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บทคัดย่อ  

 บทความนีม้ีวัตถุประสงค์ 1) การวิจัยครั้งนีม้ีวัตถุประสงค์ 2 ประการ ได้แก่ (1) เพื่อศึกษาระดับ

จิตวิญญาณในการปฏิบัติงาน วัฒนธรรมองค์การ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน

จังหวัดนนทบุรี และ (2) เพื่อศกึษาอิทธิพลของจิตวิญญาณในการปฏิบัติงานและวัฒนธรรมองค์การต่อ

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดนนทบุรี ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่ม

ตัวอย่างคือพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดนนทบุรี จำนวน 384 คน ได้มาโดยการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่ง

ช้ันภูมิตามสัดส่วนจาก 6 อำเภอ และการสุ่มแบบบังเอิญจากพนักงานในระดับบริษั ท 384 แห่ง 

เครื่องมือที่ใช้คือแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์

สมการถดถอยพหุคูณ 

ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรทั้งสามอยู่ในระดับมากโดยภาพรวม โดยวัฒนธรรมองค์การมี

ค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือจิตวิญญาณในการปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงานตามลำดับ ผลการ

วิเคราะห์อิทธิพลพบว่าตัวแปรทั้งสองมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 

(p < .001) ร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 76.8 (R² = .768) โดยจิต

วิญญาณในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลสูงกว่าวัฒนธรรมองค์การ (β = .534 และ β = .388 ตามลำดับ)

ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่าผลการปฏิบัติงานของพนักงานเกิดจากการบูรณาการระหว่างปัจจัยภายในระดับ

บุคคลและปัจจัยเชิงบริบทองค์การ โดยจิตวิญญาณในการปฏิบัติงานมีอำนาจพยากรณ์สูงกว่า

วัฒนธรรมองค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 

คำสำคัญ: จติวิญญาณในการปฏิบัติงาน; วัฒนธรรมองค์การ; ผลการปฏิบัติงาน 
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Abstract  

This study pursued two primary objectives: (1) to examine the levels of workplace 

spirituality, organizational culture, and job performance among employees of private companies in 

Nonthaburi Province; and (2) to analyze the influence of workplace spirituality and organizational 

culture on job performance among employees of private companies in Nonthaburi Province. A 

quantitative research methodology was employed. The sample consisted of 384 employees from 

private companies in Nonthaburi Province, selected through proportionate stratified random 

sampling across six districts, with accidental sampling applied at the company level. Data were 

collected via a structured questionnaire and analyzed using descriptive statistics—including means 

and standard deviations—as well as multiple regression analysis. 

The findings revealed that all three variables were rated at a high level overall. 

Organizational culture yielded the highest mean score, followed by workplace spirituality and job 

performance, respectively. Both variables exerted a statistically significant positive influence on job 

performance (p < .001), jointly accounting for 76.8% of the variance in job performance  

(R² = .768). Workplace spirituality demonstrated a stronger effect than organizational culture  

(β = .534 and β = .388, respectively). The findings indicate that employee job performance is 

shaped by the integration of individual-level internal factors and organizational contextual factors, 

with workplace spirituality possessing significantly greater predictive power. 

Keywords: Workplace Spirituality; Organizational Culture; Job Performance 
 

บทนำ  

เศรษฐกิจไทยในปัจจุบันฟื้นตัวอย่างค่อยเป็นค่อยไปท่ามกลางแรงกดดันจากหลายปัจจัย  

ทั้งความไม่แน่นอนทางการเมอืง ความตึงเครียดทางภูมิรัฐศาสตร์ ต้นทุนการผลิตที่สูงขึน้ และภาระหนี้

ครัวเรือนสะสม (กรมพัฒนาธุรกิจการค้า, 2568) สถานการณ์ดังกล่าวส่งผลกระทบโดยตรงต่อ 

ภาคธุรกิจเอกชนในจังหวัดนนทบุรี ซึ่งเป็นพื้นที่เศรษฐกิจสำคัญในเขตปริมณฑลที่มีการกระจุกตัวของ

ธุรกิจด้านการค้า การบริการ และการผลิต ในปี พ.ศ. 2568 จังหวัดนนทบุรี  มีบริษัทเอกชน 

ที่จดทะเบียนและดำเนินกิจการรวม 47,358 แห่ง ซึ่งมีบทบาทสำคัญต่อการจ้างงานและการสร้าง

ผลิตภัณฑ์มวลรวมระดับภูมิภาค ส่งผลให้องค์กรในพื้นที่ต้องเผชิญแรงกดดันทั้งจากปัจจัยภายนอก

และปัญหาเชิงโครงสรา้งภายในองค์กรพร้อมกัน 

ในมิติของปัญหาภายในองค์กร พบความท้าทายสำคัญอย่างนอ้ย 4 ประการ ได้แก่ (1) การขาด

แคลนแรงงานที่มีทักษะและความไม่สอดคล้องระหว่างทักษะแรงงานกับความต้องการของตลาด  

ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและการเปลี่ยนผ่านสู่ดิจิทัล เนื่องจากหลายองค์กรยังมี
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ข้อจำกัดด้านทรัพยากร ความรู้ และโครงสร้างพื้นฐาน (World Bank, 2025) (2) อัตราการลาออกของ

พนักงานที่อยู่ในระดับสูงจากการแข่งขันด้านแรงงานในเขตปริมณฑล (Deloitte, 2023) สะท้อนถึง

