฐานะท่ีต้องทาํงานร่วมกบักลุ่มเพื่อให้บรรลุส่ิงท่ีตอ้งการ  ผูน้ ําการเปล่ียนแปลงมีหน้าท่ี

เตรียมการต่าง ๆ  เพือ่ใหก้ระบวนการเปล่ียนแปลงดาํเนินไปโดยสะดวกและมีประสิทธิผลและทาํ

ใหป้ฏิบติัการเปล่ียนแปลงมีความยุง่ยากนอ้ยท่ีสุดและไดรั้บการช่วยเหลือจากทีมงานบริหารความ

เปล่ียนแปลงมากท่ีสุด 

  รูปแบบการทาํงานของผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีหลายแบบและไม่สามารถระบุไดว้่า

แบบไหนดีท่ีสุด  รูปแบบหลกั ๆ  ของผูน้าํการเปล่ียนแปลงมี  4  แบบ  คือ 

   1.  แบบเผด็จการ  (Autocratic)  ผูน้าํแบบน้ีจะใช้อาํนาจการตดัสินใจแต่เพียง        

ผูเ้ดียว  ชอบออกคาํสั่ง  ไม่เปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็น  ลกัษณะการนาํแบบ

น้ีควรใช้เม่ือ  1)  ความเปล่ียนแปลงนั้นไม่มีผลกระทบต่อใครเป็นพิเศษ  มีเร่ืองผลประโยชน์       

เขา้มาเก่ียวขอ้งเลก็นอ้ยหรือไม่มีเลย  วธีิน้ีช่วยประหยดัเวลาในการทาํงาน  ช่วยลดการต่อตา้นการ

เปล่ียนแปลงได้ถ้ารู้จกัใช้อย่างเหมาะสม  2)  ความตอ้งการให้เกิดการเปล่ียนแปลง  เกิดจาก

อิทธิพลหรือแรงกดดนัภายนอก 

   2.  แบบมีส่วนร่วม  (Participative)  ผูน้าํแบบน้ีจะเขา้มามีส่วนเก่ียวขอ้งในการ

เปล่ียนแปลงกบัผูร่้วมงาน  ลกัษณะผูน้าํแบบน้ีควรใชเ้ม่ือ  1)  ตอ้งการความร่วมมืออย่างยิ่งจาก
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สมาชิก  เพื่อขยายผลของการเปล่ียนแปลง  2)  การเปล่ียนแปลงนั้นสามารถเจรจาต่อรองกนัได ้    

3)  การเปล่ียนแปลงนั้นถูกต่อตา้นมาก  4)  ตอ้งการให้สมาชิกเกิดความรู้สึกเป็นเจา้ของการ

เปล่ียนแปลงนั้น 

   3.  แบบให้การสนบัสนุน  (Supportive)  ผูน้าํแบบน้ีจะช่วยเหลือกลุ่มใหส้ามารถ

ดาํเนินการเปล่ียนแปลงได ้ การนาํแบบน้ีเหมาะกบั  1)  กลุ่มท่ีสมาชิกมีความสามารถในการริเร่ิม

และดาํเนินการเปล่ียนแปลงไดด้ว้ยตนเอง  แต่ตอ้งการผูท่ี้จะมานาํการประชุมและเป็นแกนกลาง

ในการประสานงานของกลุ่ม  2)  กลุ่มท่ีตอ้งการความช่วยเหลือและการสนบัสนุนจากภายนอก   

ซ่ึงผูน้าํจะเป็นผูรู้้แหล่งความช่วยเหลือและสามารถหาความช่วยเหลือมาใหก้บักลุ่มได ้

   4.  แบบตามสบาย (Laissez  Faire)  ผูน้าํแบบน้ีจะบอกรายละเอียดต่าง ๆ  เก่ียวกบั

การเปล่ียนแปลง  ตอบคาํถาม  กาํหนดขอบเขตของงานแลว้ปล่อยใหส้มาชิกทาํงานกนัเอง  การนาํ

แบบน้ีใชไ้ดดี้เม่ือ  1)  สมาชิกของกลุ่มมีความสามารถสูง  ตอบสนองไดร้วดเร็ว  มีประสิทธิผล  

ไม่มีหรือมีการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงนอ้ยมาก  2)  สมาชิกของกลุ่มมีทกัษะในการทาํงานร่วมกนั

เป็นอยา่งดี 

   การท่ีจะทาํให้องค์การประสบความสําเร็จได้นั้น  ผูบ้ริหารท่ีมีความเป็นผูน้ํา

จะตอ้งดาํเนินการเก่ียวกบักิจกรรม  3 อยา่ง  ดว้ยกนัดงัแสดงในแผนภาพท่ี  2  กิจกรรมอย่างแรก

คือ  การกาํหนดทิศทางขององคก์าร  (Setting  a  Direction)  ทั้งในดา้นวสิัยทศัน์และกลยทุธ์ต่าง ๆ  

กิจกรรมอยา่งท่ีสองเก่ียวขอ้งกบัการออกแบบองคก์าร  (Designing  the  Organization)  ซ่ึงเป็น

กิจกรรมท่ีเน้นการประเมินองค์การ และถา้จาํเป็นก็จะตอ้งดาํเนินการเปล่ียนแปลงโครงสร้าง  

ระบบและกระบวนการต่าง ๆ  ท่ีจาํเป็นต่อการเกิดผลลพัธ์และสามารถนาํกลยทุธ์ไปปฏิบติัไดอ้ยา่ง

ประสบความสําเร็จ  กิจกรรมอย่างท่ีสาม  เก่ียวขอ้งกบัการท่ีผูน้าํมีภาระผูกพนัท่ีจะตอ้งปลูกฝัง

วฒันธรรมขององคก์าร  (Instilling  a  Culture)  ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัความเป็นเลิศและคุณธรรมของ

องคก์าร  บุคลากรทัว่ทัง่องคก์ารตอ้งไดรั้บการรณรงคแ์ละสนบัสนุนใหมี้วสิัยทศัน์ร่วมกนัรวมถึง

เขา้ใจกลยทุธ์ต่าง ๆ  เพือ่ท่ีจะสามารถทาํงานร่วมกนัไดด้ว้ยความสามารถสูงสุดและมีพฤติกรรมท่ี

มีคุณธรรมอยา่งเตม็ท่ี 
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ภาพประกอบท่ี  3   กิจกรรมสาํหรับความเป็นผูน้าํเชิงกลยทุธ์ท่ีสาํคญั  3 ประการ 

 

 

 

    

    

    

 

 

 

 

 

 

ท่ีมา  :  วรนารถ แสงมณี  (2544) 

  

 

 15.  การเปล่ียนแปลงวฒันธรรมใหป้ระสบผลสาํเร็จ 

  Robbins  (1994)  อธิบายวา่การเปล่ียนแปลงวฒันธรรมใหส้าํเร็จมีขั้นตอนดงัน้ี 

  1.  วิเคราะห์วฒันธรรม  โดยอาจรวมการตรวจสอบวฒันธรรมเพื่อการประเมิน

วฒันธรรมในปัจจุบนั  การเปรียบเทียบวฒันธรรมปัจจุบนักับวฒันธรรมท่ีพึงประสงค์  และ

ประเมินช่องวา่งเพือ่ระบุวา่  องคป์ระกอบใดบา้งของวฒันธรรมท่ีจาํเป็นตอ้งเปล่ียนแปลง 

  2.  คณะผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งทาํให้บุคลากรเขา้ใจชดัเจนว่า  การอยู่รอดขององคก์าร

จะตอ้งถูกคุกคาม  ถา้ไม่มีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน 

  3.  คณะผูบ้ริหารจะตอ้งเปล่ียนกระบวนการคดัเลือกและกระบวนการขดัเกลาทาง

สงัคมและประเมินค่าระบบการใหร้างวลัเพือ่สนบัสนุนบุคลากรท่ีสนบัสนุนค่านิยมใหม่ ๆ 

  กริช  สืบสนธ์  (2538)  ได้ให้ค ําแนะนําสําหรับผู ้บริหารเพื่อจัดการในการ

เปล่ียนแปลงวฒันธรรมใหส้าํเร็จดงัน้ี 

  1.  ใชค้วามสัมพนัธ์ของกลุ่มเพื่อน  เม่ือมีการนาํเอาวฒันธรรมใหม่มาใชโ้ดยทัว่ไป

คนมกัจะต่อตา้นการเปล่ียนแปลง เพราะขดักบัวถีิท่ีเคยปฏิบติัและมีคนนอ้ยคนท่ีตอ้งการอยู่อยา่ง

โดดเด่ียวในองคก์าร  อิทธิพลของความผกูพนัระหว่างบุคคลต่อบุคคล  และการส่ือสารระหว่าง

บุคคลเพื่อยอมรับกันและกันเป็นเคร่ืองหมายของการอยู่ร่วมกันในวฒันธรรม  ดังนั้ นการ

เปล่ียนแปลงวฒันธรรมในองคก์ารใหส้าํเร็จจึงตอ้งเร่ิมจากการท่ีทุกคนเห็นพอ้งกนั 

การกาํหนดทิศทาง 

(Setting  a  Directing) 

การออกแบบองคก์าร 

(Designing the  Organization) 

การปลูกฝังวฒันธรรมขององคก์าร

โดยเนน้ท่ีความเป็นเลิศและคุณธรรม 

(Instilling  a  Culture  Emphasizing  

Excellence  and  Ethics) 
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  2.  ความเปิดเผยและความไวว้างใจ การเปล่ียนแปลงท่ีเร่ิมโดยคนในองคก์ารมกัเกิด

ไดร้วดเร็วและขยายกวา้งออกไปมากกวา่การเปล่ียนแปลงท่ีเร่ิมจากคนนอกองคก์าร 

  3.  ตอ้งสร้างทกัษะและฝึกอบรมล่วงหนา้ก่อนการเปล่ียนแปลงใหโ้อกาสพนกังานได้

ฝึกฝนโดยการวางแผนการฝึกอบรม  การเรียนรู้เก่ียวกบัวฒันธรรมใหม่ 

  4.  ตอ้งใช้เวลาสมาชิกในการทาํความคุน้เคยกบัการเปล่ียนแปลง และตอ้งมีความ

ยืดหยุ่น  ผูบ้ริหารควรช้ีแนวคิดการเปล่ียนแปลงว่าจะมุ่งไปในทิศทางใด  เร่ิมกระบวนการ

เปล่ียนแปลงโดยให้ทุกคนเข้ามาเก่ียวข้อง  เปิดโอกาสให้คนปรับประยุกต์แนวคิดของการ

เปล่ียนแปลงตามท่ีเห็นวา่เหมาะสม  อนัจะนาํไปสู่ความสาํเร็จในการเปล่ียนแปลงวฒันธรรม 

 

องค์ประกอบขององค์การและวฒันธรรมองค์การ 

 

 1.  องคป์ระกอบ  5  ประการขององคก์าร 

  Pendlebury,  Grouard  & Meston  (1999)  ไดอ้ธิบายองคป์ระกอบของสถาบนั ไวว้า่  

มีองคป์ระกอบเช่นเดียวกบัมนุษย ์ กล่าวคือ  องคป์ระกอบทางกายภาพเปรียบเสมือนร่างกายของ

มนุษย ์ และองคป์ระกอบทางจิตวทิยาเปรียบเสมือนจิตใจหรือวญิญาณของมนุษย ์

  องค์ประกอบทางกายภาพของสถาบันรวมข้ึนมาเป็นโครงสร้างของสถาบัน            

ซ่ึงมองเห็นได ้ สัมผสัได ้ ไดแ้ก่  ความตอ้งการ  ตลาด  ผลผลิต  โครงสร้างขององค์การ  ระบบ

ขอ้มูลข่าวสาร  ขั้นตอนการดาํเนินงานและระบบควบคุมบงัคบับญัชา  องคป์ระกอบเหล่าน้ีเป็น

ส่วนหน่ึงของกลยุทธ์  โครงสร้าง และระบบของสถาบนั  สาํหรับองคป์ระกอบทางจิตวิทยาของ

สถาบนันั้น  คือ  ส่วนท่ีทาํให้สถาบนัดาํเนินภารกิจต่อไปไดเ้ป็นส่ิงท่ีมองไม่เห็น  เช่น  ค่านิยม

ร่วมกนั  ความสัมพนัธ์วิธีการคิดและวิธีการประพฤติปฏิบติัซ่ึงถือเป็นองค์ประกอบสําคญัท่ีมี

ความสมัพนัธ์กบัวฒันธรรมและรูปแบบการบริหารจดัการสถาบนั 

  องค์ประกอบดังกล่าว  สามารถจัดกลุ่มเพื่อช่วยในการให้ค ํานิยามและอธิบาย

ธรรมชาติของสถาบนัไดโ้ดยใชก้รอบ  5 ประการคือ  กลยทุธ์  โครงสร้าง  ระบบ  วฒันธรรมและ

รูปแบบการบริหารจดัการ  องค์ประกอบทั้ ง  5  น้ีมีความเก่ียวพนักันอย่างใกล้ชิดและได้รับ

ผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงแตกต่างกันไปตามบทบาทท่ีต่างกันในกระบวนการของการ

เปล่ียนแปลงดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

  1.1  กลยทุธ์  (Strategy) 

     กลยุทธ์เป็นส่ิงท่ีกาํหนดกิจกรรมของสถาบนั  วตัถุประสงค์และวิธีการท่ีจะ

บรรลุวตัถุประสงคน์ั้น ๆ  กลยุทธ์เป็นตวัช้ีนาํความสําเร็จของสถาบนัและเป็นส่วนสําคญัในการ

กาํหนดความสัมพนัธ์ระหว่างส่ิงท่ีอยู่ภายนอกสถาบนักับตวัสถาบนัเอง  ดงันั้ น กลยุทธ์จึงมี

บทบาทสําคญัในการเปล่ียนแปลง  เพราะเป็นตวัก่อใหเ้กิดและกระตุน้การเปล่ียนแปลง  กลยุทธ์



 35 

ตอ้งพึ่งพาความสามารถของสถาบนัอย่างมากในการไปสู่จุดมุ่งหมายปลายทางขา้งหน้าในการ

พฒันาและเปล่ียนแปลงตนเอง 

  1.2  โครงสร้าง  (Structure) 

    โครงสร้าง  หมายถึง  ทรัพยากรต่าง ๆ  ของสถาบนัท่ีมีการจดัระบบระเบียบเป็น

ส่วน ๆ  มีการกาํหนดภารกิจและความสัมพนัธ์ของหน่วยงาน  บอกใหส้มาชิกทราบถึงสถานภาพ

บทบาท  อาํนาจหน้าท่ีความสัมพนัธ์กบัสมาชิกอ่ืน ๆ  ในสถาบนั  ตลอดจนความสัมพนัธ์กับ

ส่ิงแวดลอ้มของสถาบนัทั้งหมด  ในแง่การดาํเนินงานของสถาบนั  โครงสร้างเป็นส่ิงท่ีสาํคญัและ

ไม่สําคญัในเวลาเดียวกนั  ท่ีวา่มีความสาํคญัเพราะวา่เป็นกรอบให้สมาชิกแต่ละคนทาํงานประจาํ

ในแต่ละวนัไดง่้ายข้ึน  และมีประสิทธิภาพมากข้ึน  หรือในทางตรงกนัขา้ม  อาจทาํให้ยุง่ยากและ

เป็นตน้ตอของความไม่มีประสิทธิภาพก็ได ้ ในส่วนท่ีวา่โครงสร้างไม่สาํคญันั้นก็เพราะวา่กรบวน

การจัดการท่ีมีประสิทธิภาพของสถาบันนั้ น  ข้ึนอยู่กับโครงสร้างเพียงบางส่วนเท่านั้ น

ประสบการณ์  ความสมัพนัธ์ทางสงัคม  ความสามารถในการสร้างความสมัพนัธ์ทางสงัคมระหวา่ง

กลุ่มและการรู้จกับุคคลท่ีเราเก่ียวข้องด้วยทั้ งภายในและภายนอกสถาบนัล้วนมีความสําคญั

มากกวา่ความสามารถในการบรรยายตาํแหน่งหนา้ท่ีของตนเอง 

    การปรับโครงสร้างขององคก์ารไม่ควรกระทาํบ่อย  เพราะจะทาํใหอ้งคก์ารไม่

มัน่คง การเปล่ียนแปลงโครงสร้างควรจะทาํเพื่อใหภ้ารกิจของสถาบนัดาํเนินไปอยา่งง่ายข้ึน  และ

เพือ่ก่อใหเ้กิดความสมํ่าเสมอในเร่ืองของกลยทุธ์  วฒันธรรม  และวธีิการบริหารจดัการ 

  1.3  ระบบ  (System)   

