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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

 ในการวิจัยคร้ังนี้  ผูวจิัยไดศกึษาแนวคิด  ทฤษฎี  เอกสาร  ตํารา  บทความ  และงานวิจัยที่
เกี่ยวของกับวฒันธรรมองคการ และความผูกพันตอองคการ 
 1. //แนวคิดเกีย่วกับวัฒนธรรม 
 2. //แนวคิดเกีย่วกับองคการ 
 3. //แนวคิดเกีย่วกับวัฒนธรรมองคการ 
 4. //ทฤษฎีเกีย่วกับความผูกพันตอองคการ 
 5. //ทฤษฎีการจูงใจตามลักษณะคน 
 6. //ทฤษฎีการจูงใจตามความตองการของมนุษย 
 7. //งานวจิัยที่เกี่ยวของ 
 

แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรม 
 
 คําวา  วัฒนธรรม  เปนคําไทยที่นํามาจากภาษาบาลีและสันสกฤต  แปลวา ธรรม  เปนเหตุ
ใหเจริญ หรือธรรม  หรือความเจริญ  เปนการแปลมาจากคําภาษาอังกฤษ  “Culture”   ในตอนแรก
พระมหาหรุน  แหงวัดมหาธาตุไดแปลคํานี้วา “ภูมิธรรม”  แตกรมหมื่นนราธิปพงษประพันธ  ทรง
เล็งเห็นคําวา  “ภูมิธรรม”  มีความหมายคอนขางคงที่  พระองคทานทรงมีความประสงคใหคํานี้      
มีความหมายในลักษณะเคลื่อนไหว  เปล่ียนแปลงและพัฒนาอยางตอเนื่อง  จึงทรงแปลใหมเปน 
“วัฒนธรรม” และมีการนํามาใชสืบตอมาจนถึงปจจุบัน 
 ความหมายของวัฒนธรรม 
 คําวา  วัฒนธรรม  ไดมีผูใหความหมายไวตาง ๆ  กัน  ดังนี้ 
 คอรนบลัม (Kornblum, 1994, p.103) ใหความหมายวัฒนธรรมไววา คือแบบแผน
ทั้งหมดของความคิด พฤติกรรม และผลผลิตที่ไดรับการสืบทอดจากคนรุนหนึง่สูคนอีกรุนหนึ่ง 
โดยใชวิธีปฏิสัมพันธทางการสื่อสาร เชน คําพูด ทาทาง การเขียน ส่ิงปลูกสราง เปนตน ซ่ึงอยู
นอกเหนือไปจากการสืบทอดทางกรรมพนัธุ 
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 แอพเพลบวม และแชมบริสส  (Appelbaum and Chambliss, 1995, p.54) ใหความหมาย
วาวัฒนธรรม คือ ความเชื่อ พฤติกรรม และผลผลิตทั้งหมดที่สมาชิกของกลุมใดกลุมหนึ่งมีรวมกัน
โดยเฉพาะ 
 เคนดอลล  (Kendall, 1996, p.81) ใหความหมายวา  วัฒนธรรม  คือ  ความรู  ภาษา  
คานิยม  ขนบธรรมเนียมประเพณี และวัตถุส่ิงของตาง ๆ  ที่ไดรับมาจากคนหนึ่งสูอีกคนหนึ่ง  และ
จากคนรุนหนึ่งสูคนอีกรุนหนึ่งของสังคมนั้น ๆ  
 พระราชบัญญัติวัฒนธรรมแหงชาติ  พ.ศ.2485 (อางถึงใน วีระ  บํารุงรักษ, 2538, หนา 63)        
ใหความหมายวัฒนธรรมหมายถึง ลักษณะที่แสดงถึงความเจริญงอกงาม ความเปนระเบียบ 
เรียบรอย ความกลมเกลียวกาวหนาของชาติ และศีลธรรมอันดีงามของประชาชน 
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน  พ.ศ.2542 (2545, หนา 183)  ไดใหความหมาย    
ของคําวา “วัฒนธรรม” คือ พฤติกรรมและสิ่งที่คนในหมูผลิตสรางขึ้นดวยการเรียนรูจากกัน       
และกัน  และรวมใชในหมูพวกตน 
 ปฏิญญาสากลแหงนครแม็กซิโกวาดวย  นโยบายวัฒนธรรม (อางถึงใน วีระ  บํารุงรักษ, 
2538, หนา 64) ใหความหมายวัฒนธรรมไววา สวนประกอบที่สลับซับซอนทั้งหมดของลักษณะ 
อันชัดเจนของจิตวิญญาณ วัตถุ สติปญญาและอารมณ ซ่ึงประกอบกันขึ้นเปนสังคมหรือหมูคณะ 
วัฒนธรรมมิไดหมายถึงเฉพาะเพียงศิลปะและวรรณกรรมเทานั้น แตหมายถึงฐานนิยมตาง ๆ       
ของชีวิต    สิทธขิั้นพื้นฐานตาง ๆ มนุษย ระบบคานิยม ขนบธรรมเนียบประเพณีและความเชื่อ 
 จากความหมายของ “วัฒนธรรม”  ขางตน สรุปวา วัฒนธรรม หมายถึง พฤติกรรมและ      
ความเชื่อตาง ๆ ที่สมาชิกในกลุมหรือสังคมมีรวมกัน เพื่อใชเปนแบบแผนในการดําเนินชีวิตของ
สมาชิกในกลุมหรือสังคม 
 สวนประกอบของวัฒนธรรม 
 วัฒนธรรมหากจะพิจารณาแยกเปนสวน ๆ ตามความเหมือนและความแตกตาง   ไดวา  
วัฒนธรรมประกอบดวย  4 สวน ดังนี้ (สุนทร   วงศไวศยวรรณ, 2540, หนา 56)  
 1.//องควัตถุ (instrumental and symbolic  objects) คือ  ส่ิงที่มนุษยสรางขึ้นทั้งที่มีรูปราง
สามารถจับตองได  เรียกวา  วัฒนธรรมทางวัตถุ เชน  รถยนต  ปากกา  เปนตน และส่ิงที่ไมมีรูปราง  
แตเปนสัญญลักษณ ไดแก  ภาษา และตัวเลข เปนตน 
 2.//องคมติ (concept) ไดแก   ความคิด  ความเขาใจ  ความเชื่อ ความศรัทธา  และ 
อุดมการณตาง ๆ เชน ความคิดในทางการเมือง ทางเศรษฐกิจ ความเขาใจในเรื่องของมนุษย     
ความเชื่อในเรื่องกฏแหงกรรม ความศรัทธาในเรื่องพระเจาองคเดียว เปนตน ซ่ึงองคมติจะเปนปจจยั
ประการสําคัญในการแสดงพฤติกรรมของมนุษยในดานตาง ๆ  
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 3.//องคการ (organization) คือ กลุมที่มีการจัดตั้งขึ้นมาอยางเปนระเบียบ เชน ชมรม 
สโมสร สมาคม เปนตน ซ่ึงองคการเล็กที่สุด ไดแก ครอบครัว 
 4.//องคพิธีกรรม (usage) ไดแก ขนบธรรมเนียมประเพณีที่แสดงออกมาในรูปของ
พิธีกรรมตาง ๆ เชน การทําความเคารพ พิธีการเกี่ยวกับการเกิด การแตงงาน การตาย เปนตน  
 สรุปไดวา  วัฒนธรรมจะประกอบดวย  วัตถุ  ความคิด  ความเชื่อ  กลุมชน  และ
พฤติกรรมการปฏิบัติตาง ๆ ที่กลุมชนแสดงออก 
 คุณลักษณะสําคัญของวัฒนธรรม 
 นักมานษุยวิทยาไดสรุปลักษณะพืน้ฐานที่สําคัญของวัฒนธรรมไว 6 ประการดวยกนัคือ 
(ยศ   สันติสมบัติ, 2540, หนา 11-12) 
 1.//วัฒนธรรมเปนความคิดรวม (shared ideas) และคานิยมทางสังคม ซ่ึงเปนตัวกําหนด
มาตรฐานของพฤติกรรมคนในวัฒนธรรมเดียวกันจะสามารถคาดคะเนพฤติกรรมของผูอ่ืนใน
สถานการณตาง ๆ ไดซ่ึงทําใหพฤติกรรมของเขามีความสอดคลองตองกันกับผูอ่ืน เชน คานิยมอยาง
หนึ่งในสังคมไทยคือ การเคารพผูใหญ  เมื่อเด็กพบผูใหญที่ตนรูจัก  เด็กทราบดีวาตนควรยกมือไหว
เพื่อทักทายและแสดงความเคารพ  ขณะเดียวกันผูใหญก็สามารถคาดคะเนไดวา เด็กจะไหวตนและ
ตนควรจะรับไหว 
 2.//วัฒนธรรมเปนส่ิงที่มนุษยเรียนรู (culture is learned) ทีละเล็กทีละนอยจากการเกิด
และเติบโตมาในสังคมแหงหนึ่ง  วัฒนธรรมเปรียบเสมือน “มรดกทางสังคม” ไดรับการถายทอด
จากคนรุนหนึ่งไปสูคนรุนหนึ่ง   โดยผานกระบวนการการถายทอดทางวัฒนธรรม   หรือ
กระบวนการเรียนรูทางวัฒนธรรม (enculturation) ซ่ึงรวมทั้งการอบรมสั่งสอนของพอแม ครู
อาจารย   และประสบการณต าง  ๆ  ที่มนุษย ได รับ ส่ังสมมาจากการ เปนสมาชิกสั งคม                       
จากกระบวนการเรียนรูทางวัฒนธรรมนี้         มนุษยสามารถเขาใจไดวาตนควรมีพฤติกรรม         
เชนไรในสถานการณตาง ๆ  พฤติกรรมเชนไรที่คนยอมรับวาดีงามและถูกตอง  มนุษยจะรับ        
เอาทัศนคติ คานิยมและความเชื่อที่สังคมยอมรับมาเปนของตน 
 3.//วัฒนธรรมมีพื้นฐานมาจากการใชสัญลักษณ (symbol) พฤติกรรมของมนุษยมี        
ตนกําเนิดมาจากการใชสัญลักษณ  ชีวิตประจําวันของเราเกี่ยวของกับสัญลักษณตาง ๆ ไมวาจะเปน
เงินตรา สัญญาณไฟจราจร  หรือสัญลักษณทางศาสนา  เชน  พระพุทธรูป เปนตน สัญลักษณสําคัญ
ที่มนุษยใชก็คือ ภาษาซึ่งเปนเครื่องมือส่ือความหมายระหวางกันและกัน  นอกจากนั้น ภาษาและ
ระบบสัญลักษณอ่ืน ๆ  ยังชวยใหมนุษยสามารถเก็บรวบรวมความรูความเขาใจเกี่ยวกับธรรมชาติ
อยางเปนระบบและสามารถถายทอดความรูนั้นไปยังคนรุนหลังตอไป 
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 4.//วัฒนธรรมเปนองครวมของความรูและภูมิปญญา  ในลักษณะนี้วัฒนธรรมมีหนาที่
สนองตอบความตองการพื้นฐานของมนุษย   เชน  สอนใหมนุษยรูจักหาอาหารอยางมีประสิทธิภาพ  
วางกฎเกณฑใหมนุษยดําเนินชีวิตอยางมีระเบียบแบบแผนเพื่อใหสังคมทํางานไปไดอยางมีระบบ  
นอกจากนั้น วัฒนธรรมยังชวยใหมนุษยปรับตัวเขากับสภาพแวดลอม   เปนพื้นฐานของการพัฒนา
ทางดานเทคโนโลยี  เพื่อความเจริญและความอยูรอดของมนุษย 
 5.//วัฒนธรรม คือ กระบวนการที่มนุษยนิยามความหมายใหกับชีวิตและสิ่งตาง ๆ ที่อยู
รอบตัว ตัวอยางเชน มนุษยทุกแหงหนทั่วโลกพยายามกําหนดนิยามความหมายของชีวิต และ
กระบวนการกําหนดนิยามความหมายใหกับชีวิตอาจจะออกมาในรูปของความเชื่อทางศาสนา 
พิธีกรรม เทพปกรณัมจักรวาลวิทยา ฯลฯ เมื่อมนุษยในสังคมแหงหนึ่งพยายามกําหนดนิยาม
ความหมายของอํานาจ กระบวนการกําหนดความหมายดังกลาวก็ยอมกลายมาเปนการสราง 
“แนวความคิด” พื้นฐานของระบบการเมืองการปกครองของสังคมนั้น 
 ในกระบวนการกําหนดนิยามความหมายใหกับชีวิตและสิ่งตางๆ นี้เอง มนุษยไดสราง 
“สถาบัน” หรือ “องคกร” ขึ้นมาเพื่อทําหนาที่รองรับการตีความดังกลาวขางตน เชนเมื่อมีการ
กําหนดนิยามความหมายของอํานาจ ก็ยอมมีการจัดตั้งองคกรหรือสถาบันทางการเมืองขึ้นมาตาม
การตีความดังกลาว การตีความในทุก ๆ ดานยอมมีการเปลี่ยนแปลงหรือการตีความใหมที่แตกตาง
ไปจากเดิม และสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในรูปแบบและเนื้อหาของสถาบันสังคมตามไปดวย 
 6.//วัฒนธรรมเปนส่ิงที่ไมหยุดนิ่ง    หากแตมีการเปลี่ยนแปลงปรับตัวอยูตลอดเวลา       
การเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรมมีหลายประการ เชน การเปลี่ยนแปลงอาจเปนผลมาจากการ
แพรกระจายทางวัฒนธรรม (diffusion) เชน ความคิดและคานิยมที่มาจากวัฒนธรรมอื่นและ           
มีอิทธิพลกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและการยอมรับในวัฒนธรรมของเรา  การเปลี่ยนแปลง        
ทางวัฒนธรรมยังอาจเกิดจากการเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยีซ่ึงเปนความพยายามของมนุษย
ในการควบคุมธรรมชาติและใชพลังงานอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น  เมื่อเทคโนโลยีทางการผลิด
เปลี่ยนแปลงไป  วัฒนธรรมก็จะเปลี่ยนแปลงตามไปดวยหากเทคโนโลยีเปลี่ยนแปลงรวดเร็วเกินไป
จนกระทั่งวัฒนธรรมและประเพณีปฏิบัติไมอาจเปลี่ยนแปลงตามไดทัน   ก็อาจสงผลให
เกิดปรากฎการณที่เรียกวา “วัฒนธรรมลา” (culture  lag) และทําใหมนุษยในสังคมนั้นเกิดความรูสึก
แปลกแยก (alienation) หรืออาจมีผลกระทบรุนแรงถึงขั้นทําใหวัฒนธรรมเกิดการแตกแยกสลายไป 
ดังกรณีของชนเผาเยอร โยรอนต (Yir  Yoront) ในทวีปออสเตรเลีย 
 สรุปวา  วัฒนธรรมมีลักษณะเปนสิ่งที่เกิดขึ้นมาจากการเรียนรูและคิดรวมกันของกลุมคน  
ซ่ึงมีการเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา  เพื่อเปนแบบแผนในการดําเนินชีวิตและมีการสืบทอดจาก
คนรุนหนึ่งสูคนอีกรุนหนึ่ง 
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แนวคิดเกี่ยวกับองคการ 
 
 ความหมายขององคการ 
 คําวา “องคการ” (organization) มีผูใหความหมายไวแตกตางกัน ดังนี้ 
 รอบบิ้นส (Robbins, 1990,  p.24) ใหความหมายวาองคการ หมายถึง กลุมทางสังคมที่มี
การประสานงานกันภายในขอบเขตเฉพาะในลักษณะตอเนื่อง เพื่อใหบรรลุเปาหมายรวมกัน 
 โจนส  (Jones, 1994, p.34) ใหความหมาย องคการ ไววา เปนความรู   คานิยม และ
วิสัยทัศนที่บุคคลหรือกลุมบุคคลมีรวมกันเพื่อตอบสนองตอความตองการของกลุม 
 สวอลส (Swals, 1995, p.14) ใหความหมายองคการ ไววา กลุมคนกลุมหนึ่งหรือหลาย
กลุมที่มีขอบเขตจํากัดและมีปฏิสัมพันธตอกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายเฉพาะหรือหลาย ๆ เปาหมาย
ในลักษณะที่เปนโครงสรางและความรวมมือกันอยางเปนทางการ 
 วรนาถ   แสงมณี  (2544 , หนา 15) ใหความหมายวา   องคการ หมายถึง กลุมคนที่
รวมกันประกอบกิจการงานอยางใดอยางหนึ่ง โดยมีการจัดระเบียบ (organized) การจัดระเบียบ 
หมายถึง การจัดการในเรื่องความสัมพันธตอกัน กําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของแตละคนอยาง
เหมาะสมเพื่อปฏิบัติการใหสําเร็จตามวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่ง 
 ธงชัย  สันติวงษ (2538, หนา 11) ใหความหมายองคการไววา  หนวยทางสังคมที่รูจักกัน
และมีการประสานเขาดวยกันก็จะมีหนาที่หรือประกอบกิจกรรมอยางใดอยางหนึ่งที่เปนงานที่
กระทําอยางตอเนื่อง โดยมีจุดมุงหมายที่จะใหบรรลุเปาหมายหรือจุดของเปาหมายรวมกัน 