ข้อจำกัดในการดึงดูดและรักษาพนักงานขององค์กร (3) วัฒนธรรมองค์การที่ขาดความยืดหยุ่นและการ

มีส่วนร่วม ส่งผลให้พนักงานขาดแรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์กร (Robbins & Judge, 2017) และ 

(4) ข้อจำกัดด้านทรัพยากรและความพร้อมทางดิจิทัล ซึ่งเป็นอุปสรรคต่อศักยภาพการแข่งขัน  

ในระยะยาว (McKinsey & Company, 2023) 

ความท้าทายดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการดำเนินงานของ

องค์กรไม่ได้จำกัดอยู่เพียงด้านทรัพยากรหรอืเทคโนโลยีเท่านั้น แต่ยังครอบคลุมถึงปัจจัยเชงิพฤติกรรม

และจิตวิทยาองค์การ โดยเฉพาะจิตวิญญาณในการปฏิบัติงาน  ซึ่งเกี่ยวข้องกับความรู้สึกมีคุณค่า 

ในงาน ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และการรับรู้ถึงคุณค่าร่วม รวมถึงวัฒนธรรมองค์การ 

(Organizational Culture) อันเป็นระบบค่านิยม บรรทัดฐาน และพฤติกรรมร่วมขององค์กร (Alam et al., 

2023; Supriyanto et al., 2020) ทั้งสองปัจจัยได้รับการยืนยันจากงานวิจัยหลายชิน้ว่ามีอิทธิพลต่อผล

การปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมีนัยสำคัญ (Lutfi, 2023; Hafni et al., 2022) 

อย่างไรก็ตาม ยังพบช่องว่างองค์ความรู้ที่สำคัญอย่างน้อย 4 ประการ ได้แก่ (1) การขาด

การบูรณาการตัวแปรทั้ งสามในกรอบแนวคิดเดียวกัน เนื่องจากงานวิจัยที่ผ่านมาเน้นศึกษา

ความสัมพันธ์แบบรายคู่ (Lutfi, 2023; Hafni et al., 2022) (2) ความไม่เป็นเอกภาพในการนิยามและ

การวัดจิตวิญญาณในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้การเปรียบเทียบและสังเคราะห์ผลการวิจัยทำได้  

อย่างจำกัด (Ahmad Syahir et al., 2025) (3) งานวิจัยส่วนใหญ่ดำเนินการในบริบทประเทศพัฒนาแล้ว 

จึงยังขาดหลักฐานเชิงประจักษ์ในประเทศกำลังพัฒนาและบริบทธุรกิจเอกชนระดับพื้นที่ (Mousa, 

2020) และ (4) การขาดงานวิจัยเฉพาะในบริบทบริษัทเอกชนจังหวัดนนทบุรี งานวิจัยนี้จึงมุ่งพัฒนา

โมเดลเชิงบูรณาการเพื่ออธิบายผลการปฏิบัติงานของพนักงานได้อย่างครอบคลุมมากยิ่งขึน้ 

ผลการวิจัยคาดว่าจะก่อให้เกิดประโยชน์ใน 3 ระดับ ได้แก่ (1) ระดับผู้บริหาร ช่วยให้เข้าใจ

บทบาทของจิตวิญญาณในการปฏิบัติงานและวัฒนธรรมองค์การที่มีต่อผลการปฏิบัติงาน เพื่อนำไป

ประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์และเสริมสร้างแรงจูงใจของพนักงาน (2) ระดับองค์การ  

เป็นแนวทางในการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การที่เอื้อต่อความผูกพัน การมีส่วนร่วม และการเพิ่ม

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ซึ่งจะช่วยลดอัตราการลาออกและเสริมสร้างความสามารถในการแข่งขัน 

และ (3) ระดับนโยบาย เป็นข้อมูลสนับสนุนการกำหนดนโยบายด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

ที่บูรณาการมิติด้านจิตวิญญาณในการปฏิบัติงานและวัฒนธรรมองค์การ เพื่อยกระดับผลิตภาพและ

ความยั่งยืนของภาคธุรกิจเอกชน 
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ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึงมุ่งศึกษาอิทธิพลของจิตวิญญาณในการปฏิบัติงานและวัฒนธรรมองค์การ 

ที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดนนทบุรี เพื่อเติมเต็มช่องว่างองค์ความรู้ 

และนำไปสู่ข้อค้นพบที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาทุนมนุษย์และการยกระดับผลการปฏิบัติงานของภาค

ธุรกิจเอกชนในจังหวัดนนทบุรีต่อไป 
 

วัตถุประสงค์การวิจัย  

1. เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นของจิตวิญญาณในการปฏิบัติงาน วัฒนธรรมองค์การ และผล

การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดนนทบุรี 

2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของจิตวิญญาณในการปฏิบัติงานและวัฒนธรรมองค์การต่อผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดนนทบุรี 
 

การทบทวนวรรณกรรม 

1. จติวิญญาณในการปฏิบัติงาน (Workplace Spirituality) 

 จติวิญญาณในการปฏิบัติงานเป็นแนวคิดที่ได้รับความสนใจอย่างกว้างขวางในงานวิจัยด้านการ

บริหารองค์การ โดยนักวิชาการให้ความหมายในเชิงพหุมิติทั้งในระดับปัจเจกบุคคลและระดับองค์การ 

Srivastava and Pradhan (2021) ให้นิยามว่าจิตวิญญาณในการปฏิบัติงานสะท้อนถึงการแสวงหา