     ระบบเป็นตวัควบคุมทุกส่ิงทุกอยา่งภายในโครงสร้าง  เป็นตน้วา่  ขอ้มูลวตัถุดิบ  

ผลผลิต  การเงิน  ทรัพยากรมนุษยแ์ละอ่ืน ๆ  นอกจากน้ียงัมีอิทธิพลโดยตรงต่อการตดัสินใจและ

ลกัษณะท่ีคล่องตวัของสถาบนั  ระบบเก่ียวขอ้งกบักิจกรรมส่วนใหญ่ของสถาบนั  สถาบนัจะใช้

พลงัจาํนวนมากในการทาํให้ระบบบงัเกิดผล  ระบบนั้นมีความสําคญัทั้งดา้นท่ีเป็นทางการและ

มองเห็นชดัเจน  กบัดา้นท่ีไม่เป็นทางการและท่ีเป็นนยั  เช่น  การส่ือสารแลกเปล่ียนขอ้มูลระหวา่ง

บุคคล  ระบบการส่ือสารแบบไม่เป็นทางการ  มีความสาํคญัอยา่งยิง่ต่อการดาํเนินงานของสถาบนั 

    ระบบมีความสาํคญัต่อการเปล่ียนแปลง  ไม่วา่การเปล่ียนแปลงจะมีผลกระทบ

ต่อระบบโดยตรงหรือโดยออ้มก็ตาม  ความหลากหลายและความแตกต่างของระบบ  ตลอดจน

ปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งกนัทาํใหก้ารเปล่ียนแปลงเป็นเร่ืองท่ีสลบัซบัซอ้นทั้ง ๆ  ท่ีมีความยดืหยุน่และ

มีความสามารถในการปรับตวั  ดงันั้นจึงตอ้งพิจารณาธรรมชาติของระบบ  ทั้งท่ีเป็นทางการและ

ไม่เป็นทางการ  รวมทั้งเน้นความสําคญัของการเปล่ียนแปลงระบบ  เพราะระบบมีบทบาทท่ีมี

อิทธิพลต่อการจดัวางระบบสายงาน  อนัเป็นพื้นฐานท่ีช่วยใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง 
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  1.4  วฒันธรรม  (Culture) 

   วฒันธรรมขององคก์ารเป็นกลุ่มของค่านิยมท่ีสมาชิกร่วมกนัและแสดงออกทาง

พฤติกรรม นิสยัและพธีิต่าง ๆ  วฒันธรรมมีความหลากหลาย  แต่ประกอบดว้ยค่านิยมพื้นฐานของ

องคก์าร  รูปแบบท่ีสมาชิกคบหาสมาคมกนั  สถานภาพของลูกคา้และการปฏิบติัท่ีพวกเขาไดรั้บ  

รวมถึงความสาํคญัท่ีมีต่อหนา้ท่ีท่ีแตกต่างกนัขององคก์าร  วฒันธรรมมีอิทธิพลอยา่งมากในช่วงท่ี

สถาบนัดาํเนินกิจกรรม  ความเร็วในการตอบสนองข้ึนอยู่กบัวฒันธรรม  ความสามารถในการ

เปล่ียนแปลงวฒันธรรมเป็นปัญหา  แต่มีความสําคญัเน่ืองจากวฒันธรรมมีอิทธิพลและได้รับ

อิทธิพลจากทุก  ๆ  มิติของการเปล่ียนแปลง  การเปล่ียนแปลงมิติเหล่าน้ีทําให้จาํเป็นต้อง

เปล่ียนแปลงวฒันธรรม  เน่ืองจากวฒันธรรมพฒันาอย่างชา้ ๆ  จึงมีความมัน่คงและยืดหยุ่นมาก

ท่ีสุด  วธีิการหน่ึงของการใชว้ฒันธรรมเพือ่ทาํการเปล่ียนแปลงสะดวกข้ึนและเร่งการเปล่ียนแปลง

ท่ีจาํเป็นก็คือ  ตอ้งเปล่ียนค่านิยมร่วมกนัของสถาบนั  ตอ้งตระหนกัวา่วฒันธรรมนั้นเปล่ียนแปลง

อย่างชา้ ๆ  และไม่สามารถเปล่ียนแปลงตามคาํสั่ง  การเปล่ียนแปลงวฒันธรรมท่ีลํ้ าลึกอาจจะใช้

เวลาหลายปี  ดงันั้นจึงจะเป็นตอ้งฝืนใจในระยะเร่ิมแรกและทาํใหข้ั้นตอนแรกน้ีเป็นส่วนท่ีช้ีนาํการ

เปล่ียนแปลงในระยะแรกเร่ิม 

  1.5  รูปแบบการบริหารจดัการ  (Management  Style) 

    เป็นองคป์ระกอบท่ีสําคญัในจิตวิญญาณของสถาบนั  มีความสําคญั  2  ประการ

ประการแรกคือ  มีความสัมพนัธ์อยา่งใกลชิ้ดกบับุคลิกลกัษณะของผูบ้ริหาร  ซ่ึงเป็นผูรั้บผิดชอบ

ในการกาํหนดการเปล่ียนแปลงของสถาบนั  ความเอาใจใส่และวิธีการท่ีผูบ้ริหารจดัการกบัการ

เปล่ียนแปลงนั้น  มีอิทธิพลอยา่งมากต่อรูปแบบการปฏิบติัและการพฒันาสถาบนั  ความสาํคญัอีก

ประการหน่ึงก็คือ ผูบ้ริหารนั้นเป็นตวัอย่างของสมาชิกในองคก์ารทุก ๆ  คนในองคก์ารจะเฝ้าดูว่า

ผูบ้ริหารประพฤติอยา่งไร  ทาํอะไรและคิดอยา่งไร  ดงันั้น รูปแบบการบริหารจดัการจึงเป็นวิธีการ

ท่ีใชเ้พื่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในองคก์าร  ในทางทฤษฎีวธีิการดงักล่าวควรเป็นวิธีท่ีง่ายในการ

กระตุน้และสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการเปล่ียนแปลง  นอกจากน้ีผูบ้ริหารซ่ึงเป็นผูริ้เร่ิมให้

เกิดการเปล่ียนแปลงควรจะเขา้ใจในความจาํเป็นในการปรับรูปแบบการบริหารจดัการของตนเอง

ให้เขา้กบัเป้าหมายท่ีตั้งใจไว ้ แต่ในทางปฏิบติัแลว้ไม่ไดเ้ป็นเช่นน้ีเสมอไป  ดงันั้นรูปแบบการ

บริหารจดัการจึงมีบทบาทสาํคญัท่ีจะทาํใหก้ารเปล่ียนแปลงประสบผลสาํเร็จ 

   สรุป  ไดว้า่องคป์ระกอบทั้ง  5 ประการ  ขององคก์ารนั้นมีความเก่ียวพนักนัอยา่ง

ใกล้ชิด  และต่างก็ได้รับผลกระทบจากการเปล่ียนแปลง  แต่การเปล่ียนแปลงของแต่ละ

องค์ประกอบนั้นมีวิธีการท่ีแตกต่างกัน และมีบทบาทท่ีแตกต่างกันในกระบวนการของการ

เปล่ียนแปลง 
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 2.  องคป์ระกอบของวฒันธรรมองคก์าร 

  วฒันธรรมองคก์ารถูกกาํหนดโดยองคป์ระกอบพื้นฐานหลายประการทั้งจากภายนอก

และภายในองคก์ารท่ีส่งผลกระทบให้เกิดการหล่อหลอมเป็นวฒันธรรมข้ึนภายในองคก์ารนั้น ๆ  

มีนักวิชาการหลายท่านศึกษาองค์ประกอบของวฒันธรรมองค์การในองค์การทัว่ ๆ  ไปและใน

สถาบนัอุดมศึกษาพบวา่ ส่วนใหญ่มีความคลา้ยคลึงกนัและมีความสัมพนัธ์เช่ือมโยงกนั  ตลอดจน

มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพขององคก์ารทั้งทางบวกและทางลบ  ผลการศึกษาองคป์ระกอบต่าง  

ๆมีดงัน้ี 

   Clark  (1972)  ไดศึ้กษาวฒันธรรมองคก์ารในสถาบนัอุดมศึกษาและอธิบายว่า

สถาบนัอุดมศึกษานั้นเป็นองค์การวิชาการ  ซ่ึงความเช่ือและความจงรักภกัดีต่อองค์การจะมี

บทบาทสร้างเสริมการพฒันางานวิชาการ  ส่วน  Dill  (1982) พิจารณาการบริหารวา่ สัมพนัธ์กบั

วฒันธรรมองคก์ารโดยยอมรับวา่  วฒันธรรมองคก์ารประกอบดว้ยองคป์ระกอบท่ีมีลกัษณะเฉพาะ

คือ  ความเช่ือ  สัญลกัษณ์และพิธีการ  Deal  และ  Kennedy  (1982)  ระบุมิติท่ีสําคญัของ

วฒันธรรมองคก์ารไว ้ 4  ดา้น    คือ  ค่านิยม  วรีบุรุษ  พิธีการ/งานพิธี  และเครือข่ายทางวฒันธรรม  

สาํหรับ  Masland  (1985)  มีทศันะคลา้ย ๆ  กบั  Clark,  Dill,  Deal  และ Kenncdy และไดเ้สนอ

กรอบในการศึกษาวฒันธรรมองคก์าร  4 ประการคือ  เร่ืองราวท่ีเป็น  Institutional  Saga  ผูน้าํหรือ

วรีบุรุษ  สญัลกัษณ์และพธีิการ 

   Chaffee  และ Tierney  (1988)  ไดศึ้กษาวฒันธรรมองคก์ารโดยมีกรอบความคิดท่ี

เห็นทางดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งค่านิยม  โครงสร้างและส่ิงแวดลอ้มภายใตบ้ริบทของกาลเทศะ

และการส่ือสาร  ต่อมา Tierney (1988) ได้เสนอองค์ประกอบท่ีใช้เป็นกรอบในการศึกษา

วฒันธรรมองคก์าร  6 ประการ ไดแ้ก่  ส่ิงแวดลอ้ม  พนัธกิจ  การขดัเกลาทางสังคม  สารสนเทศ  

กลยทุธ์และภาวะผูน้าํ  ซ่ึงองคป์ระกอบทั้ง  6 ประการดงักล่าวไม่ไดแ้ยกจากกนัเด็ดขาด  มีส่วนท่ี

สัมพนัธ์และเหล่ือมซ้อนกัน  ทั้งน้ีเพราะวฒันธรรมเป็นองค์รวมท่ีเช่ือมโยงองค์ประกอบและ

บริบทต่าง ๆ 

   Rousseau (1990)  ศึกษาองคป์ระกอบของวฒันธรรมองคก์ารพบวา่  ประกอบดว้ย

วตัถุส่ิงของท่ีมนุษยป์ระดิษฐ์ข้ึน  แบบแผนของพฤติกรรม  ปทสัถานของพฤติกรรม  ค่านิยมและ

สมมติฐานเบ้ืองตน้  ส่วน  Hofstede  et.al  (1990)  ไดท้าํการศึกษาวจิยัพบวา่  องคป์ระกอบของ

วฒันธรรมองคก์ารครอบคลุมถึงค่านิยม  การรับรู้และการปฏิบติัของสมาชิก  Kotter  (1990)  กล่าว

วา่วฒันธรรมองคก์ารประกอบดว้ยปทสัถานและค่านิยมท่ีสั่งสมกนัมาเป็นเวลานาน  มีนกัวชิาการ

หลายท่านศึกษาเร่ืององคป์ระกอบของวฒันธรรมองคก์าร  พบวา่ ประกอบดว้ยวีรบุรุษ  เร่ืองราว

พิธีการ/งานพิธี  ปทสัถาน  สัญลกัษณ์  ค่านิยม  ภาษา  คาํขวญั  (Schncider.    1990  ;  Schcin.  

1990  ;  Wagner และ  Hollenbeck.    1995  ;  Daft.   1998  ;  ธงชยั  สันติวงษ.์   2538  ;  สมยศ  

นาวกีาร.  2540  ;  วรนารถ  แสงมณี.   2544)  ส่วนกริช  สืบสนธ์  (2538)  ศึกษาพบวา่  วฒันธรรม
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องคก์ารประกอบดว้ยสภาพแวดลอ้มขององคก์าร  ค่านิยม  วรีบุรุษ  ขนบธรรมเนียมประเพณีและ

ข่ายวฒันธรรม 

 

แรงจูงใจกบัความสําเร็จของการแข่งขันกฬีา 

 

 สุปราณี  ขวญับุญจนัทร์  (2539)  กล่าวว่า  ในการฝึกซ้อมนักกีฬาผูฝึ้กสอนตอ้งใช้

แรงจูงใจ เพื่อกระตุ้นให้นักกีฬาเกิดความตั้ งใจในการฝึกซ้อม  ส่ิงท่ีผูฝึ้กสอนควรปฏิบัติมี

ดงัต่อไปน้ี 

 1.  ความสนใจ (Interest)  หมายถึง  ส่ิงท่ีเป็นแรงจูงใจภายใน  (Intrinsic Motivation)

ดงันั้น ผูฝึ้กสนควรเร้าความสนใจก่อนการฝึกซ้อม  เพื่อใหน้กักีฬาเกิดการต่ืนตวัและเตรียมความ

พร้อมในการฝึกซ้อม การเร้าความสนใจทาํไดห้ลายวิธี  เช่น  การสนทนา  การเล่าประสบการณ์

ต่าง ๆ  ของผูฝึ้กสอน เป็นตน้ 

 2.  จุดมุ่งหมาย  (Objective)  หมายถึง  ส่ิงล่อใจ  (Incentives)  ท่ีจะกระตุน้ใหน้กักีฬาเกิด

แรงจูงใจในการฝึกซอ้ม  เช่น  ผูฝึ้กสอนตอ้งพูดถึงจุดมุ่งหมายของแบบฝึกวา่แบบฝึกน้ีฝีกซ้อมเพื่อ

อะไร  และทาํไมจึงตอ้งฝึกซอ้มแบบน้ี  เป็นตน้ 

 3.  ส่ิงล่อใจ  (Incentives)  หมายถึง  ส่ิงท่ีผูฝึ้กสอนใชเ้พื่อทาํให้นกักีฬาเกิดแรงกระตุน้

และการต่ืนตวัในการฝึกซอ้มและการแข่งขนั  วธีิการในการใหส่ิ้งล่อใจ  เช่น  การกล่าวคาํชมเชย

การติเตียน  การใหร้างวลั  และการลงโทษ  เป็นตน้ 

 4.  การทดสอบ  (Test)  หมายถึง ผูฝึ้กสอนทดสอบความกา้วหนา้ของนกักีฬาหลงัจาก

การฝึกซ้อมทกัษะ  หรือฝึกปฏิบติัแบบฝึกต่าง ๆ  แล้ว และการทดสอบนักกีฬาควรทาํอยู่เสมอ

เพื่อใหน้กักีฬาเกิดการต่ืนตวั  และตั้งใจในการฝึกซอ้ม 

 5.  ความกา้วหนา้ของความรู้  (Knowledge  of  Progress)  หมายถึง  ผูฝึ้กสอนใหน้กักีฬา

ไดท้ราบผลของการทดสอบว่านกักีฬาปฏิบติัปฏิบติัอยู่ในระดบัคุณภาพใด และมีขอ้ผิดพลาดท่ี   

จุดใดบา้ง  โดยอาจอธิบายหรือช้ีใหน้กักีฬาแต่ละคนทราบถึงขอ้ผดิพลาดนั้น ๆ เพื่อใหน้กักีฬาเกิด

แรงจูงใจท่ีจะปรับปรุงการฝึกซอ้มใหดี้ข้ึน 

  จากตวัอย่างดงักล่าว  สรุปได้ว่า  การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจ  ทาํให้สามารถอธิบาย

พฤติกรรมต่าง ๆ  ของมนุษยไ์ด้ค่อนขา้งถูกตอ้ง  รวมทั้งสามารถเลือกใช้ส่ิงท่ีเป็นแรงจูงใจให้

เหมาะสมกบัแต่ละบุคคลเพือ่ใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีตอ้งการได ้

  6.  การตั้งจุดมุ่งหมายตอ้งเป็นจุดมุ่งหมายท่ีเป็นจริงและสามารถทาํได้ด้วยความ

พยายาม  มีการประเมิน  มีการปรับปรุง  วา่นกักีฬาไดบ้รรลุจุดมุ่งหมายแค่ไหน 

  7.  มีการเปล่ียนแปลงรูปแบบการฝึก  ทาํใหไ้ม่เกิดความเบ่ือหน่าย  ทาํใหก้ารฝึกซอ้ม

เกิดความสนุกสนาน  ทาํใหน้กักีฬาไดค้น้พบส่ิงใหม่ ๆ 
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  8.  การทาํใหเ้กิดความสนุกสนาน  เกิดความสมดุลระหวา่งความสามารถของนกักีฬา

