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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

     งานวิจัยเร่ือง วัฒนธรรมองคการและความผูกพันกับองคการของพนักงาน บริษัท เอฟ
แอนดเอ็น แดรี่ส (ประเทศไทย) จํากัด ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อ
นํามาใชกําหนดกรอบแนวความคิดและแนวทางการศึกษา ดังนี้ 

         1.  แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ 
         2 . แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 
         3.  อิทธิพลของการรับรูวัฒนธรรมองคการ 
         4.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ 
 

    ความหมายขององคการ 
     คําวา “องคการ” (organization) มีผูใหความหมายไวแตกตางกัน ดังนี้ 
     รอบบิ้นส (Robbins, 1996, 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 หมายถึง กลุมคนกลุมหนึ่ง
หรือหลายกลุมที่มีขอบเขตจํากัดและมีปฏิสัมพันธตอกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายเฉพาะหรือหลายๆ
เปาหมายในลักษณะที่เปนโครงสรางและความรวมมือกันอยางเปนทางการ 
     วรนาถ แสงมณี (2544, หนา 15) ใหความหมายวา องคการ หมายถึง กลุมคนที่รวมกัน
ประกอบกิจการงานอยางใดอยางหนึ่ง โดยมีการจัดระเบียบ (organized) การจัดระเบียบ หมายถึง 
การจัดการในเรื่องความสัมพันธตอกัน กําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของแตละคนอยางเหมาะสม
เพื่อปฏิบัติการใหสําเร็จตามวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่ง 
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     ธงชัย สันติวงษ (2538, หนา 11) ใหความหมายองคการไววา หมายถึง หนวยทางสังคมที่
รูจักกันและมีการประสานเขาดวยกันก็จะมีหนาที่หรือประกอบกิจกรรมอยางใดอยางหนึ่งที่เปนงาน
ที่กระทําอยางตอเนื่อง โดยมีจุดมุงหมายที่จะใหบรรลุเปาหมายหรือจุดของเปาหมายรวมกัน 
     จากนิยามขององคการขางตน สรุปไดวา องคการ คือ กลุมคนที่รวมกันประกอบกิจกรรม
อยางใดอยางหนึ่ง เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวรวมกัน 
       

     สวนประกอบสําคัญขององคการ 
      องคการประกอบดวยสวนตางๆ ดังนี้ (ธงชัย สันติวงษ, 2538, หนา 11-13) 

         1.  มีการรูจักและประสานงานกัน (consciously coordinated) ซ่ึงหมายถึง การมีบุคคล
และทรัพยากรตางๆ ที่อยูดวยกัน กําลังดําเนินกิจกรรมเกี่ยวของระหวางกันอยู พรอมกับการมี
กิจกรรมรวมกันอยูโดยแบงเปนชั้น ระดับ และหนาที่ ซ่ึงทั้งหมดนั้นก็คือ ภาพของความเปนไปของ
การบริหารงาน (management) ที่ซ่ึงเปนตัวจักรหรือกลไกใหกลุมคนและทรัพยากรมาดําเนินการ
เปนหมูเหลา 

         2.  มีลักษณะเปนหนวยงานสังคม (social entity) ซ่ึงหมายถึง การเปนหนวยงานที่ซ่ึง
มีการรวบรวมจัดใหมาอยูดวยกันและการเขารวมกันเปนหมูเหลานี้เอง สมาชิกของกลุมหรือ
องคการก็จะพยายามขจัดความแตกตางหรือลดความไมเขาใจกันหรือปญหาตางๆ ใหนอยลง ทั้งนี้ก็
เพื่อที่จะใหกลุมสามารถรวมกันสรางสรรคกิจกรรมหรืองานที่สําคัญของกลุมใหสําเร็จลงไดใน
ทิศทางตามความเปนไปของกลุมที่รวมอยูดวยกัน และความพยายามมุงประสานทํางานขององคการ
นี้เองที่ช้ีใหเห็นถึงสภาพการณที่อยูเบื้องหลังของกลุมนั่นคือพยายามที่จะตองมีการประสานงาน
ระหวางกันของบุคคลฝายตางๆ ที่เขามาทํางานในองคการ 
         3.  มีลักษณะแบงแยกเปนขอบเขตที่เดนชัด (identifiable boundary) กลาวคือ กลุมจะ
รวมตัวกันและมีการสรางสัญลักษณหรือส่ิงบอกเหตุบางอยางที่ช้ีใหเห็นถึงความเปนเอกเทศที่มี
ขอบเขตแจงชัดของตน ขอบเขตขององคการดังกลาวนี้ในทางปฏิบัติอาจจะมีการเคลื่อนไหว
เปลี่ยนแปลงไปไดบาง แตในขณะที่มีการเปลี่ยนแปลงนั้น องคการจะพยายามมีกลไกในการ
แยกแยะบุคคลฝายตางๆ ในสวนที่สมาชิกและสวนที่มิใชสมาชิกองคการใหแยกออกจากกันซึ่งโดย
กลไกนี้เองที่ทําใหสมาชิกและองคการมีลักษณะที่เดนชัดแยกออกจากองคการอื่นๆ และในเวลา
เดียวกันภายในกลุมองคการใดองคการหนึ่งก็จะมีกฎเกณฑ  ธรรมเนียม  พิธีปฏิบัติที่ เปน
สวนประกอบภายในของตนเองที่ตางจากองคการอื่นที่เห็นไดดวย 
         4.  การมีความผูกพันที่ตอเนื่อง (continuing bond) หมายถึง การที่องคการจะสามารถ
ดําเนินการตอไปไดเร่ือยๆ โดยที่สมาชิกเขาและออกไดตลอดเวลาในเวลาเดียวกันนั่นเองลักษณะ 
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พิเศษ ก็คือ องคการจะยังมีสมาชิกที่คงอยูเปนประจํากับองคการอยูจํานวนหนึ่งเสมอ ดังนั้น
ความหมายในที่นี้จึงมิไดหมายถึง การมีสายสัมพันธเฉพาะของตัวบุคคลที่จะตองผูกติดอยูกับ
องคการโดยที่จะลาออกมิไดเลย แตจะหมายถึงการมีกลุมบุคคลขององคการซึ่งเปนสมาชิกที่มีการ
เขาและออกอยูตลอดเวลาดวยโดยมีคนกลุมใหญเปนกลุมหลักที่จะทํางานอยูเปนประจํากับองคการ 
         5.  การมีเปาหมาย (goals) องคการทุกแหงที่จัดตั้งขึ้นตางมีเปาหมายที่สูงกวาที่แตละ
บุคคล จะสามารถทําไดสําเร็จดวยลําพังตนเอง ทั้งนี้ หากเปนเปาหมายที่แตละบุคคลจะสามารถทํา
สําเร็จเองไดแลวสวนของเปาหมายเหลานั้นก็จะไดรับการกระทําโดยแตละบุคคลโดยไมตองอาศัย
องคการเปนเครื่องมือ ดังนั้นเปาหมายองคการจึงเปนเปาหมายของสวนรวมของกลุมคนที่ซ่ึงสวน
ใหญจะมีระดับความยาก และเขตความสําคัญ และขนาดมากกวาหรือใหญกวาเปาหมายของบุคคล 
      เมื่อพิจารณาถึงแนวคิดขององคการในภาพรวมทั้งหมดแลว สรุปวา องคการมีลักษณะ
เปนสังคมในระบบเปดซึ่งเปนที่รวมของคนจํานวนหนึ่ง โดยมีวัฒนธรรมเปนกาวเชื่อมคนเหลานั้น
เขาดวยกัน เพื่อกระทํากิจกรรมตางๆ ใหบรรลุตามเปาหมายขององคการ 

     องคการเปนสังคมประเภทหนึ่งที่ตองมีการพัฒนาวัฒนธรรมองคการขึ้นเปนคุณลักษณะ
เดนของแตละองคการที่แตกตางกันไป ในทางการบริหารวัฒนธรรมองคการ (organizational 
culture) หรือ (corporate culture)  คือ   รูปแบบวิถีชีวิตของคนในองคการที่มีความเชื่อ   ทัศนคติ   
สมมุติฐานและคุณคา หรือคานิยมรวมกันที่ยึดถือในการติดตอสัมพันธภายใน    เพื่อใหเกิดการ
ปฏิบัติงานรวมกันบรรลุผลสําเร็จตามที่องคการคาดหวังไว วัฒนธรรมองคการจึงมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมของคนและขององคการเปนอยางมาก การพัฒนาองคการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล จึงจําเปนตองปรับเปลี่ยนหรือพัฒนาวัฒนธรรมองคการที่เหมาะสมและเกื้อหนุนตอ
การเปลี่ยนแปลง (changes) ที่จําเปน (สมโภชน นพคุณ,  2541, หนา 15) 

     วัฒนธรรมองคการเปนสิ่งที่สําคัญถึงแมจะเปนเรื่องที่มองไมเห็นและเขาใจยากก็ตาม 
แตก็เปนสิ่งที่รับรูไดจากการสังเกตพฤติกรรม ความเชื่อ และคานิยมที่มีรวมกันในองคการ การที่คน
ซ่ึงอยูรวมกันเปนกลุมตองการอยูรอดและเติบโตในสิ่งแวดลอมของพวกเขา จําเปนตองสรางสรรค
ระบบความคิด และการรับรูส่ิงที่เกิดขึ้นรอบตัวเพื่อที่จะไดหาวิธีตอบสนองตอส่ิงแวดลอมไดอยาง
ถูกตอง อันจะทําใหกลุมอยูรอดและเติบโตตอไป  (สิทธิโชค วรานุสันติกูล, 2539, หนา 16)
วัฒนธรรมองคการจึงเปนสิ่งที่ทําใหเราทราบวา ผูรวมงานจะปฏิบัติอยางไรตอเรา มีการรวมมือ 
หรือการแขงขันกันทํางาน คานิยมในงานของเรา คานิยมใดที่จะไดรับการสนับสนุน สงเสริม ให
รางวัล และยังเปนสิ่งที่กําหนดวิธีการมีปฏิสัมพันธกับบุคคล หรือกลุมอื่นนอกองคการดวย 
นอกจากนี้วัฒนธรรมขององคการใดองคการหนึ่ง ยังมีอิทธิพลตอความกาวหนาและความลาหลัง
ทรุดโทรมขององคการได เชนเดียวกับวัฒนธรรมของชาติ ซ่ึงมีผลตอการอยูรวมกันเปนชาติและ 
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ความเจริญหรือเสื่อมถอยของชาติ ชาติที่มีวัฒนธรรมต่ํายอมเปนที่ดูหมิ่นเหยียดหยามของ
ชาติที่มีวัฒนธรรมที่เจริญกวา องคการก็เชนกัน หากองคการใดมีวัฒนธรรมเกาลาหลัง ไมทันยุค
สมัย ก็จะถูกเยยหยันและไมไดรับการยอมรับในวงการธุรกิจอุตสาหกรรม เปรียบเสมือนวัฒนธรรม
องคการไมเกื้อกูลตอความเจริญรุงเรืองขององคการ (สมิต สัชฌุกร,  2541, หนา 20) 

     วัฒนธรรมองคการเปนเรื่องที่สําคัญ เพราะวัฒนธรรมองคการเปนเครื่องมือในการเขาใจ
พฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลและกลุมคนในองคการ วัฒนธรรมองคการหรือวัฒนธรรมใน
หนวยงานทําหนาที่คลายคลึงกับวัฒนธรรมของสังคม อาทิ วัฒนธรรมองคการในสวนที่เกี่ยวกับ
การใหรางวัล เชน การขึ้นเงินเดือน การเลื่อนตําแหนง และการลงโทษ เชน การภาคทัณฑ การไล
ออก ชวยส่ือใหสมาชิกประพฤติปฎิบัติตามก็ชวยใหปญหาบางประการลดลง และงานจะดําเนินไป
อยางมีระบบและเปนมาตรฐานเดียวกันมากขึ้น (สุนทร วงศไวศยวรรณ, 2540, หนา 12) นอกจากนี้
วัฒนธรรมองคการยังเปนองคประกอบที่สําคัญในการดําเนินงานขององคการ เพราะองคการทุก
แหงตางก็มีวัฒนธรรมของตนเอง ซ่ึงเปนคานิยม ความเชื่อ ศีลธรรม กฎหมาย ประเพณี อุปนิสัย 
ตลอดจนพฤติกรรมอื่นๆ ที่มนุษยแสดงออกในฐานะที่เปนสมาชิกของสังคมองคการนั้น และแบบ
แผนพฤติกรรมที่เกิดจาการเรียนรู และเปนที่ยอมรับปฎิบัติรวมกันของสมาชิกและถายทอดไปสู
สมาชิกรุนตอๆ มาประกอบดวยวัฒนธรรมยอยๆหลายๆอยาง วัฒนธรรมเหลานี้ตางก็มีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมการทํางานของบุคคลในองคการและมีผลกระทบโดยตรงตอประสิทธิภาพ และความ 
สามารถในการปฏิบัติตามวัตถุประสงคและแผนงานเสมอ  องคการสวนมาตางมีการพัฒนา
วัฒนธรรมองคการที่เปนเอกลักษณแตกตางกัน วัฒนธรรมเฉพาะอยางที่เกิดขึ้นตางมีผลกระทบตอ
การดําเนินงานขององคการ โดยอาจเอื้ออํานวยหรือขัดขวางตอการพัฒนา การปรับปรุงหรือการ
เปลี่ยนแปลงตางๆ ที่เกิดขึ้นในองคการได ดังนั้นจึงมีนักวิชาการจํานวนมากไดสนใจ และทําการ 
ศึกษาวัฒนธรรมองคการกันอยางกวางขวาง จนทําใหเกิดแนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการอยาง
หลากหลาย ซ่ึงมีทั้งลักษณะที่ใกลเคียงและแตกตางกันออกไป 