ความหมาย เป้าหมาย และคุณค่าในชีวิตการทำงาน ควบคู่กับการที่องค์การสร้างสภาพแวดล้อม 

ที่เอื้อต่อการหล่อหลอมคุณค่าร่วมกัน ขณะที่ Banuari et al. (2023) นิยามแนวคิดนี้ในเชิงความ

เชื่อมโยงระหว่างคุณค่าส่วนบุคคลกับงานภายใต้กรอบจริยธรรม ความสัมพันธ์เชิงบวก และเป้าหมาย

องค์การอย่างยั่งยืน นอกจากนี้ Mhatre and Mehta (2023) สังเคราะห์ว่าแนวคิดดังกล่าวมีความหมาย

ที่ลึกซึ้งกว่าการนับถือศาสนา กล่าวคือ ครอบคลุมมิติของการมีจุดมุ่งหมายในชีวิต (Sense of Purpose) 

และการเชื่อมโยงกับผูอ้ื่นและกับองค์การ (Connectedness) 

 งานวิจัยนี้ใช้กรอบแนวคิดของ Rego et al. (2007), Banuari et al. (2023), and Deswal and 

Arora (2025) โดยจำแนกองค์ประกอบหลักออกเป็น 5 มิติ ดังนี้ (1) งานที่มีความหมาย (Meaningful 

Work) หมายถึงการที่พนักงานรับรู้ว่างานที่ทำมีคุณค่าและมีความสำคัญต่อตนเองและสังคม (2) ความ

สอดคล้องกับค่านิยมขององค์การ (Alignment with Organizational Values) หมายถึงการที่ค่านิยม 

ส่วนบุคคลสอดคล้องกับพันธกิจและเป้าหมายขององค์การ (3) ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของชุมชน 

(Sense of Community) หมายถึงการมีความผูกพันและการสนับสนุนซึ่งกันและกันในสถานที่ทำงาน  

(4) คุณค่าภายในบุคคล (Inner Life) หมายถึงการที่พนักงานสามารถนำคุณค่าและความเชื่อภายใน 

มาแสดงออกในการทำงานได้อย่างเต็มที่ และ (5) การมีส่วนร่วมต่อสังคม (Sense of Contribution  

to Society) หมายถึงการรับรู้ว่างานที่ทำมีส่วนสรา้งคุณประโยชน์ต่อสังคมและชุมชนในวงกว้าง 
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 เมื่อองค์การสามารถตอบสนองต่อ "ความต้องการทางจิตวิญญาณ" ของบุคลากรได้อย่าง

เหมาะสม จะนำไปสู่วัฒนธรรมองค์การที่มีค่านิยมและแนวปฏิบัติร่วมกันอย่างชัดเจน (Mhatre & 

Mehta, 2023) รวมทั้งก่อให้เกิดความเป็นเอกภาพขององค์การ (Mabazo & Van der Walt, 2024) ทั้งนี้ 

งานวิจัยยืนยันว่าจิตวิญญาณในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญต่อผลการปฏิบัติงาน 

(Hafni et al., 2020) โดย Deswal and Arora (2025) พบค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางระหว่างจิตวิญญาณ 

ในการปฏิบัติงานกับผลการปฏิบัติงานเท่ากับ 0.073 และ Lutfi (2023) พบว่าจิตวิญญาณในการ

ปฏิบัติงานมอีิทธิพลทางตรงเชงิบวกต่อผลการปฏิบัติงาน (β = 0.281, p < .05) 

2. วัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture) 

 วัฒนธรรมองค์การเป็นกลไกเชิงระบบที่สะท้อนค่านิยม ความเชื่อ และแนวปฏิบัติที่สมาชิก  

ในองค์การยึดถือร่วมกัน Fulmore et al. (2024) วัฒนธรรมองค์การ ครอบคลุมพฤติกรรมองค์การ เช่น 

ความคิดสร้างสรรค์และความมุ่งมั่นเชิงรุก ซึ่งเป็นปัจจัยสำคัญในการเสริมสร้างความรู้สกึเป็นส่วนหนึ่ง

และยกระดับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร นอกจากนี้ Wang et al. (2020) ยังชี้ให้เห็นว่าวัฒนธรรม

องค์การเป็นผลลัพธ์ของกระบวนการเรียนรู้และปรับตัวจากปัจจัยทั้งภายในและภายนอก ซึ่งส่งผล  

ต่อแรงจูงใจและพฤติกรรมการทำงานของบุคลากรอย่างมนีัยสำคัญ 

 Robbins and Judge (2017) จำแนกมิติสำคัญของวัฒนธรรมองค์การที่เข้มแข็งออกเป็น 7 มิติ 

ได้แก่  (1) นวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง ( Innovation and Risk-Taking) (2) ความใส่ใจใน

รายละเอี ยด  (Attention to Detail) (3 ) ก ารมุ่ ง เน้ นผลลั พ ธ์  (Outcome Orientation) (4 ) ก ารให้

ความสำคัญแก่พนักงาน (People Orientation) (5) การทำงานเป็นทีม (Team Orientation) (6) ความ

ก้าวร้าวเชิงแข่งขัน (Aggressiveness) และ (7) การธำรงเสถียรภาพ (Stability) ต่อมา Pawirosumarto  

et al. (2017) ได้ประยุกต์กรอบดังกล่าวโดยคัดเลือก 5 มิติที่เหมาะสมกับบริบทธุรกิจบริการ ได้แก่ 

นวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง การมุ่งเน้นผลลัพธ์ การให้ความสำคัญแก่พนักงาน การธำรง