กบัความยากง่ายของการฝึก  ทา้ทายความสามารถ  เกิดอยากลองเล่นอยากซอ้มและอยากแข่งขนั 

  ชาญชยั  โพธ์ิคลงั  (2532)  ไดก้ล่าวถึงนกักีฬาท่ีประสบความสําเร็จในการฝึกซ้อม

และแข่งขนันั้นย่อมมีเหตุผลซ่ึงเกิดจากการสร้างแรงจูงใจท่ีแตกต่าง  ความพอใจท่ีทาํให้เขา

ประสบความสาํเร็จท่ีซ่อนเร้นอยูภ่ายใตจิ้ตสาํนึก  คือ 

   1.  ความรู้สึกเกิดความภาคภูมิใจ  (Personal  Pride)  ความภาคภูมิใจเป็นแรงจูงใจ

อย่างหน่ึงท่ีซ่อนเร้นอยู่ท่ีมีกับนักกีฬาทุกคน  เม่ือนักกีฬาเกิดความรู้สึกเช่นน้ีก็จะขยนัซ้อม

เพือ่ท่ีจะใหต้นมีขีดความสามารถสูงสุดเท่าท่ีจะสามารถทาํได ้ เพือ่ความสาํเร็จในการแข่งขนั 

   2.  ความรู้สึกเพอ้ฝัน  (Self  Image)  มนุษยเ์ราท่ีเกิดมา  ไม่วา่จะเป็นคนธรรมดา

หรือเป็นนกักีฬาก็ตาม  ย่อมจะมีความเพอ้ฝัน  ความอยากดว้ยกนัทั้งนั้น  หากจะแยกความอยาก

หรือความรู้สึกเพอ้ฝันท่ีเก่ียวกบันกักีฬาแลว้  สามารถแยกความรู้สึกออกไดเ้ป็น  2  ทางดว้ยกนั คือ  

(1)  ความรู้สึกอยากท่ีเกิดข้ึนกบัตวัเอง  และ  (2)  ความรู้สึกอยากท่ีมีต่อบุคคลอ่ืนหรือเพื่อนร่วมทีม

นกักีฬาท่ีสร้างจินตนาการของความรู้สึกเพอ้ฝันน้ี  มกัจะเคร่งครัดกบัตนเองเป็นพิเศษในการซอ้ม

และกฎระเบียบต่าง ๆ  เพราะเขามีความรู้สึกอยากท่ีจะเห็นตนเองประสบความสําเร็จเหมือนกบั

นกักีฬาระดบัแชมป์เป้ียนต่าง ๆ  ทั้งหลาย  อีกพวกหน่ึงจะเคร่งครัดกบัตนเองเพื่อไม่ให้ทีมหรือ

เพื่อนร่วมทีมตกตํ่า  หรือถูกตาํหนิจากเพื่อนและพวกน้ียงัรู้สึกว่า หากตนมีความขยนัและมีการ

พฒันาแล้ว  จะสามารถช่วยเหลือเพื่อนร่วมทีมไดม้ากอีกด้วย  ดงันั้นความรู้สึกเพอ้ฝันน้ีก็คือ

แรงจูงใจแบบหน่ึงท่ีซ่อนเร้นอยูก่บันกักีฬาเกือบทุกคน 

   3.  ความรู้สึกวา่ตนถูกลบหลู่  และการแกคื้น  (The  Sense  of  Humiliation  and 

Revenge) หากมีนกักีฬาคนใดคนหน่ึงเกิดความพ่ายแพห้รือลม้เหลวจากการแข่งขนั  นกักีฬาคน

นั้นจะมีความรู้สึกวา่เขาไดสู้ญเสียเกียรติยศท่ีมีอยูไ่ป  ความรู้สึกนั้นจะเป็นแรงกระตุน้อยา่งหน่ึงท่ี

ทาํให้เขาอยากแก้ตวัหรือแก้คืนหากมีโอกาสจริง  จากการลบหลู่  จึงเกิดกรงกระตุน้ท่ีอยากจะ     

แก้ตัวคอยเตือนเขาอยู่เสมอ  ให้เขาฝึกซ้อมหนักข้ึนอยู่ตลอดเวลา  เพื่อจะเรียกช่ือเสียงและ

เกียรติยศท่ีสูญเสียไปนั้นกลบัคืนมา  จึงเป็นแรงจูงใจท่ีเป็นพลงัท่ีซ่อนเร้นอยูอี่กอยา่งหน่ึง 

   4.  ความตอ้งการท่ีอยากจะยกระดบัตนเอง  (Level  of  Aspiration)  แรงจูงใจท่ี

เกิดข้ึนนกักีฬามีมากมายหลายอยา่ง  เป็นตน้วา่ นกักีฬาบางคน อาจจะมีความตอ้งการท่ีจะยกระดบั

มาตรฐานของตนเองให้สูงข้ึนในทุก ๆ  ด้าน  เช่น  ระดับการเล่นของตนเอง  ระดบัฐานะทาง

เศรษฐกิจ-สังคม  ระดบัของหนา้ท่ีการงานและอ่ืน ๆ  ดว้ยเหตุท่ีมีแรงจูงใจเป็นพลงัท่ีซ่อนเร้นอยู่

ภายในตวัแลว้  จึงเป็นแรงขบัท่ีดีอยา่งหน่ึงท่ีทาํใหน้กักีฬา  ประสบความสาํเร็จในการฝึกซอ้มและ

แข่งขนั 

   5.  ความเช่ือมัน่ในตนเองและการไดค้น้พบส่ิงใหม่ดว้ยตนเอง  (Confidence  and 

Self  Discovery)  ลกัษณะของความเช่ือมัน่ในตนเอง  และการไดค้น้พบส่ิงใหม่ดว้ยตนเองเป็น

แรงจูงใจอย่างหน่ึง  ซ่ึงจะเป็นผลส่งให้นักกีฬาเหล่านั้นประสบความสําเร็จในการฝึกซ้อมและ
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แข่งขนั  นกักีฬาจะฝึกซอ้มอยา่งหนกัเพื่อใหมี้ความพร้อมทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ  ทาํใหเ้กิด

ความเช่ือมัน่ในตนเองสูงข้ึนท่ีสุดขณะฝึกซ้อมก็จะคน้พบส่ิงใหม่ข้ึนกบัตนเองอย่างไม่คาดฝัน     

ยิ่งทาํให้เพิ่มความภาคภูมิใจและเช่ือมัน่ในตนเองมากยิ่งข้ึน  แรงจูงใจชนิดน้ีก็จะเป็นแรงขบัท่ีทาํ

ใหน้กักีฬาประสบความสาํเร็จในการแข่งขนัดว้ย 

   6.  ความปรารถนาท่ีจะเอาชนะ  (The  Desire  to  Win) นกักีฬาระดบัแชมป์จะมี

พลงัท่ีซ่อนเร้นอย่างหน่ึงกระตุน้เตือนให้รู้สึกอยู่ตลอดเวลา  ให้ตวัเขาตอ้งฝึกหนกั  นัน่คือความ

ปรารถนาท่ีอยากจะไดรั้บชยัชนะเหล่านั้น  คือเคร่ืองช้ีให้สังคมได้เห็นว่า  เขาคือผูย้ิ่งใหญ่ใน

สนามแข่งขนัและอาจมีมาซ่ึงผลตอบแทนอ่ืน ๆ  อีก  เช่น  รางวลั  ตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานระดบั

ความเป็นอยู่  สภาพทางสังคมท่ีแวดล้อมและอ่ืน ๆ  แรงจูงใจชนิดน้ีก็มีส่วนอย่างมากท่ีช่วย

ผลกัดนัใหน้กักีฬาประสบความสาํเร็จในการฝึกซอ้มและแข่งขนัไดเ้ช่นกนั 

  พิชิต  เมืองนาโพธ์ิ  (2534)  กล่าวถึงวธีิการสร้างแรงจูงใจเพื่อให้เกิดความสําเร็จใน

การแข่งขนักีฬาไวว้า่ 

  1.  ให้นกักีฬาไดรั้บประสบการณ์แห่งการประสบความสําเร็จทัว่ถึงกนัในการกีฬา

การจดัสภาพแวดลอ้มในการกีฬาควรจดัใหน้กักีฬาไดรั้บความสาํเร็จ  ซ่ึงทาํใหเ้พิ่มแรงจูงใจในการ

เล่นกีฬามากยิง่ข้ึน  เช่น  การลดความสูญเสียของแป้นบาสเกตบอลในเด็กเลก็ 

  2.  ใหน้กักีฬามีโอกาสรับผดิชอบ  ในการตั้งกฎเกณฑใ์นการตดัสินใจทาํใหน้กักีฬามี

โอกาสควบคุมความประพฤติของตนเองและเกิดความรู้สึกสาํเร็จ 

  3.  ให้คาํชมเชยทั้งคาํพูดและท่าทาง  และควรใชบ้่อย ๆ  ให้นกักีฬาไดรั้บรู้ถึงการมี

ส่วนช่วยเหลือทีม  เน้นบทบาทสําคญัของแต่ละคนท่ีมีต่อความสําเร็จของทีมทาํให้นักกีฬามี

ความรู้สึกวา่ตวัเองมีค่า 

 

แนวคิดเกีย่วกบัความเป็นเลศิทางการกฬีา 

 

 การพิจารณาถึงความเป็นเลิศทางการกีฬาหรือความสําเร็จของการแข่งขนักีฬาจาํเป็น

จะตอ้งกาํหนดเป้าหมายท่ีบ่งบอกถึงขอบเขตท่ีจะบรรลุความเป็นเลิศทางการกีฬา  ความเป็นเลิศ

ทางการกีฬาสามารถกาํหนดไดเ้ป็น  3  ลกัษณะ  คือ (รุ่ง  แกว้แดง.   2547) 

  1.  ความสาํเร็จของการแข่งขนักีฬา 

  2.  ความคาดหวงัในการแข่งขนักีฬา 

  3.  ความพงึพอใจในการแข่งขนักีฬา 
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 1.  ความสาํเร็จของการแข่งขนักีฬา 

  ในการแข่งขนักีฬาเพื่อความเป็นเลิศและการแข่งขนักีฬาอาชีได้ถูกนาํมาใช้เป็น    

ส่วนหน่ึงของธุรกิจบนัเทิง  Broyles  & Hay  (1979)  ไดก้ล่าววา่  นกักีฬามีบทบาทในการสร้าง

สถานการณ์ทางสังคม  ท่ีให้ทั้งความต่ืนเตน้และคุณค่าแก่ผูดู้กีฬาและนกักีฬา  กีฬาถูกนาํมาเป็น

กิจกรรมท่ีสร้างแสวงหารายได ้ ช่ือเสียงเกียรติยศ  ตาํแหน่งของผูท่ี้เก่ียวขอ้ง  ผลของชยัชนะทาํให้

นกักีฬามีโอกาสเลือกสาขาวิชาและสถาบนัการศึกษา  เพื่อเขา้ศึกษาต่อหรือแมก้ระทัง่อาชีพและ

อัตราค่าจ้างท่ีตนพอใจ  ซ่ึงผลของชัยชนะในการแข่งขันกีฬาดังกล่าวได้ปรากฏชัดเจน                

ในสังคมไทยปัจจุบนั  อนัไดแ้ก่  การเขา้ศึกษาต่อในสถาบนัอุดมศึกษาหลายแห่งท่ีมีโครงการรับ

นกัศึกษาท่ีชนะการแข่งขนักีฬาระดบัเยาวชน  ระดบักีฬาแห่งชาติ  หรือนานาชาติเขา้ศึกษา  การเขา้

ศึกษาในโรงเรียนมธัยมศึกษาท่ีมีโครงการส่งเสริมกีฬา การบรรจุเขา้ทาํงานในหน่วยงานของรัฐ

และบริษทัเอกชน  เป็นตน้  ทาํให้นักกีฬาและผูเ้ก่ียวขอ้งมุ่งความสําเร็จในการแข่งขนักีฬาท่ี         

ผลแพ-้ชนะเป็นสําคญั  ส่วนเป้าหมายท่ีบรรลุถึงระดบัการแสดงออกท่ีคาดหวงัก็ยงัมีอยู่ในส่วน

หน่ึงของการแข่งขนักีฬาซ่ึงนักจิตวิทยาการกีฬาและนักวิชาการด้านพลศึกษาให้ความสนใจ  

เน่ืองจากเป็นเป้าหมายท่ีนกักีฬาท่ีร่วมการแข่งขนัส่วนใหญ่สามารถบรรลุได ้ (Attainable  Goal)  

ซ่ึงมีผลต่อแรงจูงใจในการฝึกซ้อมกีฬาและการแข่งขนั  (Cox.   2007) โดยรัฐบาลไดใ้ห้การ

สนบัสนุนใหเ้ยาวชนมีส่วนร่วมในการกีฬาให้มากข้ึน  การมีส่วนร่วมนอกจากจะมีความสาํคญัใน

ตวัมนัเองแลว้ยงัมีส่วนสาํคญัในการสร้างความมีวนิยั  การทาํงานเป็นทีม  ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์

และความรับผิดชอบ  นอกจากนั้ นยงัให้หลักประกันว่า  เยาวชนท่ีมีอายุระหว่าง  14-18 ปี              

ท่ีมีความสามารถพเิศษจะไดรั้บการฝึกฝนและสนบัสนุนอยา่งเตม็ท่ี  หากตอ้งการจะกา้วไปสู่ความ

เป็นนักกีฬาระดับชาติ  นานาชาติในอนาคตโดยจดัตั้ งศูนย์เครือข่ายข้ึน  เช่น  โรงเรียนกีฬา  

สถาบนัทางการกีฬาเพือ่มุ่งเนน้การฝึกสอนกีฬาชั้นนาํเฉพาะดา้นสู่มาตรฐานสูงสุด 

  สมบติั  กาญจนกิจ  (2542)  ได้เสนอว่า  การท่ีกีฬาจะก้าวไปสู่มาตรฐานสูงสุด

องคป์ระกอบท่ีสาํคญัของสถานการณ์แข่งขนักีฬาในส่วนท่ีมาเก่ียวขอ้งท่ีสําคญัมี  3 ประการ คือ

สมรรถภาพทางเทคนิค  ทกัษะและกลยทุธ์ทางการกีฬา  (Sport  Techniques,  Skill  and  Strategies  

Fitness)  สมรรถภาพทางกาย  (Physical  Fitness)  และสมรรถภาพทางจิตใจ  (Mental  Fitness)  

ดงัภาพประกอบ 
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                สมรรถภาพทางเทคนิค  ทกัษะ 

                   และกลยทุธ์ทางการกีฬา 

               (Sport  Techniques,  Skill  and   Strategies  Fitness) 

        

 

 

 

   สมรรถภาพทางกาย    สมรรถภาพทางจิตใจ 

   (Physical  Fitness)       (Mental  Fitness) 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบท่ี  4  องคป์ระกอบท่ีสาํคญัของความสาํเร็จทางการกีฬา 

 

  องคป์ระกอบทั้งสามประการน้ี  มีความสาํคญัและสัมพนัธ์กนัอยา่งใกลชิ้ดท่ีจะทาํให้

นักกีฬาประสบผลสําเร็จในการแข่งขนักีฬาเพราะสมรรถภาพทางเทคนิค  ทกัษะและกลยุทธ์

ทางการกีฬาจะเป็นองคป์ระกอบโดยตรงในการแสดงความสามารถของนกักีฬา  ซ่ึงเป็นผลมาจาก

การเรียนรู้และฝึกทกัษะ  การท่ีนกักีฬาจะแสดงทกัษะไดเ้ท่ากบัระดบัท่ีตนเองเรียนรู้และฝึกหดัมา

นั้น  จะตอ้งอาศยัการสร้างหรือฝึกหดัสมรรถภาพทางกายเป็นองคป์ระกอบอีกส่วนหน่ึงดว้ยและ

ยิ่งกว่านั้นในการฝึกซ้อมหรือแข่งขนั  นักกีฬาจะตอ้งมีความพร้อม  มีเป้าหมาย  มีการควบคุม

อารมณ์  และมีสมาธิ  ใหมี้ความเขม้แข็งซ่ึงแสดงถึงสมรรถภาพทางจิตใจของนกักีฬา  ซ่ึงจดัเป็น

อีกองคป์ระกอบหน่ึงท่ีสาํคญัในการฝึกซอ้มและแข่งขนักีฬาใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 