     องคการตางๆไมว าจะเปนองคการราชการหรือองคการเอกชนก็ตามจะตอง
ประกอบดวยบุคคลหลายๆ ฝายรวมกลุมกันอยางมีระเบียบเพื่อปฏิบัติงานไปสูเปาหมายของ
องคการ บุคคลแตละคนจะมีวัฒนธรรมที่ติดตัวมาแตกตางกันออกไปตามลักษณะของสังคมที่ตน
ดําเนินชีวิตอยูวัฒนธรรม ที่ติดตัวมาของบุคคลนี้เรียกวา วัฒนธรรมยอย (subculture) เมื่อบุคคล
เหลานี้มาอยูรวมกันในองคการ จึงตองมีการปรับวัฒนธรรมยอยที่แตกตางกันออกไป ใหเปนแบบ
ของวัฒนธรรมที่มีปทัสถานเปนที่ยอมรับของกลุมสมาชิกในองคการนั้น และเมื่อเวลาผานไป
วัฒนธรรมเหลานั้นก็จะกลายเปน วัฒนธรรมองคการที่มีการยอมรับและยึดถือปฏิบัติตอๆกันมา ซ่ึง 
สมิต สัชฌุกร (2541, หนา 35) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมคือวิถีทางการดําเนินชีวิตที่คนกลุม 
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หนึ่งไดถือปฏิบัติ วัฒนธรรมจึงประกอบไปดวยนิสัย ความเคยชิน ขนบธรรมเนียม
ประเพณี วิธีปฏิบัติ ความเชื่อ คานิยม รวมทั้งภาษาและวัตถุส่ิงของตางๆ วัฒนธรรมสังคมจะซึมซาบ
เขาไปในตัวบุคคลนับตั้งแตเกิด จนกระทั่งตายไปจากสังคม  สวน Fitcher (1957, p. 123) ไดให
ขอคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการไววาเปนความแตกตางเรื่องคานิยม ความเชื่อในการ
ปฏิบัติงานของแตละบุคคลซึ่งติดตัวมาจากที่ตางๆ กัน เมื่อมาอยูรวมกันในองคการ บุคคลแตละคน
อาจปรับวัฒนธรรมของแตละบุคคลใหผสมผสานกลมเกลียวเปนวัฒนธรรมรวม จึงเห็นไดวาการ
ปฏิบัติงานภายในองคการจะประสบความสําเร็จเพียงใดนั้น ขึ้นอยูกับบุคคลภายในองคการที่จะตอง
เขาใจถึงความสําคัญของวัฒนธรรมภายในองคการนั้นๆ เสียกอน เพราะวาวัฒนธรรมองคการเปน
จุดรวมหรือคานิยมรวมขององคการที่ส่ังสมกันมา จนกลายเปนแนวคิดในการทํางานขององคการ
นั้นๆ ดังนั้นวัฒนธรรมองคการจึงมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของบุคคลภายในองคการทั้งในดาน
ความคิด การตัดสินใจพฤติกรรมในการปฏิบัติ ระบบหรือโครงสรางการบริหาร ตลอดจนเครื่องมือ
เครื่องใช และเทคโนโลยีตางๆ ถาบุคคลมีความเขาใจวัฒนธรรมองคการแลว องคการนั้นจะประสบ
ความสําเร็จดวยดี  

     ทรัพยากรมนุษยในองคการเปนสิ่งที่มีคาและมีความสําคัญ รวมทั้งเปนปจจัยพื้นฐานใน
การบริหารงานขององคการ แมปจจุบันไดมีการนําเทคโนโลยีตางๆ เขามาแทนแรงงานมนุษยก็ตาม 
แตความสําคัญของทรัพยากรมนุษยก็ไมไดลดลง ในทางตรงกันขามไมวาเทคโนโลยีจะเจริญ
รุดหนาเพียงใดแตยังจําเปนตองอาศัยแรงงานและสติปญญาของมนุษยเพิ่มมากขึ้น องคการที่มี
ประสิทธิภาพและประสบความสําเร็จในการดําเนินงานนั้นตองอาศัยคุณภาพของบุคลากรเปน
สําคัญ          

     นอกจากนี้ สุนทร วงศไวศยวรรณ (2540, หนา 18) ยังไดศึกษาถึงแนวคิดพื้นฐาน
เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ เปนแนวทางที่ 3 ไวอยางนาสนใจ โดยไดนําแนวทาง 2 แนวทางหลักมา
ผสมผสานเปนแนวทางที่ 3 โดยเห็นวา วัฒนธรรมองคการเปนทั้งพฤติกรรมของคนในองคการที่
แสดงออกใหเห็นและเปนทั้งคานิยมภายในจิตใจดวยและเปนไปไดยากหากเราจะศึกษาเฉพาะดาน
ใดดานหนึ่ง ดังนั้นการจะศึกษาทําความเขาใจเรื่องราวของคนในหนวยงานอยางครอบคลุม จึงควร
ศึกษาในแงมุมของคานิยม ความเชื่อ และการกระทํานั่นเอง จากแนวคิดพื้นฐานขางตน ผูวิจัยมคีวาม
เชื่อวา วัฒนธรรมองคการเปนเรื่องของแบบแผนการประพฤติปฏิบัติรวมของคนในองคการ ซ่ึง
รวมถึงคานิยม ความคิด ความเชื่ออันสงผลตอการแสดงออกของคนในองคการที่จะแสดงออกมาใน
รูปแบบของพฤติกรรมองคการ ดังนั้นในการศึกษาเพื่อทําความเขาใจในลักษณะของวัฒนธรรม
องคการตามงานวิจัยนี้ กลาวคือวัฒนธรรมองคการเปนพฤติกรรมของบุคคลในองคการที่สามารถ 
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สังเกตเห็นได เนื่องจากพฤติกรรมหนึ่งๆ แสดงออกมานั้นยอมเกิดจากคานิยม ความเชื่อ 
ทัศนคติที่มีอยูในจิตใจของบุคคลนั้นนั่นเอง 
 

     ความหมายและหนาท่ีของวัฒนธรรมองคการ 
     วัฒนธรรมองคการ (organizational culture หรือ corporate culture) เปนการนําแนวคิด

ของวัฒนธรรมมาใชกับองคการซึ่งเปนหนวยทางสังคม ซ่ึงไดมีนักวิชาการใหความหมายไว  ดังนี้ 
     Schien (1992, p. 87) ใหความหมายของวัฒนธรรมองคการวา เปนฐานคติพื้นฐานที่มี

แบบแผนซึ่งถูกประดิษฐคนพบหรือพัฒนาขึ้นมาจากการเรียนรูโดยกลุมหรือองคการ เพื่อใชเปน
เครื่องมือในการแกไขปญหาการปรับตัวกับสภาพแวดลอมภายนอกองคการและการบูรณการ
ภายในองคการ แบบแผนของฐานคติพื้นฐานดังกลาวใชงานไดผลดีกระทั่งองคการหรือกลุมเห็น
พองตองกัน ฉะนั้นฐานคติพื้นฐานเหลานี้จะถูกสอนหรือถายถอดใหกับสมาชิกใหม เพื่อใหเปน
แนวทางในการรับรู คิด และรูสึกอยางถูกตอง เมื่อตองการการตัดสินใจแกปญหาในการบริหารงาน 

     อวยชัย ชะบา (2538, หนา 145) กลาววา วัฒนธรรมองคการหมายถึงฐานคติพื้นฐานที่มี
แบบแผน ซ่ึงถูกประดิษฐคนพบจากการเรียนรูโดยกลุม เพื่อใชเปนเครื่องมือในการแกไขปญหาการ
ปรับตัวและสามารถถายทอดไปยังสมาชิกในองคการ 

     สุนทร วงศไวศยวรรณ (2540, หนา 41) ไดใหคําจํากัดความวัฒนธรรมองคการวา 
หมายถึง ส่ิงตางๆ อันประกอบดวยส่ิงประดิษฐ แบบแผน บรรทัดฐาน ความเชื่อ คานิยม อุดมการณ 
ความเขาใจ และขอสมมติฐานของคนจํานวนหนึ่ง หรือสวนใหญภายในองคการ 

     สมยศ นาวีการ (2540, หนา 70) ไดกลาววา วัฒนธรรมองคการ คือ คานิยม ความเชื่อ 
ความเขาใจและบรรทัดฐานรวมกันของบรรดาสมาชิกภายในองคการ วัฒนธรรมเปนบรรทัดฐานที่
ไมเปนทางการ และไมเปนลายลัษณอักษรที่ผูกสมาชิกขององคการเขาดวยกัน ซ่ึงวิเคราะห ได 2 
ระดับ คือ 

         1. ระดับพื้นผิว คือ วัตถุที่มองเห็นได ที่รวมทั้งลักษณะของเครื่องแตงกาย เร่ืองราว 
สัญลักษณ งานพิธีขององคการ และการวางผังสํานักงาน 

         2. ระดับที่ลึกกวา คือ คานิยม และบรรทัดฐานที่ควบคุมพฤติกรรม คานิยม ไม
สามารถมองเห็นไดโดยตรง คานิยมสามารถแปลความหมายจากเรื่องเลา ภาษา และสัญลักษณทีเ่ปน
ตัวแทนและคานิยมเหลานี้จะยึดถือโดยสมาชิกขององคการที่เขาใจความสําคัญของคานิยมนั้นๆ 
รวมกัน 

     ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2542, หนา 154) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการ
วา หมายถึง ขอสมมติ คานิยม ประเพณี และพฤติกรรม ซ่ึงกําหนดการกระทําของบุคคลภายใน 
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องคการ ประสิทธิผลขององคการขึ้นอยูกับอิทธิพลของวัฒนธรรมองคการ ซ่ึงมีผลกระทบ
ตอหนาที่การจัดการในองคการ 

     Bormann (1983, อางถึงใน กริชสืบสนธิ์, 2537, หนา 15) สวนประกอบสําคัญของ
วัฒนธรรมองคการ คือ กฎเกณฑขอปฏิบัติที่ยึดถือรวมกัน เรื่องราวบอกเลาเกี่ยวกับอดีต ประเพณี
ปฏิบัติที่ยึดเหนี่ยวสมาชิกใหมีพื้นฐานที่เปนเอกลักษณเดียวกัน วัฒนธรรมองคการไดรับอิทธิพล
และหลอหลอมโดยวัฒนธรรมสังคม  

     สรุปไดวา วัฒนธรรมองคการหมายถึง แบบแผน การประพฤติปฎิบัติรวมกันของคนใน
องคการซ่ึงรวมถึงคานิยม ความคิด ความเชื่อ อันสงผลตอการแสดงออกของคนในองคการ โดย
คานิยม ความคิด ความเชื่อเหลานี้เปนผลมาจากการเรียนรูและพัฒนาในอดีตและถายทอดมายัง
สมาชิกรุนใหม เพื่อนําไปใชเปนแนวทางในการประพฤติปฎิบัติ 
 

     คุณลักษณะของวัฒนธรรมองคการ 
     การเขาใจถึงคุณลักษณะของวัฒนธรรมองคการ จะชวยใหสมาชิกมองเห็นภาพได

ชัดเจนยิ่งขึ้น เพราะ วัฒนธรรมองคการเปนเรื่องที่คอนขางจะเปนนามธรรม เนื่องจากเกี่ยวของกับ
คานิยม ความเชื่อของคนซึ่งเปนสิ่งที่สังเกตเห็นไดยาก  ซ่ึงนักวิชาการมีความเห็นเกี่ยวกับ
คุณลักษณะของวัฒนธรรมองคการ ดังนี้ 

     Robbins (1996, p. 176) ไดศึกษาถึงคุณลักษณะสําคัญของวัฒนธรรมองคการ โดยให
สมาชิกขององคการตางๆ แสดงความคิดเห็นและสรุปวา ลักษณะของวัฒนธรรมองคการที่สําคัญจะ
มีอยู 10 ประการดวยกัน คือ 

         1.  การเริ่มสวนบุคคล (individual initiative) ไดแก ระดับของความรับผิดชอบ 
อิสรภาพ และความเปนอิสระซ่ึงแตละคนพึงมี 

         2.   ความอดทนตอความเสี่ยง (risk tolerance) ไดแก ระดับที่พนักงานถูกกระตุนให
กาวราว  

         3.  การกําหนดทิศทาง (direction) ไดแก ระดับที่องคการ กําหนดวัตถุประสงค และ
ความคาดหวังในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

         4.  การประสานกันหรือรวมมือกัน (integration) ไดแก ระดับที่หนวยงานตางๆใน
องคการไดรับการกระตุนใหเกิดพฤติกรรมประสานและรวมมือกัน 

         5.  การสนับสนุนทางการจัดการ (management support) ไดแก ระดับที่ผูจัดการได
จัดเตรียมหรือใหการติดตอส่ือสารที่ชัดเจน ใหความชวยเหลือและสนับสนุนแกผูใตบังคับบัญชา 
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         6.  การควบคุม (control) ไดแก จํานวนของกฎระเบียบ และปริมาณของการควบคุม
บังคับบัญชาโดยตรง ที่นํามาใชในการดูแลและควบคุมพฤติกรรมของพนักงาน 

         7.  เอกลักษณ (indentity) ไดแก ระดับของสิ่งที่สมาชิกสรางเอกลักษณใหแกองคการ
ในฐานะสวนรวมมากกวาในสวนของกลุมการทํางานโดยเฉพาะหรือความชํานาญดานวิชาชีพ 

         8.  ระบบการใหรางวัล (reward system) ไดแก ระดับของการกําหนดการใหรางวัล 
เชน การขึ้นเงินเดือน และการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง เปนตน โดยอาศัยเกณฑจากการปฎิบัติงาน
ของพนักงาน 

         9.  ความอดทนตอความขัดแยง (conflict tolerance) ไดแก ระดับของการที่พนักงาน
ไดรับการกระตุนจากลักษณะที่ปรากฎของความขัดแยง และการวิพากษวิจารณโดยตรง 

         10. แบบแผนของการติดตอส่ือสาร (communication patterns) ไดแก ระดับของการ
ติดตอส่ือสาร ในองคการที่ถูกจํากัดโดยระดับของคําส่ังตามสายงานอยางเปนทางการ 

     สิทธิโชค วรานุสันติกุล (2539, หนา 23-24) ไดกลาววา วัฒนธรรมองคการโดยทั่วไปมี
ลักษณะคลายคลึงกับวัฒนธรรมในสังคม โดยลักษณะสําคัญของวัฒนธรรมองคการ ไดแก 

         1.  พฤติกรรมที่สังเกตเห็นไดอยางสม่ําเสมอ เปนสิ่งที่เกิดขึ้นเฉพาะองคการหนึ่งๆ 
และเกิดขึ้นอยางสม่ําเสมอ เชน การใชภาษาพูดหรือคําพูดที่มีลักษณะเฉพาะ พิธีการตางๆ เปนตน 

         2.  เปนปทัสถาน หรือเปนมาตรฐานของพฤติกรรม ซ่ึงเปนเครื่องชี้นําแนวทางการ
ประพฤติปฏิบัติของสมาชิกในองคการวาจะทําอะไร ทําอยางไร อะไรคือความพอดีในการประพฤติ
พฤติกรรมนั้นๆ เชน พยาบาลจะขึ้นเวรปฎิบัติงานกอนเวลา 30 นาที เปนตน 

         3.  เปนคานิยมเดนๆ เปนสิ่งที่องคการสนับสนุนและคาดหวังใหบุคคลมีสวนรวม 
เชน ความรับผิดชอบสูงในวิชาชีพพยาบาล 