เสถียรภาพ และการทำงานเป็นทีม 

 งานวิจัยหลายชิ้นยืนยันอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

Panjaitan (2022) ยืนยันว่าวัฒนธรรมองค์การส่งผลเชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญต่อผลการปฏิบัติงาน และ 

Lutfi (2023) พบค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง (β = 0.322, p < .05) การวิจัยครั้งนี้จึงนำกรอบ 5 

มิติของ Pawirosumarto et al. (2017) มาประยุกต์ใช้ โดยตัดมิติความใส่ใจในรายละเอียดและความ

ก้าวร้าวเชิงแข่งขันออก เนื่องจากมีลักษณะทับซ้อนและไม่สอดคล้องกับบริบทวัฒนธรรมไทยที่เน้น

ความสัมพันธ์และความร่วมมอื 

3. ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) 

 ผลการปฏิบัติงานเป็นแนวคิดสำคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่สะท้อนพฤติกรรมและ

ผลลัพธ์ของบุคลากรซึ่งสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ Saidin et al. (2024) สังเคราะห์ว่านิยาม

ส่วนใหญ่ของผลการปฏิบัติงานเน้นประสิทธิผลของบุคคลในการปฏิบัติหน้าที่หรือมีส่วนร่วม  
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ในการบรรลุเป้าหมายองค์การ สะท้อนความเข้าใจร่วมกันว่าผลการปฏิบัติงานคือการบรรลุผลลัพธ์  

ที่ตอ้งการโดยมุ่งเน้นที่ผลการปฏิบัติงาน 

 Pradhan and Jena (2017), and Kustiawan et al. (2022) จำแนกผลการปฏิบัติงานออกเป็น  

3 องค์ประกอบหลัก ดังนี้ (1) ผลการปฏิบัติงานตามภารกิจ (Task Performance) สะท้อนความสามารถ

ในการปฏิบัติหน้าที่หลักตามบทบาทที่กำหนด ประกอบด้วยความแม่นยำในงาน ความเร็วในการทำงาน 

และคุณภาพของผลลัพธ์ที่ส่งมอบ (2) ผลการปฏิบัติงานเชิงบริบท (Contextual Performance) สะท้อน

พฤติกรรมที่เกินกว่าขอบเขตหน้าที่และเกื้อกูลต่อบรรยากาศองค์การโดยรวม เช่น การใหค้วามร่วมมือ 

การแบ่งปันความรู้ และการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน และ (3) ผลการปฏิบัติงานเชิงปรับตัว (Adaptive 

Performance) สะท้อนความสามารถในการรับมือกับการเปลี่ยนแปลงและความไม่แน่นอน เช่น  

การเรียนรูท้ักษะใหม่ การปรับกลยุทธ์การทำงาน และการรับมือกับวิกฤต  

 Hafni et al. (2022) ชี้ ให้ เห็ นว่าผลการปฏิบัติ งานได้ รับอิทธิพลจากทั้ งปัจจัยภายใน 

(จิตวิญญาณภายในบุคคล) และปัจจัยภายนอก (บริบทองค์การ ได้แก่ วัฒนธรรมองค์การและ  

จิตวิญญาณในการปฏิบัติงาน) สะท้อนว่าผลการปฏิบัติงานเป็นผลของปฏิสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย  

เชงิจติวิทยาและเชงิองค์การอย่างเป็นระบบ การวิจัยครั้งนีจ้ึงอิงกรอบ Pradhan and Jena (2017) ทั้ง 3 

มิติดังกล่าว 

4. ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรและสมมติฐานการวจิัย 

 งานวิจัยในอดีตสนับสนุนความสัมพันธ์เชิงทฤษฎีระหว่างจิตวิญญาณในการปฏิบัติงาน 

วัฒนธรรมองค์การ และผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง Lutfi (2023) พบว่า ทั้งจิตวิญญาณในการ

ปฏิบัติงานและวัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน  สอดคล้องกับ 

Wardani et al. (2023) ยืนยันว่าพนักงานที่มีจิตวิญญาณในการทำงานสูงจะแสดงพฤติกรรมการทำงาน

ที่มคีุณภาพสูงกว่า ในส่วนของวัฒนธรรมองค์การ Vasumathi et al. (2025) พบว่าวัฒนธรรมองค์การที่

เน้นการสนับสนุนพนักงานและส่งเสริมนวัตกรรมมีอิทธิพลโดยตรงต่อผลการปฏิบัติงาน โดยมีการ

สนับสนุนทางองค์การ (Organizational Support) เป็นกลไกคั่นกลาง Gustshella et al. (2024) ยืนยันว่า

การฝึกอบรมที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การช่วยเพิ่มสมรรถนะและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

อย่างมีนัยสำคัญ จากการทบทวนวรรณกรรมข้างตน้ ผูว้ิจัยจงึกำหนดสมมตฐิานการวิจัยดังนี้ 

 สมมติฐานที่ 1 จิตวิญญาณในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดนนทบุรี 

 สมมติฐานที่ 2 วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัทเอกชนในจังหวัดนนทบุรี 
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กรอบแนวคดิการวจิัย 

 งานวิจัยนี้กำหนดกรอบแนวคิดตามแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วยตัวแปร 3 กลุ่ม

ได้แก่ จิตวิญญาณในการปฏิบัติงาน (Workplace Spirituality) และวัฒนธรรมองค์การ (Organizational 