 1.2  ความคาดหวงัและความพงึพอใจในการแข่งขนักีฬา 

  การท่ีเยาวชนไดมี้โอกาสเขา้เรียนในโรงเรียนกีฬาเพิ่มมากข้ึน  แสดงถึงตวับ่งช้ีหน่ึงท่ี

บอกให้เห็นว่าอนาคตทางการกีฬาของนักกีฬาท่ีดีของประเทศ  แต่ทั้ งน้ีคุณภาพของการกีฬา        

ซ่ึงหมายถึงคุณภาพของนกักีฬาท่ีสาํคญัส่วนหน่ึงจะตอ้งเกิดข้ึนจากการท่ีผูเ้รียนเองมีความคาดหวงั

และความพงึพอใจต่อความสาํเร็จทางการกีฬาของตนเอง  ดงัท่ี  ถวลิ  ธาราโภชน์  (2540)  ไดก้ล่าว

เสริมวา่ความคาดหวงัเป็นส่ิงจาํเป็นมากสาํหรับการทาํงานเพราะการทาํงานใด ๆ  ก็ตามถา้มีความ

คาดหวงัและพงึพอใจมากเราก็ยอ่มตั้งใจทาํงานนั้นมาก  การประสบความสาํเร็จในงานนั้นยอ่มจะ

มาก  แต่ถา้มีความคาดหวงัและความพึงพอใจนอ้ยก็อาจตอ้งทาํงานนั้นนอ้ย  การประสบผลสาํเร็จ
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ยอ่มมีนอ้ย  จะเห็นวา่ความคาดหวงัและความพึงพอใจเป็นแรงกระตุน้หรือจูงใจสาํคญัอยา่งหน่ึงท่ี

จะทาํใหก้ารปฏิบติังานต่าง ๆ  ประสบความสาํเร็จ  และถา้พิจารณาอีกดา้นหน่ึง  จะเห็นวา่เป็นการ

ยากท่ีจะกระตุ้นให้บุคคลเพียรพยายามในการทํางาน  ในขณะท่ีมีความเช่ือว่าตนเองไม่มี

ความสามารถพอท่ีจะทาํงานนั้นใหส้าํเร็จได ้ และเม่ือบุคคลคาดหวงัความสาํเร็จไวใ้นระดบัตํ่าจึงมี

ความพยายามในการทาํงานนอ้ย  การเร่ิมทาํงานในลกัษณะดงักล่าวจึงเป็นผลเสียอยา่งมาก  การท่ี

บุคคลมีความคาดหวงัและความพึงพอใจตํ่าย่อมก่อให้เกิดผลเสียต่อการปฏิบติังานทั้งในปัจจุบนั

และอนาคต  ดงันั้นนกักีฬาท่ีมีความพยายาม  ความพึงพอใจในการแข่งขนักีฬานอ้ย  จะเห็นไดว้่า

ความคาดหวงัและความพึงพอใจในความสําเร็จของการแข่งขนักีฬาเป็นส่วนประกอบหน่ึงของ

ความเป็นเลิศทางการกีฬา 

  Fund  & Wagnalls  (1963)  ไดก้ล่าวถึงความคาดหวงัต่อการกระทาํหรือสถานการณ์

วา่ เป็นความเช่ือมัน่ท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงวา่น่าจะมีน่าจะเป็นอยา่งท่ีคิดไว ้

  พจนานุกรมของ  Webster (Collins.   1975)  ไดใ้หค้วามหมายของความคาดหวงัวา่

เป็นความมุ่งหวงัหรือความคาดหวงัถึงส่ิงใดส่ิงหน่ึงว่าควรจะเกิดข้ึนโดยพิจารณาจากความ

เหมาะสมความจาํเป็นตามสมควรแห่งฐานะหรือสถานภาพ 

  Clay (1988)  ไดก้ล่าวถึงความคาดหวงัต่อการกระทาํหรือสถานการณ์ว่าเป็นการ

คาดการณ์ล่วงหนา้ถึงอนาคตท่ีดี  หรือเป็นความมุ่งหวงัท่ีดีงาม  เป็นระดบัหรือค่าความน่าจะเป็น

ของส่ิงใดส่ิงหน่ึงท่ีมุ่งหวงัไว ้

  Ritzer  (1988)  ไดก้ล่าวถึงความหมายของความคาดหวงัวา่เป็นความหวงัท่ีแรงกลา้

ว่าบางส่ิงบางอย่างจะเกิดข้ึน  หรือเป็นความเช่ือมัน่บางส่ิงบางอย่างควรจะเกิดข้ึนหรืออาจจะ

เกิดข้ึน 

  พจนานุกรมของ  Oxford  (Oxford  University.    1989)  ไดใ้หค้วามหมายของความ

คาดหวงัวา่เป็นสภาวะทางจิตใจ  ซ่ึงเป็นความรู้สึกนึกคิด หรือเป็นความคิดเห็นอยา่งมีวจิารณญาณ

ของบุคคลท่ีคาดคะเน  หรือคาดการณ์ล่วงหนา้ต่อบางส่ิงบางอยา่งวา่ควรจะมี  ควรจะเป็นหรือควร

จะเกิดข้ึน 

  Finn  (1962)  กล่าวว่า  ความคาดหวงั  หมายถึง  การประเมินค่าบุคคลหรือตนเอง

ดา้นจิต  รู้สึกและจิตใตส้าํนึก  และใชค้วามคาดหวงันั้นมาเป็นแนวทางในการกาํหนดพฤติกรรมท่ี

จะมีต่อบุคคลท่ีตนคาดหวงั  หรือต่อตนเองในลกัษณะท่ีตนคิดวา่ถูกตอ้ง 

  Whittaker (1965)  กล่าวว่า  ความคาดหวงัเป็นจุดมุ่งหมายท่ีบุคคลตั้งไวส้ําหรับ

ตนเองและเป็นส่ิงท่ีตนจะพยายามจะทาํใหส้าํเร็จ 

  ประเทิน  มหาขนัธ์  (2521)  ได้กล่าวถึงความคาดหวงัในความหมายเดียวกันว่า 

หมายถึง  ปณิธาน  หรือความมุ่งหวงัในชีวติ และความเป็นอยูใ่นอนาคต  ซ่ึงเยาวชนคิดฝันวา่จะได้

บรรลุ 
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  สิริวรรค์  อศัวกุล  (2528)  กล่าวถึง  ความคาดหวงัถึงผลของความคาดหวงัไวว้่า

“ความคาดหวงัของมนุษยเ์ป็นการคิดล่วงหนา้ไวก่้อ  ซ่ึงอาจจะไม่เป็นไปตามท่ีคิดไว”้ 

  นิยดา  ภู่อนุสาสน์  (2531)  กล่าววา่  ความคาดหวงั  หมายถึง  ความรู้สึกของเด็กต่อ

เป้าหมายท่ีตั้งไวส้ําหรับตนเองในส่ิงท่ีเขาต้องการจะเป็น  ตอ้งการจะได้มาและตอ้งการทาํให้

สาํเร็จโดยคาดคะเนจากความสามารถและสภาพของตน 

  ความคาดหวงัซ่ึงมีผลต่อการตดัสินใจท่ีจะกระทาํพฤติกรรมใดหรือไม่นั้นมี  2  ชนิด  

คือ (Bandua.    1977) 

  1.  ความคาดหวงัเก่ียวกบัผลกรรม (Outcome  Expectancy)  เป็นการประมาณของ

บุคคลวา่พฤติกรรมใดนาํไปสู่ผลกรรมใด 

  2.  ความคาดหวงัเก่ียวกบัความสามารถของตน  (Efficacy Expectancy) เป็นการ

ประมาณความสามารถของตนในการกระทาํพฤติกรรมท่ีจะนาํไปสู่ผลกรรมท่ีคาดหวงัไว ้

 

 ความคาดหวงัทั้งสองอยา่งน้ีแสดงเป็นรูปแบบ  ดงัน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบท่ี  5   ความคาดหวงัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจท่ีจะกระทาํพฤติกรรม 

ท่ีมา  :  Bandura,  Albert.   1977 

 

 

ความคาดหวงัเก่ียวกบั 

ผลกรรม 

บุคคล การตดัสินใจกระทาํ เป้าหมาย 

ความคาดหวงัเก่ียวกบั 

ความสามารถของตน 
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 จากรูปแบบน้ี  การตดัสินใจกระทาํซ่ึงในตวัแปรของการวิจยัน้ี  คือ  ความคาดหวงั

ทางการกีฬาซ่ึงวดัไดจ้ากตวับ่งช้ี  2  ตวั  คือ  1)  ความคาดหวงัเก่ียวกบัผลกรรม  ซ่ึงหมายถึงการ

เช่ือในเร่ืองการกระทาํของตนเองมีผลต่อการบรรลุเป้าหมาย  ซ่ึงในงานวิจยัน้ีได้ช่ือว่าความ        

พงึพอใจในตนเอง   และ  2)   ความคาดหวงัเก่ียวกบัความสามารถของตน  ซ่ึงหมายถึงการเช่ือมัน่

และรับรู้ความสามารถของตนเอง  ทั้งน้ีเพราะบุคคลจะกระทาํพฤติกรรมหน่ึงหรือไม่นั้นข้ึนอยูก่บั

ความคาดหวงัวา่เม่ือกระทาํพฤติกรรมนั้นจะไดรั้บผลท่ีตอ้งการหรือไม่นั้นข้ึนอยูก่บัความคาดหวงั

ว่าเม่ือกระทาํพฤติกรรมนั้นจะไดรั้บผลท่ีตอ้งการหรือไม่เน่ืองจากมนุษยเ์รียนรู้ว่าการกระทาํใด 

นาํไปสู่ผลกรรมใด  แต่ความสามารถของมนุษยแ์ต่ละคนจะกระทาํกิจกรรมต่าง ๆ  มีขีดจาํกัด     

ไม่เท่ากัน  ตัวอย่างเช่น  การแข่งขนักีฬาระดับนานาชาติ  ถ้านักกีฬาท่ีมีความสามารถและ

ปรารถนาท่ีจะมุ่งสู่ชัยชนะแต่คาดหวงัว่าตนเองมีความสามารถไม่พอท่ีจะต่อสู้หรือแข่งขนัได ้ 

แนวโนม้ท่ีนกักีฬาจะเป็นผูแ้พม้ากข้ึนเป็นการพลาดโอกาสท่ีตนอาจจะไดส่ิ้งท่ีปรารถนานั้น 

  Bandua (1977)  ไดเ้สนอลกัษณะของความคาดหวงัเก่ียวกบัความสามารถของบุคคล

เป็น  3  มิติ  ไดแ้ก่  มิติท่ีหน่ึงเก่ียวกบัปริมาณของความคาดหวงั  (Magnitude)  กล่าวคือ  ความ

คาดหวงัเก่ียวกบัความสามารถของตนจะแตกต่างไปในแต่ละบุคคลในการกระทาํพฤติกรรมหน่ึง

หรือแตกต่างกนัในบุคคลเดียวกันเม่ือตอ้งทาํพฤติกรรมท่ีมีความยากง่ายแตกต่างกัน  เป็นการ

คาดหวงัของบุคคลวา่ตนจะทาํงานสาํเร็จถึงระดบัไหนเม่ือถูกเสนองานท่ีมีระดบัความยากแตกต่าง

กนั มิติท่ีสองเก่ียวกบัการแผข่ยาย  (Generality)  ความคาดหวงัเก่ียวกบัความสามารถของตนจะแผ่

ขยายจากสถานการณ์หน่ึงไปสู่สถานการณ์อ่ืนในปริมาณท่ีแตกต่างกนัได ้ประสบการณ์บางอยา่ง

ไม่ทาํใหค้วามคาดหวงัเก่ียวกบัความสามารถของตนแผข่ยายไปสู่สถานการณ์อ่ืน ๆ  ได ้ มิติท่ีสาม

เก่ียวกบัความเขา้ใจหรือความมัน่ใจ  (Strength)  ถา้ความคาดหวงัเก่ียวกบัความสามารถของตน     

มีความเขม้น้อย  คือ  บุคคลไม่มัน่ใจในความสามารถของตน  ความมุมานะพยายามก็จะลดลง     

แต่ถา้มีความเขม้หรือความมัน่ใจมาก บุคคลก็จะมีความบากบัน่มานะพยายามมากแมว้า่จะประสบ

เหตุการณ์ท่ีไม่สอดคลอ้งกบัความคาดหวงับา้งก็ตาม 



บทที ่ 3 

วธีิดาํเนินการวจัิย 

 

 การวิจัยค ร้ัง น้ี เ ป็นการวิจัยโดยใช้ระเบียบวิ ธีความสัมพันธ์ เ ชิงสาเหตุ  (Causal  

Relationships)  มีวตัถุประสงค์เพื่อพฒันารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นตรงของ

องคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นเลิศทางการกีฬาในสถาบนัการพลศึกษา  ซ่ึงมีวิธีดาํเนินการ

วจิยั  ดงัน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

2. ตวัแปรท่ีศึกษา 

3. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

4. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 

5. การวเิคราะห์ขอ้มลู 

 

1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 1.  ประชากร   ไดแ้ก่  นกักีฬาในสถาบนัการพลศึกษาของแต่ละวิทยาเขต  ปีการศึกษา  

2551 

 2.  กลุ่มตวัอยา่ง  ไดแ้ก่  นกักีฬาในสถาบนัการพลศึกษาของแต่ละวทิยาเขต  ปีการศึกษา  

2551  จาํนวน  440  คน  ตามรายละเอียดดงัน้ี 

     2.1  กําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง  เน่ืองจากการวิจัยคร้ังน้ีวิเคราะห์ข้อมูลด้วย

โปรแกรม  LISREL  for  Windows  ดงันั้นขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชไ้ม่ควรนอ้ยกวา่  100  คน  

นอกจากน้ีในการวิจยัทางสังคมศาสตร์  จาํนวนตวัอย่างท่ีนาํมาศึกษาควรมีประมาณ  20  คนต่อ   

ตวัแปร  1  ตวั  Anderson  &  Gerbing  (นงลกัษณ์  วรัิชชยั.    2542  :  อา้งอิงมาจาก  Anderson  &  

Gerbing.    1984)  ในการวจิยัคร้ังน้ีมีตวัแปรทั้งหมด  22  ตวั  ดงันั้นขนาดของกลุ่มตวัอยา่งตอ้งมี

ไม่นอ้ยกวา่  440  คน  ซ่ึงเป็นเกณฑข์ั้นตํ่า  สาํหรับการวจิยัคร้ังน้ีใชก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน  460  คน 

     2.2  การสุ่มตวัอยา่งใชว้ธีิการสุ่มแบบง่าย  ซ่ึงมีการสุ่มดงัน้ี 

  1)  สํารวจรายช่ือนักกีฬาในสถาบันการพลศึกษาแต่ละวิทยาเขต  ประจํา             

ปีการศึกษา  2551  ท่ีเปิดทาํการเรียนการสอนทั้ง  17  แห่ง 

  2)  กลุ่มตวัอยา่งใชน้กักีฬาในสถาบนัการพลศึกษาทั้ง  17  วทิยาเขต  เป็นหน่วย

การสุ่ม 

  3)  กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นนักกีฬา  ใช้วิธีการสุ่ม  (Sampling  Proportion)  แต่ละ   

วทิยาเขต  เพือ่ใหไ้ดต้ามจาํนวนขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีกาํหนดไว ้ 440  คน 

 



 47 

2.  ตัวแปรทีศึ่กษา 

 