จากนิยามขององคการขางตน สรุปไดวา องคการ  คือ  กลุมคนที่รวมกันประกอบ
กิจกรรมอยางใดอยางหนึ่ง  เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวรวมกัน 
 สวนประกอบสําคัญขององคการ 
 องคการประกอบดวยสวนตาง ๆ ดังนี้ (ธงชัย    สันติวงษ, 2538, หนา 11-13)  
 1.//มีการรูจักและประสานงานกัน (consciously coordinated) ซ่ึงหมายถึง การมีบุคคล
และทรัพยากรตาง ๆ ที่อยูดวยกัน กําลังดําเนินกิจกรรมเกี่ยวของระหวางกันอยู พรอมกับการมี
กิจการรวมกันอยูโดยแบงเปนชั้น ระดับ และหนาที่ ซ่ึงทั้งหมดนั้นก็คือ ภาพของความเปนไปของ
การบริหารงาน (Management) ที่ซ่ึงเปนตัวจักรหรือกลไกใหกลุมคนและทรัพยากรมาดําเนินการ
เปนหมูเหลา 
 2.//มีลักษณะเปนหนวยงานสังคม (social  entity) ซ่ึงหมายถึง การเปนหนวยงานที่ซ่ึงมี
การรวบรวมจัดใหมาอยูดวยกันและการเขามาอยูรวมกันเปนหมูเหลานี้เอง  สมาชิกของกลุมหรือ
องคการก็จะพยายามขจัดความแตกตางหรือลดความไมเขาใจกันหรือปญหาตาง ๆ ใหนอยลง  ทั้งนี้
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ก็เพื่อที่จะใหกลุมสามารถรวมกันสรางสรรคกิจกรรมหรืองานที่สําคัญของกลุมใหสําเร็จลงไดใน
ทิศทางความเปนไปของกลุมที่รวมอยูดวยกัน  และความพยายามมุงประสานทํางานขององคการนี้เอง
ที่ช้ีใหเห็นถึงสภาพการณที่อยูเบื้องหลังของกลุมนั่นคือพยายามที่จะตองมีการประสานงานระหวาง
กันของบุคคลฝายตาง ๆ ที่เขามาทํางานในองคการ 
 3.//มีลักษณะแบงแยกเปนขอบเขตที่เดนชัด (identifiable  boundary) กลาวคือ  กลุมจะ
รวมตัวกันและมีการสรางสัญลักษณหรือส่ิงบอกเหตุบางอยางที่ช้ีใหเห็นถึงความเปนเอกเทศที่มี
ขอบเขตแจงชัดของตน  ขอบเขตขององคการดังกลาวนี้ในทางปฏิบัติอาจจะมีการเคลื่อนไหว
เปลี่ยนแปลงไปไดบาง  แตในขณะที่มีการเปลี่ยนแปลงนั้น  องคการจะพยายามมีกลไกในการ
แยกแยะบุคคลฝายตาง ๆ ในสวนที่เปนสมาชิกและสวนที่มิใชสมาชิกองคการใหแยกออกจากกันซึ่ง
โดยกลไกนี้เองที่ทําใหสมาชิกและองคการมีลักษณะที่เดนชัดแยกออกจากองคการอื่น ๆ และใน
เวลาเดียวกันภายในกลุมองคการใดองคการหนึ่งก็จะมีกฎเกณฑ ธรรมเนียม  พิธีปฏิบัติที่เปน
สวนประกอบภายในของตนเองที่ตางจากองคการอื่นที่เห็นไดดวย 
 4.//การมีความผูกพันที่ตอเนื่อง (continuing bond) หมายถึง การที่องคการจะสามารถ
ดําเนินการตอไปไดเร่ือย ๆ โดยที่สมาชิกเขาและออกไดตลอดเวลาในเวลาเดียวกันนั่นเองลักษณะ
พิเศษ ก็คือ องคการจะยังมีสมาชิกที่คงอยูเปนประจํากับองคการอยูจํานวนหนึ่งเสมอ ดังนั้น 
ความหมายในที่นี้จึงมิไดหมายถึง การมีสายสัมพันธเฉพาะของตัวบุคคลที่จะตองผูกติดอยูกับ
องคการโดยที่จะลาออกมิไดเลย แตจะหมายถึงการมีกลุมบุคคลขององคการซึ่งเปนสมาชิกที่มีการ
เขาและออกอยูตลอดเวลาดวย  โดยมีคนกลุมใหญเปนกลุมหลักที่จะทํางานอยูเปนประจํากับ
องคการ 
 5.//การมีเปาหมาย (goals)  องคการทุกแหงที่จัดตั้งขึ้นตางมีเปาหมายที่สูงกวาที่แตละ
บุคคลจะสามารถทําไดสําเร็จดวยลําพังตนเอง ทั้งนี้ หากเปนเปาหมายที่แตละบุคคลจะสามารถทํา
สําเร็จเองไดแลวสวนของเปาหมายเหลานั้นก็จะไดรับการกระทําโดยแตละบุคคลโดยไมตองอาศัย
องคการเปนเครื่องมือ ดังนั้นเปาหมายองคการจึงเปนเปาหมายของสวนรวมของกลุมคนที่ซ่ึงสวนใหญ
จะมีระดับความยาก และเขตความสําคัญ และขนาดมากกวาหรือใหญกวาเปาหมายของบุคคล 
 เมื่อพิจารณาถึงแนวคิดขององคการในภาพรวมทั้งหมดแลว  สรุปวา  องคการมีลักษณะ
เปนสังคมในระบบเปดซึ่งเปนที่รวมของคนจํานวนหนึ่ง  โดยมีวัฒนธรรมเปนกาวเชื่อมคนเหลานั้น
เขาดวยกัน  เพื่อกระทํากิจกรรมตาง ๆ ใหบรรลุตามเปาหมายขององคการ 
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แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ 
 
 ความหมายของวัฒนธรรมองคการ  

วัฒนธรรมองคการ (organizational  culture  หรือ corporate  culture)  เปนการนําแนวคิด
ของวัฒนธรรมมาใชกับองคการซึ่งเปนหนวยทางสังคม  โดยมีผูใหความหมายไวตาง ๆ กัน ดังนี้ 
 สวอลส (Swals, 1995,  p. 62) ไดใหความหมายไววา วัฒนธรรมองคการหมายถึง คติฐาน
เบื้องตนและคานิยม ซ่ึงสมาชิกไดรับการกําหนดรวมกันใหเปนไปในแนวทางขององคการ 
 ฮอฟสเตค (Hofstede, 1997,  p.180) ใหความหมายวา  วัฒนธรรมองคการ หมายถึง  แบบแผน
ความคิด   ความรูสึกของสมาชิกที่ไดรับการกําหนดรวมกันภายในองคการซึ่งมีผลทําใหสมาชิก  
ขององคการนั้นแตกตางไปจากสมาชิกขององคการอื่น 
 รอบบิ้นส (Robbins, 1989, pp.167-168) กลาววา  วัฒนธรรมองคการ (organizational  
culture) หมายถึง  ระบบของความหมายรวมกันที่เกิดจากสมาชิกขององคการทําใหสามารถแยก
ความแตกตางขององคการหนึ่งออกจากองคการอ่ืน ๆ ได  ระบบของความหมายรวมกันเปนกลุม
ของคุณลักษณะสําคัญซึ่งองคการใหคุณคา  โดยมีลักษณะดวยกันทั้งส้ิน  10  ประการ  ดังนี้ 
 1.//การริเร่ิมสวนบุคคล (individual initiative) ไดแก ระดับความรับผิดชอบ   อิสรภาพ
และความอิสระซ่ึงแตละคนมี 
 2.//ความอดทนตอความเสี่ยง (risk tolerance) ไดแก ระดับที่พนักงานถูกกระตุนให
กาวราว เปลี่ยนแปลง และแสวงหาความเสี่ยง 
 3.//การกําหนดทิศทาง (direction) ไดแก ระดับที่องคการกําหนดวัตถุประสงคและความ
คาดหวังในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 
 4.//การประสานกันหรือการรวมมือกัน (integration) ไดแก ระดับที่หนวยงานตาง ๆ ใน
องคการไดรับการกระตุนใหเกิดพฤติกรรมการประสานและรวมมือกัน 
 5.//การสนับสนุนทางการจัดการ (management support) ไดแก ระดับที่ผูจัดการได
จัดเตรียม หรือใหการติดตอส่ือสารที่ชัดเจน ใหความชวยเหลือและสนับสนุนแกผูใตบังคับบัญชา 
 6.//การควบคุม (control) ไดแก จํานวนของกฎ ระเบียบ และปริมาณของการควบคุม
บังคับบัญชาโดยตรง ที่นํามาใชในการดูแลและควบคุมพฤติกรรมของพนักงาน 
 7.//เอกลักษณ (identity) ไดแก ระดับของสิ่งที่สมาชิกสรางเอกลักษณใหแกองคการใน
ฐานะสวนรวมมากกวาในสวนของกลุมการทํางาน โดยเฉพาะหรือความชํานาญดานวิชาชีพ 
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 8.//ระบบการใหรางวัล (reward system) ไดแก ระดับของการกําหนดการใหรางวัล เชน 
การขึ้นเงินเดือน การเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง ฯลฯ โดยอาศัยหลักเกณฑจากการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 
 9.//ความอดทนตอความขัดแยง (conflict tolerance) ไดแก ระดับของการที่พนักงาน
ไดรับการกระตุนจากลักษณะที่ปรากฎของความขัดแยงและการวิพากษวิจารณโดยตรง 
 10./แบบแผนของการติดตอส่ือสาร (communication patterns) ไดแก ระดับของการ
ติดตอส่ือสารในองคการที่ถูกจํากัดโดยระดับของคําส่ังตามสายงานอยางเปนทางการ 
  สุนทร  วงศไวศยวรรณ  (2540, หนา 71) ใหความหมายวา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง        
ส่ิงตาง ๆ อันประกอบดวย ส่ิงประดิษฐ แบบแผนพฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเชื่อ คานิยม 
อุดมการณ ความเขาใจ และขอสมมุติพื้นฐานของคนจํานวนหนึ่งหรือสวนใหญภายในองคการ 
 ดังนั้น  สรุปวา  วัฒนธรรมองคการ  หมายถึง  แบบแผนของความคิดความรูสึกที่สมาชิก
ไดรับการกําหนดรวมกันภายในองคการเพื่อเปนบรรทัดฐานใหสมาชิกประพฤติและมีการสืบทอด
ไปสูสมาชิกใหมขององคการ  ซ่ึงมีผลใหสมาชิกขององคการหนึ่งมีความแตกตางไปจากสมาชิก
ของอีกองคการหนึ่ง 
ลักษณะของวัฒนธรรมองคการ 
 Hofstede  (1997, เกรียงไกร   เจียมบุญศรี, 2543, หนา 15-19) ซ่ึงไดศึกษาวัฒนธรรมชาติ   
จากวัฒนธรรมองคการ  โดยแบงวัฒนธรรมองคการตามแบบจําลองมิติของวัฒนธรรมเปน 6 มิติ 
ดังนี้ 
 1.  ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ (power   distance) 
  ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ เปนมิติที่จะสะทอนใหเห็นถึงลักษณะความสัมพันธ
ระหวางหัวหนากับลูกนองหรือกับพนักงานในองคการ ซ่ึงเขาไดใหความหมายไววา เปนขอบขาย            
ซ่ึงสมาชิกขององคการ หรือสถาบันคาดหวัง และยอมรับวามีการกระจายอํานาจที่ไมเทาเทียมกัน 
  องคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจกวาง  สถานภาพของผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา  ปรากฏออกมาในรูปของความไมเทาเทียมกัน  คือ  ระบบการจัดลําดับฐาน
ตําแหนงมีความเหลื่อมลํ้า  เปนองคการที่มีการรวมอํานาจไวที่ศูนยกลาง  ผูใตบังคับบัญชาคาดหวัง
วาจะไดรับการบอกใหทําอะไรบาง มีบุคลากรระดับหัวหนามาก ระดับชั้นของโครงสรางเปนแนว
สูง มีชองวางของระบบเงินเดือนระหวางผูบริหารระดับสูงกับพนักงานระดับลาง  ผูบังคับบัญชาจะ
เปนผูออกคําสั่ง และเปนผูกําหนดวิธีการติดตอระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา  
ผูใตบังคับบัญชามีแนวคิดเกี่ยวกับผูบังคับบัญชาวา เปนผูเผด็จการอยางพอพระ (benevolent  
autocrat) คือ ผูบริหารใหความสนใจสูงสุดในงาน แตสนใจต่ําสุดในดานสัมพันธภาพ สวนรูปแบบ
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ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาในองคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ
กวาง  ในดานความรู สึกนั้น  ผูบังคับบัญชาที่มีความอาวุโสจะได รับความนับถือมากกวา
ผูบังคับบัญชาอายุนอย มีการแบงยศ แบงชั้น มีที่จอดรถประจําตําแหนง 
  องคการที่มีความเหลื่อมของอํานาจแคบ  ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา  มีสิทธิ
ใกลเคียงกัน  ระบบการจัดลําดับฐานะตําแหนง  เปนเพียงความไมเทาเทียมกันตามบทบาทที่กําหนดขึ้น  
เพื่อความเหมาะสมในการบริหาร และบทบาทนี้จะเปลี่ยนแปลงไดเสมอ ภายในองคการมีการ
กระจายอํานาจอยางยุติธรรม  โครงสรางเปนแบบปรามิดแนวราบ  และมีจํานวนบุคลากรในระดับ
บริหารจํากัด  ชองวางของระบบเงินเดือนระหวางผูบริหารระดับสูงกับระดับลางมีนอย  ไมมีผูใด
ไดรับสิทธิ์พิเศษ  ผูบังคับบัญชามีการพูดคุยเขาถึงผูใตบังคับบัญชา  และผูบังคับบัญชาใชระบบการ
ปกครองแบบประชาธิปไตย  ซ่ึงเปนที่ยอมรับของทุกคนในที่ทํางาน  ผูใตบังคับบัญชาคาดหวังวา
จะมีสิทธิ์ในการออกเสียงเกี่ยวกับงานของเขา  และยอมรับวาผูบังคับบัญชาจะเปนผูที่มีสิทธิ์ขาดใน
การตัดสินใจขั้นสุดทาย 
  ลักษณะความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ  เปนการแสดงใหเห็นถึงความแตกตางกันใน
รูปแบบของสมาชิก  ถูกแบงออกเปนขั้น ๆ ดวยวิธีการของการใชอํานาจ  การบังคับบัญชา  ความมี
ช่ือเสียง  สถานภาพทางสังคม ความมั่งคั่ง และวัตถุนิยม เชน 
  - การปฏิบัติหนาที่ตามการควบคุมอยางเครงครัด 
  - ระดับชั้นขององคการที่มีมากเกินไป 
  - การยึดมั่นในคําส่ังและการสั่งการ 
  - การควบคุมที่ไมมีการกระจายอํานาจ 
  - พฤติกรรมของผูนําที่ส่ังการ 
  - การกําหนดแบงสรรสิทธิ์พิเศษใหกับผูมีอํานาจ 
  - ความแตกตางเรื่องผลตอบแทนระหวางพนักงานระดับลางกับผูบริหารระดับสูง 
  - การยืนยันในเรื่องของการปฏิบัติตามและอํานาจแบบศูนยกลาง 
  ปจจัยที่เปนตัวบงชี้ถึงลักษณะความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ คือ 
  - การจัดตั้งและการดํารงไวซ่ึงความมีอํานาจเหนือกวาและการครอบงํา 
  - การควบคุมอํานาจที่นอยกวาดวยการใชอํานาจที่มากกวา 
 2.  การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (uncertainty  avoidance) 
  การหลีกเล่ียงความไมแนนอน เปนมิติที่อธิบายถึงวิธีการแกปญหา ความขัดแยง หรือ
ความกาวราวที่อาจจะเกิดขึ้นของคนในสังคมแตละสังคม  เปนขอบเขตซึ่งสมาชิกในวัฒนธรรมนั้น
รูสึกกลัว  เนื่องจากมีความไมแนนอนหรือไมรูสถานการณที่แนนอน 
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 องคการจะมีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนมากหรือนอย  ขึ้นอยูกับระดับความวิตก
กังวลที่เกิดจากความกลัววาจะเกิดส่ิงที่กอใหเกิดความเสียหายหรือความผิดพลาด  ถาองคการรูสึก
วาอาจจะเกิดความผิดพลาดหรือความไมปลอดภัยแนนอน  องคการก็จะหาวิธีปองกันเพื่อหลีกเลี่ยง
ความไมแนนอนหรือความผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึ้น  จึงอาจกลาวไดวาการหลีกเลี่ยงความไม
แนนอนจะมีความสําคัญเพียงใด ขึ้นอยูกับการรับรู ประสบการณ และความรูสึกสวนบุคคล 
  การหลีกเลี่ยงความไมแนนอนในองคการจะมีการกําหนดกฎระเบียบขอบังคับ  เพื่อ
ปองกันความไมแนนอนท่ีเกิดจากพฤติกรรมของคนอื่น  ในองคการที่มีการหลีกเลี่ยงความไม
แนนอนสูง  จะมีการกําหนดกฎขอบังคับทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการมาก  เพื่อควบคุมสิทธิ
และหนาที่ของแตละคนในองคการ  กฎเกณฑภายในและระเบียบที่ใชควบคุมในการทํางานมีมาก  
มีการทํางานหนัก  เรงรีบ  ในทางตรงกันขาม  องคการที่มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนต่ํา มีความ
วิตกกังวลต่ํา  พนักงานจะทํางานหนักก็ตอเมื่อเขาตองการจะทําไมไดเกิดจากแรงขับภายในที่จะทํา
กิจกรรมนั้น  พนักงานชอบที่จะผอนคลาย  และเปนผูกําหนดกรอบของเวลาในการทํางานเอง 
  ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน  เปนระดับของการลดความเสี่ยง  ความไม
แนนอน  โดยนําความคิดของสิ่งที่มีอยูแลว  หรือเปนสิ่งที่ไดกระทํามาแลว  และประสบผลสําเร็จ
มาดัดแปลงเพื่อนําไปใชใหเหมาะสมกับตน  และลดความเสี่ยงตอการไมประสบความสําเร็จ เชน 
  -  ความมั่นใจกับสิ่งที่มีการรับรองอยางเปนทางการและมีหลักฐานที่แนนอน 
  -  ความมั่นใจเชื่อถือคําแนะนําจากผูชํานาญการในดานตาง ๆ ที่เปนทางการ 
  -  นับถือยกยองเชื่อฟงเกี่ยวกับอายุ ระบบอาวุโส 
  -  ยึดมั่นในกฎระเบียบและขั้นตอนตาง ๆ อยางเครงครัด 
  -  ตอตานการเปลี่ยนแปลงและความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
  ปจจัยที่เปนตัวบงชี้ถึงลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน คือ 
  -  ความเชื่อมั่นในระบบที่แนนอน 
  -  การควบคุมส่ิงตาง ๆ เพื่อลดความเสี่ยง 
 3.  ความเปนปจเจกนิยม (individualism) 
  จะอธิบายถึงความสัมพันธระหวางคนแตละคน  และกลุมคนในสังคมซึ่งจะสะทอน
ใหเห็นถึงลักษณะรูปแบบการอยูรวมกัน  ความเปนปจเจกนิยมและความเปนกลุมนิยมมีลักษณะ
ตรงขามกัน  นั่นคือถาองคการมีลักษณะความเปนปจเจกนิยมสูงจะมีลักษณะความเปนกลุมนิยมต่ํา 
เปนตน 
  ความเปนปจเจกนิยม หมายถึง การที่บุคคลจะใหความสําคัญกับเปาหมาย และความ
สนใจของตัวเองมากกวาจะสนใจเปาหมายของกลุม  เปนอิสระจากกลุม  กลาที่จะเผชิญหนากับคน
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อ่ืน ๆ ในกลุม  รับผิดชอบ  ดูแลตัวเอง  และเฉพาะครอบครัวของตัวเอง  มีการแขงขันกันระหวาง
พนักงานดวยกัน  ไมมีความสัมพันธระหวางพนักงาน  ไมสงเสริมใหมีการสังสรรคสมาคมในหมู
พนักงาน 
  องคการที่มีวัฒนธรรมในการทํางานที่เปนแบบปจเจกนิยม ผูใตบังคับบัญชาจะแสดง
พฤติกรรมตามความสนใจของเขา  องคการจัดงานใหผูใตบังคับบัญชา  และผูบังคับบัญชาตามความ
สนใจของทั้งสองฝาย ผูใตบังคับบัญชาจะไดคาตอบแทนที่ดี และตอบสนองความตองการดาน
จิตใจ  ไมนิยมความสัมพันธแบบครอบครัว  เพราะเชื่อวาจะเปนสิ่งที่นําไปสูระบบอุปถัมภ  จึงมี
บางองคการที่กําหนดใหผูใตบังคับบัญชาคนใดคนหนึ่งตองลาออก  ในกรณีที่ผูใตบังคับบัญชาใน
องคการแตงงานกันเอง มีการพิจารณาโยกยาย ใหรางวัล หรือโบนัสจากลักษณะ และผลงานเปน
รายบุคคล 
  ปจจัยที่เปนตัวบงชี้ถึงลักษณะความเปนปจเจกนิยม คือ 
  -  พฤติกรรมความเปนเอกเทศไมเกี่ยวของกัน 
  -  ลักษณะแบบผูเลนคนเดียว 
  -  ความเปนตัวของตัวเอง 
  -  ความเปนอิสระ 
  -  เร่ืองที่เกี่ยวของกับเฉพาะบุคคลแตละคน 
 4.  ความเปนกลุมนิยม (collectivism) 
  จะอธิบายถึงความสัมพันธระหวางคนแตละคน  และกลุมคนในสังคมซึ่งจะสะทอน
ใหเห็นถึงลักษณะรูปแบบการอยูรวมกัน  ความเปนกลุมนิยมและความเปนปจเจกนิยมมีลักษณะ
ตรงขามกัน  นั่นคือถาองคการมีลักษณะความเปนกลุมนิยมสูงจะมีลักษณะความเปนปจเจกนิยมต่ํา 
เปนตน 
  ความเปนกลุมนิยม  หมายถึง  สมาชิกแตละคนจะใหความสําคัญกับโชคชะตา  และ
เปาหมายของกลุมกอนจะคํานึงถึงเปาหมายของตัวเอง  สมาชิกจะรักษาความกลมเกลียวภายในกลุม
มีการพึ่งพาอาศัยกันและกัน มีความรวมมือกัน มีกิจกรรมรวมกันระหวางพนักงาน  โดยสะทอน
ออกมาในรูปของการทํางานเปนกลุม (teamwork) ไมมีการแขงขันกันระหวางพนักงานดวยกัน 
สงเสริมใหมีการวมกันตัดสินใจ และเลี่ยงการกอใหเกิดความขัดแยง โดยการตอบแทนกันและกัน 
รวมทั้งผูที่เปนหัวหนากลุมจะตองคอยปกปองผูอ่ืนในกลุมดวย  
  องคการที่มีวัฒนธรรมแบบกลุมนิยม  ผูใตบังคับบัญชาจะแสดงความสนใจไปตาม
ทิศทางของกลุม  ซ่ึงอาจจะไมสอดคลองกับความคิดสวนตัวของเขา  แตเปนไปตามความคาดหวัง
จริยธรรมของสังคม  ในเรื่องของการกระจายรายได  มีการกระจายรายไดที่เทาเทียมกัน  มอบหมาย
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งานตามทักษะและการแสดงออกของผูใตบังคับบัญชา  ความสัมพันธระหวางผูใตบังคับบัญชากับ
ผูบังคับบัญชามีลักษณะคลายความสัมพันธในครอบครัว คือ ปกปองซึ่งกันและกัน มีความซื่อสัตย
ตอกัน การบริหารในองคการที่นิยมกลุม จะมีการพิจารณาใหรางวัล และโบนัสเปนกลุม 
  ปจจัยที่เปนตัวบงชี้ถึงลักษณะความเปนกลุมนิยม คือ 
  -  พฤติกรรมพึ่งพาเกี่ยวของกัน 
  -  ลักษณะแบบผูเลนเปนทีม 
  -  การเจริญรอยตาม 
  -  การกระทําตาม 
  -  เร่ืองที่เกี่ยวกับการรวมกัน 
 5.  ความเปนชาย (masculinity) 
  ความเปนชาย  เปนขั้วตรงกันขามกับความเปนหญิง  เปนมิติที่อธิบายถึงการแสดง
บุคลิกตามลักษณะบทบาททางเพศ  เมื่อกลาวถึงลักษณะความเปนชายและความเปนหญิงใน
องคการจะอธิบายถึงความสัมพันธของรูปแบบการตัดสินใจของหัวหนา  เพื่อนรวมงาน  และการ
รับรูเปาหมายขององคการ และลักษณะเฉพาะของอาชีพ 
  ความเปนชาย  จะเปนลักษณะของคนที่มีการตัดสินใจตามหลักการ  ยึดมั่นในเหตุผล
มากกวาจะคํานึงถึงความรูสึกของผูอ่ืน  มีความเชื่อมั่นในตนเอง  อดทน  เนนความสําเร็จทางวัตถุ มี
ความกระตือรือรนในการแขงขันสูง  บรรยากาศในการทํางานเครงครัด  มีระบบระเบียบ  และมีการ
แบงแยกกีดกันทางเพศสําหรับตําแหนงระดับสูง 
  วัฒนธรรมแบบความเปนชายกับความเปนหญิงในองคการ  ทําใหองคการมีลักษณะ
ตางกัน  องคการที่มีวัฒนธรรมแบบความเปนชาย  มีคานิยมในการทํางานแบบ “อยูเพื่อทํางาน” เนน
ผลงาน และการพิจารณาใหรางวัลอยูบนพื้นฐานของความยุติธรรม เชน ใหตามหนาที่ที่รับผิดชอบ 
มีความคาดหวังวาจะไดรับความกาวหนาในงาน ผูบริหารจะรักศักดิ์ศรีตนเอง กลาตัดสินใจ กาวราว 
มีรูปแบบการตัดสินใจที่ขึ้นอยูกับหลักการและเหตุผลโดยไมคํานึงถึงความรูสึกของผูรวมงาน 
  ลักษณะของวัฒนธรรมแตละแบบ  เหมาะสมกับรูปแบบของอุตสาหกรรมที่ตางกัน  
องคการที่มีวัฒนธรรมแบบความเปนชาย มีการแขงขันสูง มักจะเปนงานดานการผลิตสินคาหนัก 
  ปจจัยที่เปนตวบงชี้ถึงลักษณะความเปนชาย คือ 
  -  การแบงแยกในบทบาททางเพศ 
  - ความแข็งแรงและกลาหาญเด็ดเดี่ยว 
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 6.  ความเปนหญิง (femininity) 
  ความเปนหญิง  เปนขั้วตรงกันขามกับความเปนชาย  เปนมิติที่อธิบายถึงการแสดง
บุคลิกตามลักษณะบทบาททางเพศ  เมื่อกลาวถึงลักษณะความเปนหญิงและความเปนชายใน
องคการจะอธิบายถึงความสัมพันธของรูปแบบการตัดสินใจของหัวหนา  เพื่อนรวมงาน  และการ
รับรูเปาหมายขององคการ  และลักษณะเฉพาะของอาชีพ  เชน  งานที่ผูปฏิบัติงานตองมีลักษณะ
บุคลิกแบบความเปนหญิง  ซ่ึงไดแก  งานประชาสัมพันธ  งานติดตอลูกคาโดยตรง  องคการก็จะ
พิจารณาเลื่อนขั้นแกคนที่มีบุคลิกลักษณะความเปนหญิง  มากกวาจะเลื่อนขั้นใหคนที่มีลักษณะ
ความเปนชาย เปนตน 
  ความเปนหญิง  จะเปนลักษณะของคนที่มีความประนีประนอม  มีความสงบเสงี่ยม
ออนโยน  และใหความสําคัญกับคุณภาพชีวิต 
  ในองคการที่มีวัฒนธรรมแบบความเปนหญิง  ผูบริหารมักจะแกปญหาดวยความ
ประนีประนอม  และมีการเจรจาตกลงกัน  การพิจารณาใหรางวัลอยูบนพื้นฐานของความเสมอภาค  
ผูบริหารจะใชสัญชาติญาณมากกวาการตัดสินใจอยางรอบคอบ  และตองใชมติมหาชน  ยึดคานิยม 
“ทํางานเพื่ออยู” 
  ลักษณะของวัฒนธรรมแตละแบบ  เหมาะสมกับรูปแบบของอุตสาหกรรมที่ตางกัน  
องคการที่มีวัฒนธรรมแบบความเปนหญิง  เหมาะสมกับการพัฒนาอุตสาหกรรมดานการใหบริการ
ติดตอกับลูกคา 
  ปจจัยที่เปนตัวบงชี้ถึงลักษณะความเปนหญิง คือ 
  - การมีสวนรวมกันในบทบาททางเพศ 
  - ความชอบในการทํางานบาน ดูแลเด็ก กระทําตัวเปนผูตาม 
  - คํานึงถึงผูอ่ืน 
  - มีความเปนผูใตบังคับบัญชายอมทําตามคําส่ัง 
 วัฒนธรรมเปนส่ิงที่บุคคลเรียนรู  และถายทอดจากคนรุนหนึ่งไปยังอีกรุนหนึ่ง  และ
สามารถจะรับวัฒนธรรมจากองคการอื่นเขามาใชในองคการตนได  แมวาวัฒนธรรมองคการ
คอนขางจะคงทน  แตก็สามารถเปลี่ยนแปลงได  เปนการเปลี่ยนแปลงอยางคอยเปนคอยไป  เพื่อ
ความเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงรอบดานนั่นเอง 
 บารอน  และ วอลเตอรส (Baron and Walters, 1994, pp.171-172) ไดทําการสํารวจ
ลักษณะของวัฒนธรรมองคการ ดังนี้ 
 1.//นวัตกรรม  ( innovation) ไดแก  ลักษณะที่คนในองคการมีการแสดงความคิด
สรางสรรค และกอใหเกิดแนวคิดใหม ๆ เพื่อนํามาใชปฏิบัติงาน 
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 2.//ความมีเสถียรภาพ (stability) ไดแก ลักษณะทิศทางขององคการที่มีความมั่นคง ไม
คอยมีการเปลี่ยนแปลง มีแนวทางในอนาคตที่สามารถทํานายได มีสภาพแวดลอมในการทํางานที่มี
กฎเกณฑระเบียบแบบแผนของการปฏิบัติงานแนนอน 
 3.//มุงเนนความสําคัญกับคนในองคการ (orientation toward people) ไดแก องคการมี
นโยบายที่ใหความยุติธรรม ใหการสนับสนุนพนักงานในองคการ และเคารพในสิทธิของความเปน
มนุษย 
 4.//มุงเนนความสําคัญไปที่ผลสัมฤทธิ์ของงาน (results-orientation) ไดแก องคการได
กําหนดเปาหมายของการปฏิบัติงานไว แลวเนนที่ความบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายที่วางไว 
 5.//แบบแผนการทํางานแบบไมเครงครัด (easy  goingness) ไดแกลักษณะการทํางานใน
บรรยากาศ     แบบมีความเปนกันเอง มีการผอนคลาย มีความยืดหยุนในเรื่องของเวลาการทํางาน 
 6.//ใหความสําคัญกับรายละเอียดของงาน (attention to detail)ไดแกระบบงานที่มีการ
วิเคราะห ตรวจสอบในขั้นตอนการทํางานเพื่อความถูกตองแมนยํา 
 7.//ความรวมมือในการทํางานเปนทีม (collaborative orientation) ไดแก พนักงานทุก
ระดับในองคการมีความรวมมือกันในการทํางาน เนนหนักการทํางานในรูปแบบของทีมมากกวา
การทํางานแบบมุงเฉพาะบุคคล 
 ระดับชั้นของวัฒนธรรมองคการ 
 ฮอฟสเตด และคณะ (Hofstede, et al.,1990, pp.190-191) ไดรวมกนัศึกษาจากเอกสาร
และงานวิจยัทีเ่กี่ยวของอื่น ๆ เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ เชน งานเขยีนของดีล และเคนเนดี้ในป 
ค.ศ.1982 และไดเห็นพองรวมกันแบงระดับชั้นของวัฒนธรรมองคการออกเปน 4 ระดับ โดย
เปรียบเสมือนกับเปลือกของหัวหอม (Onion) จากเปลือกชั้นนอกสุดที่เปลี่ยนแปลงไดงายที่สุด จนถึง
เปลือกชั้นในสุดที่เปลี่ยนแปลงไดยากที่สุด  