         4.  วัฒนธรรมถือเปนปรัชญา ซ่ึงเปนนโยบายหรือส่ิงที่แสดงใหเห็นถึงความเชื่อของ
องคการเกี่ยวกับที่จะจัดดําเนินการกับสมาชิก และ/หรือการจัดดําเนินการผูมารับบริการ 

         5.  วัฒนธรรมถือเปนกฎระเบียบ ซ่ึงอาจมิไดกําหนดเปนลายลักษณอักษร แตเปน
แนวทางในการปฏิบัติ เพื่อที่จะสามารถดํารงตนเองใหอยูหรือเปนที่ยอมรับในฐานะสมาชิกของ
สังคม 

         6.  วัฒนธรรมเปนบรรยากาศขององคการสวนหนึ่ง ซ่ึงจะรวมถึงความรูสึก อันเปน
ผลมาจากปจจัยทางดานกายภาพ แนวทางที่สมาชิกจะมีปฎิสัมพันธตอกัน 

     Kluckhohn (1951 อางถึงใน กริช สืบสนธิ์, 2537, หนา 17) ไดระบุลักษณะของ
วัฒนธรรมองคการไว 8 ประการ คือ 

         1. วัฒนธรรมเปนสิ่งที่ศึกษาเรียนรูได 
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         2. วัฒนธรรมมีกําเนิดจากองคประกอบทางชีววิทยา สภาพแวดลอม จิตวิทยา และ
ประวัติศาสตรของมนุษย 

         3.  วัฒนธรรมมีโครงสรางและรูปแบบ 
         4.  วัฒนธรรมแบงไดเปนสวนๆ เปนเรื่องๆ ไป 
         5.  วัฒนธรรมไมคงที่ เปลี่ยนแปลงไปไดเสมอ มีการเคลื่อนไหว ปรับปรุง 
         6.  วัฒนธรรมมีความหลากหลาย แมแตในคนกลุมเดียวกัน 
         7.  วัฒนธรรมแสดงออกถึงระเบียบ กฎ ตางๆ ที่ใชวิธีทางวิทยาศาสตรวิเคราะหได 
         8.  วัฒนธรรมเปนเครื่องมือที่บุคคลปรับปรุงใหเขากับสภาพแวดลอมโดยรวมของตน

และเปนชองทางใหบุคคลแสดงออกซึ่งความสรางสรรค 
     กลาวสั้น ๆ วัฒนธรรมสามารถอธิบายไดวาเปน “ระบบที่สรางขึ้นในอดีตที่แสดงถึง

รูปแบบของความเปนอยู ซ่ึงมักจะยึดถือรวมกันโดยสมาชิกของกลุมในชวงเวลาใดเวลาหนึ่ง” 
(Kluckhohn & Kelly, 1945 อางถึงใน กริช สืบสนธิ์, 2337, หนา 17) 

     แซคแมน (Sackman, 1990, อางถึงใน พิจิก พรหมแกว, 2547, หนา 15) ไดช้ีใหเห็นอยาง
ชัดเจนและนาสนใจวา วัฒนธรรมองคการ เปนคานิยมที่มีความหมายแตกตางกันไปขึ้นอยูกับ
วัตถุประสงคที่แตกตางกันออกไป  แซคแมน  (Sackman) ใหความเห็นแตกตางไปจากนัก
มานุษยวิทยา นักทฤษฎีองคการและนักปฏิบัติทั่วไป โดยไดอธิบายใหเห็นมุมมองของวัฒนธรรม
องคการในฐานะเปนตัวแปร (culture as avariable) และชี้ใหเห็นวา การใชวัฒนธรรมองคการเปน
ตัวแปรขึ้นอยูกับ 3 สมมติฐานหลัก คือ 

         1.  วัฒนธรรมเปนหนึ่งในตัวแปรหลายๆตัวขององคการ 
         2.  ตัวแปรวัฒนธรรมนี้ ประกอบดวยขอบเขตและชุดขององคประกอบซึ่งสามารถ

เห็นไดแสดงออกในประดิษฐกรรมเชนเดียวกับการสะสมพฤติกรรม และความจริงแลว วัฒนธรรม
ก็คือ ประดิษฐกรรม 

         3. วัฒนธรรมทําหนาที่หลายหนาที่ ซ่ึงประกอบกันขึ้นเปนความสําเร็จขององคการ 
         นักมานุษยวิทยาไดสรุปลักษณะพื้นฐานที่สําคัญของวัฒนธรรมไว 6 ประการดวยกัน 

คือ (สุนทร วงศไวศยวรรณ, 2540, หนา 42) 
         1. วัฒนธรรมเปนความคิดรวม (shared ideas) และคานิยมทางสังคมซึ่งเปนตัวกําหนด

มาตรฐานของพฤติกรรม 
         2.  วัฒนธรรมเปนสิ่งที่มนุษยเรียนรู (culture is learned) 
         3.  วัฒนธรรมมีพื้นฐานมาจากการใชสัญลักษณ (symbol) โดยพฤติกรรมของมนุษยมี

ตนกําเนิดมาจากการใชสัญลักษณ 
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         4.  วัฒนธรรมเปนองครวมของความรูและภูมิปญญา ในลักษณะนี้วัฒนธรรมมีหนาที่
สนองตอบความตองการพื้นฐานของมนุษย เชน สอนใหมนุษยรูจักหาอาหารอยางมีประสิทธิภาพ
วางกฎเกณฑใหมนุษยดําเนินชีวิตอยางมีระเบียบแบบแผนเพื่อใหสังคมทํางานไปไดอยางมีระบบ
นอกจากนั้น วัฒนธรรมยังชวยใหมนุษยปรับตัวเขากับสภาพแวดลอม เปนพื้นฐานของการพัฒนา
ทางดานเทคโนโลยี เพื่อความเจริญและความอยูรอดของมนุษย 

         5.  วัฒนธรรม คือ กระบวนการที่มนุษยนิยามความหมายใหกับชีวิตและสิ่งตางๆ ที่อยู
รอบตัว 