 ตวัแปรท่ีศึกษาแบ่งออกเป็น  2  ประเภท  คือ 

2.1 ตวัแปรสาเหตุ  จาํแนกออกเป็น  2  ลกัษณะ  คือ 

2.1.1  ตวัแปรภายนอก  ประกอบดว้ย  ตวัแปรแฝง  1  ตวั  ไดแ้ก่  วฒันธรรม

องคก์าร  ซ่ึงสามารถวดัไดจ้ากตวัแปรสงัเกตได ้ 4  ตวั  คือ 

 1)  วฒันธรรมแบบครอบครัว 

 2)  วฒันธรรมแบบราชการ 

 3)  วฒันธรรมแบบเฉพาะกิจ 

 4)  วฒันธรรมแบบกลไกตลาด 

2.1.2  ตวัแปรแฝงภายใน  ประกอบดว้ยตวัแปรแฝง  4  ตวั  ไดแ้ก่ 

   2.1.2.1  แรงจูงใจของนกักีฬา  สามารถวดัไดจ้ากตวัแปรสงัเกตได ้4  ตวั 

คือ 

  1)  ความมีเกียรติและช่ือเสียง 

  2)  ความกา้วหนา้ 

  3)  รายไดแ้ละผลประโยชน์เก้ือกลู 

  4)  การคลอ้ยตามบุคคลอา้งอิง 

   2.1.2.2  ความคาดหวงัต่อสถาบนัและกีฬา  สามารถวดัไดจ้ากตวัแปร

สังเกตได ้ 3   ตวั  คือ 

  1)  ความคาดหวงัต่อการกีฬา 

  2)  ความคาดหวงัต่อตนเอง 

  3)  ความคาดหวงัต่อการฝึกทกัษะกีฬา 

   2.1.2.3  จิตพสิยัของนกักีฬา  สามารถวดัไดจ้ากตวัแปรสังเกตได ้ 3  ตวั  

คือ 

  1)  ความสมัพนัธ์ระหวา่งนกักีฬาและผูฝึ้กสอน 

  2)  เจตคติต่อสถาบนั 

  3)  ภาพลกัษณ์เก่ียวกบัตนเอง 

   2.1.2.4  ประสิทธิผลของการฝึกทกัษะกีฬา   สามารถวดัไดจ้ากตวัแปร

สังเกตได ้ 3  ตวั  คือ 

  1)  สมรรถนะของผูฝึ้กสอนกีฬา 

  2)  พฤติกรรมการฝึกซอ้ม 

  3)  ความพงึพอใจต่ออุปกรณ์ในการฝึกซอ้มกีฬา 
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2.2 ตวัแปรผล  ได้แก่  ความเป็นเลิศทางการกีฬา  สามารถวดัได้จากตวัแปร

สังเกตได ้ 2  ตวั  คือ 

1) ระดบักีฬาท่ีเขา้ร่วมแข่งขนั 

2) ผลการแข่งขนั 

 

3.  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามท่ีใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งท่ี

เป็นนกักีฬาในสถาบนัการพลศึกษาแต่ละวิทยาเขต มีลกัษณะและมีการสร้างและการตรวจสอบ

คุณภาพเคร่ืองมือ  ดงัน้ี 

 3.1  ลกัษณะของแบบสอบถาม  เป็นแบบสอบถามท่ีสอบถามหรือประเมินความคิดเห็น

เก่ียวกบัปัจจยัและองคป์ระกอบท่ีส่งผลต่อความเป็นเลิศทางการกีฬา  ประกอบดว้ย  2  ตอน  ดงัน้ี 

     ตอนท่ี  1  สอบถามสถานภาพของนกักีฬาท่ีตอบแบบสอบถามประกอบดว้ย  เพศ  อาย ุ 

ระดบัการแข่งขนัหรือรางวลัท่ีไดรั้บของแต่ละวทิยาเขต  ซ่ึงมีลกัษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ  

(Check  list)  และเติมคาํ 

     ตอนท่ี  2  สอบถามปัจจยัหรือองค์ประกอบท่ีส่งผลต่อความเป็นเลิศทางการกีฬา        

ซ่ึงประกอบดว้ย  5  ปัจจยัหรือองคป์ระกอบ  เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า  (Rating  Scale)      

มี   5  ระดบั  คือ  มากท่ีสุด  มาก  ปานกลาง  นอ้ย  นอ้ยท่ีสุด  โดยมีขอ้คาํถาม  (Items)  ดงัน้ี 

     1.  วฒันธรรมองคก์าร   จาํนวน    16     ขอ้ 

     2.  แรงจูงใจทางการกีฬา   จาํนวน     30    ขอ้ 

     3.  ความคาดหวงัต่อสถาบนัและกีฬา จาํนวน     16   ขอ้ 

     4.  จิตพิสัยของนกักีฬา   จาํนวน     23    ขอ้ 

     5.  ประสิทธิผลของการฝึกทกัษะกีฬา จาํนวน     14    ขอ้ 

 3.2  การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

     ในการสร้างแบบสอบถามตามลกัษณะท่ีกล่าวข้างตน้  ผูว้ิจยัได้คาํนึงถึงการสร้าง

แบบสอบถามให้เป็นไปตามหลกัวิชาการท่ีถูกตอ้งและการไดแ้บบสอบถามท่ีดีมีคุณภาพมีความ

ตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity)  อาํนาจจาํแนก  (Discrimination)  และมีความเท่ียง  (Reliability) 

  3.2.1  การตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content  validity) ใชเ้ทคนิค  IOC  

(Item objective  congruence  index)  หรือดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถามและวตัถุประสงค ์ 

(สุวมิล  ติรกานนท.์    2543)  โดยใชผู้เ้ช่ียวชาญ  5  คน  ตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาวา่ขอ้คาํถาม

เก่ียวกบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้และขอ้คาํถามเก่ียวกบัปัจจยัทางการบริหารท่ีนาํมาศึกษา     

5  ปัจจยั  หรือองค์ประกอบนั้นเป็นขอ้คาํถามท่ีตรงกับส่ิงท่ีตอ้งการศึกษา  มีความถูกตอ้งและ
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ครอบคลุมเน้ือหาเชิงทฤษฎีท่ีไดศึ้กษาวิเคราะห์และกาํหนดไวเ้ป็นนิยามศพัท์เฉพาะ  ตลอดจน

ตรวจสอบการใช้ถ้อยคาํ  ภาษาท่ีมีความเหมาะสมและส่ือความหมายท่ีตรงกบัส่ิงท่ีตอ้งการจะ

สอบถาม  ดงัรายช่ือต่อไปน้ี 

   3.2.1.1 รศ.ดร.สมเจตน์ ภูศรี  อธิการบดีมหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม  

จงัหวดัมหาสารคาม   

   3.2.1.2 รศ .รณรุท ธ  บุ ตรแส นคม   อา จา รย์ประ จํา ม หา วิทย า ลัย

มหาสารคาม 

   3.2.1.3  รศ.วโิรจน์  มุทุกนัต ์ อาจารยป์ระจาํมหาวทิยาลยัมหาสารคาม 

   3.2.1.4  ด ร . ถ วิ ล   ล ด า ว ัล ย์   อ า จ า ร ย์ป ร ะ จํา ม ห า วิ ท ย า ลัย ภ า ค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ  จงัหวดัขอนแก่น 

   3.2.1.5 นางสุรียพ์ร ภูศรี ครูเช่ียวชาญ (คศ.4) รองคณบดีคณะศิลปศาสตร์  

สถาบนัการพลศึกษา  วทิยาเขตมหาสารคาม 

3.2.2  การหาอาํนาจจาํแนก  (Discrimination)  โดยใชว้ธีิสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์

อยา่งง่ายระหวา่งคะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวมในแต่ละดา้น  (Item  total  correlation)  (บุญชม  

ศรีสะอาด.    2538)  โดยเลือกขอ้ท่ีมีนยัสาํคญัทางสถิติระดบั  .05  ไวใ้ช ้

3.2.3  การหาความเท่ียง  (Reliability)  โดยใช้วิธีสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า  (Alpha  

coefficient)  ของ  Cronbach  (บุญชม  ศรีสะอาด.    2538)  ไดด้งัน้ี 

   1.  วฒันธรรมองคก์าร   =    0.84 

   2.  แรงจูงใจทางการกีฬา   =    0.87 

   3.  ความคาดหวงัต่อสถาบนัและกีฬา =    0.81 

   4.  จิตพิสัยของนกักีฬา   =    0.80 

   5.  ประสิทธิผลของการฝึกทกัษะกีฬา   =    0.79 

 

4.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

 การเก็บรวบรวมขอ้มลูมีรายละเอียดดงัน้ี 

 1.  การเก็บรวบรวมข้อมูล  เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและเป็นไปได้ของตวัแบบ  

(Model)  ซ่ึงตวัแบบไดพ้ฒันามาจากแนวคิดทฤษฎีและงานวจิยัทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ  

ขั้นตอนน้ีเป็นการสร้างตวัแบบ  (Modality) 

 2.  การเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อตรวจสอบตัวแบบ  (Model)  โดยการนําข้อมูลท่ีเก็บ

รวบรวมมาไดจ้ากขอ้มูลเชิงประจกัษต์ามปรากฎการณ์จริงมาทดสอบโดยใชส้ถิติวเิคราะห์ขอ้มูล

ขั้นสูง  คือ  การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory  factor  analysis) และการวเิคราะห์
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ตวัแบบความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้น  (Linear  Structural  Relationships)  ซ่ึงการเก็บรวบรวม

ขอ้มูลได้ทาํหนังสือเพื่อขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลไปยงัรองอธิการบดีประจาํ     

วทิยาเขตแต่ละวทิยาเขต  สงักดัสถาบนัการพลศึกษาท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 

 

5.  การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 ผูว้จิยันาํขอ้มลูมาวเิคราะห์โดยใชส้ถิติ  ดงัน้ี 

 5.1   สถิติเบ้ืองตน้ 

         วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเบ้ืองตน้  เพื่อใหรู้้จกัลกัษณะกลุ่มตวัอยา่งและสภาพของ

ตวัแปรต่าง ๆ  โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป  SPSS  for  Windows  ดงัน้ี 

1.1 ความถ่ีและร้อยละ 

1.2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

1.3 สัมประสิทธิสหสัมพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน  (Pearson’s  Product  Moment  

Correlation  Coefficient) 

5.2   สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมุติฐาน 

         ตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงสาเหตุตาม

ทฤษฎีกบัขอ้มลูเชิงประจกัษจ์ากกลุ่มตวัอยา่งโดยใชโ้ปรแกรม  LISREL  for  Windows  ประมาณ

ค่าพารามิเตอร์โดยวิธีไลคลี์ฮูดสูงสุด  (Maximum  Likelihood  Estimate)  ตามโมเดลท่ีใชเ้ป็น

กรอบแนวคิดในการวิจยั  ซ่ึงมีตวัแปรท่ีประกอบด้วยตวัแปรแฝงภายในและภายนอก  ผลการ

วิเคราะห์จะนาํเสนอในรูปการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุระหว่างตวัแปรต่าง ๆ  ค่าสถิติ

สาํคญัท่ีใชใ้นการตรวจสอบความสอดคลอ้งของตวัแบบสมมุติฐานการวิจยักบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 

ดงัน้ี 

        5.2.1 ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-Square Statistics)  เป็นค่าสถิติท่ีใช้ทดสอบ

สมมุติฐานทางสถิติว่าฟังก์ชัน่ความสอดคลอ้งมีค่าเป็นศูนย ์ ถา้ค่า สถิติ-ไคสแควร์  มีค่าตํ่ามาก

หรือยิง่เขา้ใกลศ้นูยม์ากเท่าใดแสดงวา่รูปแบบมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์

       5.2.2  ดชันีวดัความสอดคลอ้ง  (Goodness  of  Fit  Index  :  GFI)  ซ่ึงเป็น

อตัราส่วนของผลต่างระหวา่งฟังกช์ัน่ความสอดคลอ้งจากตวัแบบก่อนและหลงัตวัแบบกบัฟังก์ชัน่

ความสอดคล้องก่อนปรับตวัแบบ  ถ้าค่า  GFI  มีค่ามากกว่า  0.90 แสดงว่าตวัแบบมีความ

สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์
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      5.2.3  ดชันีความสอดคลอ้งท่ีปรับแลว้  (Adjusted  Goodness  of  Fit  Index  :  

AGFI)  ซ่ึงนาํ  GFI  มาปรับแกแ้ละคาํนึงถึงขนาดของตวัแปรและกลุ่มตวัอยา่ง  ค่าน้ีใชเ้ช่นเดียวกบั  

GFI  ดงันั้น  ถ้าค่า  GFI  และ  AGFI  ท่ีเขา้ใกล้  1  แสดงว่าตวัแบบมีความสอดคล้องกบัขอ้มูล     

เชิงประจกัษ ์

      5.2.4  ค่า  RMSEA (Root Mean Square Error of  Approximation)  เป็นค่าท่ี

บ่งบอกถึงความไม่สอดคลอ้งของตวัแบบท่ีสร้างข้ึนกบัเมตริกความแปรปรวนร่วมของประชากร  

ซ่ึงค่า  RMSEA  ท่ีน้อยกว่า  0.05  แสดงว่ามีความสอดคล้องกนัสนิท  (Close Fit)  ถ้ามีค่าอยู่

ระหวา่ง  0.05  ถึง  0.08  แสดงวา่ตวัแบบสอดคลอ้งในระดบัดีพอสมควร  และถา้มีค่าอยูร่ะหวา่ง  

0.08  ถึง  0.10  แสดงวา่ตวัแบบมีความสอดคลอ้งในระดบัปานกลาง  แต่อยา่งไรก็ตามค่าท่ีใชไ้ด้

และถือวา่ตวัแบบท่ีสร้างข้ึนสอดคลอ้งควรมีค่าไม่เกิน  0.08 

       5.2.5  ค่าสูงสุดของเศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน  (Largest  Standardized  

Residual)  ระหว่างเมตริกสหสัมพนัธ์ท่ีเขา้สู่การวิเคราะห์กบัเมตริกซ์ท่ีประมาณได ้ โดยค่าเศษ

เหลือเคล่ือนท่ีเขา้ใกลศู้นย ์ จะถือวา่ตวัแบบมีแนวโนม้สอดคลอ้งกบัขอ้มูล     เชิงประจกัษ ์ ความ

พอดี  เศษเหลือเหมาะสมอยู่ระหว่าง -2  ถึง +2  (Bollen.  1989  อา้งถึงใน  นงลกัษณ์  วิรัชชยั.  

2542) 

       เกณฑใ์นการตรวจสอบความสอดคลอ้งระหวา่งรูปแบบท่ีผูว้ิจยัพฒันาข้ึนกบั

ขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ สามารถสรุปได ้ ดงัตารางท่ี  1 

 

ตารางท่ี  1   เกณฑท่ี์ใชใ้นการตรวจสอบความสอดคลอ้งของรูปแบบ  (Model) 

 

ดชันี ระดับการยอมรับ 

1.  ค่าไค-สแควร์ 

 

2.  ค่า  GFI 

3.  ค่า  AGFI 

4.  ค่า  RMSEA 

5.  ค่า  Largest  Standardized   

     Residual 

6.  ค่า  CN 

ค่าไค-สแควร์ท่ีไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ  หรือค่า  p-value        

สูงกวา่  .05  แสดงวา่รูปแบบมีความสอดคลอ้ง 

มีค่าตั้งแต่  .90  ข้ึนไป  แสดงวา่รูปแบบมีความสอดคลอ้ง 

มีค่าตั้งแต่  .90  ข้ึนไป  แสดงวา่รูปแบบมีความสอดคลอ้ง 

นอ้ยกวา่  0.08    แสดงวา่รูปแบบมีความสอดคลอ้ง 

มีค่า  -5  ถึง  5 

 

≥  200  แสดงวา่รูปแบบมีความสอดคลอ้ง 
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      5.2.6  การปรับตวัแบบ (Model Adjustment) จะทาํการปรับตวัแบบบนพื้นฐาน

ของทฤษฎีและงานวิจัยเป็นหลัก  โดยมีการดําเนินการคือจะตรวจสอบผลการประมาณ

ค่าพารามิเตอร์วา่มีความสมเหตุสมผลหรือไม่  และมีค่าใดแปลกเกินความเป็นจริงหรือไม่  รวมทั้ง

พจิารณาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เชิงพหุยกกาํลงัสอง  (Square Multiple Correlation)  ใหมี้ความ

เหมาะสม  รวมทั้งพิจารณาค่าความสอดคลอ้งรวม (Overall Fit) ของ  ตวัแบบวา่โดยภาพรวมแลว้  

โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษเ์พียงใด  (Largest  Standardized  Residual)  ตํ่ากวา่  

2.00  (นงลกัษณ์  วรัิชชยั.   2542 ) 

5.3  การกาํหนดค่าคะแนนและเกณฑก์ารแปลความหมายค่าเฉล่ีย 

          การกาํหนดค่าคะแนนในการตอบแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า  

5  ระดบั  และเกณฑก์ารแปลความหมายค่าเฉล่ีย  เป็นดงัน้ี 

       5.3.1   การกาํหนดค่าคะแนน 

  ในการวิ เคราะห์ข้อมูลได้กําหนดค่าคะแนนท่ีได้จากการตอบ

แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า  5  ระดบั  ดงัน้ี 

  ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด ใหค้่าคะแนน  5  คะแนน 

  ระดบัความคิดเห็นมาก  ใหค้่าคะแนน  4  คะแนน 

  ระดบัความคิดเห็นปานกลาง ใหค้่าคะแนน  3  คะแนน 

  ระดบัความคิดเห็นนอ้ย   ใหค้่าคะแนน  2  คะแนน 

  ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด  ใหค้่าคะแนน  1  คะแนน 

       5.3.2   การแปลผลคะแนน 

   สําหรับการวิเคราะห์หาค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเพื่อศึกษา

ตวัแปรเชิงสาเหตุการวจิยักาํหนดเกณฑใ์นการแปลความหมายค่าเฉล่ีย  ดงัน้ี  (บุญชม  ศรีสะอาด.   