คานิยม 

ธรรมเนียมปฏิบัต ิ
วีรบุรุษ 

สัญลักษณ 

วิถีปฏิบัต ิ

 
ภาพที่  2.1  ตัวแบบระดับชั้นวัฒนธรรมองคการของ Hofstede 
ที่มา  :  Hofstede, et al., 1990, p. 191  
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 จากภาพที่ 2.1 สามารถอธิบายได  ดังนี้ 
 1.//สัญลักษณ (symbols)  หมายถึง ส่ิงตาง ๆ ที่ใชแทนความคิด ความรูสึกของสมาชิก
และเปนที่เขาใจกันเฉพาะสมาชิกขององคการเทานั้น อาทิเชน วัตถุส่ิงของตาง ๆ คําพูด การกระทํา 
เครื่องหมาย คุณภาพ เปนตน 
 2.//วีรบุรุษ (heroes)  หมายถึง บุคคลทั้งที่มีชีวิตอยูหรือเสียชีวิตแลว ทั้งที่มีตัวตนหรือที่
เกิดจากจินตนาการ ซ่ึงสมาชิกในองคการสมควรยกยองนับถือ และยึดถือเปนแบบอยางในการ
ประพฤติปฏิบัติ เชน คุณลักษณะของการทํางานดี ตรงตอเวลา ขยัน เปนตน 
 3.//ธรรมเนียมปฏิบัติ (rituals)  หมายถึง กิจกรรมตาง ๆ ที่สมาชิกเห็นพองรวมกันวาเปน
ส่ิงจําเปนสําหรับองคการ เนื่องจากชวยเสริมสรางอารมณรวมและชวยควบคุมพฤติกรรมของ
สมาชิกใหอยูในกรอบ เชน การทักทาย การใหความเคารพผูอ่ืน ขนบธรรมเนียมประเพณีทางสังคม
และศาสนา เปนตน 
 ทั้งสัญลักษณ  วีรบุรุษและธรรมเนียมปฏิบัติ รวมกันเรียกวา วิถีปฏิบัติ (practices) เนื่องจากทั้ง 
3  สวน  สามารถสังเกตเห็นไดจากบุคคลภายนอกองคการ  อยางไรก็ตามจะมีเพียงสมาชิกของ
องคการเทานั้นที่สามารถตีความหมายสิ่งเหลานี้ไดอยางถูกตอง 
 4.//คานิยม (value)  หมายถึง ความรูสึกของสมาชิกในองคการที่ใชเปนมาตรฐานในการ
ประเมินคาส่ิงตาง ๆ วาควรหรือไมควรประพฤติปฏิบัติ ซ่ึงจะนําไปสูการมีพฤติกรรมที่สอดคลอง
กับคานิยมนั้นและถือวาคานิยมเปนแกนของวัฒนธรรม 
 ประเภทของวัฒนธรรมองคการ 
 ทิพวรรณ   หลอสุวรรณรัตน (2544, หนา 42) กลาววาวัฒนธรรมองคการมี 2  ลักษณะ  คือ 
 1.//วัฒนธรรมหลัก (dominant  culture) เปนวัฒนธรรมที่เขมแข็ง  เปนพลังผลักดันให
เกิดความสําเร็จ  ความกาวหนาอยางตอเนื่อง 
 2.//วัฒนธรรมยอย (sub-culture) เปนวัฒนธรรมกลุมของกลุมยอย ๆ ในองคการสวนมาก
มักกอใหเกิดความขัดแยงความบาดหมางในหนวยงาน 
 ฉะนั้น  เพื่อความกาวหนาเจริญเติบโตของหนวยงาน  ผูบริหารจําเปนตองมีวัฒนธรรม
หลักที่สามารถหลอหลอม  วัฒนธรรมยอยในองคการใหมารวมกันใหมากที่สุด 
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          องคการที่ไมเขมแข็ง                                          องคการที่เขมแข็ง      

               
              D = วัฒนธรรมหลัก       S = วัฒนธรรมยอย 

S D 

S 

S 
S 

S 

S D 

S 

S 
S 

S 

ภาพที่ 2.2  ประเภทของวัฒนธรรมองคการ 
ที่มา : ทิพวรรณ   หลอสุวรรณรัตน, 2544, หนา 42 
 