         6.  วัฒนธรรมเปนส่ิงที่ไมหยุดนิ่ง หากแตมีการเปลี่ยนแปลงปรับตัวอยูตลอดเวลา 
การเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรมมีหลายประการ เชน การเปลี่ยนแปลงอาจจะเปนผลมาจากการ
แพรกระจายทางวัฒนธรรม (diffusion) เชนความคิด และคานิยมที่มาจากวัฒนธรรมอื่นและมี
อิทธิพลกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและยอมรับในวัฒนธรรมของตน      
     Hofstede (1997, pp. 182-187) ไดศึกษาธรรมชาติของวัฒนธรรมองคการ โดยแบง
วัฒนธรรมองคการตามแบบจําลองมิติของวัฒนธรรมเปน 6 มิติ ดังนี้ 
         1. ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ (power distance) 
         ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ เปนมิติที่จะสะทอนใหเห็นถึงลักษณะความสัมพันธ
ระหวางหัวหนากับลูกนองหรือกับพนักงานในองคการ ซ่ึงเขาไดใหความหมายไววา เปนขอบขาย 
ซ่ึงสมาชิกขององคการ หรือสถาบันคาดหวัง และยอมรับวามีการกระจายอํานาจที่ไมเทาเทียมกัน 
         องคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจกวาง สถานภาพของผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา ปรากฏออกมาในรูปของความไมเทาเทียมกัน คือ ระบบการจัดลําดับฐานตําแหนง
มีความเหลื่อมลํ้า เปนองคการที่มีการรวมอํานาจไวที่ศูนยกลาง ผูใตบังคับบัญชาคาดหวังวาจะไดรับ
การบอกใหทําอะไรบาง มีบุคลากรระดับหัวหนามาก ระดับชั้นของโครงสรางเปนแนวสูง มีชองวาง
ของระบบเงินเดือนระหวางผูบริหารระดับสูงกับพนักงานระดับลาง ผูบังคับบัญชาจะเปนผูออก
คําส่ัง และเปนผูกําหนดวิธีการติดตอระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชามี
แนวคิดเกี่ยวกับผูบังคับบัญชาวา เปนผูเผด็จการอยางพอพระ (benevolent autocrat) คือ ผูบริหารให
ความสนใจสูงสุดในงาน แตสนใจต่ําสุดในดานความสัมพันธภาพ สวนรูปแบบความสัมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาในองคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจกวาง ในดาน
ความรูสึกนั้น ผูบังคับบัญชาที่มีความอาวุโสจะไดรับความนับถือมากกวาผูบังคับบัญชาอายุนอย มี
การแบงยศ แบงชั้น มีที่จอดรถประจําตําแหนง 
         องคการที่มีความเหลื่อมของอํานาจแคบ ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา มีสิทธิ
ใกลเคียงกัน ระบบการจัดลําดับฐานะตําแหนง เปนเพียงความไมเทาเทียมกันตามบทบาทที่กําหนด 
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ขึ้น เพื่อความเหมาะสมในการบริหาร และบทบาทนี้จะเปลี่ยนแปลงไดเสมอ ภายในองคการมีการ
กระจายอํานาจอยางยุติธรรม โครงสรางเปนแบบปรามิดแนวราบ และมีจํานวนบุคลากรในระดับ
บริหารจํากัด ชองวางของระบบเงินเดือนระหวางผูบริหารระดับสูงกับระดับลางมีนอย ไมมีผูใด
ไดรับสิทธิ์พิเศษ ผูบังคับบัญชามีการพูดคุยเขาถึงผูใตบังคับบัญชา และผูบังคับบัญชาใชระบบการ
ปกครองแบบประชาธิปไตย ซ่ึงเปนที่ยอมรับของทุกคนในที่ทํางาน ผูใตบังคับบัญชาคาดหวังจะมี
สิทธิ์ในการออกเสียงเกี่ยวกับงานของเขา และยอมรับวาผูบังคับบัญชาจะเปนผูที่มีสิทธิ์ขาดในการ
ตัดสินใจขั้นสุดทาย 
         ลักษณะความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ เปนการแสดงใหเห็นถึงความแตกตางกันใน
รูปแบบของสมาชิก ถูกแบงออกเปนขั้นๆดวยวิธีการของการใชอํานาจ การบังคับบัญชา ความมี
ช่ือเสียง สถานภาพทางสังคม ความมั่งคั่ง และวัตถุนิยม เชน 
  -  การปฏิบัติหนาที่ตามการควบคุมอยางเครงครัด 
  -  ระดับชั้นขององคการที่มีมากเกินไป 
  -  การยึดมั่นในคําส่ังและการสั่งการ 
  -  การควบคุมที่ไมมีการกระจายอํานาจ 
  -  พฤติกรรมของผูนําที่ส่ังการ 
  -  การกําหนดแบงสรรสิทธิ์พิเศษใหกับผูมีอํานาจ 
  -  ความแตกตางเรื่องผลตอบแทนระหวางพนักงานระดับลางกับผูบริหารระดับสูง 
  -  การยืนยันในเรื่องของการปฏิบัติตามและอํานาจแบบศูนยกลาง 
         ปจจัยที่เปนตัวบงชี้ถึงลักษณะความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ คือ 
  -  การจัดตั้งและการดํารงไวซ่ึงความมีอํานาจเหนือกวาและการครอบงํา 
  -  การควบคุมอํานาจที่นอยกวาดวยการใชอํานาจที่มากกวา 
         2. การหลีกเล่ียงความไมแนนอน (uncertainty avoidance) 
         การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน เปนมิติที่อธิบายถึงวิธีการแกปญหา ความขัดแยง หรือ
ความกาวราวที่อาจจะเกิดขึ้นของคนในสังคมแตละสังคม เปนขอบเขตซึ่งสมาชิกในวัฒนธรรมนั้น
รูสึกกลัว เนื่องจากมีความไมแนนอนหรือไมรูสถานการณที่แนนอน 
         องคการจะมีการหลีกเล่ียงความไมแนนอนมากหรือนอย ขึ้นอยูกับระดับความวิตก
กังวลที่เกิดจากความกลัววาจะเกิดสิ่งที่กอใหเกิดความเสียหายหรือความผิดพลาด ถาองคการรูสึกวา
อาจจะเกิดความผิดพลาดหรือความไมปลอดภัยแนนอน องคการก็จะหาวิธีปองกันเพื่อหลีกเลี่ยง
ความไมแนนอนหรือความผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึ้น จึงอาจกลาวไดวาการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน
จะมีความสําคัญเพียงใด ขึ้นอยูกับการรับรูประสบการณ และความรูสึกสวนบุคคล 
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         การหลีกเลี่ยงความไมแนนอนในองคการจะมีการกําหนดกฎระเบียบขอบังคับ เพื่อ
ปองกันความไมแนนอนที่เกิดจากพฤติกรรมของคนอื่น ในองคการที่มีการหลีกเลี่ยงความไม
แนนอนสูง จะมีการกําหนดขอบังคับทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการมาก เพื่อควบคุมสิทธิและ
หนาที่ของแตละคนในองคการ กฎเกณฑภายในและระเบียบที่ใชควบคุมในการทํางานมีมาก มีการ
ทํางานหนัก เรงรีบ ในทางตรงกันขาม องคการที่มีการหลีกเล่ียงความไมแนนอนต่ํา มีความวิตก
กังวลต่ํา พนักงานจะทํางานหนักก็ตอเมื่อเขาตองการจะทํา ไมไดเกิดจากแรงขับภายในที่จะทํา
กิจกรรมนั้น พนักงานชอบที่จะผอนคลาย และเปนผูกําหนดกรอบของเวลาในการทํางานเอง 
         ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน เปนระดับของการลดความเสี่ยง ความไม
แนนอน โดยนําความคิดของสิ่งที่มีอยูแลว หรือเปนส่ิงที่ไดกระทํามาแลว และประสบผลสําเร็จมา
ดัดแปลงเพื่อนําไปใชใหเหมาะสมกับตน และลดความเสื่ยงตอการไมประสบความสําเร็จ เชน 
  -  ความมั่นใจกับสิ่งที่มีการรับรองอยางเปนทางการและมีหลักฐานที่แนนอน 
  -  ความมั่นใจเชื่อถือคําแนะนําจากผูชํานาญการในดานตางๆที่เปนทางการ 
  -  นับถือยกยองเชื่อฟงเกี่ยวกับอายุ ระบบอาวุโส 
  -  ยึดมั่นในกฎระเบียบและขั้นตอนตางๆ อยางเครงครัด 
  -  ตอตานการเปลี่ยนแปลงและความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
         ปจจัยที่เปนตัวบงชี้ถึงลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน คือ 
  -  ความเชื่อมั่นในระบบที่แนนอน 
  -  การควบคุมส่ิงตางๆ เพื่อลดความเสี่ยง 
         3. ความเปนปจเจกนิยม (individualism) 
         มิตินี้จะอธิบายถึงความสัมพันธระหวางคนแตละคน และกลุมคนในสังคมซึ่งจะ
สะทอนใหเห็นถึงลักษณะรูปแบบการอยูรวมกัน ความเปนปจเจกนิยมและความเปนกลุมนิยมมี
ลักษณะตรงขามกัน นั่นคือถาองคการมีลักษณะความเปนปจเจกนิยมสูงจะมีลักษณะความเปนกลุม
นิยมต่ําเปนตน 
         ความเปนปจเจกนิยม หมายถึง การที่บุคคลจะใหความสําคัญกับเปาหมาย และความ
สนใจของตัวเองมากกวาจะสนใจเปาหมายของกลุม เปนอิสระจากกลุม กลาที่จะเผชิญหนากับคน
อ่ืนๆ ในกลุม รับผิดชอบ ดูแลตัวเอง และเฉพาะครอบครัวของตัวเอง มีการแขงขันกันระหวาง
พนักงานดวยกัน ไมมีความสัมพันธระหวางพนักงาน ไมสงเสริมใหมีการสังสรรคสมาคมในหมู
พนักงาน 
         องคการที่มีวัฒนธรรมในการทํางานที่เปนแบบปจเจกนิยม ผูใตบังคับบัญชาจะแสดง
พฤติกรรมตามความสนใจของเขา องคการจัดหางานใหผูใตบังคับบัญชา และผูบังคับบัญชาตาม 
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ความสนใจของทั้งสองฝาย ผูใตบังคับบัญชาจะไดคาตอบแทนที่ดี และตอบสนองความตองการ
ดานจิตใจ ไมนิยมความสัมพันธแบบครอบครัว เพราะเชื่อวาจะเปนสิ่งที่นําไปสูระบบอุปถัมภ จึงมี
บางองคการที่กําหนดใหผูใตบังคับบัญชาคนใดคนหนึ่งตองลาออก ในกรณีที่ผูใตบังคับบัญชาใน
องคการแตงงานกันเอง มีการพิจารณาโยกยาย ใหรางวัล หรือโบนัสจากลักษณะ และผลงานเปน
รายบุคคล 
         ปจจัยที่เปนตัวบงชี้ถึงลักษณะความเปนปจเจกนิยม คือ 
  -  พฤติกรรมความเปนเอกเทศไมเกี่ยวของกัน 
  -  ลักษณะแบบผูเลนคนเดียว 
  -  ความเปนตัวของตัวเอง 
  -  ความเปนอิสระ 
  -  เร่ืองที่เกี่ยวของกับเฉพาะบุคคลแตละคน 
         4. ความเปนกลุมนิยม (collectivism) 
         มิตินี้จะอธิบายถึงความสัมพันธระหวางคนแตละคน และกลุมคนในสังคมซึ่งจะ
สะทอนใหเห็นถึงลักษณะรูปแบบการอยูรวมกัน ความเปนกลุมนิยมและความเปนปจเจกนิยมมี
ลักษณะตรงขามกัน นั่นคือถาองคการมีลักษณะความเปนกลุมนิยมสูงจะมีลักษณะความเปนปจเจก
นิยมต่ํา เปนตน 
         ความเปนกลุมนิยม หมายถึง สมาชิกแตละคนจะใหความสําคัญกับโชคชะตา และ
เปาหมายของกลุมกอนจะคํานึงถึงเปาหมายของตัวเอง สมาชิกจะรักษาความกลมเกลียวภายในกลุม 
มีการพึ่งพาอาศัยกันและกัน มีความรวมมือกัน มีกิจกรรมรวมกันระหวางพนักงาน โดยสะทอน
ออกมาในรูปของการทํางานเปนกลุม (teamwork) ไมมีการแขงขันกันระหวางพนักงานดวยกัน
สงเสริมใหมีการรวมกันตัดสินใจ และเลี่ยงการกอใหเกิดความขัดแยง โดยการตอบแทนกันและกัน
รวมทั้งผูที่เปนหัวหนากลุมจะตองคอยปกปองผูอ่ืนในกลุมดวย 
         องคการที่มีวัฒนธรรมแบบกลุมนิยม ผูใตบังคับบัญชาจะแสดงความสนใจไปตาม
ทิศทางของกลุม ซ่ึงอาจจะไมสอดคลองกับความคิดสวนตัวของเขา แตเปนไปตามความคาดหวัง
จริยธรรมของสังคม ในเรื่องของการกระจายรายได มีการกระจายรายไดที่เทาเทียมกัน มอบหมาย
งานตามทักษะและการแสดงออกของผูใตบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางผูใตบังคับบัญชากับ
ผูบังคับบัญชามีลักษณะคลายความสัมพันธในครอบครัว คือ ปกปองซึ่งกันและกัน มีความซื่อสัตย
ตอกัน การบริหารในองคการที่นิยมกลุมจะมีการพิจารณาใหรางวัลและโบนัสเปนกลุม 
         ปจจัยที่เปนตัวบงชี้ถึงลักษณะความเปนกลุมนิยม คือ 
  -  พฤติกรรมพึ่งพาเกี่ยวของกัน 
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  -  ลักษณะแบบผูเลนเปนทีม 
  -  การเจริญรอยตาม 
  -  การกระทําตาม 
  -  เร่ืองที่เกี่ยวกับการรวมกัน 
         5. ความเปนชาย (masculinity) 
         ความเปนชาย เปนขั้วตรงกันขามกับความเปนหญิง เปนมิติที่อธิบายถึงการแสดง
บุคลิกตามลักษณะบทบาททางเพศ เมื่อกลาวถึงลักษณะความเปนชายและความเปนหญิงในองคการ
จะอธิบายถึงความสัมพันธของรูปแบบการตัดสินใจของหัวหนา เพื่อนรวมงาน และการรับรู
เปาหมายขององคการ และลักษณะเฉพาะของอาชีพ 
         ความเปนชาย จะเปนลักษณะของคนที่มีการตัดสินใจตามหลักการ ยึดมั่นในเหตุผล
มากกวาจะคํานึงถึงความรูสึกของผูอ่ืน มีความเชื่อมั่นในตนเอง อดทน เนนความสําเร็จทางวัตถุ มี
ความกระตือรือรนในการแขงขันสูง บรรยากาศในการทํางานเครงครัด มีระเบียบและมีการแบงแยก
กีดกันกันทางเพศสําหรับตําแหนงระดับสูง 
         วัฒนธรรมแบบความเปนชายกับความเปนหญิงในองคการ ทําใหองคการมีลักษณะ
ตางกัน องคการที่มีวัฒนธรรมแบบความเปนชาย มีคานิยมในการทํางานแบบ “อยูเพื่อทํางาน” เนน
ผลงาน และการพิจารณาใหรางวัลอยูบนพื้นฐานของความยุติธรรม เชน ใหตามหนาที่ที่รับผิดชอบ 
มีความคาดหวังวาจะไดรับความกาวหนาในงาน ผูบริหารจะรักศักดิ์ศรีตนเอง กลาตัดสินใจ กาวราว 
มีรูปแบบการตัดสินใจที่ขึ้นอยูกับหลักการและเหตุผลโดยไมคํานึงถึงความรูสึกของผูรวมงาน 
         ลักษณะของวัฒนธรรมแตละแบบ เหมาะสมกับรูปแบบของอุตสาหกรรมที่ตางกัน
องคการที่มีวัฒนธรรมแบบความเปนชาย มีการแขงขันสูง มักจะเปนงานดานการผลิตสินคาหนัก 
         ปจจัยที่เปนตัวบงชี้ถึงลักษณะความเปนชาย คือ 
  -  การแบงแยกในบทบาททางเพศ 
  -  ความแข็งแรงและกลาหาญเด็ดเดี่ยว 
         6. ความเปนหญิง (femininity) 
         ความเปนหญิง เปนขั้วตรงกันขามกับความเปนชาย เปนมิติที่อธิบายถึงการแสดง
บุคลิกตามลักษณะบทบาททางเพศ เมื่อกลาวถึงลักษณะความเปนหญิงและความเปนชายในองคการ
จะอธิบายถึงความสัมพันธของรูปแบบการตัดสินใจของหัวหนา เพื่อนรวมงาน และการรับรู
เปาหมายขององคการ และลักษณะเฉพาะของอาชีพ เชน งานที่ผูปฏิบัติงานตองมีลักษณะบุคลิก
แบบความเปนหญิง ซ่ึงไดแก งานประชาสัมพันธ งานติดตอลูกคาโดยตรง องคการก็จะพิจารณา 
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เล่ือนขั้นแกคนที่มีบุคลิกลักษณะความเปนหญิง มากกวาจะเลื่อนขั้นใหคนที่มีลักษณะความเปนชาย 
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 
         วัฒนธรรมเปนสิ่งที่บุคคลเรียนรู และถายทอดจากคนรุนหนึ่งไปยังอีกรุนหนึ่ง และ
สามารถจะรับวัฒนธรรมจากองคการอื่นเขามาใชในองคการตนได แมวาวัฒนธรรมองคการ
คอนขางจะคงทน แตก็สามารถเปลี่ยนแปลงได เปนการเปลี่ยนแปลงอยางคอยเปนคอยไป เพื่อความ
เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงรอบดานนั่นเอง 
     บารอน และ วอลเตอรส (Baron and Walters, 1994, pp. 171-172) ไดทําการสํารวจ
ลักษณะของวัฒนธรรมองคการ ดังนี้ 
         1. นวัตกรรม (innovation) ไดแก ลักษณะที่คนในองคการมีการแสดงความคิด
สรางสรรคและกอใหเกิดแนวคิดใหมๆ เพื่อนํามาใชปฏิบัติงาน 
         2. ความมีเสถียรภาพ (stability) ไดแก ลักษณะทิศทางขององคการที่มีความมั่นคง ไม
คอยมีการเปลี่ยนแปลง มีแนวทางในอนาคตที่สามารถทํานายได มีสภาพแวดลอมในการทํางานที่มี
กฎเกณฑระเบียบแบบแผนของการปฏิบัติงานแนนอน 
         3. มุงเนนความสําคัญกับคนในองคการ (orientation toward people) ไดแก องคการมี
นโยบายที่ใหความยุติธรรม ใหการสนับสนุนพนักงานในองคการ และเคารพในสิทธิของความเปน
มนุษย 
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         4. มุงเนนความสําคัญไปที่ผลสัมฤทธิ์ของงาน (results orientation) ไดแก องคการได
กําหนดเปาหมายของการปฏิบัติงานไวแลวเนนที่ความบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายที่วางไว 
         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
การทํางานแบบมุงเฉพาะบุลคล 

 
     ความสําคัญของวัฒนธรรมองคการ                 
     วัฒนธรรมองคการ เปนส่ิงที่มีความสําคัญตอองคการอยางยิ่ง ในการดําเนินงานของแต

ละองคการเนื่องจากเปนคุณคารวม ที่เปนปจจัยเกื้อหนุนซึ่งความสําเร็จขององคการ นอกจากนี้
องคประกอบของวัฒนธรรมยังมีผลตอทัศนคติความพึงพอใจในงาน ความรวมมือรวมใจกันในการ
ทํางานของสมาชิกในองคการ มีทัศนคติตองานและองคการ และเพิ่มผลผลิตใหกับองคการ (Brow, 
1993 อางถึงใน อวยชัย ชะบา, 2538, หนา 158) การบริหารงานเพื่อใหองคการดําเนินงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้นขึ้นอยูกับปจจัยหลายประการดวยกัน ซ่ึงปจจัยที่สําคัญประการ
หนึ่งก็คือ วัฒนธรรมองคการ โดยวัฒนธรรมองคการเปนแนวทางที่ผูบริหารสามารถนําไปใชใน
การบริหารจัดการภายในองคการ นํามาประกอบการตัดสินใจในการสรรหาบุคลากรใหเขากันได
กับองคการ เปนแนวทางในการบํารุงรักษาทรัพยากรบุคคล รวมทั้งพัฒนาบุคลากรไปในทางที่
ถูกตองสอดคลองกับวัฒนธรรมที่มีอยู และพัฒนาวัฒนธรรมองคการใหเปนปจจัยเกื้อหนุนใหเกิด
ประโยชนตอองคการ 

     องคการแตละองคการจะมีประสิทธิภาพมากหรือนอยข้ึนอยูกับความพรอมเพรียงของ
บุคลากร ความกระตือรือรนที่จะตองทํางานรวมกันเพื่อความสําเร็จขององคการ วัฒนธรรมองคการ
เปนปจจัยที่สําคัญที่จะเปนแรงกระตุนใหพนักงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และมีผลกระทบตอ
พฤติกรรมภายในองคการ วัฒนธรรมจะเปนตัวกอใหเกิดรูปแบบการทํางานขององคการ เปนสิ่งยึด
เหนี่ยวจิตใจของพนักงาน เปนความเชื่อของสัญลักษณขององคการ ดังนั้นวัฒนธรรมองคการจึงเปน
เครื่องมื่อที่ชวยเพิ่มประสิทธิภาพการดําเนินงานขององคการไดหลายประการ ดังนี้ (ศิริวรรณ  
เสรีรัตน และคณะ, 2542, หนา 168-169) 
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         1. วัฒนธรรมองคการที่มีขอบเขตที่ชัดเจน กอใหเกิดเอกลักษณขององคการ ที่สมาชิก
จะรับรูและยึดถือรวมกัน จะสามารถแบงแยกองคการหนึ่งใหแตกตางจากอีกองคการ เนื่องจาก
รูปแบบของวัฒนธรรมที่แตกตางกัน 

         2.  วัฒนธรรมที่ชัดเจน สามารถทําใหสมาชิกองคการจําแนกสิ่งตางๆ ออกมาไดวา
การกระทํานั้นถูกตองหรือไม เปนการปฎิบัติตามแนวทางที่ผูเริ่มกอตั้งไดกําหนดไว 

         3.  วัฒนธรรมองคการ ชวยเสริมสรางความผูกพันในหมูสมาชิก ทําใหสมาชิกเกิด
ความผูกพันรวมและกระตุนใหเกิดการยอบรับความผูกพันในองคการ ไมทําใหสมาชิกยึดมั่นแต
ตนเอง 

         4.  วัฒนธรรมองคการ  ชวยสงเสริมระบบสังคมใหมี เสถียรภาพ  วัฒนธรรม
เปรียบเสมือนสิ่งโนมนาวใจในสังคมหรือเปนเครื่องมือทางสังคมที่จะยึดสมาชิกในองคการเขาไว
ดวยกัน โดยการสรางมาตรฐานที่เหมาะสมสําหรับบุคลากรในองคการนั้น 