Culture) เป็นตัวแปรอิสระ ส่วนผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) เป็นตัวแปรตาม โดยจิตวิญญาณ

ในการปฏิบัติงานวัดจาก 5 มิติตามกรอบของ Rego et al. (2007) วัฒนธรรมองค์การวัดจาก 5 มิติตาม

กรอบของ Pawirosumarto et al. (2017) และผลการปฏิบัติงานวัดจาก 3 มิติตามกรอบของ Pradhan 

and Jena (2017) ดังแสดงในภาพที่ 1  
 

 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

งานวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ มพีื้นที่วิจัยคือจังหวัดนนทบุรี ประชากรคือพนักงานที่ทำงาน

ในบริษัทเอกชนซึ่งจดทะเบียนเป็นนิติบุคคลและยังคงดำเนินกิจการอยู่ในจังหวัดนนทบุรีทั้ง 6 อำเภอ 

โดยมีจำนวนบริษัทรวมทั้งสิ้น 47,358 แห่ง (กรมพัฒนาธุรกิจการค้า , 2568) การกำหนดขนาดกลุ่ม

ตัวอย่างใช้ตารางสำเร็จรูปของ Krejcie and Morgan (1970) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% และสัดส่วน

ความคลาดเคลื่อน .05 ได้กลุ่มตัวอย่างจำนวน 384 คน 

การสุ่มตัวอย่างใช้วิธีแบ่งช้ันภูมิตามสัดส่วน (Stratified Random Sampling) จากทั้ง 6 อำเภอ 

เพื่อให้ได้ตัวแทนที่ครอบคลุมทุกพื้นที่ในจังหวัด ดังนี้ อำเภอเมืองนนทบุรี 102 แห่ง อำเภอปากเกร็ด  

94 แห่ง อำเภอบางบัวทอง 75 แห่ง อำเภอบางใหญ่ 49 แห่ง อำเภอบางกรวย 48 แห่ง และอำเภอไทร

น้อย 16 แห่ง จากนั้นใช้การสุ่มแบบบังเอิญ (Accidental Sampling) เพื่อคัดเลือกพนักงาน 1 คน 

ต่อบริษัท รวมทั้งสิน้ 384 คน 

เคร่ืองมือวิจัยและการตรวจสอบคุณภาพ 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือแบบสอบถามที่ผูว้ิจัยสร้างขึน้ เก็บข้อมูลผ่าน Google 

Form ในรูปแบบคำถามปลายปิดและมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ตามแนวคิดของ Likert (1932) 

ประกอบด้วย (1) ข้อมูลส่วนบุคคล 7 ข้อ (2) จิตวิญญาณในการปฏิบัติงาน 20 ข้อ ครอบคลุม 5 มิติ  

ผลการปฏบัิตงิาน 

(Job Performance) 

จิตวญิญาณในการปฏบัิตงิาน 

(Workplace Spirituality) 

วัฒนธรรมองค์การ 

(Organizational Culture) 
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(3) วัฒนธรรมองค์การ 25 ข้อ ครอบคลุม 5 มิติ และ (4) ผลการปฏิบัติงาน 15 ข้อ ครอบคลุม 3 มิติ 

รวมทั้งสิน้ 60 ข้อ 

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ  ดำเนินการโดยผู้เช่ียวชาญ 3 ท่าน ได้ค่าดัชนีความ

สอดคล้อง(IOC) เฉลี่ยทั้งฉบับเท่ากับ .963 ซึ่งเกินเกณฑ์ที่ยอมรับได้ที่ .50 จากนั้นนำไปทดลองใช้กับ

กลุ่มที่มีลักษณะใกล้เคียงกลุ่มตัวอย่าง 30 คน แล้ววิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่นตามแนวคิดของ Cronbach 

(1990) ได้ค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .909 เมื่อวิเคราะห์รายด้าน พบว่าด้าน  

จติวิญญาณในการปฏิบัติงาน (.768) ด้านวัฒนธรรมองค์การ (.805) และด้านผลการปฏิบัติงาน (.799) 

ทุกด้านเกินเกณฑ์ที่ยอมรับได้ที่ .70 แสดงว่าเครื่องมือมีความเชื่อมั่นในระดับดี การแปลความหมาย

ระดับคะแนนใชเ้กณฑ์ของ Best and Kahn (1993) 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย (1) สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ 

ค่าเฉลี่ย (x̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เพื่อตอบวัตถุประสงค์ที่ 1 และ (2) การวิเคราะห์การ

ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อทดสอบสมมติฐานและตอบวัตถุประสงค์ที่ 2 โดย

ก่อนการวิเคราะห์ถดถอย ผู้วิจัยตรวจสอบข้อสมมติพื้นฐาน ได้แก่ ความเป็นปกติของการแจกแจง 

ความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง ความแปรปรวนคงที่ ความเป็นอิสระของความคลาดเคลื่อน และปัญหาความ

ร่วมเส้นตรงพหุคูณ เพื่อให้ผลการวิเคราะห์มคีวามน่าเชื่อถือ 
 

ผลการวจิัย 

วัตถุประสงค์ที่ 1 เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นของจิตวิญญาณในการปฏิบัติงาน วัฒนธรรม

องค์การ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดนนทบุรี  

 ผลการวิจัยพบว่าระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยที่ศึกษาโดยภาพรวมอยู่ในระดับ 

มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าวัฒนธรรมองค์การมีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือจิตวิญญาณ  

ในการปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงาน ดังแสดงในตารางที่ 1 
 