หนาท่ีของวัฒนธรรมองคการ 
 วรนารถ   แสงมณี  (2544, หนา 69) กลาววา วัฒนธรรมองคการมีหนาที่สําคัญ 4 ประการ
คือ 
 1.//วัฒนธรรมองคการเปนเครื่องกําหนดความเขาใจเหตุผลของสิ่งแวดลอม 
 2.//วัฒนธรรมองคการทําหนาที่เปนเอกลักษณขององคการ 
 3.//วัฒนธรรมองคการเปนเครื่องกําหนดความผูกพันรวมกัน 
 4.//วัฒนธรรมองคการเปนเครื่องกําหนดความมั่นคงของระบบสังคม 
 จุดกําเนิดของวัฒนธรรมองคการ 
 พัฒนกิจ  โกญจนาจ (2543, หนา 38) แสดงใหเห็นวาจุดกําเนิดของวัฒนธรรมองคการ    
มาจากปจจัยตาง ๆ ดังนี้ 
 1.//ประวัติศาสตร (history) ความเปนมาดั้งเดิมของสถาบันชวยปลูกจิตสํานึกและ
พฤติกรรมของคนในองคการ 
 2 . / / ส่ิงแวดลอม  (environment)  เปนเพราะองคการตาง  ๆ  ตองมีปฏิสัมพันธกับ
สภาพแวดลอมภายนอกองคการใชในการดําเนินกิจการไมวาจะเปนสังคม เศรษฐกิจ การเมือง 
กฎหมาย การตลาด    กระแสสื่อมวลชน ดังนั้น ส่ิงแวดลอม จึงมีบทบาทสําคัญในการสราง
วัฒนธรรมองคการ 
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 3.//กระบวนการบรรจุแตงตั้งรับคนเขาทํางาน (staffing process) แนวทางที่องคการใชใน
การวาจาง    การปฐมนิเทศ   การรักษาคน  การเลื่อนขั้น  การใหรางวัลตอบแทน  การวัดและการ
ประเมินผลการทํางานเหลานี้จะเปนวิธีการที่สําคัญในการสรางวัฒนธรรมองคการ 
 4.//กระบวนการกลอมเกลาทางสังคม (socialization process) สมาชิกใหมมักจะเรียนรู
วัฒนธรรมองคการจากการปฐมนิเทศ   จากประสบการณตรงหรือประสบการณจริงในการทํางาน 
 การแสดงออกของวัฒนธรรมองคการ            
 พัฒนกิจ    โกญจนาจ  (2543, หนา 40 – 41)  กลาววา  รูปธรรมของการแสดงออกของ
วัฒนธรรม  ซ่ึงองคการจะสรางขึ้นมาเพื่อเปนกิจกรรมถายทอด  คานิยม  ความเชื่อ  บรรทัดฐาน  
ไปสูสมาชิก  เชน 
 1.//ตํานานหรือเร่ืองเลา (leged or story telling) อันเปนวิธีการที่คนในองคการหรือสังคม
ถายทอดคานิยม   ความเชื่อ   และแนวทางปฏิบัติตนใหแกสมาชิกใหม โดยผานเรื่องเลาดังกลาว 
 2.//พิธีกรรม (rites & rituals) สังคมหรือองคการใชพิธีการสําคัญเปนตัวถายทอดให
สมาชิกไดรูมาตรฐานของการกระทําของสมาชิกที่องคการยอมรับคืออะไร 
 3.//วีรบุรุษหรือพระเอกขององคการ (heroes)  ในองคการจะตองมีพนักงานที่ไดทํางาน
ประสบความสําเร็จพิเศษ หรือผูบริหารที่ทําใหองคการเจริญกาวหนามหาศาลเรื่องราวของการ
ทํางานของเขาควรไดรับการนํามากลาวถึงเสมอ เพราะวาเรื่องอยางนี้จะเปนแรงบันดาลใจที่จูงใจ
พนักงานใหทําตามไดอยางวิเศษ 
 4.//การสื่อสารวิสัยทัศน (vision communication) คือ การที่ผูบริหารใชวิธีการสื่อสาร
เพื่อใหพนักงานในระดับลางลงมาทราบวา อนาคตขององคการนี้กําลังมุงไปยังที่ใด วิธีการสื่อสารมี
หลายแบบ บางคนใชวิธีพูดหรือเขียน แตบางคนใชวิธีการแสดง ซ่ึงออกจะประทับใจจําไดงายและ
ส่ือความหมายไดประสิทธิภาพมากกวา 
 ตัวแบบวัฒนธรรมองคการ 
 Cameron และ Quinn (อางในเกรียงไกร   เจียมบุญศรี, 2543, หนา 21) ไดแบงวัฒนธรรม
องคการ   เพื่อสะทอนถึงความมีประสิทธิภาพขององคการออกเปน 4 รูปแบบ คือ 
 1.//วัฒนธรรมแบบเครือญาติ 
       1.1//เปนรูปแบบของครอบครัว 
       1.2//มีจุดมุงหมาย  ความรูสึก  คานิยมรวมกัน 
       1.3//ใหความสําคัญกับบุคลากรทุกคนในองคการ 
       1.4//ผลตอบแทนอยูกับหลักของการทํางานเปนกลุม 
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       1.5/ผูบังคับบัญชาจะแสดงบทบาทของผูนํากลุม (ผูนําครอบครัว) ชวยเหลือ
สนับสนุนการทํางานของผูใตบังคับบัญชาเปนผูสงเสริมใหเกิดความมุงมั่นรวมกัน และความ
จงรักภักดีตอองคการ 
       1.6//ผสานองคการและบุคลากรเขาดวยกันดวยความมุงมั่นรวมกันและความ
จงรักภักดีตอองคการ 
       1.7//องคการเนนผลตอบแทนของบุคลากรในระยะยาว  ดังนั้น  งานพัฒนาบุคลากร
จึงเปนปจจัยที่สําคัญอยางยิ่งขององคการ 
       1.8//ความมีคุณธรรมสูง 
 2.//วัฒนธรรมแบบเฉพาะกิจ 
       2.1//มีความยืดหยุนในโครงสราง  บุคลากร  และการบริหารงาน 
       2.2//ตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 
       2.3//ผูนํา/ผูบริหาร  มีบทบาทในการกระตุนความคิดสรางสรรค 
       2.4//ปรับตัวใหเขากับโอกาสไดดี 
       2.5//เนนตัวบุคคลมากกวากลุม 
       2.6//ผูนําเปนผูที่มีวิสัยทัศน  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  ชอบเสี่ยง 
 3.//วัฒนธรรมแบบลําดับขั้น 
       3.1//มีความชัดเจนในโครงสราง  สายงาน  การบริหาร  กฎเกณฑ และการตัดสินใจ 
       3.2//มีระเบียบแบบแผน 
       3.3//มีความกลมกลืนของการทํางานในแตละสวน 
       3.4//บุคลากรอยูภายใตการควบคุม/ดูแลที่ชัดเจนตามสายงาน 
       3.5//หัวใจขององคการ  คือ  ความมีเสถียรภาพและความราบรื่นในการดําเนินภารกิจ 
 4.//วัฒนธรรมแบบตลาด 
       4.1//มีความคิดอยูในใจวาทุกอยางไมงาย  จะไดมาดวยความยากลําบาก 
       4.2//เนนที่ความสําเร็จของงานมากกวาอยางอื่น 
       4.3//ผูนํามีความคาดหวังกับพนักงาน/ลูกนองสูง  มีบุคลิกของการชอบกระตุนและ
สรางความกดดันใหเกิดขึ้นในภาวการณทํางาน 
       4.4//เชื่อมบุคลากรเขาดวยกันดวยการเนนที่ “ชัยชนะ” 
       4.5//ชัยชนะเหนือคูแขงขันเปนสิ่งสําคัญ 
       4.6//จุดมุงหมายระยะยาวอยูที่กิจกรรมการแขงขัน และความสําเร็จตามจุดมุงหมาย
ที่ตั้งไว 
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 ในองคการหนึ่ง ๆ นั้น  อาจจะมีคานิยมหลักหรือคุณลักษณะที่ผสมผสานกันอยูโดย  ไม
จําเปนจะตองเปนแบบใดแบบหนึ่งเสียทีเดียว  ทั้งนี้  เพราะองคการอาจมีกิจกรรมที่หลากหลาย  จึง
ตองการความเหมาะสมในการดําเนินกิจการเพื่อการแขงขันและความเจริญกาวหนา 
 การปรับเปล่ียนวัฒนธรรมองคการ 
 สิทธิโชค   วรานุสันติกูล  (2540, หนา 18-19) เสนอเรื่องการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม
องคการไววานักจิตวิทยาองคการใหความเห็นวา การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมในองคการนั้น           
จะยากหรืองายขึ้นอยูกับวาวัฒนธรรมที่มีอยูขณะนั้น ๆ หยั่งรากลึกและแพรขยายไปกวางขวาง
เพียงใดในองคการนั้นสิ่งแรกที่จะตองทํา คือ การสรางวิสัยทัศน ของการเปลี่ยนแปลงใหชัดเจนรูวา
กําลังจะพาองคการมุงไปสูที่ใด ดวยวิธีการใดในขณะเดียวกันก็ยังมีส่ิงที่ตองทําสําคัญ ๆ คือ 
 1.//การศึกษาประวัติศาสตรของสิ่งตาง ๆ  ที่มีอยูในองคการ  เพื่อจะไดเปนจุดเริ่มตนของ
การเปลี่ยนแปลง เชน  บริษัทนี้กําเนิดมาอยางไร  ประสบความสําเร็จหรือลมเหลวเมื่อไร  อยางไร  
ใครเปนบุคคลตัวอยางในอดีตบาง ฯลฯ 
 2.//การหาเหตุการณหรือแรงกระตุนการเปลี่ยนแปลง  เชน  การออกกฎหมายใหม
สถานการณที่เปลี่ยนไปของเศรษฐกิจ ฯลฯ  เหตุการณพิเศษเหลานี้  จะเปนเหตุผลเหมาะสมในการ
กระตุนใหพนักงานเขาใจความจําเปนที่จําตองเปลี่ยนแปลง 
 3.//การวางแผนกลยุทธเพื่อทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  อันเปนขั้นที่ผูบริหารเริ่มเขามายุง
เกี่ยววา  นาจะทําอยางไร  ในชวงใด  เพื่อใหการเปลี่ยนแปลงบังเกิดขึ้น 
 4.//ดําเนินการสื่อสารไปยังระบบตาง ๆ ในองคการ  ในระยะนี้เองจะตองมีโครงการ    
และคําขวัญตาง ๆ เกิดขึ้นเพื่อส่ือสารไปยังพนักงานและลูกคา หรือผูเกี่ยวของอื่น ๆ เชน บริการ    
ทุกระดับประทับใจ 
 5.//จัดระบบตาง ๆ  ในองคการใหสงเสริมการเปลี่ยนแปลงใหมที่เกิดขึ้น  ไมวาจะเปน
ระบบใดก็ตามตองสงเสริมใหการเปลี่ยนแปลงใหมนี้อยูไดดีกวาส่ิงเกาที่ตองการเปลี่ยน เชน  ระบบ
รางวัล  ระบบการยกยองผูที่เปลี่ยนแปลง ฯลฯ 
 อยางไรก็ดีส่ิงที่ตองทําอยางแนนอน  คือ  ตองเปลี่ยนที่บรรทัดฐานพฤติกรรม  ซ่ึงเห็น
เปนรูปธรรมอยางชัดเจนเสียกอน  โดยใชวิธีการสั่งการจากสวนบน  ซ่ึงจะทําใหเกิดการยอมทําตาม  
เพราะอํานาจของการสั่งการตามตําแหนง  การใหรางวัล  และการลงโทษ  ถึงแมวาภายในใจของ
พนักงานอาจจะไมยอมก็ตาม  และเมื่อมีการเปลี่ยนบรรทัดฐานนี้ไดรับการปฏิบัติตามอยางคงที่แลว  
จึงคอยเปล่ียนแปลงคติฐานหรือคานิยม  ซ่ึงอยูภายในตัวคนซึ่งยากที่จะจัดการเปลี่ยนแปลงไดโดย
วิธีส่ังการจากเบื้องบนได  ในตอนนี้จึงตองหันมาหาการเปลี่ยนแปลงแบบใหมีสวนรวม โดย
ผูรวมงานเขามามีสวนรวมในการเปลี่ยนแปลงดวย  และคงจะตองใชเวลาในการเปลี่ยนแปลงนาน
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จึงจะทําใหเกิดความสอดคลองตองกันกับการเปลี่ยนแปลงบรรทัดฐานของพฤติกรรมอยางที่เคย
เปลี่ยนมาแลว 
 การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการถือไดวา เปนกระบวนการที่มีความยุงยาก
สลับซับซอนและเสียคาใชจายสูง  อีกทั้งยังตองใชเวลานานอีกดวย  แตแมกระนั้นก็ตามวัฒนธรรม
ขององคการจะเปนสิ่งที่สามารถเปลี่ยนแปลงไดอยางแนนอน  แตทั้งนี้ขึ้นอยูกับความตั้งใจและ
ความพยายามของผูบริหารระดับสูงที่จะตองใสใจในเรื่องละเอียดออนใหมากเปนพิเศษ              
การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมจึงจะเกิดผลไปในทางที่ดีได 
 สําหรับเงื่อนไขที่จําเปนเพื่อการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการนั้น  จะประกอบดวย
เงื่อนไขที่สําคัญ 3 ประการ  คือ 
 1.//กลยุทธและสวนประกอบของกลยุทธทั้งหลายตางตองมีการระบุออกมาใหเห็นและ
เขาใจไดโดยชัดเจน และเขาใจไดงาย 
 2.//วัฒนธรรมองคการที่มีอยูในปจจุบันจะตองไดรับการวิเคราะหอยางจริงจังใหเห็น
ชัดเจนวา มีอยูหรือเปนอยูอยางไร 
 3.//จะตองมีการนําเอากลยุทธมาทบทวนตรวจสอบดูภายในบรรยากาศของวัฒนธรรม    
ที่มีอยู  เพื่อมีทางทราบไดวา  การเสี่ยงภัยทางวัฒนธรรมไดมี ณ  ที่แหงใดบาง 
 การศึกษาวัฒนธรรมองคการ 
 Smerchich (1983, pp. 339-342)  ไดทําการสํารวจงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความคิดพื้นฐาน
ของวัฒนธรรมในแงของมานุษยวิทยาและที่มีการศึกษาไวในการวิเคราะหองคการ  งานวิจัยที่ศึกษา
นั้นพบวา  ในบางครั้งจะมองวาวัฒนธรรมเปนตัวแปรหลักหรือตัวแปรตน และองคการเปนตัวแปรรอง  
ขณะที่บางงานวิจัยตั้งสมมติฐานในการวิเคราะหโดยใชองคการเปนตัวแปรหลักและวัฒนธรรมเปน
ปจจัยรองที่คาดวามีปรากฏอยูในองคการทุกองคการ  ซ่ึง  Smerchich  อธิบายวาเปนเพราะผูศึกษามี
ขอสันนิษฐานในการวิจัยแตกตางกันออกไปตามแนวการศึกษาที่แตละคนสนใจ  ผลงานการศึกษา
เหลานี้สามารถจัดกลุมไดออกเปน 5 กลุม ใหญ ๆ  คือ 
 1.//กลุมการบริหารเปรียบเทียบ (comparative  management) 
       การศึกษาความสัมพันธระหวางองคการและวัฒนธรรมในเชิงเปรียบเทียบนี้จะเนน
ความสนใจที่ความแตกตางทางพฤติกรรมและทัศนคติของผูบริหารและลูกจางในประเทศตาง ๆ 
การศึกษาแนวนี้สามารถศึกษาได 2 ระดับ  คือ  ระดับมหภาค  เปนการศึกษาความสัมพันธระหวาง
วัฒนธรรมและโครงสรางขององคการ  สวนในระดับจุลภาคสนใจศึกษาความคลายคลึงและความ
แตกตางทางทัศนคติของผูบริหารในวัฒนธรรมตาง ๆ กัน 
 

 26 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

 2.//กลุมวัฒนธรรมของบรรษัท (corporate  culture) 
       กลุมนี้มองในลักษณะที่วา  องคการไมรับวัฒนธรรมเขามาแตองคการโดยตัวของ   
มันเองจะทําหนาที่เปนตัวจักรสําคัญในการผลิตวัฒนธรรมในรูปแบบตาง ๆ ในขณะที่องคการตอง
ทําหนาที่ในการผลิตสินคาและบริการโดยตรงอยูนั้น องคการไดกอใหเกิดวัฒนธรรมตาง ๆ  ขึ้นมา
ดวย  เชน  พิธีตาง ๆ  ตํานาน  เร่ืองราว  เปนตน  วัฒนธรรมในการศึกษานี้เปนปจจัยภายใน (internal  
factor)  ที่เปรียบเสมือนกาวที่คอยเชื่อมประสานสวนประกอบตาง ๆ เขาดวยกัน แสดงใหเห็น
คานิยม  หรือความคิดทางสังคม และความเชื่อตาง ๆ ของสมาชิกในองคการนั้น ๆ  โดยมากจะ
ปรากฏออกมาทางสัญลักษณรูปแบบตาง ๆ เชน  นิทาน  เร่ืองเลา  พิธี  ตํานานหรือภาษาเฉพาะกลุม 
เปนตน  และจะมีการศึกษาใหมากในประเด็นของการพัฒนาองคการ (organization  development)  
ที่นักบริหารพยายามเขาใจและอธิบายกระบวนการระบบสัญลักษณภายในเพื่อคนหาวิถีทางในการ
จัดการ  บริหาร  และเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมที่ไมสอดคลอง และอาจขัดขวางการทํางานของ
องคการใหสอดคลองกับกลยุทธการพัฒนาขององคการ 
 3.//กลุมกระบวนการรับรู (cognitive perspective)   
       วัฒนธรรมในทัศนะนี้  คือ  ระบบความรูและความคิดที่รับรูและใชรวมกัน  แนวคิดนี้
มีสมมติฐานที่สําคัญวา  ความคิดเชื่อมโยงหรือมีผลตอการกระทํามนุษยมีความคิดอยางไรก็จะ
แสดงออกมาอยางนั้น  วัฒนธรรมในที่นี้เกิดจากความคิดและจิตใจของสมาชิกทุก ๆ  คน  ทุกคนจะ
ทราบถึงความคิดตาง ๆ ที่คิดวาควรจะปกติ  ซ่ึงความคิดเหลานี้เปรียบไดกับกฎเกณฑหรือระเบียบ
ปฏิบัติที่คนภายนอกองคการสามารถคาดเดาไดวาสมาชิกในองคการจะปฏิบัติอยางไรในทางทฤษฎี
การติดตอส่ือสารจะเรียกวาเปน  Rules  Theory  หรืออาจจะรูจักกันในนาม  Cognitive  Enterprises  
หรือ  Master  Contract  ก็ได 
 4.//กลุมสัญลักษณองคการ (symbolic  perspective) 
       กลุมแนวการศึกษานี้มององคการหรือวัฒนธรรมเปนระบบหรือรูปแบบทาง
สัญลักษณที่มีความหมายลึกซึ้ง  ซ่ึงตองการตีความ  อธิบาย  และใหความหมาย เพื่อใหสมาชิกคน
อ่ืน ๆ ในองคการไดเขาใจสอดคลองกัน  เพื่อใหเกิดการแสดงออกที่เปนที่เขาใจ และทํางาน
ประสานกันไดอยางราบรื่น การตีความหมายสัญลักษณนี้ตองอาศัยประสบการณที่ส่ังสมและเรียน
รูอยูเสมอและจะตองสามารถเชื่อมโยงความหมายของสัญลักษณตาง ๆ ใหตรงและสอดคลองกับ
การกระทําไดอยางดีดวย 
 5.//กลุมกระบวนการไรสํานึก (unconscious processes) 
        ในบางครั้งการศึกษาวัฒนธรรมและองคการก็ถูกมองวาเปนกระบวนการทางจิตวิทยา
ไรสํานึก  รูปแบบทางโครงสรางและพฤติกรรมตาง ๆ ในองคการนั้นแสดงใหเห็นถึงกระบวนการ
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ของจิตไรสํานึก การศึกษาเขาใจวัฒนธรรม ก็คือ การพยายามคนหามิติทางจิตที่ไมรูสึกตัวของ
สมาชิกนั่นเอง กลาวคือ  โครงสรางตาง ๆ ที่แสดงใหเห็นสายชั้นการบังคับบัญชาและความสัมพันธ
ของสมาชิกทุกคนในองคการนั้นเปนเพียงภาพจําลองทางจิตที่สมาชิกและคนอื่น ๆ รวมกันกําหนด
ขึ้น  โครงสรางนี้เกิดมาจากพฤติกรรมที่ไดรับการอธิบายและใหเหตุผลแลว ใหสามารถยอมรับได
จึงเขียนขึ้นมาเปนรูปแบบจําลองความสัมพันธทางโครงสรางแทจริงแลวโครงสรางที่เห็น ๆ กันอยู
นั้นเปนเพียงภาพจําลองเทานั้น  ซ่ึงเปนความพยายามเชื่อมโยงประสานจิตใจที่ไรสํานึกของมนุษย
เขากับการจัดการทางสังคมโดยจัดใหอยูในรูปแบบโครงสรางที่เปนทางการนั่นเอง 
 เดนิสัน (Denison, 1990, p.32)  ไดเสนอแนวทางการสํารวจองคการใน the  survey  of  
organizations  and  organization  survey  profile  เพื่อการวิเคราะหวัฒนธรรมองคการที่มีผลตอฐาน
คติทางการบริหาร  โดยมีแนวคิดพื้นฐานมาจากฐานคติและการสังเกต  สรุปไดดังนี้ 
 1.//ลักษณะตาง ๆ ของพฤติกรรมที่ชัดเจน  ธรรมชาติของปจจัยทางจิตสังคม  ซ่ึงปรากฏ
ในเกือบทุกองคการ และเปนสิ่งที่ทําใหเกิดพฤติกรรม 
 2.//หนวยโครงสรางพื้นฐานขององคการที่ซับซอน  คือ  กลุมงานซึ่งประกอบดวย  กลุม
ของเพื่อนรวมงาน  โครงสรางของการมีอํานาจและเกี่ยวโยงกับโครงสรางทางอํานาจบังคับบัญชา
ของหัวหนางาน หรือผูที่อยูในตําแหนงที่สูงกวาตามลําดับชั้น 
 3.//ในการวิจัยเชนเดียวกับการพัฒนาทฤษฎี  ตองศึกษาองคการในระดับตาง ๆ การ
วิเคราะหเงื่อนไขและการปฏิบัติภายในองคการอยางกวางขวาง พฤติกรรมการเปนผูนํา  ส่ิงที่มี
อิทธิพลตอกลุมงาน  ลักษณะการทํางาน (หนาที่)  ภายในกลุมงาน และปฎิกิริยาตอส่ิงตาง ๆ ที่กลาว
มาขางตน 
 สําหรับการสํารวจวัฒนธรรมองคการที่มีผลตอฐานคติทางการบริหารนี้  แบงไดเปน  5  กลุม  
ไดแก 
 1.//บรรยากาศองคการ (organization  climate)  ประกอบดวย  การจัดการทํางาน   การ
ไหลของการติดตอส่ือสาร  การใหความสําคัญตอกําลังพล  การตัดสินใจ  ระดับการควบคุม และ
ระดับความรวมมือ 
 2.//การออกแบบงาน (job  design)  ประกอบดวย  ความทาทายในงาน  การใหรางวัลใน
งาน และความชัดเจนในงาน        
 3.//ภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา (commander  leadership)  ประกอบดวย  การสนับสนุน  
การใหความสําคัญตอเปาหมาย  การสรางทีม  และการใหความชวยเหลือในการทํางาน 
 4.//ภาวะผูนําของกลุมเพื่อนรวมงาน (peer  leadership)  ประกอบดวย  การสนับสนุน  
การใหความสําคัญตอเปาหมาย  การสรางทีมงาน และการใหความชวยเหลือในการทํางาน 
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 5.//ผลของพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน (behavioral  outcomes)  ประกอบดวย  การทํา
หนาที่ของกลุม  ความพึงพอใจ  และการรวมกันของเปาหมายของบุคคลและองคการ 
 

ทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 
 
 ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
 นักวิชาการหลายทานไดใหความหมาย  และคํานิยามของความผูกพันตอองคการที่
เหมือนกันและแตกตางกันออกไป  ดังนี้ 
 ภรณี (กีรติบุตร)  มหานนท (2529, หนา 97) ใหความหมายวา ความผูกพันตอองคการ
เปนความคิดเห็นของสมาชิกที่ เปนไปในทางบวกตอองคการความรู สึกผูกพันตอองคการ                 
มีความหมายลึกซึ้งกวาความผูกพันทางกายภาพ  ซ่ึงมีความหมายเพียงการดํารงอยูในองคการ
เทานั้น  เนื่องจากความผูกพันตอองคการ  ยังหมายรวมถึงการที่สมาชิกมีความเต็มใจที่จะยอมสละ
ความสุขบางอยางของตน  เพื่อบรรลุเปาหมายขององคการดวย  พรอมทั้งใหความเห็นวา  ความ
ผูกพันในองคการสามารถแยกไดเปน   2  ลักษณะ   คือ   ความผูกพันเปนทางการ  (formal  
attachment)  ตอองคการ    ซ่ึงแสดงออกโดยการไปทํางานตามเวลาที่กําหนด  และความผูกพันทาง
จิตใจและความรูสึก  (commitment)   ซ่ึงหมายถึง  พนักงานมีความผูกพันหรือสนใจอยางจริงจังตอ
เปาหมาย  คานิยม  และวัตถุประสงคขององคการ  โดยมีความคิดเห็นที่ดีตอองคการ  และเต็มใจที่
จะทุมเทพลังในการทํางานเพื่อองคการจะไดบรรลุเปาหมายไดสะดวกขึ้น 
 อนันตชัย   คงจันทร  (2529, หนา 40) ใหความหมายวา ความผูกพันตอองคการเปน
พฤติกรรมอยางหนึ่งของสมาชิกองคการที่มีผลตอพฤติกรรมอื่น อาทิ การขาดงาน   การตรงตอเวลา
ในการทํางาน   การเปลี่ยนแปลงโยกยายงาน การที่คนมีความผูกพันตอองคการ อาจเกิดจากความ
ตองการหรือเห็นวาควรจะทํา (แนวคิดทางดานความถูกตอง หรือบรรทัดฐานของสังคม) 
 อุทัย   เลาหวิเชียร  (2531, หนา 302) ใหความหมายวา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง 
การที่สมาชิกขององคการอยูเปนสมาชิกในองคการเพื่ออุทิศเวลา และกําลังความสามารถใหแก
หนวยงาน กับยินยอมปฏิบัติตามคานิยมขององคการดวยความเต็มใจ ทั้งนี้ เพื่อใหการปฏิบัติงาน
ขององคการนั้น บรรลุเปาหมายที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ 
 เบกเกอร  (Becker, 1960, p.35) มีความเห็นวา ความผูกพันตอองคการ เปนแนวโนมที่
บุคคลแสดงพฤติกรรมอยางสม่ําเสมอ   เปนการรับรูถึงผลประโยชนของการลงทุนที่ตองสูญเสีย
หากตองออกจากองคการไป ซ่ึงการรับรูผลประโยชนที่ตองสูญเสียเมื่อตองออกจากองคการไปนั้น
เปนสภาวะทางจิตวิทยาที่สะทอนถึงความสัมพันธของพนักงานกับองคการ 
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 คานเตอร  (Kanter, 1968, p.499) มีความเห็นวา ความผูกพันตอองคการเปนลักษณะ
ความเต็มใจของบุคคลที่ยินดีจะทุมเทพลังกาย เพื่อทํางานใหกับองคการ รวมทั้งมีความจงรักภักดีตอ
องคการ    การยอมรับเปาหมายขององคการ และการประเมินองคการในทางที่ดี 
 เชลดอน  (Sheldon, 1978, p.143) มีความเห็นวา ความผูกพันตอองคการเปนลักษณะ
ความคิดเห็นของผูปฏิบัติงานที่เชื่อมโยงระหวางบุคคลกับองคการ เปนการประเมินองคการ ในดาน
บวกกอใหเกิดความรูสึกผูกพันระหวางบุคคลกับองคการ และมีการใชความพยามยามในการทํางาน
เพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ 
 เฮอรบิเนียก และ อลัตโต (Herbiniak & Alutto, 1972, p.555) กลาววา เมื่อสมาชิกเกิด
ความสัมพันธกับองคการ    หรือเกิดการลงทุนทางกําลังกายและสติปญญาใหกับองคการ ในหวง
ระยะเวลาหนึ่ง ทําใหไมเต็มใจหรือไมตองการที่จะออกจากการเปนสมาชิกขององคการ แมวาจะ
ไดรับขอเสนอจากองคการอื่นในรูปคาตอบแทนสภาพความเปนอิสระของอาชีพ หรือการมีเพื่อน
รวมงานที่ดีกวาที่เปนอยูก็ตาม  

 บูชานัน  (Buchanan, 1974, p.533) ใหความหมายวา  ความผูกพันตอองคการเปน
ความรูสึกวาเปนพวกเดียวกัน (partisan) เปนการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ
ประกอบดวย 3 สวนคือ 
 1.//ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ (identification) โดยการยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคการวาสอดคลองกับเปาหมายและคานิยมของตน 
 2.//การเขามามีสวนรวมในองคการ(involvement) โดยการทํางานใหเต็มกําลังความรู
ความสามารถ ตามบทบาทหนาที่ที่ไดรับมอบหมายจากองคการ  
 3.//ความจงรักภักดีตอองคการ (loyalty) โดยมีความปรารถนาที่จะทํางานในองคการนั้น
ตลอดไป 
 พอรตเตอร และคณะ (Porter & others, 1974, p.604) มีความเห็นวาความผูกพันตอ
องคการเปนลักษณะของความสัมพันธระหวางสมาชิกตอองคการเปนความเขมขนของการแสดงตน
เขากับองคการรวมทั้งการผูกพันของสมาชิกอยางลึกซึ้งที่มีตอองคการ ซ่ึงความผูกพันดังกลาว 
สมาชิกจะแสดงออกในลักษณะ 3 ประการ คือ  
 1.//มีความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมาย  รวมทั้งคานิยมขององคการ เปนความคิดเห็น
และความเชื่อของบุคลากรที่มีความเชื่อถือ  ยอมรับ  และพรอมที่จะปฏิบัติตามเปาหมายและคานิยม
ขององคการอยางสม่ําเสมอ อีกทั้งยังมีความเลื่อมใส  ศรัทธา ตอเปาหมายที่องคการกําหนด  รวมถึง
ความรูสึกวาเปาหมายและคานิยมของตนคลายคลึงกับองคการ  บุคคลซึ่งมีความรูสึกผูกพันตอ
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องคการอยางมาก จะเห็นวา งาน คือ หนทางที่จะสามารถทําประโยชนแกองคการได  ดังนั้น  บุคคล
กลุมนี้  จึงมีแนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการอยูในระดับสูง 

2.//ความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อองคการ  โดยที่บุคลากรพรอมที่จะใช
สติปญญา  และพลังความสามารถทั้งหมดเพื่อแกไขปญหาและพัฒนางาน  เพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ขององคการ  แมวาจะไมไดรับผลตอบแทนก็ตาม  รวมถึงการเสียสละความสุขสวนตัว  เพื่อ
ประโยชนขององคการ 

3.//ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะยังคงความเปนสมาชิก (membership) ขององคการ
โดยที่บุคลากรมีความจงรักภักดีตอองคการ ไมสามารถที่จะไปจากองคการ ถึงแมวาองคการอื่นจะ
ใหผลตอบแทนที่มากกวา มีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคการ และพรอมที่จะบอกคน
อ่ืนวา ตนเปนสมาชิกขององคการ รวมทั้งมีความคิดวา ตนเปนสวนหนึ่งขององคการ 
 เฮอรเบิรต (Herbert, 1976, p.416) มีความเห็นวา ความผูกพันตอองคการ เปนการ
ประสานพฤติกรรมของสมาชิกกับเปาหมายขององคการ ซ่ึงไดกําหนดกิจกรรมและเสนอแนะแนว
ทางการเขามามีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ขององคการไว การที่สมาชิกเห็นดวยกับเปาหมายของ
องคการ และตั้งใจที่จะยอมรับเปาหมายนั้น จะเปนสิ่งจูงใจใหพนักงานทํางานอยางเต็มที่ เพื่อให
บรรลุเปาหมายขององคการ 

มารช และแมนนารี (Marsh & Mannari, 1977, p.57) ใหความหมายความผูกพันตอ
องคการเปนลักษณะความตั้งใจของพนักงานที่จะใชความพยายามเต็มที่ที่จะทําประโยชนใหเกิดแก
องคการ เปนความปรารถนาที่จะอยูกับองคการตลอดไป และมีความซื่อสัตย ความคิดเห็นที่ดี 
ตลอดจนยอมรับในเปาหมายและคุณคาขององคการ 

นิวสตรอน และเคียต (Newstron & Keith, 1993, p.46) กลาววา ความผูกพันตอองคการ
เปนเอกลักษณของพนักงานที่เปนระดับความตอเนื่องกับองคการในการปฏิบัติงานเหมือนกับเปน
ความเขมขนของแรงดึงดูดใจตอเปาหมายอื่น ๆ เปนความเต็มใจของพนักงานที่จะอยูกับองคการ
ตอไปในอนาคต ซ่ึงจะสงผลกระทบตอความเชื่อในภารกิจและเปาหมายขององคการหรือบริษัท 
และมีความเต็มใจที่จะพยายามทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการและตั้งใจทํางานอยางตอเนื่อง 

สไตรสกรอล (Styskal, 1980, p.931) มีความเห็นวา ความผูกพันตอองคการ เปนความ
ภักดีและการมีความคิดเห็นที่ดีของสมาชิกตอองคการ และเปนการยอมรับเปาหมาย พรอมทั้ง
คานิยมขององคการ 

มาวเดย  พอรเตอร และสเตียร (Mowday Porter & Steers, 1982, p.27) กลาวถึงความ
ผูกพันตอองคการวาเปนการแสดงออกที่มากกวาความจงรักภักดีที่เกิดขึ้นตามปกติ เนื่องจากเปน
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ความสัมพันธที่เหนียวแนนและผลักดันใหบุคคลเต็มใจอุทิศตน เพื่อการสรางสรรคใหองคการอยู
ในสถานะที่ดีขึ้น 

ซาลานซิค (Salancik, 1983, p.200) มีความเห็นวา พฤติกรรมของแตละบุคคลที่แสดง
ออกมานั้น มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ โดยบุคคลที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะมี
พฤติกรรมที่สอดคลองกับความตองการขององคการมากกวาบุคคลที่มีความผูกพันตอองคการต่ํา 

สมิธ และคณะ (Smith & others, 1983, p.653) มีความเห็นวาความผูกพันตอองคการ 
สามารถสงผลที่ตามมาในแงที่เปนประโยชนตอองคการ นั่นคือ สมาชิกจะทุมเททํางานเพื่อองคการ
มากขึ้น โดยอาจเปนพฤติกรรมที่นอกเหนือไปกวาบทบาทหนาที่ที่รับผิดชอบโดยตรง (extrarole 
behavior) ซ่ึงสมาชิกยินดีที่จะกระทําเพื่อองคการ โดยไมหวังส่ิงตอบแทนใด ๆ  

แบรส (Bearse, 1984, p.5) กลาววา ความผูกพันตอองคการ เปนความคิดเห็นหรือ
พฤติกรรมที่อาจไมมีการแสดงออก แตผลที่ตามมาทางออม นับเปนสิ่งสําคัญอยางยิ่งตอองคการ 
อาทิ ความผูกพันตอองคการ จะชวยลดอัตราการยายงาน และอัตราการขาดงานพรอม ๆ กับชวยให
สมาชิกมีความทุมเทในงานมากขึ้น 

เดวิส  เคียต และนิวสตรอม (Davis  Keith & Newstom, 1989, p.179) มีความเห็นวาความ
ผูกพันตอองคการ เปนระดับความรูสึกที่บุคลากรยอมรับและปรารถนาจะเขาไปมีสวนรวมใน
กิจกรรม รวมทั้งตองการที่จะคงอยูกับองคการตอไปในอนาคต ซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงความเชื่อมั่น
ตอภารกิจและเปาหมายขององคการ มีความพยายามจะชวยใหองคการประสบผลสําเร็จ และมุงมั่น
ที่จะคงอยูกับองคการ 

ม็อตแตส (Mottaz, 1989, p.145)  มีความเห็นวา  ความผูกพันตอองคการ  เปนการ
พิจารณาถึงความสัมพันธระหวางบุคคลที่มีกับองคการ  ซ่ึงเมื่อองคการสามารถใหรางวัลหรือ
ผลตอบแทนแกบุคคลแลว บุคคลก็สามารถที่จะปฏิบัติตอบแทนใหประโยชนกับองคการ 

ชอร และมารติน (Shore & Martin, 1989, p.635) กลาววา  ความผูกพันตอองคการ                       
มีความสัมพันธใกลชิดกับความพึงพอใจในงานเพียงแตความพึงพอใจในงานเปนตัววัดผลการ
ปฏิบัติงานในระยะเวลา ส้ัน ๆ ขณะที่ความผูกพันตอองคการเปนตัวที่วัดผลไดในระยะยาว 

แมทธิว และซาแจ็ค (Mathieu & Zajac, 1990, p.171) มีความเห็นวา ความผูกพันตอ
องคการเปนความเครงครัดที่มีทิศทางไปยังองคการที่บุคคลนั้น ๆ ทํางานอยู 

ไอเซนเบอรก และคณะ (Eisenberger & others, 1991, p.52) มีความเห็นวาความผูกพัน
ตอองคการ เปนความคิดเห็นซึ่งแสดงออกถึงความรูสึกรวมเปนหนึ่งเดียวกับองคการเปน
ความสัมพันธระหวางการที่บุคคลรับรูถึงการเกื้อกูลสนับสนุนขององคการ กับผลที่ตามมาคือความ
อุตสาหะของสมาชิก และความเต็มใจที่จะทุมเทการทํางานเพื่อองคการ 
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กิ๊บสัน  อิวานเซวิค และดอนเนลลี (Gibson Ivancevich & Donnelly, 1991, p.738)         
มีความเห็นวา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวความเต็มใจและ
สมัครใจ รวมถึงความจงรักภักดี ความซื่อสัตยของพนักงานที่มีตอบริษัท 

นอรทคราฟ และนีล (Northcraft and Neale, 1991, p.290) มีความเห็นวา ความผูกพันตอ
องคการเปนพลังของความสัมพันธในการเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  และความรูสึกผูกพันตอองคการ  
ซ่ึงประกอบดวย ปจจัย 3 ดาน  ไดแก  ความเชื่อมั่นตอเปาหมายและคานิยมขององคการ  ความเต็ม
ใจในการที่จะทุมเทแรงกายและความพยายามเพื่อประโยชนตอองคการ  และความตองการที่จะคง
ความเปนสมาชิกขององคการนั้นตอไป  ซ่ึงมิใชเปนแตเพียงความจงรักภักดีเทานั้น  แตยังหมายรวม
ไปถึงกระบวนการที่ทําใหสมาชิกในองคการมีความสนใจและเอาใจใสตอองคการ  เพื่อชวยให
องคการประสบความสําเร็จและมีสถานะที่ดีตอไป 

สเตียร  และพอรตเตอร (Steers & Porter, 1991, p.290) มีความเห็นวา ความผูกพันตอ
องคการ เปนความเขมขนของความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการของผูปฏิบัติงานแตละคน
และความเกี่ยวของกับองคการโดยเฉพาะ ซ่ึงแสดงออกในลักษณะ 3 ประการ คือ ความเชื่อมั่น    
การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ   มีความเต็มใจที่จะใชพลังความสามารถอยางเต็มที่ 
ในการปฏิบัติงานใหกับองคการ และมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะยังคงเปนสมาชิกของ
องคการตอไป 

ลูทานส (Luthans, 1992, p.133) กลาววา ความผูกพันตอองคการ เปนเสมือนความรูสึก
เปนเจาของ (feeling of belonging)   ความจงรักภักดี (loyalty) และการยึดถือเปนแบบอยางหรือการ
แสดงตนในนามองคการ (organizational identification) และชี้วาความผูกพันเปนสวนหนึ่งของ
ความคิดเห็นเกี่ยว กับงาน หรือกลาวอีกนัยหนึ่ง คือ เปนความคิดเห็นของบุคลากรที่แสดงถึง
ความสําเร็จและความมั่นคงขององคการ 

มูชินสกี้ (Muchinsky, 1993, p.283) ใหความหมายวา ความผูกพันตอองคการ เปนการ
แสดงออกหรือความรูสึกที่สมาชิกแตละคนมีตอองคการ 

ดิ๊บโบเย  โฮเวล  และสมิธ (Dipboye  Howell & Smith, 1994, p.132) มีความเห็นวา 
ความผูกพันตอองคการ คือ  การที่พนักงานมีความรูสึกวาตนเปนอันหนึ่งเดียวกันกับองคการรูสึก
ผูกพันเสมือนเปนสวนหนึ่งขององคการ 