         5. วัฒนธรรมองคการ เปรียบเสมือนกลไกในการควบคุมและชี้นําทัศนคติและ
พฤติกรรมของสมาชิก วัฒนธรรมองคการเปนกรอบของระเบียบแบบแผนสําหรับสมาชิกใน
องคการที่จะทราบถึงแนวทางการปฎิบัติและพฤติกรรมองคการวาเปนไปในลักษณะใด 

     องคการที่มีวัฒนธรรมที่แข็งแกรงจะชวยลดอัตราการลาออก หรือการเขามารวมงาน
อยางฉาบฉวยของพนักงานใหม เพราะพนักงานใหมมักขาดความซาบซึ้ง ความเขาใจวัฒนธรรม
องคการทําใหยากที่จะปรับตัวใหสอดคลองกับวัฒนธรรมขององคการ 

     คนในทุกอาชีพ ทุกระดับ จําเปนตองเขาใจวัฒนธรรมเขาใจวาวัฒนธรรมทํางานอยางไร 
เพราะวัฒนธรรมมีผลมหันตตอชีวิตการทํางาน คนที่เพิ่งเริ่มเขาทํางานอาจคิดวางานก็คืองาน แต
ความจริงแลวเมื่อเขาเลือกทํางานที่ใด เทากับเขาเลือกวิถีทางดําเนินชีวิต วัฒนธรรมองคการอาจทํา
ใหเขาเปนคนเฉื่อยชาหรือปราดเปรียว เปนผูจัดการที่ทรหด เปนครูที่อดทน เปนคนมีความ
รับผิดชอบนิยมการรักษามิตรภาพ ทํางานเปนทีมหรืออยูตัวคนเดียว ตอเมื่อเวลาผานไป หลายๆป 
เขาก็จะปรับเขากับวัฒนธรรมนั้นโดยไมรูตัว และเมื่อเปลี่ยนงานใหมนั่นแหละเขาจะพบความ
ประหลาดใจถึงความแตกตางของงานที่ทําเกากับที่ทํางานใหม  (กริช สืบสนธิ์, 2537, หนา 19) 
 

     รูปแบบของวัฒนธรรมองคการ 
     นักวิชาการไดกําหนดรูปแบบของวัฒนธรรมองคการไวตางๆ กัน เพื่อใชเปนแนวทาง

ในการคัดสรรพนักงานใหมใหมีความเหมาะสมที่จะทํางานในองคการมากยิ่งขึ้น ซ่ึงเจฟฟรีย ซอน
เนลเฟลด แหงมหาวิทยาลัยเอมอรี่ ไดแบงวัฒนธรรมองคการออกเปน 4 ประเภท ดังนี้ (Robbins, 
1996, p. 184) 
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         1. วัฒนธรรมแบบวิชาการ (academy) ใหความสําคัญกับการพัฒนาความรู 
ความสามารถเพื่อใหเกิดความเชี่ยวชาญ ในสายงานที่ปฏิบัติอยู  

         2.  วัฒนธรรมแบบชมรม (club) ใหความสําคัญกับสมาชิกภาพ ความภักดี และความ
ผูกพันที่มีตอองคการ เนนความมีอาวุโส อายุ และประสบการณการทํางาน ความเปนผูรูรอบ หรือ 
รูกวาง (generalists)  

         3.  วัฒนธรรมแบบทีมเบสบอล (baseball team) ใหความสําคัญกับนวัตกรรมและ
ความคิดริเร่ิมใหม ความกลาเสี่ยงอยางมีเหตุผล เปดโอกาสใหผูมีความรูความสามารถ ทุกเพศทุกวัย
เขามาแสดงผลงาน ใหแรงจูงใจในรูปตัวเงินและโอกาสการแสดงออก  

         4. วัฒนธรรมแบบปอมปราการ (fortress) ใหความสําคัญกับการอยูรอดของ
หนวยงาน โดยสมาชิกองคการอาจเคยผานประสบการณการทํางานในวัฒนธรรมแบบตางๆ มาแลว
มากมาย สงผลใหการไดทํางานในองคการเชนนี้ แมจะไมมีหลักประกันความมั่นคงก็ไมทําให
สมาชิกวิตกแตอยางใด 

     วัฒนธรรมองคการมีรูปแบบหรือประเภทที่แตกตางหลากหลายกันออกไป สามารถแบง
ออกไดเปน 2 รูปแบบใหญ (สมิต สัชฌุกร, 2541, หนา 48) 

         1.   ตามแนวคิดของนักวิชาการ Jeffery Sonnenfeld แหงมหาวิทยาลัย Emory ได
กําหนดรูปแบบวัฒนธรรมออกเปน 4 แบบคือ 

  1.1  academy เปนองคกรที่เนนตลาดแรงงานภายใน และระบบการใหรางวัลก็อยู
บนพื้นฐานของการอุทิศตัวของพนักงานตอองคกรเปนรายบุคคล มีลักษณะเฉพาะตัวขององคกร 
คือ ความมั่นคงและยอดขายต่ํา ดานทรัพยากรบุคคลก็มีการเนนไปที่การพัฒนาใหมีความเชี่ยวชาญ
เฉพาะดานขององคกร และทําใหพนักงานมีความจงรักภักดีตอองคกรอยางแทจริง 

  1.2  club เปนองคกรที่มีการสงเสริมพนักงานจากภายในองคกร เนนใหพนักงาน
อุทิศตนใหกับองคกรในรูปของกลุมมากกวารายบุคคลโดยใหความสําคัญกับระบบอาวุโสพันธะ 
หนาที่ สถานภาพ และใหความเทาเทียมกันแกพนักงานมากกวา ความคิดสรางสรรคหรือการสราง
ผลกําไร ดานทรัพยากรบุคคลก็เนนไปที่การรักษาพนักงานที่มีอยูเดิมเอาไวลักษณะการทํางานเปน
แบบตั้งรับ (reactive) 

  1.3  baseball team เปนองคกรที่รับสมัครพนักงานทุกระดับจากภายนอกโดย
แสวงหา staff ผูที่จะสามารถอุทิศตนตอองคกรเปนรายบุคคลไดมากที่สุด ดานทรัพยากรบุคคลเนน
ไปที่การรับสมัครงาน เปนองคกรที่มีลักษณะของมืออาชีพ เนนการมองไปขางหนาเพื่อความอยู
รอดโดยขึ้นอยูกับการสรางสรรคผลิตภัณฑและการสรางตลาดใหมๆ 
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  1.4 fortress เปนองคกรที่ใหความสําคัญกับความอยูรอดเปนอันดับแรก ทําใหไม
สามารถเนนความสําคัญของพนักงานเปนรายบุคคลได มีลักษณะเดนในการใหผลประโยชนแก
สวนรวมมากกวาผลประโยชนของคนสวนนอย 

         2.  Deal & Kennedy ไดช้ีใหเห็นถึงวัฒนธรรมองคกรส่ีแบบซึ่งวัฒนธรรมองคกร
เหลานี้จะขึ้นอยูกับปจจัย 2 ประการคือ 

  2.1 ความเสี่ยงภัยของการตัดสินใจ 
  2.2 ความรวดเร็วของผลไดเสียของการตัดสินใจ 
 
     รูปแบบโครงสรางองคการ 
     องคการโดยทั่วไป นอกจากจะมีองคประกอบภายในเปนกลไกเพื่อใหมีการจัดการและ

ดําเนินงานใหเปนไปตามวัตถุประสงคขององคการแลว ยังมีรูปแบบโครงสรางขององคการซึ่งเปน
ส่ิงที่เห็นไดชัดเจน และชวยใหทราบถึงความแตกตางแตละองคการ 

     รูปแบบโครงสรางองคการที่พบโดยทั่วไป สามารถแบงได ดังนี้ (Robbins, 1996, p. 
192) 

          1.  แบบงาย (the simple structure) พบในหนวยงานขนาดเล็ก มีการแบงหนวยงาน
ไมซํ้าซอนมาก มีสายการบังคับบัญชากวาง และรวมอํานาจการตัดสินใจไวที่บุคคลเพียงคนเดียว ไม
คอยมีกฎระเบียบเปนทางการ ขอดีของรูปแบบนี้อยูที่ทํางานไดรวดเร็ว มีความยืดหยุนและปรับตัว
ไดเร็ว แตขอเสียคือไมเหมาะกับองคการที่มีขนาดใหญ เนื่องจากการรวมอํานาจ ภาระปริมาณงาน
ตกหนักที่คน ๆ เดียว อาจทําใหงานลาชาหรือหยุดชะงัก 

          2. แบบราชการ (the bureaucracy) หรือระบบงานแบบราชการที่มีรูปแบบ 
กฎระเบียบตายตัวมีการแบงเปนหนวยงาน / แผนก ตามภาระหนาที่ อํานาจยังรวมไวที่ศูนยกลาง 
และการตัดสินใจตองเปนไปตามลําดับขั้นหรือสายการบังคับบัญชา ทําใหเกิดขอเสียคือ ยึดมั่นใน
กฎระเบียบมากจนขาดความยืดหยุน การแบงงานออกเปนแผนก/ฝาย ทําใหตางคนตางทํางานโดย
ไมประสานกัน 

          3.  แบบผสม (the matrix structure) เปนรูปแบบที่ผสมทั้งการแบงงานตามหนาที่และ
ผลผลิตเชนในระบบโรงพยาบาล มหาวิทยาลัย ขอดีของระบบเมตริก เหมาะสําหรับงานที่มี
รายละเอียด ความสลับซับซอน และใชประโยชนจากความเชี่ยวชาญของบุคลากรอยางคุมคา 
เนื่องจากบุคคลดังกลาวทําหนาที่ไดมากขึ้น 
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     รูปแบบโครงสรางองคการที่กลาวถึงดังกลาว เปนรูปแบบที่สามารถพบเห็นไดใน
ปจจุบัน ทั้งในองคการราชการและองคการเอกชน  

     วัฒนธรรมองคการในประเทศไทย                  
     แนวทางการคนหาวัฒนธรรมองคการในสังคมไทย มีการปฏิบัติแตกตางกันออกไป 

และมีการแลกเปลี่ยนประสบการณใหแกกันและกันในหลายแนวทาง ทั้งนี้เพราะการเก็บรวบรวม
ขอมูลมาวิเคราะหหาวัฒนธรรมขององคการ เปนเรื่องละเอียดออนซับซอน เนื่องจากวัฒนธรรมเปน
ส่ิงที่แสดงใหปรากฎเห็นหรือไมปรากฎเห็นก็ได แตเราตระหนักรูวามีอิทธิพลตอการผลักดัน
องคการใหไปในทิศทางใดทิศทางหนึ่งสุดแตวาเปนบวกหรือลบ องคการที่ตั้งมานาน มีวัฒนธรรม
ถายทอดกันมาหลายชั่วคน ก็อาจใชวิธีการตั้งคณะทํางานศึกษาหาวัฒนธรรมขององคการดวยการ
สัมภาษณผูบริหารรุนกอนๆ และตรวจสอบเพื่อยืนยันกับพนักงานที่อยูมานาน ซ่ึงไดรูความเปนมา
ของแนวการดําเนินงานในชวงเวลาที่ยอนหลังกลับไป 

     ขอบเขตของการสํารวจความเห็นสวนมากจะเปนการคนหาอยางกวางๆ วาองคการมี
แนวการดําเนินธุรกิจมาอยางไร คนสวนใหญในองคการดําเนินงานและดําเนินชีวิตกันอยางไร ยึด
มั่นอะไร ประเพณีปฎิบัติหลายประการที่มีการปฎิบัติสืบทอดกันมา แตมิไดจัดทําเปนลายลักษณ
อักษรไวก็ตองพิจารณาวาถือเปนวัฒนธรรมขององคการไดหรือไม บางองคการใชการสังเกต
พฤติกรรมของคนสวนใหญวามีพฤติกรรมเปนแบบฉบับอยางไร  ขณะที่หลายองคการใช
แบบสอบถามและสัมภาษณพนักงานประกอบกับการสังเกตความประพฤติปฎิบัติดวย (สมิต 
สัชฌุกร, 2541, หนา 65) 
 

     การสรางและสนับสนุนวัฒนธรรมองคการ                                   
     ในการสรางวัฒนธรรม ผูบริหารตองตื่นตัวถึงการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมที่สรางไว 

เพราะความเปลี่ยนแปลงนั้นอาจเกิดจากการปฏิบัติงานประจํา อาจเกิดจากความไมสอดคลองกับ
สภาพการผลิต ลูกคา ฯลฯ การปรับปรุงจากสิ่งที่กําหนดไวเดิมหากมีเหตุผลก็ยอมทําไดเสมอ 
ตัวอยาง ผูบริหารวางแนวทางดานคานิยมไววา “ที่นี่มีความเสมอภาค เราทํางานแบบเพื่อน” และมัก
ตั้งคําถามเพื่อปลูกฝงคานิยมนี้คําถามที่ถามเมื่อลูกนองเสนอโครงการ เสนอรายงาน หรือพูดคุย
เกี่ยวกับงานบอกใหลูกนองและคนอื่นๆ ที่ฟงรูวา ผูบริหารคาดหวังอะไร ตนควรทําอยางไร คานิยม
นี้วางไวกอนที่องคการนี้จะเริ่มงาน และใชเมื่อเปดทําการไปแลวระยะหนึ่งมีการยึดถือและปฏิบัติ
กันอยางจริงจัง แมกระทั่งหองน้ําก็ไมตองมีเครื่องหมายบอกวาหองน้ําชาย หรือ หองน้ําหญิง ที่นี่มี
ความเสมอภาค เทาเทียมกัน ทุกคนเปนเพื่อนรวมงานกันอยางแทจริง เปนเชนนี้อยู เกือบป 
จนกระทั่งองคกรเริ่มเขาสูวงการอยางแทจริง มีผูมาติดตอทําธุรกิจดวยมากขึ้น วัฒนธรรมที่สรางไว
ในแงของความเสมอภาคในทางปฏิบัติจําเปนตองเปลี่ยนแปลงไป ตัวอยางงาย ลูกคา หรือ ผูมา 
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ติดตองาน ไมสบายใจในระบบการใชหองน้ํารวม เร่ืองนี้ก็ตองมีการปรับปรุงแกไขไปตาม
สภาพแวดลอมทางสังคมที่นานาองคการปฏิบัติกันในที่สุด (กริช สืบสนธิ์, 2537, หนา 164 ) 