2545) 

4.51-5.0        หมายถึง  มีความคิดเห็นหรือรับรู้อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

3.51-4.50 หมายถึง  มีความคิดเห็นหรือรับรู้อยูใ่นระดบัมาก 

2.51-3.50 หมายถึง  มีความคิดเห็นหรือรับรู้อยูใ่นระดบัปานกลาง 

1.51-2.50 หมายถึง  มีความคิดเห็นหรือรับรู้อยูใ่นระดบันอ้ย 

1.00-1.50      หมายถึง  มีความคิดเห็นหรือรับรู้อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยันาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามลาํดบัคือ  1)  ผลการวิเคราะห์

ขอ้มูลเบ้ืองตน้ของตวัแปรสังเกตได้ท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นเลิศทางการกีฬาของนักกีฬาของ

สถาบนัการพลศึกษา  2)  ผลการวเิคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของตวัแปรท่ีส่งผลต่อความเป็น

เลิศทางการกีฬาของนกักีฬาของสถาบนัการพลศึกษา  3)  ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์โครงสร้าง   

เชิงเส้นของรูปแบบองคป์ระกอบเชิงสาเหตุของวฒันธรรมองคก์ารท่ีมีผลต่อความเป็นเลิศทางการ

กีฬา  4)  ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง  ทางออ้มและอิทธิพลโดยรวมขององค์ประกอบท่ีมี

อิทธิพลต่อความเป็นเลิศทางการกีฬาของสถาบนัการพลศึกษา 

 การนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในบทน้ี  จะใช้สัญลกัษณ์เพื่อความสะดวกในการ      

ส่ือความหมาย  ดงัต่อไปน้ี 

1. สัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนตวัแปร 

1.1  ตวัแปรแฝงภายนอก  (Exogenous  Variable)   

CUL แทน  วฒันธรรมองคก์าร 

1.2 ตวัแปรแฝงภายใน  (Endogenous  Variable)   

MOT แทน  แรงจูงใจทางการกีฬา 

 AFF แทน  จิตพิสัยของนกักีฬา 

 EXP แทน  ความคาดหวงัต่อสถาบนัและกีฬา 

 EFF แทน  ประสิทธิผลของการฝึกทกัษะกีฬา 

 EXC แทน  ความเป็นเลิศทางการกีฬา 

1.3 ตวัแปรสังเกตได ้ (Observed  Variable) 

X1 แทน  แบบครอบครัว 

X2 แทน  แบบเฉพาะกิจหรือแบบเปล่ียนแปลง 

X3 แทน  แบบราชการ 

X4 แทน  แบบกลไกตลาด 

Y0 แทน  ผลสาํเร็จของการแข่งขนั 

Y1 แทน  ระดบัของการแข่งขนั 

Y2 แทน  รายไดแ้ละผลประโยชน์เก้ือกลู 

Y3 แทน  ความกา้วหนา้ในอนาคต 

Y4 แทน  มีเกียรติและช่ือเสียง 

Y5 แทน  การคลอ้ยตามบุคคลอา้งอิง 
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Y6 แทน  ความสมัพนัธ์ระหวา่งผูฝึ้กสอนกบันกักีฬา 

Y7 แทน  เจตคติต่อสถาบนั 

Y8 แทน  ภาพลกัษณ์เก่ียวกบัตนเอง 

Y9 แทน  ความคาดหวงัต่อตนเอง 

Y10 แทน  ความคาดหวงัต่อการฝึกทกัษะกีฬา 

Y11 แทน  ความคาดหวงัต่อการกีฬา 

Y12 แทน  สมรรถนะของโคช้ 

Y13 แทน  ความพงึพอใจต่ออุปกรณ์การฝึกซอ้ม 

Y14 แทน  พฤติกรรมการฝึกซอ้ม 

2. สัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนค่าสถิติ 

Χ  แทน  ค่าเฉล่ีย  (Mean) 

S.D. แทน  ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (Standard  Deviation) 

X2 แทน  ค่าสถิติไค-แสควร์  (Chi-Square) 

df แทน  องศาอิสระ  (Degree  of  Freedom) 

P-Value แทน  ค่าความน่าจะเป็นหรือระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

GFI แทน  ค่าดชันีความกลมกลืน  (Goodness  of  Fit  Index) 

AGFI    แทน  ค่าดชันีความกลมกลืนท่ีปรับค่า (Adjusted Goodness of Fit Index) 

RMSEDA  แทน  ค่าประมาณความคลาดเคล่ือนของรากกาํลงัสองเฉล่ีย 

  (Root  Mean  Square  Error  of  Approximation) 

P แทน  สมัประสิทธ์ิเส้นทาง 

DE แทน   อิทธิพลทางตรง  (Direct  Effect) 

IE แทน   อิทธิพลทางออ้ม  (Indirect  Effect) 

TE แทน   อิทธิพลรวม  (Total  Effect) 
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ตอนที่  1   ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของตัวแปรสังเกตได้ที่มีอิทธิพลต่อความเป็นเลิศ

ทางการกฬีาของนักกฬีาในสถาบนัการพลศึกษา 

 

ตารางท่ี  2   แสดงค่าเฉล่ีย  ( Χ )  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (S.D.)  ของตวัแปรสงัเกตไดข้อง 

       ดา้นวฒันธรรมองคก์าร 

 
 

วฒันธรรมองค์การ 
 

 

Χ  

 

S.D. 

 

แปลผล 

 

ลาํดับที ่

1.  แบบครอบครัว 

2.  แบบเฉพาะกิจ 

3.  แบบราชการ 

4.  แบบกลไกตลาด 

3.95 

3.80 

3.90 

3.96 

0.65 

0.74 

0.77 

0.77 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

2 

4 

3 

1 
 

 

 จากตารางท่ี  2  พบว่า  นักกีฬารับรู้เก่ียวกบัวฒันธรรมองค์การโดยพิจารณาของแต่ละ     

ตวัแปร  ปรากฏวา่  มีค่าอยูใ่นระดบัมากทุกตวัแปรโดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ีย  ( Χ )  จากมากไปนอ้ย  

คือ  แบบกลไกตลาด  ( Χ = 3.96)  แบบครอบครัว ( Χ = 3.95) แบบราชการ  ( Χ = 3.90) และ

แบบเฉพาะกิจ  ( Χ  = 3.80)   
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ตารางท่ี  3   แสดงค่าเฉล่ีย  ( Χ )  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (S.D.)  ของตวัแปรสงัเกตไดข้อง 

       ดา้นแรงจูงใจทางการกีฬา 

 
 

แรงจูงใจทางการกฬีา 
 

 

Χ  

 

S.D. 

 

แปลผล 

 

ลาํดับที ่

1.  รายไดแ้ละผลประโยชน์เก้ือกลู 

2.  ความกา้วหนา้ในอนาคต 

3.  ความมีเกียรติและช่ือเสียง 

4.  การคลอ้ยตามบุคคลอา้งอิง 

3.46 

3.69 

3.47 

3.79 

0.81 

0.76 

0.80 

0.77 

ปานกลาง 

มาก 

ปานกลาง 

มาก 

4 

2 

3 

1 
 

 

 จากตารางท่ี  3  พบว่า  นกักีฬารับรู้เก่ียวกบัแรงจูงใจทางการกีฬาโดยพิจารณาของแต่ละ

ตวัแปรปรากฏว่ามีค่าอยู่ในระดบัมาก  2  ตวัแปร  คือ  การคลอ้ยตามบุคคลอา้งอิง  ( Χ = 3.79)  

และความกา้วหนา้ในอนาคต   ( Χ = 3.69)  ส่วนตวัแปรท่ีอยูใ่นระดบัปานกลางคือ  ความมีเกียรติ

และช่ือเสียง  ( Χ = 3.47)  และรายไดแ้ละผลประโยชน์เก้ือกูล  ( Χ = 3.46)  ถา้เรียงลาํดบัค่าเฉล่ีย  

( Χ )  จากมากไปน้อย  คือ   การคล้อยตามบุคคลอา้งอิง  ( Χ = 3.79)  และความก้าวหน้าใน

อนาคต   ( Χ = 3.69)   

 

ตารางท่ี  4   แสดงค่าเฉล่ีย  ( Χ )  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (S.D.)  ของตวัแปรสงัเกตไดข้อง 

       ดา้นจิตพสิยัของนกักีฬา 

 
 

จิตพสัิยของนักกฬีา 
 

 

Χ  

 

S.D. 

 

แปลผล 

 

ลาํดับที ่

1.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูฝึ้กสอนกบันกักีฬา 

2.  เจตคติต่อสถาบนั 

3.  ภาพลกัษณ์เก่ียวกบัตนเอง 

3.91 

4.07 

3.98 

0.77 

0.74 

0.66 

มาก 

มาก 

มาก 

3 

1 

2 
 

 

 จากตารางท่ี  4  พบว่า  นกักีฬารับรู้เก่ียวกบัจิตพิสัยของนกักีฬาโดยพิจารณาของแต่ละ     

ตวัแปร  ปรากฏวา่  มีค่าอยูใ่นระดบัมากทุกตวัแปรโดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ีย  ( Χ )  จากมากไปนอ้ย  

คือ  เจตคติต่อสถาบนั( Χ = 4.07)  ภาพลกัษณ์เก่ียวกบัตนเอง ( Χ = 3.98)  และความสัมพนัธ์

ระหวา่งผูฝึ้กสอนกบันกักีฬา  ( Χ  = 3.91)   
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ตารางท่ี  5   แสดงค่าเฉล่ีย  ( Χ )  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (S.D.)  ของตวัแปรสงัเกตไดข้อง 

       ดา้นความคาดหวงัต่อสถาบนัและกีฬา 

 
 

ความคาดหวงัต่อสถาบนัและกฬีา 
 

 

Χ  

 

S.D. 

 

แปลผล 

 

ลาํดับที ่

1.  ความคาดหวงัต่อตนเอง 

2.  ความคาดหวงัต่อการกีฬา 

3.  ความคาดหวงัต่อการฝึกทกัษะกีฬา 

3.97 

3.95 

3.98 

0.71 

0.71 

0.68 

มาก 

มาก 

มาก 

2 

3 

1 
 

 

 จากตารางท่ี  5  พบวา่  นกักีฬารับรู้เก่ียวกบัความคาดหวงัต่อสถาบนัและกีฬาโดยพิจารณา

ของแต่ละตวัแปร  ปรากฏว่า  มีค่าอยูใ่นระดบัมากทุกตวัแปรโดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ีย  ( Χ )  จาก

มากไปน้อย  คือ  ความคาดหวงัต่อการฝึกทกัษะกีฬา ( Χ = 3.98) ความคาดหวงัต่อตนเอง       

( Χ = 3.97)  และความคาดหวงัต่อการกีฬา  ( Χ  = 3.95)   

 

ตารางท่ี  6   แสดงค่าเฉล่ีย  ( Χ )  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (S.D.)  ของตวัแปรสงัเกตไดข้อง 

       ดา้นประสิทธิผลของการฝึกทกัษะกีฬา 

 
 

ประสิทธิผลของการฝึกทักษะกฬีา 
 

 

Χ  

 

S.D. 

 

แปลผล 

 

ลาํดับที ่

1.  สมรรถนะของโคช้ 

2.  ความพงึพอใจต่ออุปกรณ์ในการฝึกซอ้มกีฬา 

3.  พฤติกรรมการฝึกซอ้มกีฬา 
 

3.98 

4.00 

4.13 

0.74 

0.70 

0.63 

มาก 

มาก 

มาก 

3 

2 

1 
 

 

 จากตารางท่ี  6  พบว่า  นักกีฬารับรู้เก่ียวกับประสิทธิผลของการฝึกทกัษะกีฬาโดย

พจิารณาของแต่ละตวัแปร  ปรากฏวา่  มีค่าอยูใ่นระดบัมากทุกตวัแปรโดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ีย  ( Χ )  

จากมากไปนอ้ย  คือ  พฤติกรรมการฝึกซ้อมกีฬา  ( Χ = 4.13) ความพึงพอใจต่ออุปกรณ์ในการ

ฝึกซอ้มกีฬา  ( Χ = 4.00)  และสมรรถนะของโคช้  ( Χ  = 3.98)   
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ตารางท่ี  7   แสดงค่าเฉล่ีย  ( Χ )  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (S.D.)  ของตวัแปรสงัเกตไดข้อง 

       ดา้นความเป็นเลิศทางการกีฬา 
 

 

ความเป็นเลศิทางการกฬีา 
 

 

Χ  

 

S.D. 

 

แปลผล 

1.  ระดบักีฬาท่ีเขา้ร่วมแข่งขนั 

2.  ผลการแข่งขนั 

3.72 

3.32 

2.83 

1.82 

มาก 

ปานกลาง 
 

 

 จากตารางท่ี  7  พบวา่  ตวับ่งช้ีของความเป็นเลิศทางการกีฬาตวัแรก  คือ  ระดบักีฬาท่ีเขา้

ร่วมแข่งขนัอยู่ในระดบัมาก  ( Χ  = 3.72)  ส่วนตวับ่งช้ีของความเป็นเลิศตวัท่ี  2  คือ  ผลการ

แข่งขนัอยู่ในระดบัปานกลาง  ( Χ  = 3.32)  แสดงวา่  นกักีฬาท่ีเขา้ร่วมแข่งขนัส่วนใหญ่จะเป็น

ระดบักีฬาสถาบนัการพลศึกษาแห่งประเทศไทยและกีฬาแห่งชาติ  ส่วนผลการแข่งขนัส่วนใหญ่จะ

ไดเ้หรียญทองแดงและเขา้ถึงรอบ  4  คนสุดทา้ยหรือ  4  ทีมสุดทา้ย 

      

ตอนที ่ 2    ผลการวเิคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของตัวแปรทีส่่งผลต่อความเป็นเลศิทางการ 

     กฬีาของนักกฬีาสถาบนัการพลศึกษา 
 

1. องคป์ระกอบดา้นวฒันธรรมองคก์าร 

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัขององค์ประกอบดา้นวฒันธรรมองค์การ  

พบว่า  องค์ประกอบท่ีมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจกัษ์  โดยพิจารณาจากค่า      

ไค-แสควร์  ไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ  (X2 = 1.20,  P-Values = 0.27)  ค่า  GFI  เท่ากบั  1.00            

ค่า  AGFI  เท่ากบั  0.99  และค่า  RMSEA  เท่ากบั  0.021  ดงัแสดงในตารางท่ี  8 และภาพประกอบ

ท่ี  6 
 

ตารางท่ี  8   ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัขององคป์ระกอบดา้นวฒันธรรมองคก์าร 
 

 

วฒันธรรมองค์การ 
 

 

สัญลกัษณ์ 

 

นํา้หนักองค์ประกอบ 

1.  แบบครอบครัว 

2.  แบบเฉพาะกิจ 

3.  แบบราชการ 

4.  แบบกลไกตลาด 

X1 

X2 

X3 

X4 
 

0.46 

0.69 

0.68 

0.56 

X2 =1.20      P-Values =0.27      GFI=1.00     AGFI=0.99     RMSEA=0.021 
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0.56

0.68

0.69

0.46

CULTURE

X1

X2

X3

X4

0.22

0.06

0.14

0.27

1.00

 
 

ภาพประกอบท่ี  6    ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัขององคป์ระกอบดา้นวฒันธรรม 

       องคก์าร 

 

2. องคป์ระกอบดา้นแรงจูงใจทางการกีฬา 

ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัขององคป์ระกอบดา้นแรงจูงใจทางการกีฬา  

พบว่า  องค์ประกอบท่ีมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  โดยพิจารณาจาก           

ค่าไค-แสควร์  ไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ  (X2 = 2.83,  P-Values = 0.093)  ค่า  GFI  เท่ากบั  1.00       

ค่า  AGFI  เท่ากบั  0.97  และค่า  RMSEA  เท่ากบั  0.27  ดงัแสดงในตารางท่ี  9  และภาพประกอบ

ท่ี  7 

 

ตารางท่ี  9   ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัขององคป์ระกอบดา้นแรงจูงใจทางการกีฬา 
 

 

แรงจูงใจทางการกฬีา 
 

 

สัญลกัษณ์ 

 

นํา้หนักองค์ประกอบ 

1.  รายไดแ้ละผลประโยชน์เก้ือกลู 

2.  ความกา้วหนา้ในอนาคต 

3.  ความมีเกียรติและช่ือเสียง 

4.  การคลอ้ยตามบุคคลอา้งอิง 

Y2 

Y3 

Y4 

Y5 
 

0.71 

0.59 

0.70 

0.54 

X2 =2.83      P-Values =0.093      GFI=1.00     AGFI=0.97     RMSEA=0.27 
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0.71