แม็คเคนนา  (McKenna, 1994, p.287) กลาววา ความผูกพันตอองคการของบุคคล              
เปนปฏิสัมพันธของบุคคลในเรื่องแรงจูงใจในการทํางานกับความพึงพอใจในการทํางานในขณะที่ 
ความพึงพอใจในการทํางานจะเนนไปที่ตัวของเนื้องาน  สวนแรงจูงใจจะเนนที่ความรูสึก          
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ความไมพึงพอใจของพนักงาน จะเกิดขึ้นเมื่อส่ิงที่เขาตองการไมไดรับการตอบสนองใหเปนไป
ตามที่เขาตองการหรือคาดหวัง ก็จะกระทบตอความผูกพันตอองคการ 

มัวรเฮด  และกรีฟฟน (Moorhead & Griffin, 1995, p.64) ใหความหมายวา ความผูกพัน         
ตอองคการ เปนความคิดเห็นที่ตอบสนองของแตละบุคคลกับความผูกพันตอองคการ บุคคลจะมี         
ความผูกพันสูง เมื่อเขาไดเปนสมาชิกขององคการและไดทํางานที่มีคุณภาพ โดยปรารถนาที่จะ
รักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกขององคการ 

แวกเนอร  และฮอลเลนเบค (Wagner & Hollenbeck, 1995, p.214) มีความเห็นวา ความ
ผูกพันตอองคการ  คือ  ความรู สึกเปนหนึ่ ง เดียวของพนักงานกับองคการ  มีความเต็มใจ                      
ที่จะทํางานหนัก เพื่อประโยชนขององคการ และยังคงรักษาความเปนสมาชิกขององคการไว 

บริวเวอร (Brewer, 1996, p.24) มีความเห็นวา ความผูกพันตอองคการ เปนความเขมแข็ง
ของความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (identification) และความเกี่ยวพัน (involvement) ของบุคคลกับ
องคการบางแหง 

สเปคเตอร (Spector, 1998, p.236) กลาววา ความผูกพันตอองคการ คือ ความคิดเห็นของ
พนักงานที่สอดคลองกันตองานที่ทํา ซ่ึงมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานมาก 

ร็อบบิน (Robbins, 1998, p.142) ใหความหมายวา ความผูกพันตอองคการ คือ ความ
คิดเห็นเกี่ยวกับงานที่พนักงานบงชี้ถึงเปาหมายขององคการ โดยเฉพาะ และปรารถนาที่จะรักษาไว
ซ่ึงความเปนสมาชิกขององคการ 

มาติส  และแจ็คสัน (Mathis & Jackson, 2002,p.23) ใหความเห็นวา ความผูกพันตอ
องคการ หมายถึง ระดับความเชื่อและการยอมรับเปาหมายองคการของพนักงานและความตองการ
ที่จะทํางานในองคการ 

จากการพิจารณาคํานิยามและความหมายเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการของนักวิชาการ  
ทั้งในประเทศไทยและตางประเทศขางตน สรุปไดวา   ความผูกพันตอองคการ   หมายถึง           
ความคิดเห็นในทางที่ดีของสมาชิกตอองคการที่แสดงถึงความสัมพันธอยางแนนแฟนของความเปน
อันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิก  โดยมีความรูสึกวาตนไดเขาไปเปนสวนหนึ่งขององคการ  จึง
กอใหเกิดความจงรักภักดี  อุทิศกําลังกาย  และกําลังใจเต็มที่ในการปฏิบัติงาน  เพื่อใหองคการ
ประสบผลสําเร็จ  ซ่ึงความคิดเห็นในทางที่ดีดังกลาวจะแสดงออกใหเห็นถึงลักษณะเฉพาะ 3 ดาน 
ไดแก  ความเชื่อม่ันอยางแรงกลา  การยอมรับเปาหมาย  และคานิยมขององคการ  ความเต็มใจ       
ที่จะทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย  เพื่อประโยชนขององคการ 
และความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคการ   
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ลักษณะของความผูกพันตอองคการ 
นักทฤษฎีดานองคการ  และนักวิชาการตาง ๆ ไดใหความเห็นถึงลักษณะโดยทั่วไปของ

ความผูกพันตอองคการ  ดังนี้  
แคนเตอร  (Kanter, 1968, p.499) มีความเห็นวา  สมาชิกในองคการแตละคนมี            

ความคิดเห็นและพฤติกรรมที่แตกตางกัน ซ่ึงความแตกตางเหลานี้ทําใหคนในองคการผูกพันกับ
องคการดวยสาเหตุตาง ๆ กันแบงไดเปน 3 ลักษณะ คือ 

1.//ความผูกพันตอเนื่อง (continuance commitment) เกี่ยวของกับความรู ความเขาใจของ
บุคคล โดยคํานึงถึงคาใชจายและผลกําไร อาทิ เมื่อคิดวาคาใชจายในการออกจากองคการสูง
มากกวาการที่จะยังคงอยูในองคการตอไป ก็จะทําใหบุคคลนั้นอยูในองคการตอไป เพื่อใหเกิดผล
กําไร จึงอาจกลาวไดวาเปนความผูกพันตอบทบาททางสังคมในระบบ 

2.//ความผูกพันยึดติด (cohesion commitment) เกี่ยวของกับความรูสึกทางบวกกับองคการ 
อารมณและความรูสึกที่ดี จะผูกมัดสมาชิกไวกับองคการ และความพึงพอใจจะเกิดขึ้น หากสมาชิก
กลุมมีความสัมพันธกันสูง ก็จะไมมีการตอตานและอิจฉาริษยากัน ระบบที่รวมกันนี้จะสามารถ
ดํารงอยูตอไป สมาชิกจะยึดติดซึ่งกันและกัน 

3.//ความผูกพันควบคุม (control  commitment) เปนความผูกพันที่ผูกระทํายึดถือ
มาตรฐาน  และเคารพอํานาจของกลุม  เกี่ยวของกับการที่พวกเขาเริ่มตนประเมินคาทางบวก
เห็นชอบกับศีลธรรม  จริยธรรม  ความสมเหตุสมผล  การแสดงคานิยมของบุคคลหรือกลุม  ดังนั้น  
การเชื่อฟงความตองการเหลานี้ก็เปนความจําเปนของมาตรฐานของสังคม  และการลงโทษในระบบ
ตองคํานึงถึงความเหมาะสม 

พัฒนกิจ    โกญจนาจ  (2543, หนา  74) มีความเห็นวา  ความผูกพันตอองคการ 
ประกอบดวย 3 ขั้นตอน ไดแก 

1.//ความยินยอมทําตาม (compliance)  คือ การที่คนยอมกระทําตามความตองการของ
องคการ เพื่อใหไดบางสิ่งบางอยางจากองคการ เชน คาจาง เปนตน 

2.//การยึดถือองคการ (identification)  คือ การที่บุคคลยอมกระทําตามความตองการของ
องคการและความภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคการ 

3.//การยอมรับคานิยมขององคการ (internalization) คือ การที่คนรับเอาคานิยมของ
องคการมาเปนคานิยมของตนเอง 

อัลเลน และเมเยอร (Allen & Meyer, 1990, p.21) มีความเห็นวา ความผูกพันตอองคการ 
เปนสภาวะทางจิตใจของบุคคลที่มีตอองคการ อันเกิดจากองคประกอบของความผูกพัน 3 ดาน ไดแก 
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1.//ความผูกพันทางดานความรูสึก (affective  commitment) หมายถึง  ความผูกพันที่
เกิดขึ้นจากความรูสึก  เปนความรูสึกผูกพันและเปนอันหนึ่งเดียวกันกับองคการ  รูสึกเปนสวนหนึ่ง
ขององคการ  ทุมเทและอุทิศตนใหกับองคการ 

2.//ความผูกพันตอเนื่อง (continuance  commitment) หมายถึง  ความผูกพันที่เกิดขึ้นจาก
การคิดคํานวณของบุคคล  โดยมีพื้นฐานอยูบนตนทุนที่บุคคลใหกับองคการ  ทางเลือกของบุคคล 
และผลตอบแทนที่บุคคลไดรับจากองคการ  โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอเนื่องในการ
ทํางานของบุคคลวาจะทํางานอยูกับองคการนั้นตอไป  หรือจะโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน 

3.//ความผูกพันดานบรรทัดฐานทางสังคม (normative  commitment) หมายถึง  ความ
ผูกพันที่เกิดขึ้นจากคานิยม  วัฒนธรรมหรือบรรทัดฐานของสังคมหรือองคการ  เปนความผูกพันที่
เกิดขึ้นเพื่อตอบแทนในสิ่งที่บุคคลไดรับจากองคการ   แสดงออกในรูปความจงรักภักดีของบุคคล
ตอองคการ 

จอรจ และโจนส  (George & Jones, 1999, p.96) เห็นวา  ความผูกพันตอองคการเปน
ความรูสึกที่สามารถแบงออกเปน  2 แนวทางไดแก 

1.//ความผูกพันทางดานจิตใจ (affective  commitment) หมายถึง    ความรูสึกที่ดีของ
พนักงานในการเปนสมาชิกขององคการนั้น ๆ มีความเชื่อและมีเปาหมายสอดคลองกับองคการและ
พรอมที่จะทํางานใหกับองคการ  เพื่อใหองคการประสบความสําเร็จ 

2.//ความผูกพันตอเนื่อง (continuance  commitment) หมายถึง  ความรูสึกของพนักงานที่
ตองการจะทํางานใหกับองคการ  เนื่องจากคิดเรื่องความคุมคาในการลงทุนที่จะทําใหองคการนั้น
เปรียบเทียบกับองคการอื่น ๆ  

ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 
นักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงความสําคัญของความผูกพันตอองคการไว  ดังนี้ 
ภรณี (กีรติบุตร)  มหานนท (2529, หนา 97)  มีความเห็นวา   ความรูสึกผูกพันจะนําไปสู

ผลที่สัมพันธกับความมีประสิทธิผลขององคการ ดังนี้  
1.//สมาชิกซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมายและคานิยมองคการมีแนวโนม

ที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการอยูในระดับสูง 
2.//สมาชิกซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางสูง  มักมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงอยูกับ

องคการตอไป  เพื่อทํางานขององคการใหบรรลุเปาหมายซึ่งตนเลื่อมใสศรัทธา 
3.//สมาชิกซ่ึงมีความรูสึกผูกพันและเลื่อมใสศรัทธาในเปาหมายขององคการมักมีความ

ผูกพันอยางมากตองาน  เนื่องจากเห็นวา  งาน  คือ  หนทางซึ่งตนสามารถทําประโยชนกับองคการ
ใหบรรลุถึงเปาหมายไดสําเร็จ 

 36 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

4.//สมาชิกซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางสูงจะเต็มใจที่จะใชความพยายามมากพอสมควรใน
การทํางานใหกับองคการ  ซ่ึงในหลายกรณี  ความพยายามดังกลาวมีผลทําใหการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับดีเหมือนคนอื่น 

อนันตชัย  คงจันทร (2529, หนา 34) กลาวถึง ความสําคัญของความผูกพันตอองคการวา 
1.//ทฤษฎีตาง ๆ ซ่ึงเปนพื้นฐานของความผูกพันตอองคการ  รวมทั้งผลการวิจัยตาง ๆ 

ช้ีใหเห็นวาความผูกพันตอองคการ อาจใชเปนเครื่องมือพยากรณพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ
ไดโดยเฉพาะอยางยิ่ง อัตราแลกเปลี่ยนงาน (employee turnover) อัตราการเขา – ออก จากงานของ
สมาชิกในองคการ เนื่องจากสมาชิกที่มีความผูกพันตอองคการ มีแนวโนมที่จะอยูกับองคการนาน
กวา และเต็มใจที่จะทํางานอยางเต็มความสามารถ เนื่องจากเมื่อบุคคลมีความผูกพันตอองคการก็จะ
มีการแสดงออกมาในรูปพฤติกรรมที่ตอเนื่อง ไมโยกยายเปลี่ยนแปลงสถานที่ทํางาน 

2.//ความผูกพันตอองคการ  เปนผลการศึกษาที่ตอเนื่องหรือพัฒนาขึ้นมาจากการศึกษา
เร่ืองความจงรักภักดี (loyalty) ของสมาชิกในองคการ ซ่ึงผูบริหารตองการใหเกิดขึ้นในองคการ 
เนื่องจากความพึงพอใจในงานสามารถเปลี่ยนแปลงไดจากสภาพแวดลอมที่สมาชิกในองคการ
เผชิญในแตละวัน แตความจงรักภักดีเปนสิ่งที่เกิดขึ้นและคอย ๆ พัฒนาขึ้นชา ๆ อยางมั่นคง 

3.//การทําความเขาใจในเรื่องความผูกพันตอองคการ   ชวยใหเขาใจถึงธรรมชาติของคน
โดยท่ัวไปมากขึ้นถึงกระบวนการหรือข้ันตอนที่คนจะสรางความผูกพันหรือเกิดความรูสึกวาตน
เปนสวนหนึ่งของสังคมยอย ๆ ขึ้นมา  เนื่องจากการปฏิสัมพันธระหวางตนกับสิ่งแวดลอม  ซ่ึงมี
ความแตกตางกันในดานของคานิยม  ความคิดเห็น  บุคลิกภาพ  และบทบาท  การเขาใจใน
กระบวนการนี้  จะชวยใหเขาใจในพฤติกรรมของมนุษยไดมากขึ้น 

เสนาะ   ติเยาว (2535, หนา 34) กลาวถึง ความสําคัญของความผูกพันตอองคการวาจะ
กอใหเกิดความไววางใจกัน ชวยแกไขหรือลดความขัดแยง เปนสิ่งกระตุนใหตัดสินใจและแกปญหา
ไดเร็วขึ้น ขจัดการปองกันตัวเอง ลดความเห็นแกตัว และสรางระบบการสื่อสารที่ดี 
 สิทธิโชค   วรานุสันติกูล (2540, หนา 31) ใหทัศนะวา การแขงขันอยางหนักเปนการ
ทดสอบที่ทําใหพนักงานกลายเปนคนที่อุทิศตนใหกับองคการ มีวัฒนธรรมอันเขมขน จะไดเปรียบ
คูแขงในการดําเนินธุรกิจ   เนื่องจากวัฒนธรรมองคการอันเขมแข็ง จะทําใหเกิดความเขาใจกันได 
(fit) กับกลยุทธทางธุรกิจของบริษัท และจะทําใหพนักงานเพิ่มความรูสึกผูกพันกับบริษัทมากขึ้น 
วัฒนธรรมองคการมีสวนสําคัญอยางยิ่งตอการพัฒนาความรูสึกผูกพันของพนักงาน และเสียสละให
องคการ ซ่ึงจะทําใหบริษัทประสบผลสําเร็จ 
 สรอยตระกูล (ติวยานนท)  อรรถมานะ  (2541, หนา 127) ใหทัศนะวา การเปดโอกาสให
ผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการตั้งเปาหมายดวยตัวของเขาเอง เปนการมีสวนรวมที่สําคัญที่สุด เพราะ 
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เปนการมีสวนรวมทางสมองหรือทางความคิด เมื่อบุคคลมีสวนในการกําหนดเปาหมายหรือ
โครงการตาง ๆ ก็จะเกิดความผูกพันทางจิตวิทยา (psychological commitment) ที่จะทําใหเปาหมาย
หรือโครงการเหลานั้นบรรลุผล 
 บูชานัน (Buchanan, 1974, pp.340-341) เห็นวาความผูกพันเปนความคิดเห็นที่สําคัญ
อยางยิ่งสําหรับองคการ ไมวาจะเปนองคการแบบใด เนื่องจากความผูกพันจะเปนตัวเชื่อมระหวาง
จินตนาการของมนุษย กับ จุดมุงหมายขององคการ ทําใหผูปฎิบัติมีความรูสึกเปนเจาขององคการ 
และเปนผูมีสวนในการเสริมสรางสุขภาพและความเปนอยูที่ดีขององคการ รวมทั้งชวยลด           
การควบคุมจากภายนอกอีกดวย ดังนั้น เขาจึงสรุปความสําคัญของ ความผูกพันตอองคการ ดังนี้ 

1.//ความผูกพันตอองคการ  สามารถทํานายอัตราการเขา-ออกจากงานของสมาชิก
องคการไดดีกวาตัวแปร ความพึงพอใจในงาน  เนื่องจากความผูกพันตอองคการ  เปนความคิดเห็น
ของสมาชิกองคการโดยสวนรวม  ขณะที่ความพึงพอใจในงาน  จะสะทอนถึงความคิดเห็นของ
บุคคลหรือเฉพาะแงใดแงหนึ่งของงานที่เกี่ยวของกับหนาที่ของผูปฏิบัติงานเทานั้น  และความ
ผูกพันตอองคการคอนขางมีความมั่นคงมากกวาความพึงพอใจในงานแมวาเหตุการณประจําวันใน
สถานที่ทํางานอาจจะมีผลกระทบตอความพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติงาน  แตเหตุการณนั้นอาจ  
ไมกระทบตอความผูกพันของบุคคลที่มีตอองคการโดยรวมก็ได  จึงกลาวไดวาความพึงพอใจใน
งานมีเสถียรภาพนอยกวาความผูกพันตอองคการ 

2.//ความผูกพันตอองคการ  เปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติงานในองคการมีการปฏิบัติงาน
ไดดียิ่งขึ้นเนื่องจากเกิดความรูสึกวามีสวนรวมเปนเจาขององคการนั่นเอง 

3.//ความผูกพันตอองคการ  เปนตัวเชื่อมประสานระหวางความตองการของบุคคลกับ
เปาหมายขององคการ โดยผูที่มีความรูสึกผูกพันดังกลาว มักมีความผูกพันอยางมากตองาน  
เนื่องจากเห็นวา งาน  คือ  หนทางที่ตนทําประโยชนใหแกองคการ  และบรรลุถึงเปาหมายไดสําเรจ็ 

4.//บุคคลที่มีความผูกพันตอองคการสูง  จะเต็มใจใชความพยายามอยางมากในการ
ทํางานใหกับองคการ  ซ่ึงในหลายกรณีความพยายามดังกลาว  จะมีผลทําใหการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับดีเหนือคนอื่น 

5.//ความผูกพันตอองคการ  ชวยขจัดการควบคุมจากภายนอก  ซ่ึงเปนผลมาจากการที่
สมาชิกในองคการมีความรักและผูกพันตอองคการของตนมากนั่นเอง 

6.//ความผูกพันตอองคการ    เปนตัวบงชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพของบุคคล และ
ประสิทธิผลขององคการ 

นอกจากนั้น  เขายังกลาวเพิ่มเติมอีกวา  ความผูกพันของผูจัดการตอองคการเปนสวน
สําคัญตอความอยูรอดและความมีประสิทธิภาพขององคการ  เนื่องจากความรับผิดชอบในการรักษา
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องคการใหคงอยูในสภาวะที่ดีนั้น  มีความจําเปนตอการดําเนินงาน  การบริหารที่มีผลถูกมองวามี
ความเกี่ยวของกับความรูสึกรับผิดชอบและการอุทิศตนเพื่อเกื้อกูลใหองคการอยูในสภาพที่สามารถ
ปฏิบัติงานตอไปได  ดังนั้น  โดยสรุปแลว  ความผูกพันตอองคการ เปนเงื่อนไขลวงหนาสําหรับ
องคการทางสังคมที่ประสบความสําเร็จ 