     การสรางวัฒนธรรมโดยสวนใหญเกิดจากผูรวมกอตั้งองคการ สวนการสนับสนุน
วัฒนธรรมเกิดจากความรวมมือของผูบริหาร ผูรวมกอตั้งและผูรวมงานจะตองเห็นพองถึง
ความสําคัญที่มีตอองคการ และมีความเห็นรวมกันที่จะปฎิบัติตามแนวทางที่เคยยึดถือปฎิบัติมา
ตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบัน (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2542, หนา 183-185) 

        1. จุดเริ่มตนวัฒนธรรม (culture begins) วัฒนธรรมเกิดขึ้นไดอยางไร ขนบธรรมเนียม
ประเพณีและแนวปฎิบัติโดยท่ัวไปขององคการตางๆ ซ่ึงดําเนินอยูในปจจุบันเปนผลจากสิ่งที่ไดทํา
มาในอดีตและผลสําเร็จซึ่งไดรับจากความพยายาม และนําไปสูการกําหนดวัฒนธรรมองคการ 
ดังนั้น วัฒนธรรมจึงไดรับอิทธิพลมาจากผูกอตั้งโดยผูกอตั้งมีวิสัยทัศนวาองคการควรจะเปน
อยางไร 

         2. การรักษาวัฒนธรรมใหคงอยู (keeping a culture alive) วัฒนธรรมเปนส่ิงที่คูกับ
องคการ องคการทุกองคการจะตองมีวัฒนธรรมองคการของตนเอง ซ่ึงวัฒนธรรมบางแหงมีมาชา
นานนับรอยป การจะเปลี่ยนวัฒนธรรมก็ทําไดยากแตการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมเปนส่ิงจําเปน ซ่ึง
ผูบริหารและผูรวมงานจะตองใหความรวมมือเพื่อความอยูรอดขององคการ มีองคการขนาดใหญใน
โลกที่เคยรุงเรืองในอดีต แตก็ตองลมสลายเพราะวัฒนธรรมองคการที่ไมยืดหยุนและเปลี่ยนใหเขา
กับสถานการณ ดังนั้นวัฒนธรรมองคการจึงเปนส่ิงที่มีความสําคัญมากตอองคการ องคการจึงตอง
รักษาวัฒนธรรมใหคงอยูกับองคการนั้นๆ โดยมีปจจัยในการผลักดันใหวัฒนธรรมคงอยู 3 ทาง คือ 

  2.1  การคัดเลือก (selection) องคการจะตองมีระบบการคัดเลือกบุคคลใหเขามา
ทํางานกับองคการใหรัดกุม มีการสมัคร สรรหา คัดเลือก บุคคลที่มีทัศนคติที่ดีตอองคการ เขาใจ
และมีความเชื่อในแนวทางปฎิบัติขององคการ และพรอมที่จะเสียสละใหกับองคการโดยถือผล 
ประโยชนสวนรวมเหนือสวนตัว โดยปกติการคัดเลือกจะมีการทดสอบความรูสวนตัว ทักษะ และ
ความสามารถในการปฎิบัติจากงานภายในองคการ สวนบุคลิกภาพก็เปนสิ่งสําคัญที่จะตองพิจารณา
ถึงความสามารถในการปรับตัวและการใหขอเสนอแนะที่ดีตอองคการ รวมถึงการยอมรับความคิด
เปนสวนรวม ซ่ึงระบบการสรรหาและคัดเลือกพนักงานที่เปนคนรุนใหมไมควรหยุดอยูที่การ
คัดเลือก แตควรสานสืบเนื่องรวมถึงการปฐมนิเทศ และการอบรมใหรูวัฒนธรรมองคการดวย 

  2.2  ผูบริหารระดับสูง (top management) การคงไวซ่ึงวัฒนธรรมจะตองไดรับการ
สนับสนุนจากผูบริหาร ถึงแมวาผูบริหารจะไมใชผูกอตั้งองคการก็ตาม ผูบริหารจะตองใหความ 
สําคัญตอวัฒนธรรมองคการแตอาจจะตองปรับปรุงเพื่อใหเขากับสถานการณและเปดรับความ
คิดเห็นของพนักงาน ที่เสนอแนวทางปฎิบัติเพื่อเปรียบเทียบกับแนวทางการปฎิบัติเดิมแตจะตอง 
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ไดรับการยอมรับจากพนักงานสวนใหญ รวมทั้งสังคมที่ไดรับผลกระทบของวัฒนธรรม
องคการดวย การสูญเสียคนในองคการบอยและการรับพนักงานใหมเขามามากอาจกอใหเกิดปญหา
เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ 

  2.3  กระบวนการทางสังคม (socialization) ไมวาองคการจะรับสมัครและคัดเลือก
พนักงานใหมดีเพียงไร พนักงานใหมเหลานี้ก็จะไมไดเรียนรูวัฒนธรรมขององคการอยางเต็มที่ ส่ิง
สําคัญที่สุดคือพนักงานยังไมคุนเคยกับวัฒนธรรมองคการ พนักงานใหมมีแนวโนมที่จะเห็นขัดแยง
กับความเชื่อ หรือประเพณีที่มีอยูที่ทํางานใหม ดังนั้นองคการจะตองชวยใหพนักงานเหลานี ้ปรับตวั
ใหเขากับวัฒนธรรม ขบวนการปรับตัวนี้เรียกอีกชื่อหนึ่งวากระบวนการทางสังคม ซ่ึงเปนกระบวน 
การ ที่ชวยทําใหพนักงานสามารถปรับตัวเขากับวัฒนธรรมองคการได และมีผลตอผลผลิตองคการ
ความผูกพันกับวัตถุประสงคขององคการและลาออกจากงานของพนักงาน โดยกระบวนการทาง
สังคมประกอบดวย 3 ขั้นตอน ดังนี้  

         2.3.1 ขั้นกอนเขาองคการ (prearrival stage) เปนขั้นตอนกอนที่พนักงานใหม
จะมาอยูกับองคการ จะตองใหการเรียนรูเกี่ยวกับองคการทั้งหมดกอนเขามารวมงานดวย ขั้นตอนนี้
เปนที่ยอมรับของบุคคลทุกคนกอนที่จะมารวมงานกับองคการ บุคคลจะมีความคาดหวัง ทัศนคติ
และคานิยมเปนของตนเอง ซ่ึงเปนคานิยมเกี่ยวกับงานที่จะตองปฎิบัติในองคการ 

         2.3.2  ขั้นการเขารวมองคการ (encounter stage) เปนขั้นตอนที่พนักงานใหม
ไดเขามาอยูในองคการแลว และไดเห็นองคการนั้นตามความเปนจริง ตองพบกับสิ่งที่องคการ
เปนอยู และเผชิญกับความแตกตางระหวางสิ่งที่ตัวเองคาดหวังกับสิ่งที่องคการเปน หากไมเปนไป
ตามคาดหมาย บุคคลจะตองปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของตนเองใหเขากับความตองการขององคการ 
ถาหากไมสามารถทําไดในที่สุดก็ตองตัดสินใจลาออก ซ่ึงองคการไมปรารถนาที่จะใหเกิดขึ้น 

         2.3.3  ขั้นการปรับตัว (metamorphosis stage) เปนขั้นตอนของขบวนการทาง
สังคมที่พนักงานใหมจะตองทําการปรับตัวใหเขากับคานิยมรวม ในการทํางานของกลุมและบรรทัด
ฐานขององคการ ขั้นตอนนี้จะสมบูรณเมื่อพนักงานใหมปรับตัวใหเขากับองคการหรือหนวยงาน
ใหมของตนเองได และไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานถึงความสามารถ ความนาเชื่อถือ และ
ประสิทธิภาพของงาน เมื่อผานกระบวนการดังกลาว พนักงานใหมจะมีความเชื่อมั่นในตนเองมาก
ขึ้นในการทํางานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ การปรับตัวที่ประสบความสําเร็จควรจะมีผลกระทบ
ในทางบวกกับพนักงานใหม คือ กอใหเกิดความผูกพันตอองคการและลดแนวโนมการลาออกจาก
องคการนั้น ดังแสดงภาพที่ 2.1 
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 กระบวนการทางสังคม (Socialization Process)                                               ผลลัพธ (Outcomes) 
 
                                                                                                                           
 

                                                                                             

ผลผลิตสูง 
(Productivity) 

ความผูกพัน 
(Commitment) 

การลาออกต่ํา 
(Turnover) 

                                                                            
 

กอนเขาองคการ 
(Prearrival) 

การเขารวม
องคการ 

(Encounter) 

การปรับตัว 
(Metamorphosis) 

 
                                                                                                          
 
ภาพที่ 2.1 แสดงแบบจําลองทางสังคม (A socialization model) 
ที่มา : ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2542, หนา 185 
 

 
แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันกับองคการ 

                  
     ความผูกพันตอองคการเปนสิ่งที่มีความสําคัญยิ่งตอความอยูรอดและความเติบโตของ

องคการ องคการใดที่บุคลากรมีความผูกพันตอองคการสูง ยอมนําพาใหองคการบรรลุเปาหมายได 
จากการศึกษาความสัมพันธระหวางองคการกับสมาชิกของคการ เร่ืองหนึ่งที่ไดรับความสนใจมาก
จากผูบริหารและนักวิชาการก็คือ ความผูกพันตอองคการ เนื่องจากเปนคุณสมบัติที่ผูบริหาร
ประสงคจะใหเกิดขึ้นในองคการ และจากทฤษฎีตลอดจนผลการวิจัยที่ผานมาพบวา ความผูกพันตอ
องคการเปนเครื่องพยากรณพฤติกรรมองคการของสมาชิกได (พิจิก พรหมแกว, 2547, หนา 17) 
 

    ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
     ความหมายของความผูกพันตอองคการ (organizational commitment) ไดมีนักวิชาการ

ทําการศึกษาและใหความหมายที่แตกตางกันออกไปจํานวนมาก แตโดยสรุปสามารถจัดกลุม
ความหมายดังกลาวไดเปน 2 ดาน คือ ดานพฤติกรรมที่แสดงออกของสมาชิกองคการ และดาน
ทัศนคติของสมาชิก โดยแตละดานมีนักวิชาการไดใหความหมายไวดังนี้ 

 
 
 

 29



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

     1.  ดานพฤติกรรม 
          เปนการมองความผูกพันตอองคการในรูปของพฤติกรรม ที่กระทําสม่ําเสมอตอเนื่อง

หรือคงเสนคงวาในการทํางาน ไมโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน พยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไว
เนื่องจากไดเปรียบเทียบอยางถี่ถวนแลวถึงผลไดผลเสียที่จะเกิดขึ้น ซ่ึงมีนักวิชาการที่เห็นดวยกับ
ดานพฤติกรรม ไดแก 

         Steers (1977, p. 132) ใหความเห็นวา   ความผูกพันตอองคการ    เปนความเหนียว
แนน ของความสัมพันธที่ดีของพนักงานแตละคนที่มีตอองคการ และการเกี่ยวของกับองคการโดย
ลักษณะเชนนี้จะเกิดขึ้นไดเฉพาะในองคการใดองคการหนึ่งเทานั้น ซ่ึงความผูกพันตอองคการ
ประกอบดวยลักษณะสําคัญ 3 ประการ 

  1.  ความเชื่อมั่นอยางแรงกลา การยอมรับตอเปาหมายและคานิยมตอองคการ 
  2.  ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อองคการ 
  3.  ความปรารถนาที่จะคงอยูหรือรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกขององคการ 
         ซ่ึงลักษณะ 3 ประการ บอกใหรูวา ความผูกพันตอองคการไมใชเพียงแคความรูสึก

จงรักภักดีตอองคการเทานั้น แตยังรวมถึงการแสดงความสัมพันธที่พนักงานมีตอองคการ โดยมี
ความเต็มใจที่จะอยูและเปนสวนหนึ่งที่จะชวยใหองคการบรรลุผลสําเร็จ 

         Mowday , Porter, and Steers, (1982, p. 148) ไดใหความหมายของความผูกพันตอ
องคการวา เปนระดับของความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกกับองคการซึ่งแสดงใหเห็นถึง
ความเกี่ยวพันแนนแฟนของสมาชิกที่มีตอองคการ ซ่ึงความผูกพันดังกลาวบุคคลจะแสดงออกใน
ลักษณะ 3 ประการดังนี้ 

  1.  ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะยังคงเปนสมาชิกขององคการนั้นตอไป 
  2.  ความเต็มใจที่จะใชความสามารถอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานใหกับองคการ 
  3.  ความเชื่อมั่น การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
     2.  ดานทัศนคติ 
          เปนการมองความผูกพันตอองคการที่สมาชิกมีความรู สึกวา  เปาหมายและ

วัตถุประสงคในการทํางานของเขากับองคการมีความสอดคลองกัน ทําใหยอมรับเปาหมายของ
องคการมีทัศนคติที่ดีตอองคการและมีความรูสึกเปนเจาขององคการ นักวิชาการที่เห็นดวยไดแก 

         Sheldon (1971 อางถึงใน เบญจมาศ โรจนกิจ, 2546, หนา 27) ไดใหความหมายความ
ผูกพันตอองคกรวาเปนทัศนคติหรือความรูสึกที่สมาชิกมีตอองคการเปนการประเมินองคการใน
ทางบวก ซ่ึงกอใหเกิดความรูสึกผูกพันระหวางบุคคลนั้นกับองคการ และเปนความตั้งใจที่จะทําให
องคการบรรลุเปาหมาย 

 30



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

         Allen & Meyer (1990 อางถึงใน ธีรพร สุทธิโส, 2550, หนา 29) ใหความคิดเห็นวา 
ความผูกพันตอองคการเปนความรูสึกที่พนักงานมีตอองคการโดยเปนสิ่งเหนี่ยวร้ัง (golden 
handcuff) ใหคนยังคงอยูในองคการ 

         ภรณี (กีรติบุตร) มหานนท (2529, หนา 86) ไดสรุปความหมายของความผูกพันตอ
องคการไววา ความผูกพันตอองคการหมายถึงทัศนคติของสมาชิกที่เปนไปในทางบวกตอองคการ 
ความรูสึกผูกพันองคการมีความหมายที่ลึกซึ้งกวาความผูกพันทางกายภาพหรือแคเพียงการดํารงอยู
ในองคการเทานั้น เพราะยังรวมไปถึงการที่สมาชิกมีความเต็มใจที่จะยอมสละความสุขบางสวนของ
ตนเอง เพื่อการบรรลุเปาหมายขององคการดวย 

     จากความหมายของ ความผูกพันตอองคการ ดังกลาว จะเห็นไดวามีทั้งดานพฤติกรรม
และดานทัศนคติ สรุปไดวาความผูกพันตอองคการหมายถึง ความรูสึกหรือทัศนคติของบุคคลและ
พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกตอองคการที่ตนอยู โดยยอมรับจุดมุงหมายขององคการ รูสึกวาตนเปน
สวนหนึ่งขององคการ เต็มใจและมุงมั่นที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่เพื่อความสําเร็จขององคการ 
มีการทุมเทแรงกายและใจที่จะปฎิบัติงานเพื่อองคการ มีความจงรักภักดีตอองคการที่เขาปฎิบัติงาน
อยูและตองการอยูกับองคการตอไป 
 

     การศึกษาความผูกพันตอองคการ 
     แนวคิดความผูกพันตอองคการของ (Steers, 1977, p. 278) เปนแนวคิดที่มีผูใหความ

สนใจนํามาใชเปนหลักในการศึกษาจํานวนมาก ซ่ึง Steers ไดนําเสนอแบบจําลองเพื่อการศึกษา
ความผูกพันตอองคการ โดยแบงออกเปน 3 สวนสําคัญดังนี้ 

         1.  ปจจัยกําหนดความผูกพันตอองคการ 
         2.  ลักษณะของความผูกพันตอองคการ 
         3.  ผลที่ตามมาของความผูกพันตอองคการ 
     ซ่ึงไดแสดงแบบจําลองเพื่อการศึกษาความผูกพันตอองคการ ดังแสดงในภาพที่ 2.2 
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ความสม่ําเสมอในการทํางาน 

(attendance) 
 

ความผูกพันตอองคการ 
organizational 
commitment 

 
 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
(personal factors) 

ความตั้งใจจะคงอยูในองคการ 
(intent to remain) 

 
 
 

ลักษณะบทบาทและงานที่เกี่ยวของ 
(role-related characteristics) การมีสวนรวมในการทํางาน 

(job involvement) 

 
 
 

ลักษณะดานโครงสรางของ
องคการ 

ความพยายามในการทํางาน 
(job effort) 

 
 
 
 

ประสบการณในการทํางาน 
(work experiences) 

การดํารงอยูในองคการ 
(retention) 

 
 
ภาพที่ 2.2 แสดงแบบจําลองเพื่อการศึกษาความผูกพันตอองคการ 
ที่มา :  Steers, 1977, p. 279. 
 