ตารางที ่1 ผลการวิเคราะห์ระดับความคดิเห็นของกลุ่มตัวอย่างในภาพรวม 

ค่าเฉลี่ยของในภาพรวม 
 

S.D. ระดับความคิดเห็น 

จติวิญญาณในการปฏิบัติงาน 3.77 0.327 มาก 

วัฒนธรรมองค์การ 3.78 0.338 มาก 

ผลการปฏบัิติงาน 3.66 0.373 มาก 

 รวม 3.74 0.325 มาก 
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จากตารางที่ 1 พบว่า ระดับความคิดเห็นในภาพรวมของตัวแปรทั้งสาม  อยู่ในระดับมาก  

(  = 3.74, S.D. = 0.325) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านวัฒนธรรมองค์การมีค่าเฉลี่ยสูงสุด 

(  = 3.78 , S.D. = 0.338) รองลงมาคือ  ด้ านจิตวิญ ญ าณ ในก ารปฏิบั ติ งาน  (  = 3 .77 ,  

S.D. = 0.327) และด้านผลการปฏิบัติงาน (  = 3.66, S.D. = 0.373) ตามลำดับ ทั้งสามตัวแปร 

อยู่ในระดับมากทุกด้าน สะท้อนให้เห็นว่าพนักงานมีการรับรู้เชิงบวกต่อทั้งสภาพแวดล้อมองค์การ  

และประสิทธิภาพการทำงานของตนเอง  

วัตถุประสงค์ที่ 2 เพื่อศึกษาอิทธิพลของจิตวิญญาณในการปฏิบัติงานและวัฒนธรรมองค์การ

ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดนนทบุรี ก่อนการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

ผูว้ิจัยตรวจสอบข้อสมมติพื้นฐาน พบว่าตัวแปรอิสระไม่มีปัญหาความร่วมเส้นตรงพหุ Multicollinearity) 

โดยมีค่า Tolerance = 0.355 และค่า VIF = 2.821 ซึ่งต่ำกว่าเกณฑ์ที่ยอมรับได้ที่  10 ค่าความ 

คลาดเคลื่อนมีการแจกแจงแบบปกติ (Mean = 1.52E-15, S.D. = 0.997, N = 384) มีความสัมพันธ์ 

เชิงเส้นตรง ความแปรปรวนคงที่ (Homoscedasticity) และความเป็นอิสระต่อกัน โมเดลจึงมีความ

เหมาะสมตามข้อสมมตขิองการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
 

ตารางที่ 2 ผลการทดสอบความเหมาะสมของโมเดลสมการถดถอยพหุคูณ (ANOVA) 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 40.972 2 20.486 630.060 .000b 

Residual 12.388 381 .033   

Total 53.360 383    

a. Dependent Variable: ผลการปฏบัิติงาน (TJP) 

b Predictors: (Constant), จติวิญญาณในการปฏิบัติงาน (TWS), วัฒนธรรมองค์การ (TOC) 
   

จากตารางที่ 2 พบว่าค่า F = 630.060 มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 (Sig. = .000) แสดง

ว่าโมเดลสมการถดถอยพหุคูณมีความเหมาะสม และตัวแปรอิสระอย่างน้อยหนึ่งตัวมีอิทธิพลต่อผล

การปฏิบัติงานอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติ ค่า Sum of Squares ของ Regression เท่ากับ 40.972 สะท้อน

ความแปรปรวนที่ตัวแปรอิสระอธิบายได้ ขณะที่ค่า Residual เท่ากับ 12.388 เป็นส่วนที่โมเดลไม่

สามารถอธิบายได้ 
 

ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของจิตวิญญาณในการปฏิบัติงานและวัฒนธรรมองค์การต่อผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานบรษัิทเอกชนในจังหวัดนนทบุรี 

Model B Std. Error Beta t Sig. 

1 

ค่าคงท่ี (Constant) -0.25 0.111  -2.264 .024 

จติวิญญาณในการปฏิบัติงาน (TWS) 0.609 0.047 .534 12.872 .000 

วัฒนธรรมองค์การ (TOC) 0.428 0.046 .388 9.356 .000 

 R = .876, R² = .768, Adjusted R² = .767, F = 630.060, p < .001 

 a. Dependent Variable: ผลการปฏบัิติงาน (TJP) 
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จากตารางที่ 3 สรุปผลการวจิัยตามวัตถุประสงค์ที่ 2 ดังนี้ 

โมเดลการถดถอยพหุคูณมีความสามารถในการพยากรณ์สูง โดยค่า R = .876 แสดงถึง

ความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงระดับสูงระหว่างตัวแปรอิสระทั้งสองกับผลการปฏิบัติงาน ค่า R² = .768 

แสดงว่าจิตวิญญาณในการปฏิบัติงานและวัฒนธรรมองค์การร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของผล

การปฏิบัติงานได้ร้อยละ 76.8 ซึ่งถือว่าสูงมากในเชิงสังคมศาสตร์ ส่วน Adjusted R² = .767 มีค่า

ใกล้เคียงกับ R² แสดงว่าโมเดลมีเสถียรภาพและปราศจากปัญหาการประมาณค่าสูงเกิน (Overfitting) 

เมื่อพิจารณาอิทธิพลของตัวแปรแต่ละตัว พบว่า (1) จิตวิญญาณในการปฏิบัติงาน (TWS) มีค่า Beta = 

.534 (t = 12.872, p < .001) กล่าวคือ เมื่อจิตวิญญาณในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น 1 หน่วยมาตรฐาน  