จากที่ไดอธิบายมาขางตน  แสดงใหเห็นวานักวิชาการหลายทานตางมีความเห็น
สอดคลอง   ตรงกันวา  ความผูกพันตอองคการ  นับเปนส่ิงที่มีความสําคัญยิ่งตอความอยูรอด  และ
ความมีประสิทธิผลขององคการ  กลาวคือ  องคการจะตองมีความสามารถในการสรรหาและการ
รักษาไวซ่ึงทรัพยากรดานบุคคลที่มีคุณภาพ  ซ่ึงหมายความวานอกเหนือจากกระบวนการสรรหา  
คัดเลือก  บรรจุและแตงตั้งบุคคลเขาไปในระบบงานแลว  องคการยังจะตองสามารถรักษาบุคคล
หรือสมาชิก  ซ่ึงมีคุณคาตอองคการเหลานี้ไดดวย  การพยายามที่จะสรางความผูกพันใหเกิดขึ้นกับ
สมาชิกแตละคนในองคการ  โดยเฉพาะสมาชิกในระดับผูปฏิบัติการ  ซ่ึงมีบทบาทอยางมากใน
องคการ  หากสมาชิกเหลานี้มีความผูกพันองคการสูงแลว  ก็จะนําพาองคการใหบรรลุวัตถุประสงค
หรือเปาหมายที่ตองการได  และมีผลทําใหองคการมีสุขภาพที่ดี (healthy) สามารถดําเนินงานตอไป
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

วีระ   บํารุงรักษ  (2538, หนา 273) ไดสรุปความสําคัญของความผูกพันตอองคการ  ดังนี้ 
1.//ความผูกพันตอองคการ  เปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติงานในองคการ  สามารถทํางาน

ไดดียิ่งขึ้น  เนื่องจากมีความรูสึกในการเปนเจาขององคการรวมกันนั่นเอง 
2.//ความผูกพันตอองคการ  เปนตัวเชื่อมประสานระหวางความตองการของบุคคลหรือ

สมาชิกในองคการ  กับเปาหมายขององคการ  เพื่อใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายที่วางไว 
3.//ความผูกพันตอองคการ  มีสวนเสริมสรางความมีประสิทธิภาพประประสิทธิผลของ

องคการ 
4.//ความผูกพันตอองคการ  ชวยลดการควบคุมจากภายนอก  ซ่ึงเปนผลมาจากการที่

สมาชิกในองคการมีความรักและความผูกพันตอองคการ 
5.//ความผูกพันตอองคการ  สามารถใชเปนตัวทํานายอัตราการเขา-ออก จากงานไดดีกวา

ความพึงพอใจในงาน เนื่องจากความผูกพันตอองคการ เปนแนวความคิดที่มีลักษณะครอบคลุมและ
คอนขางที่จะมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจในงาน กลาวคือ 

ความผูกพันตอองคการ  สามารถสะทอนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบตอองคการ
โดยสวนรวม  ขณะที่ความพึงพอใจในงาน  สะทอนถึงการสนองตอบของบุคคลตองาน  หรือแงใด
แงหนึ่งของงานเทานั้น  ดวยเหตุนี้  ความผูกพันตอองคการ  จึงเนนความผูกมัดของบุคคลตอ
องคการ   ขณะที่ความพึงพอใจในงานเนนที่สภาพแวดลอมของงานอันใดอันหนึ่งโดยเฉพาะที่
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เกี่ยวของกับงานในหนาที่ของผูปฏิบัติงาน  แมวาเหตุการณประจําวันในสถานที่ทํางานอาจจะมี
ผลกระทบตอความพึงพอใจในงานของผูปฏิบัตงาน  แตเหตุการณช่ัวคราวนั้น  อาจจะไมมี
ผลกระทบตอความผูกพันของบุคคลที่มีตอองคการโดยสวนรวม  ความผูกพัน  จึงดูเหมือนวามีการ
พัฒนาอยางชา ๆ แตจะอยูอยางมั่นคง  ขณะที่ความพึงพอใจนั้น  พบวา  มีเสถียรภาพนอยกวา    
ความผูกพัน  และสะทอนถึงปฏิกิริยาโดยตรงตอสภาวะแวดลอมของงานที่เปนรูปธรรม  เชน  
คาจาง  ผูบังคับบัญชา 
 

ทฤษฎีการจูงใจตามลักษณะคน 

แมคเกเกอร (McGregor  อางถึงในวิชัย  โถสุวรรณกิจ, 2535, หนา 60) ไดแบงคนออกเปน      
2   กลุมตามลักษณะของคน คือ 

1.//กลุมคนตามทฤษฎี X ซ่ึงมีลักษณะดังนี้ 
      1.1//คนมีความเกียจครานและตองการหลีกเลี่ยงงานที่ทําอยู 
      1.2//คนไมมีความทะเยอทะยานไมตองการความรับผิดชอบและชอบใหมีการสั่งการ 
      1.3//คนจะตองถูกควบคุมอยางใกลชิด และผลักดันใหทํางานเพื่อความสําเร็จตาม

เปาหมายขององคการ 
      1.4//คนสวนใหญไมเต็มใจและไมสามารถชวยแกปญหาขององคการได 
เมื่อผูบริหารเห็นผูใตบังคับบัญชาของเขาอยูในกลุมนี้  ผูบริหารจะบริหารงานแบบเผด็จการ  

ตัดสินใจเองทุกอยาง  และควบคุมผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิด 
2.//กลุมคนตามทฤษฎี Y ซ่ึงมีลักษณะดังนี้ 
      2.1//งานเหมือนกับการเลนหรือพักผอน 
      2.2//คนไมเพียงแตยอมรับความรับผิดชอบเทานั้น แตยังแสวงหาความรับผิดชอบดวย 

ถาหากวาสถานการณมีความเหมาะสม 
      2.3 คนตองการควบคุม และสั่งการตนเองในการทํางาน  เพื่อความสําเร็จของ

เปาหมายขององคการ 
      2.4//คนมีความเต็มใจและสามารถชวยแกปญหาขององคการได 
เมื่อผูบริหารเห็นผูใตบังคับบัญชามีลักษณะตามทฤษฎี Y ผูบริหารจะบริหารงานแบบ

ประชาธิปไตย มีการมอบหมายอํานาจหนาที่ และใหผูใตบังคับบัญชาเขามามีสวนรวมในการ
ตัดสินใจหรือผูใตบังคับบัญชาทํางานของเขาเองโดยอิสระ 
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ในการเลือกใชแนวคิดนี้ผูบริหารจะตองวิเคราะหผูใตบังคับบัญชาและพิจารณาวาจะตอง
จูงใจดวยปจจัยอะไร  พรอมทั้งกําหนดแนวทางบริหารงานที่เหมาะสมเพื่อที่จะชวยใหผูปฏิบตังิานมี
ความเต็มใจในการทํางาน  และยังมีสวนชวยในการเสริมสรางความผูกพันของผูปฏิบัติงานที่มีตอ
องคการใหเพิ่มขึ้นดวย 
 

ทฤษฎีการจูงใจตามความตองการของมนุษย 

มาสโลว  (Maslow อางถึงในวิชัย   โถสุวรรณกิจ, 2535, หนา 61-62) ไดเสนอ
แนวความคิดเกี่ยวกับลําดับขั้นความตองการของมนุษย โดยชี้ใหเห็นวา มนุษยถูกกระตุนจากความ
ปรารถนาที่จะสนองความตองการเฉพาะอยางยิ่ง ซ่ึงความตองการเหลานี้มีลําดับขั้นอยู 5 ระดับ คือ 

1.//ความตองการดานกายภาพ เปนความตองการพื้นฐานที่สุด ซ่ึงมนุษยจําเปนตอง
หาทางบําบัดเพื่อความอยูรอด เปนตนวา ความตองการอาหาร ความตองการทางเพศ เครื่องนุมหม 
การรักษาพยาบาล 

2.//ความตองการความปลอดภัย เปนความตองการเพื่อปกปองตนเองเพื่อใหเกิด       
ความปลอดภัยจากสิ่งแวดลอมรอบตัว เชน ความตองการที่อยูอาศัย ความตองการความปลอดภัย
ทางกายหรือใจ 
 3.//ความตองการทางสังคม เปนความตองการใหผูอ่ืนยอมรับคบคาสมาคมดวย เชน 
ความตองการความรัก ความหวงใย สนิทสนม มิตรภาพ ความชื่นชมจากผูอ่ืน 
 4.//ความตองการเคารพยกยอง ความตองการดานนี้เกี่ยวของกับความเคารพตัวเอง       
การรูสึกวาตนเองมีคุณคาตองการใหผูอื่นยอมรับความสามารถและใหเกียรติ  เปนตนวา            
ความตองการอํานาจ   สถานะ   ช่ือเสียง   ตําแหนง 
 5.//ความตองการความสําเร็จเปนความตองการสูงสุดในลําดับความตองการทั้งหลาย        
เปนความตองการเกี่ยวของกับสมรรถนะของมนุษย คือ มนุษยรูวาตนเองมีความสามารถอะไร             
จึงปรารถนาใชฝมือความสามารถของตนใหเกิดผลสูงสุดเปนความสําเร็จ ความสมหวังในชีวิต 
 Maslow ไดช้ีใหเห็นวา คนจะตอบสนองความตองการระดับต่ําที่สุดกอน ตราบเทาที่
ความตองการเหลานี้ยังไมไดรับการตอบสนอง ความตองการเหลานี้จะยังมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรม
ของคน แตเมื่อความตองการนี้ไดรับการตอบสนองแลวก็จะสูญเสียอํานาจการจูงใจไป และความ
ตองการระดับที่สูงขึ้นจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนตอไปอีก กระบวนการดังกลาวนี้จะดําเนิน
ตอไปเรื่อย ๆ จนถึงลําดับความตองการสูงสุดของคน 
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 ดังนั้น  จึงเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งที่จะตองศึกษาพฤติกรรมของคนในองคการ เพื่อที่จะ
จัดหาแนวทางในการตอบสนองตอความตองการของคนในองคการใหเหมาะสม ซ่ึงจะสงผลใหคน
ในองคการมีความพึงพอใจในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมไปถึงการอยากที่จะอยูกับ
องคการนาน ๆ และมีความรูสึกผูกพันตอองคการในระดับที่สูงขึ้น 
 องคประกอบท่ีจูงใจใหคนทํางาน  (วิชัย   โกสุวรรณกิจ, 2535, หนา 75 - 78) 
 1.//งานที่มีลักษณะทาทายความสามารถ จะจูงใจใหคนใชความสามารถของเขาไดเต็มที่
แตตองใหเหมาะสมกับคนที่มีความสนใจในการทํางาน โดยคํานึงถึงความสามารถ ความถนัด และ
ทักษะของแตละคน 
 2.//การมีสวนรวมในการวางแผน จะทําใหผูที่มีสวนรวมวางแผนและกําหนดแนว
ทางการทํางานเองมีแรงจูงใจที่จะทํางานนั้นใหสําเร็จมากขึ้น 
 3.//การใหการยกยอง การยกยองชมเชยที่เหมาะสมกับแตละคนจะเปนการสรางแรงจูงใจ
ในการทํางานที่ดี 
 4.//การใหความรับผิดชอบ การมอบหมายงานที่ใหความรับผิดชอบที่เหมาะสมก็เปน
วิธีการหนึ่งในการจูงใจใหปฏิบัติงานเต็มที่มากขึ้น 
 5.//ความมั่นคงและปลอดภัย การใหความมั่นใจวาจะไมประสบสิ่งที่ไมพึงปรารถนา เชน 
การไมมีงานทํา การสูญเสียตําแหนงงาน การถูกลดตําแหนง การสูญเสียรายได จะเปนการขจดัความ
กลัวและสรางความปลอดภัยใหเกิดขึ้น ซ่ึงเปนสิ่งจูงใจดานหนึ่งและถานําไปใชประกอบกับการให
ความเปนธรรมในการทํางานจะสงผลตอการจูงใจมากขึ้น 
 6.//ความเปนอิสระในการทํางาน คนที่มีความสามารถและมีความเชื่อมั่นในตัวเองนั้น 
ตองการความเปนอิสระในการทํางาน ผูบริหารจึงไมควรบอกทุกขั้นตอนเพราะอาจทําใหแรงจูงใจ
ต่ําลงและเกิดความไมพอใจในงานของตน 
 7.//การเติบโตดานสวนตัว เปนการสงเสริมใหคนงานมีโอกาสเติบโตดานความรู 
ความสามารถ และความชํานาญมากขึ้น โดยการฝกอบรม การดูงานนอกสถานที่ เปนตน 
 8.//โอกาสในการกาวหนา  ซ่ึงเปนสิ่งปรารถนาของผูปฏิบัติงาน การมีโอกาสเลื่อน
ตําแหนงจะทําใหคนงานมีความกระตือรือรนในการทํางาน องคการที่มีการขยายงานและมีตําแหนง
เพิ่มอยูเสมอ ยอมสรางแรงจูงใจ ไดมากกวาองคการที่คงที่ไมเติบโตและไมมีโอกาสเลื่อนตําแหนง 
 9.//เงินตอบแทนในการทํางาน ระบบการจายผลตอบแทนในการทํางานที่ดีจะเปนการ  
จูงใจใหคนทํางานมากขึ้น 
 10.//สภาพการทํางานที่ดี  การจัดองคประกอบการทํางานที่ดีไมวาจะเปนดานกายภาพ
จิตใจ หรือสภาพแวดลอมในการทํางาน จะมีผลตอการสรางแรงจูงใจอยางมาก 
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 11.//การแขงขัน  การยกยองชมเชยใหรางวัลแกผูทํางานไดเดนกวาคนอื่น จะกระตุนให
เกิดการแขงขัน ทําใหผูปฏิบัติงานมีความกระตือรือรนและมีความมานะพยายามมากขึ้น เพื่อให
ไดรับการยกยองชมเชยบางนั่นเอง 
 ดังนั้น  จะเห็นวาองคประกอบเหลานี้มีสวนสําคัญในการสรางแรงจูงใจกับบุคคลในการ
ปฏิบัติงาน  ซ่ึงมีผลตอประสิทธิภาพของงานและสงผลในการสามารถรักษาคนไวในองคการ ทําให
เกิดความผูกพันตอองคการตามมา 
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 พิจิก พรหมแกว (2547, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง “การรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงาน 
บริษัท ปูนซีเมนตนครหลวง จํากัด (มหาชน)” มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการ
ของพนักงาน ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงาน และแนวทางการ
สงเสริมวัฒนธรรมองคการ โดยศึกษาวัฒนธรรมองคการใน 3 ดาน คือ วัฒนธรรมองคการดานงาน
วัฒนธรรม องคการดานกลุม และวัฒนธรรมองคการดานบุคคล กลุมตัวอยางเปนพนักงานบริษัท
ปูนซีเมนตนครหลวง จํากัด (มหาชน) จํานวน 306 คน ประกอบดวย พนักงานสายการผลิต 
(สํานักงานสระบุรี) 227 คน และพนักงานสายงานสนับสนุน (สํานักงานกรุงเทพมหานคร) 79 คน   
ผูศึกษาใชวิธีการศึกษาจากเอกสารและการเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม และวิเคราะหขอมูลดวย
โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS สถิติที่ใช คือ คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน      
และใชสถิติ t-test และ F-test ในการวิเคราะหความสัมพันธ ผลการศึกษาสรุปไดดังนี้ 
 พนักงานบริษัท ปูนซีเมนตนครหลวง จํากัด (มหาชน) สวนใหญเปนเพศชาย  อายุ
ระหวาง 31 -  40 ป วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับองคการอยูในชวง
มากกวา 5 - 10 ป   มีตําแหนงอยูในระดับปฏิบัติการพนักงานสวนใหญมีทัศนคติที่ดีตองาน 
 สวนปจจัยดานองคการ พนักงานสวนใหญปฏิบัติงานที่สระบุรี และมีความเห็นวา 
ลักษณะงานมีความทาทาย พนักงานมีสวนรวมในการบริหารงานและไดรับการสนับสนุนดานการ
ฝกอบรมและพัฒนา บริษัทเปนองคการมีช่ือเสียง และมีการแบงโครงสรางหนาที่ภายในองคการ
ชัดเจนและเหมาะสม แตพนักงานไมมีโอกาสความกาวหนาในงาน 
 การรับรูวัฒนธรรมองคการพบวา  พนักงานมีการรับรูวัฒนธรรมองคการดานงานอยูใน
ระดับปานกลาง และการรับรูวัฒนธรรมองคการดานกลุม และดานบุคคลอยูในระดับสูง  โดยมี
คาเฉลี่ยของการรับรูวัฒนธรรมองคการสูงที่สุด   ดานงานในเรื่องทํางานทุกอยางใหดีที่สุดโดยไม
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สนใจความยากงายของงาน ดานกลุมในเรื่องการทํางานเปนทีมเปนสิ่งสําคัญที่สุด และดานบุคคล
ในเรื่องคนเปนทรัพยากรที่สําคัญกวาส่ิงอ่ืนใด 
 ผลการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรับรูวัฒนธรรมองคการพบวา ปจจัยสวนบุคคลดาน
เพศ อายุ ระดับตําแหนง ระดับการศึกษา ทัศนคติตอองคการ และความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ
ตอองคการ มีอิทธิพลตอการรับรูวัฒนธรรมองคการดานงานที่แตกตางกัน และปจจัยสวนบุคคล 
ดานระดับตําแหนง ทัศนคติตองาน และความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ มีอิทธิพลตอ
การรับรูวัฒนธรรมองคการดานกลุมแตกตางกัน และปจจัยสวนบุคคล ดานทัศนคติตองาน และ
ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ มีอิทธิพลตอการรับรูวัฒนธรรมองคการดานบุคคลที่
แตกตางกัน สวนปจจัยดานองคการ คือ สถานที่ปฏิบัติงาน ลักษณะงาน การมีสวนรวมในการ
บริหารงาน การพัฒนาพนักงาน ทัศนคติตอองคการ ความมีช่ือเสียงขององคการ และโครงสราง
องคการ มีอิทธิพลตอการรับรูวัฒนธรรมองคการดานงาน ดานกลุม และดานบุคคลแตกตางกัน       
มีเพียงโอกาสความกาวหนาในหนาที่การงานเทานั้น ที่มีอิทธิพลตอการรับรูวัฒนธรรมองคการ   
ดานงานแตกตางกัน แตไมมีอิทธิพลตอการรับรูวัฒนธรรมองคการดานกลุมและดานบุคคล 
 พนักงานไดเสนอแนวทางการสงเสริมวัฒนธรรมองคการโดยการจัดฝกอบรม และ
พัฒนาพนักงาน การจัดกิจกรรมทางสังคมและการถายทอดการเรียนรูอยางเปนทางการและไมเปน
ทางการอยางตอเนื่อง 
 ขอเสนอแนะจากผลการศึกษา คือ บริษัท ปูนซีเมนตนครหลวง จํากัด (มหาชน) ควรจัด
ใหมีระบบการสื่อสารภายในองคการอยางทั่วถึง การจัดการฝกอบรมและพัฒนาพนักงานทุกระดับ 
ควรใหความสําคัญกับการสอดแทรกเนื้อหาดานวัฒนธรรมองคการ ตลอดจนควรจัดกิจกรรม
เสริมสรางความสัมพันธระหวางครอบครัวพนักงานเพื่อใหเปนชองทางในการสรางเสริมและ     
สืบสานการรับรูวัฒนธรรมองคการอยางตอเนื่อง 
 พิสิฐ      พูลสวัสดิ์  (2548, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองคการกับความผูกพันตอ
สถานศึกษาของครู  ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2  
 การวิจัยคร้ังนี้มีมีวัตถุประสงคเพื่อทราบ 1)  แบบวัฒนธรรมองคการ  2) มิติองคประกอบ
ทางวัฒนธรรมองคการ 3) ความผูกพันตอสถานศึกษาของครู 4) ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรม
องคการกับความผูกพันตอสถานศึกษาของครูในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐมเขต 2  กลุม
ตัวอยางประกอบดวยสถานศึกษา จํานวน 97 โรงเรียน โดยมีผูอํานวยการหรือรองผูอํานวยการ       
1 คน และครูผูสอนโรงเรียนละ 4 คน  รวม 485 คน  เปนผูใหขอมูล  เครื่องมือที่ใชในการเก็บ
รวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับแบบวัฒนธรรมองคการและมิติองคประกอบทาง
วัฒนธรรมองคการตามแนวคิดของคาเมรอน และควินน (Cameron and Quinn) และความผูกพันตอ