 
อิทธิพลของการรับรูวัฒนธรรมองคการที่มีตอความผูกพันตอองคการ 
 

     ลักษณะวัฒนธรรมองคการเปนแบบแผนการประพฤติปฏิบัติรวมของคนในองคการ 
รวมถึงคานิยม ความคิด ความเชื่อที่แสดงออกมาในรูปของคนในองคกร ดังนั้นหนาที่หลักของ
วัฒนธรรมองคการ คือตองแสดงอิทธิพลทําใหพนักงานแสดงพฤติกรรมการทํางานใหบรรลุภารกิจ
ขององคการซึ่งจะตองเกิดจากการทํางานประสานกันของกลุมตางๆ ภายในองคการ เนื่องจากการ
ทํางานใหบรรลุภารกิจจะตองเกิดจากการทํางานประสานกันของกลุมตางๆ ภายในองคการ และ
ตองอาศัยการรวมแรงรวมใจจากทุกหนวยงานในองคการ (สิทธิโชค วรานุสันติกูล, 2540, หนา 83) 

     นอกจากนี้วัฒนธรรมจะเปนสิ่งที่ทําใหคนในองคการไมรูสึกวาถูกควบคุม โดยอาศัย
กระบวนการกลุม ไดแก บรรทัดฐาน คานิยม ความเชื่อ ทัศนคติของคนในกลุม ดังนั้นวัฒนธรรม
องคการจึงเปนแนวทางในการปฏิบัติงานหรือปฏิบัติตน สวนความผูกพันตอองคการเปนความคิด 
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และการกระทําของพนักงานในองคการที่ควรสงเสริมโดยไมทําใหพวกเขารูสึกวาถูก
คุกคาม นั่นคือควรใชวัฒนธรรมองคการเปนตัวควมคุมนั่นเอง และแนวทางในการสรางวัฒนธรรม
ที่สงเสริมใหเกิดความผูกพันตอองคการ (สิทธิโชค วรานุสันติกูล, 2539, หนา84) ไดแก 

         1. กลุมผูบริหารระดับสูงควรมีความเขาใจเรื่องวัฒนธรรมองคการ เห็นประโยชนและ
ยอมรับความสําคัญและเห็นดวยในการเปลี่ยนแปลง 

         2. วิธีการพัฒนาองคการ (organizational development) จะชวยทําใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงมีความชัดเจน มีแผนงาน มีความเปนระบบมากขึ้น 

         3. การสื่อสารวิสัยทัศนของผูบริหารที่มองอนาคตขององคการไปยังพนักงานระดับ
ลางวาตองการใหองคการบรรลุภารกิจอะไร อยางไร 

         4. เสริมการสื่อสารใหชัดเจนมากขึ้นดวยวิธีการอื่นๆ นอกเหนือไปจากการประกาศ
เปนลายลักษณอักษร และการพูด 

         5. สรางสัญลักษณที่ใชรวมกัน ทําใหพนักงานรูสึกวาเปนสมาชิกคนหนึ่งในองคการ 
         6. สรางพิธีกรรมที่ส่ือความหมายใหเกิดขึ้น 
         7. การฝกอบรมดวยวิธีการทางจิตวิทยา เพื่อการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ คานิยมและ

พฤติกรรมโดยใชนักจิตวิทยาที่มีความเชี่ยวชาญพิเศษ 
         8. การบริหารทรัพยากรบุคคลทุกขั้นตอนตองสอดคลองกับวัฒนธรรมองคการ 
     สรุปไดวา ลักษณะวัฒนธรรมองคการเปนปจจัยหลักที่จะสงเสริมใหคนในองคการเกิด

ความรูสึกผูกพันตอองคการ โดยลักษณะวัฒนธรรมองคการจะสงผลตอการประพฤติปฏิบัติรวมกัน
ของคนในองคการ และหากผูบริหารทําความเขาใจในลักษณะวัฒนธรรมที่มีอยูภายในองคการจะ
สามารถวางแนวทางในการประพฤติปฏิบัติใหคนในองคการไดตามความตองการ สามารถ
กําหนดใหคนในองคการมีแนวทางการประพฤติปฏิบัติที่สอดคลองกับเปาหมายและวัตถุประสงค
ขององคการ ซ่ึงตองมีลักษณะที่เปนการควบคุมโดยคนภายในองคการไมรูสึกวาถูกควบคุม และ
สงผลใหพนักงานเกิดความรูสึกผูกพันและเต็มใจที่จะเสียสละใหกับองคการอยางแทจริง 

 
     อิทธิพลของวัฒนธรรมตอองคการ 
     วัฒนธรรมมีอิทธิพลตอองคการในดานตางๆ ดังนี้ (Sathe, 1985, อางถึงใน กองวิจัยและ

พัฒนาสํานักงานและงบประมาณสํานักงานตํารวจแหงชาติ, 2544, หนา 29-30) 
         1. ความรวมมือ (cooperation) ความรวมมือที่แทจริงภายในองคการไมสามารถ

เกิดขึ้นจากการออกเปนกฎระเบียบได แตระดับของความรวมมือที่แทจริงไดรับอิทธิพลมาจากการที่
สมาชิกในองคการมีคติฐานรวมกัน เชน บางองคการจะใหระดับคานิยมสูงกับการทํางานเปนทีม  
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ในขณะที่บางองคการการแขงขันระหวางสมาชิกจะถือเปนคานิยมในระดับที่สูงกวา ซ่ึง
ความแตกตางกันของการใหความสําคัญตอความเชื่อและคานิยมรวมกันระหวางกลุมและบุคคลนี้
สงผลอยางมากตอระดับของความรวมมือ 

         2. การตัดสินใจ (decision making) วัฒนธรรมสงผลตอการะบวนการตัดสินใจ
เนื่องจากความเชื่อและคานิยมรวมกันทําใหเกิดคติฐานเบื้องตนและเกิดความโนมเอียงอยางคงที่ตอ
องคการซึ่งนําไปสูกระบวนการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพ 

         3. การควบคุม (control) หัวใจของการควบคุมคือความสามารถที่จะทําใหการ
ปฏิบัติงานไดผลตามที่วางแผนไว โดยพื้นฐานแลวกลไกการควบคุมในองคการมี 3 ดาน คือ 

  3.1 ดานการตลาด (market) จะใชราคาเปนตัวควบคุม 
  3.2 ดานการปกครอง (bureaucracy) จะใชอํานาจอยางเปนทางการเปนตัวควบคุม 
  3.3 ดานเครือขาย (clan) จะใชความเชื่อและคานิยมที่มีรวมกันของสมาชิกสําหรับ

ควบคุม 
         ถึงแมวากลไกการควบคุมทั้ง 3 ดานขางตนไมไดแยกจากกันโดยเด็ดขาด แตองคการ

ที่มีวัฒนธรรมแข็งจะใหความสําคัญตอการควบคุมดวยเครือขาย เนื่องจากเปนวัฒนธรรมที่เกิดจาก
ความเชื่อและคานิยมรวมกันของสมาชิกที่กําหนดขอบขายแนวทางปฏิบัติที่เหมาะสมของสมาชิก
ในองคการซึ่งถือวาเปนการควบคุมที่ประสิทธิภาพสูง 

         4. การสื่อสาร (communication) เหตุผลหลักที่สมาชิกในองคการสื่อสารผิดพลาดเกิด
จากปญหาของการบิดเบือนขาวสาร โดยเฉพาะอยางยิ่งเนื้อสารมีความซับซอนมากเทาไหร ความ
ผิดพลาดในการสื่อสารก็จะมีมากขึ้นเทานั้น อยางไรก็ตาม วัฒนธรรมชวยลดปญหาเหลานี้ได 2 ทาง 
คือ 

  4.1 ไมจําเปนตองสื่อสารในเรื่องที่ถือวามีคติฐานรวมกันอยูแลว 
  4.2 การมีคติฐานรวมกันชวยใหแนวทางในการตีความสารตางๆ ที่ไดรับ 
         5. ความผูกพัน (commitment) บุคคลจะมีความรูสึกผูกพันตอองคการเมื่อเขามีสวน

รวมและไดรับประสบการณบางอยางที่จะทําใหยึดติดกับองคการ ส่ิงจูงใจตางๆ เชน เงินเดือน 
เกียรติยศ และความรูสึกวาตนเองมีคา จะชวยใหบุคคลมีความผูกพันตอองคการ วัฒนธรรมที่แข็งจะ
สงเสริมความเปนอันดับหนึ่งอันเดียวกันโดยผานความเชื่อและคานิยมตางๆ ที่บุคคลมีรวมกับผูอ่ืน
ในองคการ 

         6. การรับรู (perception) วัฒนธรรมจะเปนตัวกําหนดการรับรูสถานการณของสมาชิก
ในองคการอันจะนําไปสูการปฏิบัติ 
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         7. การใชเหตุผลของการแสดงพฤติกรรม (justification of behavior) วัฒนธรรมชวย
ใหสมาชิกในองคการใชอางเปนเหตุผลในการแสดงพฤติกรรม ในขณะเดียวกันองคการก็จะใช
เหตุผลเปนแรงเสริมใหสมาชิกรักษาพฤติกรรมนั้นไว ในทางตรงกันขามองคการก็จะกําหนดให
สมาชิกแสดงพฤติกรรมที่ตองการเพื่อนําไปสูการเปลี่ยนพฤติกรรมไดเชนเดียวกัน 
 

     อิทธิพลของคานิยมในองคการ 
     คานิยมขององคการมีผลตอองคการในทุกๆดาน นับตั้งแตจะผลิตอะไรจนถึงวิธีเล้ียงดู

พนักงานองคการที่ดําเนินงานโดยมีคานิยมที่ยึดถือรวมกันมักสะทอนคานิยมเหลานั้น โดยองคการ
จะมีเอกลักษณเปนทางการมากขึ้น กรณีที่เห็นชัดที่สุดคือ บริษัทใดที่มีความเชื่อคานิยมเกี่ยวกับ
คาใชจายก็จะควบคุมคาใชจายอยางเขมงวด มีรองประธานฝายการเงินและเจาหนาที่ตรวจสอบเปน
สมาชิกผูนําในกลุมผูบริหารระดับสูง เจาหนาที่ตรวจสอบแตละหนวยงานมักจะรายงานตอ
เจาหนาที่ตรวจสอบขององคการโดยตรงแทนที่จะรายงานผูจัดการหนวยงานนั้น โดยปกติและสวน
ใหญแลวระบบการจัดการที่ปรากฎเปนระบบที่เนนเรื่องงบประมาณ การความคุมการปฏิบัติงาน 
และแมแตในแผนระยะยาวก็ยังมุงที่จะควบคุมดานการเงิน  

     คานิยมและความเชื่อถือรวมกันยังมีบทบาทสําคัญในการสื่อสารใหโลกภายนอกรูวา
บริษัทคาดหวังอะไรคานิยมที่ยึดถือรวมกันมีผลตอการปฏิบัติงานขององคการอยางไรกลาวอยาง
กวางๆ คานิยมเปนเสมือนระบบควบคุมอยางไมเปนทางการที่บอกบุคลากรใหทราบวาบริษัท
คาดหวังอะไรจากเขา ถาจะใหตอบใหชัด คานิยมที่ยึดถือรวมกันมีผลตอการปฏิบัติงาน 3 ประการ
ดวยกัน (กริช สืบสนธิ์, 2537, หนา 21-23) 

         1. ผูจัดการและคนอื่น ๆ ทั่วทั้งองคการใหความสนใจเปนพิเศษกับคานิยม ความ
สนใจนี้ทําใหเกิดผลลัพธสูงกวาปกติ บริษัทน้ํามันแหงหนึ่งผลิตน้ํามันดิบ และปโตรเลียมไดอยางมี
ประสิทธิภาพสูงกวาบริษัทอ่ืนทั้งนี้เพราะผูจัดการและคานิยมของคนในบริษัทอยูที่การทํางานอยาง
มีประสิทธิภาพ ขณะที่คูแขงสําคัญของบริษัทนี้มีคานิยมที่การขายและการจัดการการเงิน  ผูจัดการ
จึงไมสนใจมากนักในเรื่องการผลิต ตรงกันขามกลับพยายามบีบใหขายใหไดมากที่สุดและไดรายได
ครบทุกบาททุกสตางคจากการขาย 