0.54

0.70

0.59

MOTIVE

Y2

Y3

Y4

Y5

0.15

0.23

0.14

0.29

1.00

 
 

ภาพประกอบท่ี  7   ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัขององคป์ระกอบดา้นแรงจูงใจ 

    ทางการกีฬา 

 

3. องคป์ระกอบดา้นจิตพสิยัของนกักีฬา 

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัขององค์ประกอบด้านจิตพิสัยของนักกีฬา  

พบว่า  องค์ประกอบท่ีมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  โดยพิจารณาจาก            

ค่าไค-แสควร์  ไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ  (X2 =0.001,  P-Values = 1.00)  ค่า  GFI  เท่ากบั  0.98        

ค่า  AGFI  เท่ากบั  0.97  และค่า  RMSEA  เท่ากบั  0.025  ดงัแสดงในตารางท่ี  10  และ

ภาพประกอบท่ี  8 

 

ตารางท่ี  10   ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัขององคป์ระกอบดา้นจิตพสิยัของนกักีฬา 
 

 

จิตพสัิยของนักกฬีา 
 

 

สัญลกัษณ์ 

 

นํา้หนักองค์ประกอบ 

1.  ความสมัพนัธ์ระหวา่งผูฝึ้กสอนกบันกักีฬา 

2.  เจตคติต่อสถาบนั 

3.  ภาพลกัษณ์เก่ียวกบัตนเอง 

Y6 

Y7 

Y8 
 

0.57 

0.70 

0.54 

X2 =0.001      P-Values =1.00      GFI=0.98     AGFI=0.97     RMSEA=0.025 
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0.54

0.70

0.57

AFFEC

Y6

Y7

Y8

0.26

0.06

0.14

1.00

 
 

ภาพประกอบท่ี  8   ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัขององคป์ระกอบดา้นจิตพิสยั 

    ของนกักีฬา 

 

4. องคป์ระกอบดา้นความคาดหวงัต่อสถาบนัและกีฬา 

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัขององค์ประกอบด้านความคาดหวงัต่อ

สถาบนักีฬา  พบวา่ องคป์ระกอบท่ีมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ โดยพิจารณา

จากค่าไค-แสควร์  ไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ  (X2 =0.001,  P-Values  = 1.00)  ค่า  GFI  เท่ากบั  1.00             

ค่า  AGFI  เท่ากบั  0.99  และค่า  RMSEA  เท่ากบั  0.031  ดงัแสดงในตารางท่ี  11  และ

ภาพประกอบท่ี  9 

 

ตารางท่ี  11   ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัขององคป์ระกอบดา้นความคาดหวงัต่อ 

         สถาบนัและกีฬา 
 

 

ความคาดหวงัต่อสถาบนัและกฬีา 
 

 

สัญลกัษณ์ 

 

นํา้หนักองค์ประกอบ 

1.  ความคาดหวงัต่อตนเอง 

2.  ความคาดหวงัต่อการเรียนทกัษะกีฬา 

3.  ความคาดหวงัต่อการกีฬา 

Y9 

Y10 

Y11 
 

0.63 

0.63 

0.59 

X2 =0.001      P-Values =1.00      GFI=1.00     AGFI=0.99     RMSEA=0.031 
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0.59

0.63

0.63

EXPEC

Y9

Y10

Y11

0.11

0.07

0.16

1.00

 
 

ภาพประกอบท่ี  9   ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัขององคป์ระกอบดา้นความคาดหวงั 

    ต่อสถาบนัและกีฬา 

 

5. องคป์ระกอบดา้นประสิทธิผลของการฝึกทกัษะกีฬา 

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัขององค์ประกอบด้านความคาดหวงัต่อ

สถาบนักีฬา  พบวา่ องคป์ระกอบท่ีมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ โดยพิจารณา

จากค่าไค-แสควร์  ไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ  (X2 =0.001,  P-Values = 1.00)  ค่า  GFI  เท่ากบั  1.00             

ค่า  AGFI  เท่ากบั  0.99  และค่า  RMSEA  เท่ากบั  0.001  ดงัแสดงในตารางท่ี  12  และ

ภาพประกอบท่ี  10 

 

ตารางท่ี  12   ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัขององคป์ระกอบดา้นประสิทธิผลของ 

        การฝึกทกัษะกีฬา 
 

 

ประสิทธิผลของการฝึกทักษะกฬีา 
 

 

สัญลกัษณ์ 

 

นํา้หนักองค์ประกอบ 

1.  สมรรถนะของโคช้ 

2.  ความพงึพอใจต่ออุปกรณ์ในการฝึกซอ้มกีฬา 

3.  พฤติกรรมการฝึกซอ้มกีฬา 
 

Y12 

Y13 

Y14 
 

0.63 

0.57 

0.51 

X2 =0.001      P-Values =1.00      GFI=1.00     AGFI=0.99     RMSEA=0.001 
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0.51

0.57

0.63

EFFEC

Y12

Y13

Y14

0.15

0.16

0.14

1.00

 
 

ภาพประกอบท่ี  10   ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัขององคป์ระกอบดา้นประสิทธิผล 

      ของการฝึกทกัษะกีฬา 

 

ตอนที ่ 3   ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นของวฒันธรรมองค์การทีส่่งผลต่อ 

    ความเป็นเลศิทางการกฬีา 

 

 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นหรือการวิเคราะห์โมเดลลิสเรล  (Linear  

Structural  Relationship  Model  :  LISREL)  เป็นการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของ

องคป์ระกอบในรูปแบบ  (Model)  โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางท่ีปรากฎในความสัมพนัธ์

โครงสร้างเชิงเส้นและทดสอบวา่รูปแบบท่ีพฒันาข้ึนสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษห์รือไม่ 

 การวิ เคราะห์ข้อมูลตามกรอบแนวคิดในการวิจัยและสมมุติฐานเป็นอันดับแรก             

หากรูปแบบไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษผ์ูว้ิจยัจะดาํเนินการปรับรูปแบบ  (Modification)  

ด้วยวิธีการทดสอบเพื่อพฒันารูปแบบ  (Model  Generation)  ดงัแสดงในตารางท่ี  13  และ

ภาพประกอบท่ี  11  
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ตารางท่ี  13    แสดงค่าสมัประสิทธ์ิเส้นทางของรูปแบบ  (Model)  โครงสร้างตามสมมุติฐาน 

 

เส้นทาง ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง  (Pij) 

P61 

P62 

P63 

P64 

P65 

P21 

P31 

P41 

P51 

P32 

P34 

P42 

P52 

P53 

P54 

0.03 

0.36* 

0.10 

0.13 

0.41* 

0.78* 

0.48* 

0.77* 

0.20* 

0.42* 

0.35* 

0.75* 

0.34* 

0.85* 

0.44* 

* P>.05 
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0.77

0.42

0.78

0.31

0.48

0.85

0.20 0.35
0.44

0.41

0.36(1)

CUL

(2)

MOT

(3)

EXP

(4)

AFF

(5)

EFF

(6)

EXC

0.75

 
Chi-Square = 256.44,  df = 90,  GFI = 0.94,  RMSEA = 0.063, CN≥215.96 

 

ภาพประกอบท่ี  11   แสดงความสมัพนัธ์ขององคป์ระกอบและรูปแบบความสมัพนัธ์เส้นทางดว้ย 

        โปรแกรมลิสเรล  (LISREL) 

 

 จากรูปแบบความสมัพนัธ์เส้นทางในภาพประกอบท่ี  11  อธิบายไดว้า่  องคป์ระกอบดา้น

วฒันธรรมองคก์าร  (CUL)  มีอิทธิพลทางตรงต่อองคป์ระกอบดา้นแรงจูงใจทางการกีฬา  (MOT)  

จิตพิสัยของนกักีฬา  (AFF)  ความคาดหวงัต่อสถาบนัและกีฬา  (EXP)  และประสิทธิผลของการ

ฝึกทกัษะกีฬา  (EFF)  และมีอิทธิพลทางออ้มต่อความเป็นเลิศทางการกีฬา  (EXC)  โดยผา่นมาทาง

แรงจูงใจทางการกีฬา  (MOT)  จิตพิสัยของนักกีฬา  (AFF)  ความคาดหวงัต่อสถาบนัและกีฬา  

(EXP)  และองคป์ระกอบดา้นประสิทธิผลของการฝึกทกัษะกีฬา  (EFF) 

 องค์ประกอบด้านแรงจูงใจทางการกีฬา  (MOT)  มีอิทธิพลทางตรงต่อความเป็นเลิศ

ทางการกีฬา  (EXC)  และมีอิทธิพลทางออ้มต่อความเป็นเลิศทางการกีฬา  (EXC)  และผา่นมาทาง   

จิตพิสัยของนักกีฬา  (AFF)  ความคาดหวงัต่อสถาบนัและกีฬา  (EXP)  และองค์ประกอบดา้น

ประสิทธิผลของการฝึกทกัษะกีฬา  (EFF) 

 องคป์ระกอบดา้นประสิทธิผลของการฝึกทกัษะกีฬา  (EFF)  มีอิทธิพลทางตรงต่อความ

เป็นเลิศทางการกีฬา  (EXC)  และไม่มีอิทธิพลทางออ้ม 

องคป์ระกอบดา้นจิตพสิยัของนกักีฬา  (AFF)  มีอิทธิพลทางออ้มต่อความเป็นเลิศทางการ

กีฬา  (EXC) โดยผ่านมาทางความคาดหวงัต่อสถาบนัและกีฬา  (EXP)  และองค์ประกอบดา้น

ประสิทธิผลของการฝึกทกัษะกีฬา  (EFF) 
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องคป์ระกอบดา้นความคาดหวงัต่อสถาบนัและกีฬา  (EXP)  มีอิทธิพลทางออ้มต่อความ

เป็นเลิศทางการกีฬา  (EXC) โดยผา่นมาทางประสิทธิผลของการฝึกทกัษะกีฬา  (EFF) 

 

ตอนที ่ 4    ผลการวเิคราะห์อทิธิพลทางตรง  ทางอ้อม  และอทิธิพลรวม  ขององค์ประกอบทีม่ี 

    อทิธิพลต่อความเป็นเลศิทางการกฬีาของสถาบนัการพลศึกษา 

 

ตารางท่ี  14   ขนาดของอิทธิพลทางตรง  ทางออ้มและอิทธิพลรวมขององคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อ 

          ความเป็นเลิศทางการกีฬาของสถาบนัการพลศึกษา 

 
 

องค์ประกอบ 
 

 

ผลทางตรง   

(Direct  Effect) 
 

 

ผลทางอ้อม 

(Indirect  Effect) 

 

ผลรวม 

(Total  Effect) 

CUL 

MOT 

AFF 

EXP 

EFF 
 

- 

0.36 

- 

- 

0.41 

0.81 

0.41 

0.12 

0.35 

- 

0.81 

0.77 

0.12 

0.35 

0.41 

 

จากตารางท่ี  14   เม่ือพิจารณาผลรวมแสดงวา่  องคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นเลิศ

ทางการกีฬาเรียงตามลาํดบัความสําคญัดงัน้ี  (1)  วฒันธรรมองคก์าร  (2)  แรงจูงใจทางการกีฬา  

(3)  ประสิทธิผลของการฝึกทกัษะกีฬา  (4)  ความคาดหวงัต่อสถาบนัและกีฬา  (5)  จิตพิสัยของ

นกักีฬา  โดยมีอิทธิพลโดยรวมเท่ากบั  0.81,  0.74,  0.41,  0.35  และ  0.30  ตามลาํดบั 

 องคป์ระกอบดา้นประสิทธิผลของการฝึกทกัษะกีฬา  (EFF)  มีอิทธิพลสูงสุดต่อความเป็น

เลิศทางการกีฬา  โดยมีอิทธิพลทางตรงเท่ากบั  0.41   

 สําหรับองคป์ระกอบดา้นแรงจูงใจทางการกีฬา  (MOT)  มีอิทธิพลรองลงมา  มีอิทธิพล

ทางตรงเท่ากบั  0.36 

 

 

 

 



บทที ่ 5 

สรุปผลการวจัิย  อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 

 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคก์ารวจิยัดงัน้ี  1)  เพื่อพฒันารูปแบบความสัมพนัธ์โครงสร้าง

เชิงเส้นขององค์ประกอบท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นเลิศทางการกีฬาของนักกีฬาของสถาบัน         

การพลศึกษา  2)  เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของรูปแบบองค์ประกอบท่ีมีอิทธิพล      

ต่อความเป็นเลิศทางการกีฬาของนกักีฬาของสถาบนัการพลศึกษา 

 

สรุปผลการวจัิย 

 

 1.  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเบ้ืองตน้ของตวัแปรสังเกตไดท่ี้ส่งผลต่อความเป็นเลิศทางการ

กีฬาของนกักีฬาของสถาบนัการพลศึกษา  เม่ือพจิารณาค่าเฉล่ีย ( Χ )  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

(S.D.)  ของตวัแปรสงัเกตได ้ มีรายละเอียดดงัน้ี 

  1.1  องคป์ระกอบดา้นวฒันธรรมองคก์าร  (CUL)   พบว่าตวัแปรสังเกตไดห้รือ

ตวับ่งช้ีทุกตวัของวฒันธรรมองค์การมีค่าเฉล่ีย  ( Χ )  อยู่ในระดบัมากทุกตวัแปรโดยเรียงจาก

ค่าเฉล่ีย  ( Χ )  มากไปหานอ้ย  ไดแ้ก่  แบบกลไกตลาด  ( Χ = 3.96)  แบบครอบครัว ( Χ = 3.95) 

แบบราชการ  ( Χ = 3.90) และแบบเฉพาะกิจ  ( Χ  = 3.80)   

  1.2  องคป์ระกอบดา้นแรงจูงใจทางการกีฬา  (MOT)  พบวา่ตวัแปรสังเกตไดห้รือ

ตวับ่งช้ีทุกตวัของแรงจูงใจทางการกีฬามีค่าเฉล่ีย  ( Χ )  อยูใ่นระดบัมาก  ไดแ้ก่  การคลอ้ยตาม

บุคคลอา้งอิง  ( Χ = 3.79)  รองลงมา  ไดแ้ก่  ความกา้วหนา้ในอนาคต   ( Χ = 3.69)  สําหรับ      

ตวัแปรท่ีอยู่ในระดบัปานกลาง  ไดแ้ก่  ความมีเกียรติและช่ือเสียง  ( Χ = 3.47)  และรายไดแ้ละ

ผลประโยชน์เก้ือกลู  ( Χ = 3.46) 

  1.3  องคป์ระกอบดา้นจิตพิสัยของนกักีฬา  (AFF)  พบวา่ตวัแปรสังเกตไดห้รือตวั

บ่งช้ีทุกตวัของจิตพิสัยของนกักีฬามีค่าเฉล่ีย  ( Χ )  อยู่ในระดบัมากโดยเรียงจากค่าเฉล่ีย  ( Χ )  

มากไปหานอ้ย  ไดแ้ก่  เจตคติต่อสถาบนั( Χ = 4.07)  ภาพลกัษณ์เก่ียวกบัตนเอง ( Χ = 3.98)  และ

ความสมัพนัธ์ระหวา่งผูฝึ้กสอนกบันกักีฬา  ( Χ  = 3.91)   

  1.4  องคป์ระกอบดา้นความคาดหวงัต่อสถาบนัและกีฬา  (EXP)  พบว่าตวัแปร

สังเกตไดห้รือตวับ่งช้ีทุกตวัของความคาดหวงัต่อสถาบนัและกีฬามีค่าเฉล่ีย  ( Χ )  อยู่ในระดบั

มาก  โดยเรียงจากค่าเฉล่ีย  ( Χ )  มากไปหานอ้ย  ไดแ้ก่   ความคาดหวงัต่อการเรียนทกัษะกีฬา     

( Χ = 3.98) ความคาดหวงัต่อตนเอง  ( Χ = 3.97)  และความคาดหวงัต่อการกีฬา  ( Χ  = 3.95)   
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0.42

0.44

0.78

0.77

0.48

0.85

0.20

0.35
0.77

0.41

0.36
(1)

วัฒนธรรม

องค์การ

(2)

แรงจูงใจ

ทางการกีฬา

(3)

ความคาดหวัง

ต่อสถาบัน

และกีฬา

(4)

จิตพิสัย

ของนักกีฬา

(5)

ประสิทธิผล

ของการฝ�ก

ทักษะกีฬา

(6)