ผลการปฏิบัติงานจะเพิ่มขึน้ 0.609 หน่วย (B = 0.609) เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นคงที่ และ (2) วัฒนธรรม

องค์การ (TOC) มีค่า Beta = .388 (t = 9.356, p < .001) กล่าวคือ เมื่อวัฒนธรรมองค์การเพิ่มขึ้น  

1 หน่วยมาตรฐาน ผลการปฏิบัติงานจะเพิ่มขึ้น 0.428 หน่วย (B = 0.428) เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นคงที่ 

โดยจิตวิญญาณในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานสูงกว่าวัฒนธรรมองค์การอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติ ผลการวิจัยนี้สนับสนุนสมมติฐานที่ 1 และสมมตฐิานที่ 2 ทั้งสองประการ 
 

อภิปรายผลการวจิัย 

ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ที่ 1 พบว่า พนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดนนทบุรี มีความคิดเห็น

ต่อตัวแปรทั้ งสาม ในระดับมากโดยภาพรวม สะท้อนการรับรู้ เชิงบวกต่อสภาพแวดล้อมและ 

การดำเนินงานขององค์กร ซึ่งเป็นพื้นฐานสำคัญของการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ  วัฒนธรรม

องค์การได้รับการประเมินสูงสุด แสดงให้เห็นว่า องค์กรมีค่านิยมและแนวทางการทำงานที่ชัดเจน 

ส่งเสริมให้พนักงานปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ นัทวรรษ เอี่ยมสำอางค์ 

และ จุฑามาศ ทวีไพบูลย์วงษ์ (2567) ที่พบว่าองค์กรที่มีวัฒนธรรมเข้มแข็งมีแนวโน้มที่พนักงาน 

จะมีความผูกพันและผลการปฏิบัติงานที่ดีกว่า โดยเฉพาะมิติการมุ่งเน้นผลลัพธ์ การทำงานเป็นทีม 

และความมั่นคงในการดำเนินงาน สอดคล้องกับ Vasumathi et al. (2025), and Gustshella et al. 

(2024) 

ด้านจิตวิญญาณในการปฏิบัติงาน พนักงานมีความมั่นใจในตนเองและมีวินัยในการทำงาน 

ส่งผลต่อความมุ่งมั่นและประสิทธิภาพ สอดคล้องกับ Ahmad et al. (2025) ที่พบว่า จิตวิญญาณ 

ในการทำงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานในบริบทองค์กรหลากหลาย ผลการ

ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเฉพาะการปฏิบัติงานตามภารกิจและการสนับสนุนองค์การ 

สอดคล้องกับ Jo et al. (2023) ที่ชี้ว่าความสามารถในการปรับตัวขึ้นอยู่กับทั้งปัจจัยด้านองค์การและ

จติวิทยาของพนักงาน 
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ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ที่ 2 พบว่า จิตวิญญาณในการปฏิบัติงานและวัฒนธรรมองค์การ

มีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ซึ่งอาจเป็นเพราะเมื่อพนักงานรับรู้

ถึงความหมายของงาน ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และการทำงานที่สอดคล้องกับคุณค่า

ภายใน จะช่วยส่งเสริมให้เกิดการยอมรับค่านิยมร่วมขององค์การมากยิ่งขึ้น ซึ่งในที่สุดนำไปสู่

พฤติกรรมการทำงานที่มีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับ Wardani et al. (2023) 

จิตวิญญาณในการปฏิบัติงาน มีอิทธิพลทางบวกสูงสุดต่อผลการปฏิบัติงาน (β = .534, 

p < .001) เนื่องจากพนักงานที่มองเห็นคุณค่าและความหมายของงานจะมีแรงจูงใจในตัว ( Intrinsic 

Motivation) และความทุ่มเทสูงกว่า ส่งผลให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพทั้งในมิติของ 

งานตามภารกิจ งานเชิงบริบท และงานเชิงปรับตัว สอดคล้องกับ Wardani et al. (2023), Lutfi (2023), 

Hafni et al. (2022), and Mousa (2020) ที่ต่างยืนยันความสัมพันธ์เชิงบวก ระหว่างจิตวิญญาณ 

ในการทำงานและผลการปฏิบัติงานในบริบทองค์กร ที่แตกต่างกัน 

ในส่วนของวัฒนธรรมองค์การ มีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงาน (β = .388, p < .001) 

เนื่องจากวัฒนธรรมองค์การที่สนับสนุนการทำงานเป็นทีม การสื่อสารที่ เปิดกว้าง และการ  

ให้ความสำคัญแก่พนักงาน ช่วยสร้างสภาพแวดล้อมที่พนักงานรู้สึกมั่นคงและกล้าที่จะแสดงศักยภาพ

อย่างเต็มที่ สอดคล้องกับ Vasumathi et al. (2025) ที่พบว่าวัฒนธรรมองค์การเป็นปัจจัยสำคัญ 

ที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน และสอดคล้องกับ Lutfi (2023) ที่พบค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง 

(β = 0.322, p < .05)  
 

องค์ความรู้ใหม่จากการวิจัย 

ผลการวิจัยนำไปสู่องค์ความรูใ้หม่ที่สำคัญ 2 ประการ ดังนี้ 

ประการแรก ผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดนนทบุรีขับเคลื่อนด้วยกลไก

สองระดับที่บูรณาการกัน ได้แก่ พลังขับเคลื่อนภายในระดับบุคคล (จิตวิญญาณในการปฏิบัติงาน) และ