 44 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

สถานศึกษาของครู  ตามแนวคิดของเมเยอร และอัลเลน(Meyer and Allen) สถิติที่ใชในการวิเคราะ
ขอมูลประกอบดวย  ความถี่  รอยละ  คาเฉลี่ยรอย  ฐานนิยม  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ 
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน 
 ผลการวิจัยพบวา  1.  วัฒนธรรมองคการของสถานศึกษาสวนใหญเปนแบบเครือญาติ  
รองลงมาเปนแบบลําดับขั้น   2.   มิติองคประกอบทางวัฒนธรรมองคการแบบเครือญาติ               
โดยภาพรวมและเมื่อพิจารณาเปนรายดานอยูในระดับมากเรียงตามลําดับจากมากไปนอยดังนี้  มิติ
ดานการบริหารบุคลากร  มิติดานเงื่อนไขแหงความสําเร็จ  มิติดานยุทธวิธีที่ใช  มิติดานคุณลักษณะ
ของผูนําองคการ  มิติดานคุณลักษณะเดนขององคการ  และมิติดานตัวประสานองคการตามลําดับ 
สําหรับสถานศึกษาที่มีวัฒนธรรมองคการแบบลําดับชั้น  โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  เมื่อ
พิจารณาเปนรายดานพบวาอยูในระดับมาก  5  มิติ  เรียงตามลําดับจากมากไปนอยดังนี้  มิติดาน
ยุทธวิธีที่ใช  มิติดานเงื่อนไขแหงความสําเร็จ  มิติดานตัวประสานองคการ  มิติดานการบริหาร
บุคลากร  มิติดานคุณลักษณะของผูนําองคการ  ตามลําดับ  สําหรับมิติดานลักษณะเดนขององคการ
อยูในระดับปานกลาง  3.  ความผูกพันตอสถานศึกษาของครู  ในสถานศึกษาที่มีวัฒนธรรมแบบ
เครือญาติ  โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาอยูในระดับมาก
หนึ่งดาน คือ  ความผูกพันดานบรรทัดฐาน  และอยูในระดับปานกลางสองดานเรียงจากมากไปหา
นอย  คือความผูกพันดานจิตใจ  และความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ สําหรับสถานศึกษาที่มี
วัฒนธรรมองคการแบบลําดับขั้น  โดยภาพรวมและเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา  อยูในระดับ
ปานกลางเรียงตามลําดับจากมากไปหานอยดังนี้  ความผูกพันดานบรรทัดฐาน  ความผูกพันดานการ
คงอยูกับองคการ  และความผูกพันดานจิตใจ  4.  วัฒนธรรมองคการกับความผูกพันตอสถานศึกษา  
ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐมเขต 2 มีความสัมพันธกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .05 
  เบญจมาศ  โรจนธนกิจ  (2546, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางการรับรู
ความสามารถของตนเอง  วัฒนธรรมองคการ ความยุติธรรมในองคการกับผลการปฏิบัติงาน 
 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาระดับการรับรูความสามารถของตนเอง 
วัฒนธรรมองคการ ความยุติธรรมในองคการ และผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน และศึกษา
ความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง วัฒนธรรมองคการ ความยุติธรรมใน
องคการกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน รวมถึงศึกษาตัวแปรที่รวมกันทํานายผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนางาน กลุมตัวอยาง คือ หัวหนางานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็คทรอนิกส
แหงหนึ่ง จํานวน 142 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถามการรับรูความสามารถของ
ตนเอง วัฒนธรรมองคการ ความยุติธรรมในองคการและผลการปฏิบัติงาน วิเคราะหขอมูลดวย
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โปรแกรมคอมพิวเตอร เพื่อหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน  และการวิเคราะหการ
ถดถอยพหุคูณ 
 ผลการวิจัยพบวา  1. หัวหนางานมีการรับรูความสามารถของตนเอง  อยูในระดับสูง       
มีวัฒนธรรมองคการ ดานลักษณะความเหลื่อมลํ้าของอํานาจและดานลักษณะความเปนปจเจกนิยม
อยูในระดับปานกลาง สวนดานลักษณะความเปนกลุมนิยม ดานลักษณะความเปนชาย ดานลักษณะ
ความเปนหญิงและดานลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนอยูในระดับสูง มีความยุติธรรมใน
องคการอยูในระดับปานกลาง และมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง  2.  การรับรูความสามารถของ
ตนเอง วัฒนธรรมองคการดานความเปนกลุมนิยม ดานลักษณะความเปนชาย ดานลักษณะความเปน
หญิงและความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01  3. การรับรูความสามารถของตนเองและวัฒนธรรมองคการดานลักษณะความ
เปนหญิงสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานได รอยละ 30 อยางนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.001 
 เยาวลักษณ  สุตะโคตร  (2548, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางการรับรู 
วัฒนธรรมองคการ และความรูสึกผูกพันตอองคการของพนักงานในสํานักงานเทศบาลเมืองกลุม
จังหวัด “สนุก” 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษา เปรียบเทียบ  และหาความสัมพันธระหวาง     
การรับรูวัฒนธรรมองคการและความรูสึกผูกพันตอองคการของพนักงานในสํานักงานเทศบาลเมือง
กลุมจังหวัด “สนุก” โดยทําการเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยาง 296 คน  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปน
แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับ วัฒนธรรมองคการตามการรับรู  และวัฒนธรรมองคการตาม
ความตองการใน 4 มิติ คือ มิติความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ  มิติการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน         
มิติปจเจกนิยม  มิติความเปนชาย  และสอบถามความรูสึกผูกพันที่พนักงานมีตอองคการ  สถิติใชใน
การวิเคราะหขอมูล  ไดแก  คารอยละ  คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  การวิเคราะหความแปรปรวน
ทางเดียว (ONE  WAY ANOVA) และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงาย ของเพียรสัน (Pearson’s 
Product  Correlation Coefficient)  
 ผลการวิจัยพบวา   
 1. วัฒนธรรมองคการตามการรับรู  และวัฒนธรรมองคการตามความตองการของ
พนักงานในสํานักงานเทศบาลเมืองกลุมจังหวัด “สนุก”พบวามีมิติการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน 
เกิดมิติก้ํากึ่งของความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ เกิดมิติก้ํากึ่งระหวางความเปนชาย-หญิง และมิติก้ํากึ่ง
ระหวางปจเจกนิยมและกลุมนิยม  
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 2. การเปรียบเทียบวัฒนธรรมตามการรับรู  และความตองการของพนักงานในสํานักงาน
เทศบาลเมืองในกลุมจังหวัด “สนุก” พบวาโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน   
 3. การเปรียบเทียบวัฒนธรรมองคการตามการรับรู  ของพนักงานในสํานักงานเทศบาล
เมืองกลุมจังหวัด “สนุก” ที่มี เพศ สังกัด และจังหวัดแตกตางกัน พบวา โดยรวมไมมีความแตกตาง
กันแตเมื่อพิจารณารายดานพบวา 
  3.1 มิติความเปนชายพนักงานเพศชายและเพศหญิงมีการรับรูแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สวนมิติอ่ืน ๆ มีการรับรูไมแตกตางกัน 
  3.2 มิติความเปนชาย  และมิติความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ  พนักงานที่มีสังกัดแตกตางกัน
มีการรับรูแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สวนมิติอ่ืนๆ มีการรับรูไมแตกตางกัน 
  3.3 มิติความเปนชาย  และมิติการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน  พนักงานที่มีจังหวัด
แตกตางกันมีการรับรูแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 ตามลําดับ  สวนมิติ
อ่ืน ๆ มีการรับรูไมแตกตางกัน 
 4.  การเปรียบเทียบวัฒนธรรมองคการตามความตองการ  ของพนักงานในสํานักงาน
เทศบาลเมืองกลุมจังหวัด “สนุก” ที่มี เพศ  สังกัด  และจังหวัดแตกตางกัน  พบวา 
  4.1 พนักงานเพศชาย  และเพศหญิง มีความตองการโดยรวมแตกตางกัน  และเมื่อ
พิจารณาในรายมิติ  พบวา  ในมิติปจเจกนิยมพนักงานเพศชาย  มีความตองการแตกตางจากพนกังาน
เพศหญิงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  4.2  พนักงานที่มีสังกัดแตกตางกันมีความตองการ โดยรวม และรายดานไมแตกตางกัน
  4.3  พนักงานที่มีจังหวัดแตกตางกันมีความตองการ  โดยรวมไมแตกตางกัน  เมื่อ
พิจารณารายมิติพบวา  ในมิติความเปนชายพนักงานในจังหวัดแตกตางกัน  มีความตองการแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สวนมิติอ่ืน ๆ มีความตองการไมแตกตางกัน 
 5. การศึกษาเกี่ยวกับความรูสึกผูกพันตอองคการของพนักงานในสํานักงานเทศบาลเมือง
กลุมจังหวัด ”สนุก” พบวา พนักงานมีความรูสึกผูกพันตอองคการในระดับมาก 
 6. การเปรียบเทียบความรูสึกผูกพันตอองคการของพนักงานในสํานักงานเทศบาลเมือง
กลุมจังหวัด “สนุก” ที่มี เพศ สังกัด และจังหวัดแตกตางกัน   พบวา พนักงานเพศหญิงกับเพศชายมี
ความรูสึกผูกพันตอองคการโดยรวมไมมีความแตกตางกัน แตพนักงานที่มีสังกัด และจังหวัด
แตกตางกันมีความผูกพันโดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ .01 
ตามลําดับ 
  7. ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการตามการรับรู  วัฒนธรรมองคการตามความ
ตองการและความรูสึกผูกพันตอองคการ  ของพนักงานในสํานักงานเทศบาลเมืองกลุมจังหวัด         
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“สนุก” พิจารณาโดยรวมพบวา ไมมีความสัมพันธกัน แตเมื่อพิจารณาในรายดาน พบวาวัฒนธรรม
องคการตามการรับรูวัฒนธรรมองคการตามความตองการ และความรูสึกผูกพันตอองคการของ
พนักงานในสํานักงานเทศบาลเมืองกลุมจังหวัด “สนุก” มีความสัมพันธกันในบางมิติทั้งทางบวก
และทางลบ 
 8.  การวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยไดนําเสนอแนวทางพัฒนาเพื่อยกระดับ วัฒนธรรมองคการและ
ความรูสึกผูกพันที่พนักงานมีตอองคการไวดวย 
 ภัทราพร  อมรไชย  (2544, บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่อง  ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอ
องคการของขาราชการตํารวจกองพิสูจนหลักฐาน มีวัตถุประสงคเพื่อวิเคราะหถึงปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของขาราชการตํารวจกองพิสูจนหลักฐาน และเพื่อศึกษาถึง
ความผูกพันที่ขาราชการตํารวจกองพิสูจนหลักฐานที่มีตอกองพิสูจนหลักฐาน 
 ประชากรที่ใชในการศึกษา เปนขาราชการตํารวจชั้นสัญญาบัตรทั้ง 6 กองกํากับการของ 
กองพิสูจนหลักฐาน จํานวน 93 คน  โดยใชแบบสอบถามและแบบสัมภาษณเปนเครื่องมือใน
การศึกษา การวิเคราะหขอมูลใชคารอยละ (Percentage)  คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) นําเสนอผลการศึกษาในรูปของตารางประกอบคําบรรยาย และการ
วิเคราะหขอมูล 
 ผลการศึกษาพบวา ขาราชการตํารวจของกองพิสูจนหลักฐานเปนเพศชาย รอยละ 51.2 
และเปนเพศหญิงรอยละ 48.8 มีอายุอยูในชวงระหวาง 31 - 40 ป มีสถานภาพสมรส รอยละ 50 
สถานภาพโสด  รอยละ 47.5 สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีมากถึงรอยละ 76.3 ปริญญาโท     
รอยละ 23.7 ระยะเวลาการปฏิบัติงานสวนใหญอยูในชวง 6-15 ป ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันของ
องคการ คือ ปจจัยดานองคการและงานที่ปฏิบัติ ดานการบริหารจัดการ และดานรางวัลจากการ
ทํางาน มีคาเฉลี่ย 3.37 , 3.358 และ 2.403 ตามลําดับ ทําใหระดับความผูกพันของขาราชการตํารวจ
ของกองพิสูจนหลักฐาน ที่มีตอกองพิสูจนหลักฐาน มีระดับปานกลาง โดยมีปจจัยในดานรางวัลจาก
การทํางานเปนสวนที่สําคัญ ซ่ึงพบวาขาราชการตํารวจกองพิสูจนหลักฐาน ยังไมพอใจในรางวัล
จากการทํางาน ซ่ึงประกอบดวย ระบบการพิจารณาความดีความชอบ โอกาสความกาวหนาในการ
ทํางาน และเงินเดือน 
 สําหรับในสวนสัมภาษณที่ขาราชการตํารวจกองพิสูจนหลักฐานใหความคิดเห็นและ
ขอเสนอแนะไว คือ นโยบายการบริหาร ซ่ึงเนนที่ตัวผูบริหารที่มีความรู ความสามารถในดาน
วิทยาศาสตร และพัฒนาศักยภาพกําลังพลในดานเทคโนโลยี และการประสานงานที่สามัคคี  สวนดาน
สวัสดิการและผลประโยชนตอบแทนขาราชการตํารวจกองพิสูจนหลักฐานตองการใหมีคาธรรมเนียม
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ในการตรวจพิสูจน และสงเสริมความกาวหนาในหนาที่การงาน ซ่ึงเนนใหมีการสรางระบบการ
เล่ือนไหลหรือตําแหนงควบใหชัดเจนเปนรูปธรรม 
 ซ่ึงสําหรับการวิจัยดังกลาวจะนํามาใชเปนขอมูลในการปรับปรุงการบริหาร และนโยบาย
ของหนวยงาน โดยเฉพาะในเรื่องการจูงใจ เพื่อเสริมสรางและเพิ่มพูนใหขาราชการมีความผูกพันตอ
องคการ อันจะสงผลดีตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการตอไป 
 วิไล  ทองทวี  (2544, บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่อง  ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันตอ
องคการของเจาหนาที่สถาบันพระบรมราชชนก  และศึกษาความสัมพันธของปจจัยลักษณะสวน
บุคคล  ปจจัยลักษณะงาน และปจจัยประสบการณที่ไดรับจากการปฏิบัติงานกับความผูกพันตอ
องคการ 
 ประชากรที่ใชในการศึกษา  คือ  เจาหนาที่สถาบันพระบรมราชชนก   สํานักงาน
ปลัดกระทรวง  กระทรวงสาธารณสุข จํานวน 124 คน  โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการ
เก็บรวบรวมขอมูล   สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ คารอยละ  คาเฉลี่ย  และคาสัมพระสิทธิ์
สหสัมพันธแบบเพียรสัน  การทดสอบสมมติฐานไดกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
หาคาความเชื่อมั่นโดยคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ไดคาความเชื่อมั่นดังนี้   
แบบวัดลักษณะงานคาแอลฟาเทากับ .9083 แบบวัดประสบการณที่ไดรับจากการปฏิบัติงาน
คาอัลฟาเทากับ .9575 แบบวัดความผูกพันตอองคการคาอัลฟาเทากับ .7151 
 ผลการวิจัยพบวา  เจาหนาที่สถาบันพระบรมราชชนก  มีความผูกพันตอองคการอยูใน
ระดับสูง ( X = 3.49) และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความ
ผูกพันตอองคการ ไดแก ตัวแปรลักษณะงาน ซ่ึงมีตัวแปรยอยคือ การมีสวนรวมในการบริหารงาน 
(r = .490) งานที่มีความสําคัญ (r = .423) โอกาสกาวหนา (r = .428) และตัวแปรประสบการณที่
ไดรับจากการปฏิบัติงาน ซ่ึงมีตัวแปรยอยคือ ความสําคัญของตนตอองคการ (r = .366) ความพึ่งพา
ไดขององคการ (r = .344)  ทัศนคติตองาน (r = .405) ระบบการพิจารณาความดีความชอบ              
(r = .418)   และความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาแและเพื่อนรวมงาน (r = .454) 
 พรเทพ   ลอมพรม  (2544, บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่อง  การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัย
ทางสังคมวิทยากับความผูกพันตอองคกร  ศึกษาเฉพาะกรณีแพทยชนบทของประเทศไทย  
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรและปจจัยทางสังคมวิทยาที่มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคกรแพทยชนบทของประเทศไทย  กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาจากสุมตัวอยาง
แบบระบบ (systematic sampling) จํานวน 343 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมขอมูล สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานไดแก  การวิเคราะหถดถอยพหุคูณ 
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 ผลการวิจัยพบวา  ความผูกพันตอองคกรแพทยชนบทของประเทศไทยอยูในระดับสูง 
และปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ไดแก
ระดับตําแหนง  ความรูสึกวาองคกรพึ่งพาได  ความมีอิสระในการทํางาน และความหลากหลายในงาน  
โดยตัวแปรทั้ง 4 ตัวแปร  สามารถอธิบายความผูกพันตอองคกรไดรอยละ 66.6 (R2 = .666) สวนตัว
แปรอื่น ๆ  ประกอบดวย เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา   ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
ความสําคัญของตนที่มีตอองคกร  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  
ความพึงพอใจตอรายได  การมีสวนรวมในการบริหารงานและโอกาสกาวหนาในงานไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
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