ความเป�นเลิศ

ทางการกีฬา

0.75

  1.5  องคป์ระกอบดา้นประสิทธิผลของการฝึกทกัษะกีฬา  (EFF)  พบว่าตวัแปร

สังเกตไดห้รือตวับ่งช้ีทุกตวัของประสิทธิผลของการฝึกทกัษะกีฬามีค่าเฉล่ีย  ( Χ )  อยู่ในระดบั

มาก  โดยเรียงจากค่าเฉล่ีย  ( Χ )  มากไปหานอ้ย  ไดแ้ก่   พฤติกรรมการฝึกซ้อมกีฬา  ( Χ = 4.13) 

ความพงึพอใจต่ออุปกรณ์ในการฝึกซอ้มกีฬา  ( Χ = 4.00)  และสมรรถนะของโคช้  ( Χ  = 3.98)   

  1.6  ความเป็นเลิศทางการกีฬา  (EXC)  พบวา่ตวัแปรสังเกตไดห้รือตวับ่งช้ีความ

เป็นเลิศทางการกีฬาตวัแรกคือ  ระดบักีฬาท่ีเขา้ร่วมแข่งขนัส่วนใหญ่จะเป็นกีฬาระดบัสถาบนัการ

พลศึกษาแห่งประเทศไทยและกีฬาแห่งชาติ  ส่วนผลการแข่งขนัส่วนใหญ่จะไดเ้หรียญทองแดง

และเขา้ถึงรอบ  4  คนสุดทา้ยหรือ  4  ทีมสุดทา้ย 

 2.  รูปแบบความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นระหวา่งองคป์ระกอบเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อ

ความเป็นเลิศทางการกีฬาของสถาบนัการพลศึกษา  มีความสัมพนัธ์ดงัแสดงในภาพประกอบท่ี  8 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพประกอบท่ี  11   แสดงความสมัพนัธ์ขององคป์ระกอบและรูปแบบความสมัพนัธ์เส้นทางดว้ย 

        โปรแกรมลิสเรล  (LISREL) 

 

 ผลของการตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบทําให้ได้รูปแบบความสัมพันธ์

โครงสร้างเชิงเส้นท่ีสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ คือ  ไดค้่าไค-สแควร์  (X2)  เท่ากบั  256.44,  

df = 90  มีดชันีความสอดคลอ้ง  (GFI)  เท่ากบั 0.94  มีดชันีความสอดคลอ้งท่ีปรับค่า  เท่ากบั  0.98  

และ  CN ≥ 215.96 
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3.  องค์ประกอบด้านวฒันธรรมองค์การ  (CUL)  มีอิทธิพลทางออ้มต่อความเป็นเลิศ

ทางการกีฬา  (EXC)  โดยผ่านมาทางแรงจูงใจทางการกีฬา  (MOT)  จิตพิสัยของนกักีฬา  (AFF)  

ความคาดหวงัต่อสถาบนัและกีฬา  (EXP)  และองคป์ระกอบดา้นประสิทธิผลของการฝึกทกัษะ

กีฬา  (EFF) 

4.  องค์ประกอบดา้นแรงจูงใจทางการกีฬา  (MOT)  มีอิทธิพลทางตรงต่อความเป็นเลิศ

ทางการกีฬา  (EXC)  และมีอิทธิพลทางออ้มโดยผ่านมาทางจิตพิสัยของนกักีฬา  (AFF)  ความ

คาดหวงัต่อสถาบนัและกีฬา  (EXP)  และองค์ประกอบด้านประสิทธิผลของการฝึกทกัษะกีฬา  

(EFF) 

5. องค์ประกอบด้านจิตพิสัยของนักกีฬา (AFF)  มีอิทธิพลทางอ้อมต่อความเป็นเลิศ

ทางการกีฬา  (EXC) โดยผา่นมาทางความคาดหวงัต่อสถาบนัและกีฬา  (EXP)  และองคป์ระกอบ

ดา้นประสิทธิผลของการฝึกทกัษะกีฬา  (EFF) 

6.  องค์ประกอบด้านความคาดหวงัต่อสถาบนัและกีฬา  (EXP)  มีอิทธิพลทางออ้มต่อ

ความเป็นเลิศทางการกีฬา  (EXC) โดยผา่นมาทางประสิทธิผลของการฝึกทกัษะกีฬา  (EFF) 

7.  องค์ประกอบด้านประสิทธิผลของการฝึกทกัษะกีฬา  (EFF)  มีอิทธิพลทางตรงต่อ

ความเป็นเลิศทางการกีฬา  (EXC) 

 

อภิปรายผล 

 

 ผลการวจิยัอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

 ผลการวิจยัพบว่าองค์ประกอบเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นเลิศทางการกีฬาของ

สถาบนัการพลศึกษา  ไดแ้ก่  องคป์ระกอบดา้นวฒันธรรมองคก์าร  แรงจูงใจทางการกีฬา  จิตพิสัย

ของนกักีฬา  ความคาดหวงัต่อสถาบนัและกีฬา  และประสิทธิภาพของการฝึกทกัษะกีฬา  สามารถ

นาํมาอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

  1.  องคป์ระกอบดา้นวฒันธรรมองคก์าร  มีอิทธิพลในรูปท่ีเป็นสาเหตุโดยออ้มต่อ

ความเป็นเลิศทางการกีฬาของสถาบนัการพลศึกษา  หมายความว่า  วฒันธรรมองคก์ารนบัว่ามี

ความสาํคญัท่ีส่งผลต่อความเป็นเลิศทางการกีฬาโดยส่งผา่นองคป์ระกอบดา้นอ่ืน ๆ  ไม่วา่จะเป็น

แรงจูงใจทางการกีฬา  จิตพิสัยของนกักีฬา  ความคาดหวงัต่อสถาบนัและกีฬา  และประสิทธิภาพ

ของการฝึกทกัษะกีฬา  จากขอ้คน้พบดงักล่าว  วฒันธรรมองคก์ารของสถาบนัการพลศึกษาเป็น

วฒันธรรมแบบผสมผสานระหวา่งวฒันธรรมแบบครอบครัว (Clan  Culture)  และวฒันธรรมแบบ

ราชการ (Bureaucratic Culture) วฒันธรรมแบบเฉพาะกิจหรือวฒันธรรมแบบเปล่ียนแปลง  

(Adhocracy  Culture) และวฒันธรรมแบบกลไกตลาด (Market  Culture)  แต่วฒันธรรมแบบกลไก

ตลาดและวฒันธรรมแบบครอบครัวเป็นวฒันธรรมท่ีเด่นและเป็นเอกลักษณ์ของสถาบัน            

การพลศึกษา  กล่าวคือ  เป็นวฒันธรรมท่ีเน้นการทาํงานและการแข่งขัน  มุ่งเน้นกิจกรรม          
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นอกมากกว่าภายใน  นอกจากนั้น  ยงัเป็นวฒันธรรมท่ีสมาชิกขององค์การมีความผูกพนัเป็น        

พี่นอ้งกนัโดยอาศยัซ่ึงกนัและกนั  จึงส่งผลต่อความเป็นเลิศทางการกีฬาโดยส่งผา่นองคป์ระกอบ

ดงักล่าวแลว้ 

  2.  องคป์ระกอบดา้นแรงจูงใจของนกักีฬา  มีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออ้มต่อ

ความเป็นเลิศทางการกีฬา  หมายความวา่  สภาพองคป์ระกอบดา้นแรงจูงใจของนกักีฬา  หมายถึง  

การคลอ้ยตามบุคคลอา้งอิงและความกา้วหนา้ในอนาคต  มีอิทธิพลต่อความเป็นเลิศทางการกีฬา  

นกักีฬาเห็นว่า  ครู-อาจารย ์ พ่อ-แม่  ญาติพี่นอ้งและเพื่อน  ท่ีเป็นนกักีฬาเป็นบุคคลท่ีกระตุน้และ

ชกัจูงให้เขา้มาเป็นนกักีฬาและเรียนในสถาบนัการพลศึกษา  นอกจากนั้นแลว้  นกักีฬาตดัสินใจ

เองเพื่อความกา้วหนา้ในอนาคต  นอกจากนั้น  แรงจูงใจทางการกีฬามีอิทธิพลทางออ้มต่อความ

เป็นเลิศทางการกีฬาโดยผ่านทางจิตพิสัยของนักกีฬา  ความคาดหวงัต่อสถาบนัและกีฬา  และ

ประสิทธิผลของการฝึกทกัษะกีฬา  หมายความวา่  องคป์ระกอบดงักล่าวเช่ือมโยงร่วมกนัส่งผลต่อ

ความเป็นเลิศทางการกีฬา 

  3.  องค์ประกอบด้านจิตพิสัยของนักกีฬา  มีอิทธิพลทางอ้อมต่อความเป็นเลิศ

ทางการกีฬา  หมายความว่า  จิตพิสัยของนักกีฬาจะมีผลต่อความเป็นเลิศทางการกีฬาก็ต่อเม่ือ

ส่งผา่นความคาดหวงัต่อสถาบนัและกีฬาและองคป์ระกอบดา้นประสิทธิผลของการฝึกทกัษะกีฬา  

และองคป์ระกอบดงักล่าวจะเช่ือมโยงร่วมกนัแลว้จะส่งผลต่อความเป็นเลิศทางการกีฬาโดยเฉพาะ

เจตคติต่อสถาบนัซ่ึงเป็นส่วนท่ีนกักีฬาไดรั้บรู้ต่อสถาบนัการพลศึกษาท่ีตนเองไดศึ้กษาอยู ่ การมี

บรรยากาศท่ีดีต่อการเรียนการสอนและการฝึกซอ้มกีฬา 

 4.    องคป์ระกอบดา้นความคาดหวงัต่อสถาบนัและกีฬา  มีอิทธิพลทางออ้มต่อ

ความเป็นเลิศทางการกีฬา  โดยผ่านประสิทธิผลของการฝึกทกัษะกีฬา  หมายความว่า  ความ

คาดหวงัต่อสถาบันและกีฬาจะมีอิทธิพลต่อความเป็นเลิศทางการกีฬาได้นั้ นจะต้องผ่าน

ประสิทธิผลของการฝึกทกัษะกีฬาเพื่อเป็นตวัเช่ือมโยงกนั  แสดงว่า  นกักีฬามีความคาดหวงัต่อ

สถาบนัและกีฬาสูงโดยผ่านการเช่ือมโยงการประสิทธิผลของการฝึกทกัษะกีฬา  ทาํให้ส่งผลต่อ

ความเป็นเลิศทางการกีฬา  โดยเฉพาะนกักีฬามีความคาดหวงัต่อการเรียนทกัษะกีฬาสูง  จะทาํให้

ส่งผลต่อความเป็นเลิศทางการกีฬา 

  5.  องคป์ระกอบทางดา้นประสิทธิผลของการฝึกทกัษะกีฬา  มีอิทธิพลทางตรงต่อ

ความเป็นเลิศทางการกีฬา  หมายความวา่  ความถ่ีของการฝึกซอ้มกีฬาสูงและมีอุปกรณ์การฝึกซอ้ม

ท่ีดีและทนัสมยัมีครูผูฝึ้กสอน  (โคช้)  ท่ีเอาใจใส่  จะมีอิทธิพลต่อความเป็นเลิศทางการกีฬา 
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ข้อเสนอแนะ 

 

 จากผลการวจิยัท่ีนาํเสนอไปแลว้นั้น  ผูว้จิยัขอเสนอแนะ  ดงัน้ี 

1. ขอ้เสนอแนะจากขอ้คน้พบของการวจิยั 

1.1 ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย 

1) จากการวิจยัคร้ังน้ีทาํให้ได้ข้อสนเทศท่ีสําคญัต่อวฒันธรรมองค์การท่ีมี

อิทธิพลต่อแรงจูงใจทางการกีฬามากท่ีสุดและขณะเดียวกนัก็จะส่งผ่านไปยงัประสิทธิผลของ    

การฝึกทกัษะกีฬาเพื่อไปสู่ความเป็นเลิศทางการกีฬา  จึงน่าจะเป็นแนวทางสําหรับสถาบัน               

การพลศึกษา  ผูบ้ริหารสถาบนัการพลศึกษาประจาํวทิยาเขต  และผูเ้ก่ียวขอ้งไดค้าํนึงถึงการสร้าง

แรงจูงใจทางการกีฬาให้กบันักกีฬา  อาทิ  ความก้าวหน้าในอนาคต  รายได้และผลประโยชน์        

ท่ีเก้ือกลู  และในขณะเดียวกนัจะตอ้งจดัหาอุปกรณ์ในการฝึกซอ้มกีฬาท่ีไดม้าตรฐานและทนัสมยั  

ควบคุมการฝึกซอ้มของนกักีฬาใหเ้ป็นไปอยา่งสมํ่าเสมอ  โดยผา่นสมรรถนะของโคช้ 

2) จากขอ้สนเทศท่ีสาํคญัประการท่ีสองคือ  วฒันธรรมองคก์ารแบบครอบครัว

และแบบกลไกตลาด  จะส่งผลต่อความเป็นเลิศทางการกีฬา  ดงันั้น  ผูบ้ริหารสถาบนัการพลศึกษา

ประจาํวทิยาเขตจะตอ้งมีภาวะผูน้าํและเสริมสร้างองคก์ารใหเ้กิดส่ิงต่อไปน้ี 

1.  สร้างเสริมท่ีทาํงานในสถาบนัการพลศึกษาในวิทยาเขตมีบรรยากาศ

อบอุ่นเหมือนบา้น 

2.  ให้โอกาสผูฝึ้กสอน  (โคช้)  ปรับแนวการทาํงานเพื่อสอดแทรกแบบ    

เสริมพลงัการทาํงานซ่ึงจะก่อใหเ้กิดพลงัมหาศาลในการทาํงาน 

3.  สนบัสนุนให้คน้หาจุดบกพร่องของระบบและวิธีการทาํงานในองคก์าร  

หาจุดอ่อน-จุดแข็งในองค์การ  ในการพฒันาการกีฬาสู่ความเป็นเลิศ  เพราะในแง่การพฒันา

องคก์ารแลว้ศตัรูตวัร้ายของการบรรลุสู่ความเป็นเลิศก็คือ  การคิดท่ีว่าส่ิงท่ีกาํลงัทาํอยู่ดีพอแลว้  

(Good  is  the  Enemy  of  Great) 

4.  จดัสวสัดิการให้กบันกักีฬาให้เหมาะสมซ่ึงจะทาํให้นกักีฬามีคุณภาพ

ดีกวา่และมีพลงัเสริมสาํหรับการฝึกซอ้มและแข่งขนักีฬาสู่ความเป็นเลิศ 

1.2 ขอ้เสนอแนะในเชิงปฏิบติั 

1) ขอ้สนเทศจากการวิเคราะห์น้ี  น่าจะมีประโยชน์ต่อผูฝึ้กสอนกีฬา  (โคช้)  

เพื่อสร้างเสริมคุณลกัษณะจิตพิสัยให้เกิดข้ึนกบันักกีฬา  โดยเฉพาะอย่างยิ่งเจตคติต่อสถาบนั      

เชิงบวก  ภาพลกัษณ์เก่ียวกบัตนเองเชิงบวก  นอกจากนั้น  ผูฝึ้กสอนกีฬาควรตระหนกัถึงบทบาท

ของตนเองในการพฒันานกักีฬาใหไ้ปสู่ความเป็นเลิศทางการกีฬา 



 72 

2) ข้อสนเทศจาการวิจัย ท่ี เ ก่ี ยวกับ ความคาดหวัง ต่อสถา บันและกีฬ า                 

ทั้งผูบ้ริหารสถาบนัและผูฝึ้กสอนกีฬา  (โคช้)  จะตอ้งสร้างเสริมความคาดหวงัของนกักีฬาใหเ้ป็น

จริงใหไ้ด ้ นกักีฬาจะตอ้งมุ่งมัน่ในการฝึกซอ้มกีฬา  มีกลยทุธ์สาํหรับการฝึกซอ้มและแข่งขนักีฬา 

2. ขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป 

1.  ควรทาํการศึกษาวจิยัวฒันธรรมองคก์ารดว้ยเทคนิควธีิผสมผสานเชิงปริมาณและ

คุณภาพเข้าด้วยกัน  เน่ืองจากการศึกษาว ัฒนธรรมเป็นเ ร่ืองท่ีมีความละเอียดลึกซ้ึงและ                  

มีความหมายในหลายมิติ 

2.  ควรทาํการศึกษาวจิยัดว้ยเทคนิคพหุระดบั  เพือ่สร้างโมเดลเชิงสาเหตุหลายระดบั 

3.  ควรทาํการศึกษาวิจยัวฒันธรรมโรงเรียนท่ีมีผลต่อความเป็นเลิศทางการกีฬาใน

โรงเรียนกีฬาของสถาบนัการพลศึกษา 
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