บริบทเชิงองค์การ (วัฒนธรรมองค์การ) โดยปัจจัยภายในมีบทบาทนำอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ  

ข้อค้นพบนี้ขยายกรอบทฤษฎีแรงจูงใจในการทำงาน โดยเน้นให้เห็นว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

ที่มปีระสิทธิภาพต้องคำนึงถึงทั้งปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยระดับองค์การอย่างบูรณาการ 

ประการที่สอง งานวิจัยนี้ค้นพบ "ช่องว่างระหว่างการรับรู้และอิทธิพลที่แท้จริง" (Perception-

Influence Gap) กล่าวคือ แม้พนักงานจะรับรู้วัฒนธรรมองค์การในระดับสูงกว่าจิตวิญญาณในการ

ปฏิบัติงาน (x̅ = 3.78 และ 3.77 ตามลำดับ) แต่ผลการวิเคราะห์อิทธิพลยืนยันว่าจิตวิญญาณในการ

ปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานสูงกว่าวัฒนธรรมองค์การอย่างมีนัยสำคัญ (β = .534 และ 

.388 ตามลำดับ) สิ่งที่พนักงานรับรู้ได้ชัดเจนจากภายนอกกับสิ่งที่ส่งผลจริงต่อผลการปฏิบัติงาน  

จึงไม่จำเป็นต้องสอดคล้องกันเสมอไป องค์ความรู้นี้มีนัยสำคัญต่อการออกแบบนโยบายพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ที่มุ่งเป้าไปที่ปัจจัยที่มผีลจริง มากกว่าปัจจัยที่รับรู้ได้เพียงผวิเผิน 
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สรุป 

ผลการวิจัยพบว่าระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดนนทบุรีต่อตัวแปร  

ทั้งสาม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยวัฒนธรรมองค์การได้รับการประเมินสูงสุด รองลงมาคือ  

จติวิญญาณในการปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงาน ตามลำดับ สะท้อนให้เห็นว่าองค์การมีวัฒนธรรม

ทีเ่ข้มแข็งและเอื้อต่อการปฏิบัติงานในระดับที่เหมาะสม 

ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณยืนยันว่าจิตวิญญาณในการปฏิบัติงานและวัฒนธรรม

องค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (F = 630.060, p < .001) 

โดยร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 76.8 (R² = .768) เมื่อพิจารณา

น้ำหนักอิทธิพล พบว่าจิตวิญญาณในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลสูงกว่าวัฒนธรรมองค์การ (β = .534 

และ β = .388 ตามลำดับ) ชี้ให้เห็นว่าแรงขับเคลื่อนภายในระดับบุคคลมีบทบาทนำเหนือปัจจัย 

เชงิโครงสร้างองค์การในการกำหนดผลการปฏิบัติงาน 

ข้อค้นพบนี้มีนัยสำคัญทั้งเชิงทฤษฎีและเชิงปฏิบัติ กล่าวคือ การยกระดับผลการปฏิบัติงาน

อย่างยั่งยืนต้องอาศัยการบ่มเพาะจิตวิญญาณในการปฏิบัติงานผ่านการสร้างคุณค่าและความหมาย  

ในงาน ควบคู่กับการเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์การที่เกื้อหนุนพลังขับเคลื่อนภายในของพนักงาน ทั้งนี้ 

การตีความผลอยู่ภายใต้ข้อจำกัดของการวิจัยเชิงสำรวจ ซึ่งไม่สามารถสรุปความเป็นเหตุและผลได้

โดยตรง 
 

ข้อเสนอแนะ  

1. ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ 

 เนื่องจากจิตวิญญาณในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลสูงสุดต่อผลการปฏิบัติงาน องค์กรควร 

ดำเนินการ 3 แนวทาง ได้แก่ (1) สร้างแรงบันดาลใจและกระตุ้นแรงขับเคลื่อนภายในผ่านกิจกรรม

พัฒนาตนเอง การมอบหมายงานที่ท้าทาย และการสื่อสารเป้าหมายองค์การอย่างชัดเจน (2) พัฒนา

วัฒนธรรมองค์การที่เข้มแข็ง สนับสนุนการทำงานเป็นทีม และสร้างระบบรางวัลที่เชื่อมโยงกับค่านิยม

องค์การ และ (3) จัดโปรแกรมพัฒนาบุคลากรที่ผสานมิติจิตวิญญาณและวัฒนธรรมองค์การ  

เช่น เวิร์กช็อปเรื่องความหมายในงานและโปรแกรม Mentoring เพื่อถ่ายทอดค่านยิมจากรุ่นสู่รุ่น 

2. ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 

 แม้โมเดลจะอธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 76.8 แต่ยังมีส่วนที่เหลือ

อีกร้อยละ 23.2 การวิจัยครั้งต่อไปจึงควร (1) เพิ่มตัวแปรใหม่ เช่น ภาวะผู้นำเชิงการเปลี่ยนแปลง 

Employee Engagement หรือ Well-being at Work (2) ขยายขอบเขตสู่ องค์การประเภทอื่น  เช่น 

รัฐวิสาหกิจหรืออุตสาหกรรมเฉพาะ เพื่อทดสอบโมเดลในบริบทที่หลากหลาย และ (3) ใช้การวิจัย  

เชิงคุณภาพหรือแบบผสมผสานวิธี (Mixed Methods) เพื่อทำความเข้าใจกลไกเชิงลึกที่เชื่อมโยงตัวแปร

หลักทั้งหมด 
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