         2. ผูจัดการระดับรอง ๆ ลงไปจะมีการตัดสินใจที่ดียิ่งขึ้น รวดเร็วข้ึนเพราะคานิยมเปน
เครื่องชี้นํา หากคานิยมของบริษัทเนนที่การผลิตและคุณภาพของสินคาเมื่อผูจัดการฝายบริการเผชิญ
กับคําถามที่ตองตัดสินใจ เชน จุดออนของผลิตภัณฑใหม (ไมวาจะเปน รูปแบบ คุณภาพ วิธีการใช 
ฯลฯ) ผูจัดการมีแนวโนมวาจะรีบแจงผูจัดการฝายผลิตโดยเร็ว และนําเขาที่ประชุมเพื่อปรึกษาหารือ
กันในการประชุมครั้งตอไป 
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         3. พนักงานทํางานหนักเพิ่มขึ้นเพราะอยากอุทิศตนใหกับความเชื่อรวมกันในองคการ 
ส่ิงที่พนักงานยึดถือคานิยมลูกคาคือคนสําคัญเปนสรณะ ก็จะใหบริการใหความชวยเหลือลูกคาจน
สุดความสามารถ แกปญหาใหลูกคาจนเสร็จสิ้นโดยไมคิดวาตนกําลังทํางานหนักเกินไป หรือกําลัง
เสียเปรียบบริษัทในการทํางานเลยเวลาเลิกงาน  

     การรับรูเกิดขึ้นไดจะตองมีพลังงานมากระตุนอวัยวะความรูสึก ซ่ึงเรียกวา พลังงานที่สง
เขา (input) การสนองตอบวาผลออกมา (output) ระบบการรับรูจึงมีการทํางานอยู 2 ประการ (รัจรี 
นพเกตุ, 2549, หนา 21) คือ 

         1. จะตองมีความฉับไวตอพลังงานที่สงเขามา 
         2. จะตองสามารถตอบโตหรือสงผลออกมาเมื่อมีพลังงานสงเขามา การที่เราสามารถ

นําหลักการรับรูมาสรางเครื่องจักรกลซึ่งเปนผลิตผลทางวิทยาศาสตรไดแสดงวา เราสามารถศึกษา
การรับรูไดในเชิงวิทยาศาสตรเชนกัน นอกจากนี้การรับรูที่แตกตางกันของบุคคลยังเกิดจาก ผูรับรู 
ความมุงหมาย และสถานการณ  

         3. ผูรับรู (the perceiver) เมื่อบุคคลมองดูเปาหมายและพยายามที่จะตีความหมายถงึสิง่
ที่เขามองวาคืออะไร การตีความนั้นจะไดรับอิทธิพลจากลักษณะสวนตัวของผูรับรูส่ิงที่เกี่ยวเนื่อง
อยางมากกับการรับรูไดแก ทัศนคติ เหตุจูงใจ ความสนใจ ประสบการณในอดีต และความคาดหวัง 
โดยมีรายละเอียดดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2542, หนา 214) 

  3.1 ทัศนคติ (attitudes) คือ แนวโนมของบุคคลที่เขาใจ (cognitive) รูสึก (fell หรือ 
effect) และแสดงพฤติกรรม (behavior) ของบุคคลตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งหรือเหตุการณใดเหตุการณหนึ่ง 
ตัวอยางของการเกิดทัศนคติ เชน สุดาพร ชอบการเรียนในชั้นเล็กๆ เพราะเธอพอใจที่สามารถถาม
คําถามไดมาก สุดารัตน ชอบหองบรรยายใหญๆ เพราะเธอไมชอบถามคําถามและ ตอบคําถาม
อาจารย เปนตน 

  3.2 เหตุจูงใจ (motives) แรงจูงใจภายในบุคคลที่กระตุนความตองการที่ไมเปนที่
พอใจ หรือเหตุจูงใจจะกระตุนพฤติกรรมบุคคลและอาจมีอิทธิพลอยางมากตอการรับรู มีการทดลอง
โดยการใหผูถูกทดลองอดอาหารดวยจํานวนชั่วโมงที่แตกตางกัน บางคนอดอาหาร 1 ช่ัวโมงกอน
หนาทดลอง บางคนอดนานกวานั้น แลวใหผูทดลองดูภาพที่ไมชัด โดยใชความหิวใหมีอิทธิพล
เหนือการตีความหมายของภาพที่ไมชัดเหลานั้น ปรากฏวาคนที่อดอาหารนานถึง 16 ช่ัวโมงรับรู
ภาพไมชัดเปนภาพอาหารมากกวาคนที่อดอาหารในเวลาที่ส้ันกวา 

  3.3 ความสนใจ (interest) เปนความสนใจของผูรับรูในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง เชน คนที่
ชอบอานหนังสือ เมื่อมีเวลาวางก็จะนําหนังสือมาอานเสมอ 
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  3.4 ประสบการณในอดีต (past experiences) คนเรารับรูส่ิงตางๆ จากการที่เรา
เกี่ยวของดวย เชน บุคคลหนึ่งเคยมีผูบังคับบัญชาเปนผูหญิง ที่มีความจูจี้ ขี้บน ตอมาเมื่อเขามี
ผูบังคับบัญชาที่เปนผูหญิงอีก ก็จะเกิดการรับรูวาจะจูจี้ ขี้บนเหมือนเดิม 

  3.5 ความคาดหวัง (expectation) เปนความเกี่ยวของกับเหตุการณหรือพฤติกรรม
ซ่ึงนําไปสูผลลัพธ เชน เรามีความคาดหวังวาลูกของเราตองเกง ขยัน แตความเปนจริงอาจตรงขาม
กับที่เราคาดหวังไวก็ได 

         4. ความมุงหมายหรือเปาหมาย (the target) เปาหมายคือส่ิงซึ่งถูกสังเกตวาเปนที่
ยอมรับและรับรู คนที่เสียงดังมักจะถูกสังเกตมากกวาคนเงียบ เชนเดียวกับคนที่นาประทับใจอยาง
มากก็จะถูกสังเกตมากกวาคนที่ไมนาประทับใจ ลักษณะของเปาหมาย ประกอบดวยความใหม 
ความเคลื่อนไหว น้ําเสียง ขนาด ภูมิหลัง และความใกลเคียง ซ่ึงสามารถสรางภาพของเปาหมาย
ตามที่เราเห็น เชน ภาพขนาดใหญยอมมองเห็นไดชัดเจนกวาภาพขนาดเล็ก เปาหมายไมสามารถถูก
มองในลักษณะเดี่ยวๆ ดังนั้นความสัมพันธของเปาหมายกับภูมิหลังที่มีอิทธิพลตอการรับรูมี
แนวโนมที่จะทําใหเกิดการจัดหมวดหมูของสิ่งที่ใกลเคียงกันและคลายกันเขาดวยกัน 

         5. ลักษณะสถานการณ (situation) เปนสิ่งที่เรามองเห็น หรือเหตุการณรอบๆ 
สภาพแวดลอมที่อยูภายนอก ซ่ึงมีอิทธิพลตอการรับรู เชน การรับรูวาคนอาศัยอยูริมแมน้ําจะตอง
วายน้ําเปนแตในความเปนจริงบางคนอาจจะวายน้ําไมเปนก็ได เราอยูในกลุมที่เที่ยวเกง ผูอ่ืนก็เกิด
การรับรูวาเราเที่ยวเกงดวย ทั้งๆ ที่ความเปนจริงอาจจะไมเปนเชนนั้น ปจจัยสถานการณทําใหเกิด
การรับรูประกอบดวย เวลา สภาพงาน และสภาพสังคม เชน ชวงเวลาที่แตกตางกันอาจรับรูได
แตกตางกัน 
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

     พิจิก พรหมแกว (2547, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง การรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงาน
บริษัท ปูนซีเมนตนครหลวง จํากัด (มหาชน) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการ
ของพนักงาน ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานและแนวทางการ
สงเสริมวัฒนธรรมองคการ โดยศึกษาวัฒนธรรมองคการใน 3 ดาน คือ วัฒนธรรมองคการดานงาน 
วัฒนธรรมองคการดานกลุม และวัฒนธรรมองคการดานบุคคล กลุมตัวอยางเปนพนักงานบริษัท
ปูนซีเมนตนครหลวง จํากัด (มหาชน) จํานวน 306 คน ผลการศึกษาสรุปไดดังนี้  
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     พนักงานบริษัทปูนซีเมนตนครหลวง จํากัด (มหาชน) สวนใหญเปนเพศชาย อายุ
ระหวาง 31 - 40 ป วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับองคการอยูในชวง
มากกวา 5 – 10 ป มีตําแหนงอยูในระดับปฏิบัติการ พนักงานสวนใหญมีทัศนคติที่ดีตองาน 

     สวนปจจัยดานองคการ พนักงานสวนใหญปฏิบัติงานที่สระบุรี และมีความเห็นวา
ลักษณะงานมีความทาทาย พนักงานมีสวนรวมในการบริการงานและไดรับการสนับสนุนดานการ
ฝกอมรบและพัฒนา  บริษัทเปนองคการมีช่ือเสียง และมีการแบงโครงสรางหนาที่ภายในองคการ
ชัดเจนและเหมาะสม แตพนักงานไมมีโอกาสกาวหนาในงาน 

     การรับรูวัฒนธรรมองคการพบวา พนักงานมีการรับรูวัฒนธรรมองคการดานงานอยูใน
ระดับปานกลาง และการรับรูวัฒนธรรมองคการดานกลุมและดานบุคคลอยูในระดับสูง โดยมี
คาเฉลี่ยของการรับรูวัฒนธรรมองคการสูงที่สุด ดานงานในเรื่องทํางานทุกอยางใหดีที่สุดโดยไม
สนใจความยากงายของงาน ดานกลุมในเรื่องการทํางานเปนทีมเปนสิ่งสําคัญที่สุด และดานบุคคล
ในเรื่องคนเปนทรัพยากรที่สําคัญกวาส่ิงอ่ืนใด 

     ผลการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรับรูวัฒนธรรมองคการพบวา ปจจัยสวนบุคคล
ดานเพศ อายุ ระดับตําแหนง ระดับการศึกษา ทัศนคติตอองคการ และความรูสึกวาตนเองมี
ความสําคัญตอองคการ มีอิทธิพลตอการรับรูวัฒนธรรมองคการดานงานที่แตกตางกัน และปจจัย
สวนบุคคล ดานระดับตําแหนง ทัศนคติตองาน และความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ มี
อิทธิพลตอการรับรูวัฒนธรรมองคการดานกลุมที่แตกตางกัน และปจจัยสวนบุคคล ดานทัศนคติตอ
งาน และความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ มีอิทธิพลตอการรับรูวัฒนธรรมองคการดาน
บุคคลที่แตกตางกัน สวนปจจัยดานองคการ คือ สถานที่ปฏิบัติงาน ลักษณะงาน การมีสวนรวมใน
การบริหารงาน การพัฒนาพนักงาน ทัศนคติตอองคการ ความมีช่ือเสียงขององคการ และโครงสราง
องคการ มีอิทธิพลตอการรับรูวัฒนธรรมองคการดานงาน ดานกลุม และดานบุคคลแตกตางกัน มี
เพียงโอกาสความกาวหนาในหนาที่การงานเทานั้น ที่มีอิทธิพลตอการรับรูวัฒนธรรมองคการดาน
งานแตกตางกัน แตไมมีอิทธิพลตอการรับรูวัฒนธรรมองคการดานกลุมและดานบุคคล 
     พนักงานไดเสนอแนวทางการสงเสริมวัฒนธรรมองคการ โดยการจัดฝกอบรม และ
พัฒนาพนักงาน การจัดกิจกรรมทางสังคม และการถายทอดการเรียนรูอยางเปนทางการ และไมเปน
ทางการอยางตอเนื่อง 
     ขอเสนอแนะจากผลการศึกษา คือ บริษัท ปูนซีเมตนครหลวง จํากัด (มหาชน) ควรจัดให
มีระบบการสื่อสารภายในองคการอยางทั่วถึง การจัดการฝกอบรม และพัฒนาพนักงานทุกระดับ 
ควรใหความสําคัญกับการสอดแทรกเนื้อหาดานวัฒนธรรมองคการ ตลอดจนควรจัดกิจกรรม 
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เสริมสรางความสัมพันธระหวางครอบครัวพนักงานเพื่อใหเปนชองทางในการสรางเสริมและสืบ
สานการรับรูวัฒนธรรมองคการอยางตอเนื่อง 
     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
โปรแกรมคอมพิวเตอร เพื่อหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน และการวิเคราะหการถดถอย
พหุคูณ 
     ผลการวิจัยพบวา 
     1. หัวหนางานมีการรับรูความสามารถของตนเอง อยูในระดับสูงมีวัฒนธรรมองคการ
ดานลักษณะความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ และดานลักษณะความเปนปจเจกนิยมอยูในระดับปานกลาง 
สวนดานลักษณะความเปนกลุมนิยม ดานลักษณะความเปนชาย ดานลักษณะความเปนหญิงและ
ดานลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนอยูในระดับสูง มีความยุติธรรมในองคการอยูในระดับ
ปานกลาง และมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง 
     2. การรับรูความสามารถของตนเอง วัฒนธรรมองคการดานความเปนกลุมนิยมดาน
ลักษณะความเปนชาย ดานลักษณะความเปนหญิงและความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธ
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
     3. การรับรูความสามารถของตนเอง และวัฒนธรรมองคการดานลักษณะความเปนหญิง
สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานได รอยละ 30 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
     พิสิฐ พูลสวัสดิ์ (2548, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองคการกับความผูกพันตอ
สถานศึกษาของครู ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2 
     การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อทราบ 1) แบบวัฒนธรรมองคการ 2) มิติองคประกอบ
ทางวัฒนธรรมองคการ 3) ความผูกพันตอสถานศึกษาของครู 4) ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรม
องคการกับความผูกพันตอสถานศึกษาของครูในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐมเขต 2 กลุม
ตัวอยางประกอบดวยสถานศึกษา จํานวน 97 โรงเรียน โดยมีผูอํานวยการหรือรองผูอํานวยการ 1  
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คน และครูผูสอนโรงเรียนละ 4 คน รวม 485 คน เปนผูใหขอมูล เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวม
ขอมูลเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับแบบวัฒนธรรมองคการ และมิติองคประกอบทางวัฒนธรรม
องคการตามแนวคิดของคาเมรอน และควินน (Cameron and Quinn) และความผูกพันตอ
สถานศึกษาของครู ตามแนวคิดของเมเยอร และอัลเลน (Meyer and Allen) สถิติที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูลประกอบดวย ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย ฐานนิยม สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
สัมประสิทธิ์สัมพันธของเพียรสัน 
      ผลการวิจัยพบวา 
          1.  วัฒนธรรมองคการของสถานศึกษาสวนใหญเปนแบบเครือญาติ รองลงมาเปน
แบบลําดับขั้น 
          2.  มิติองคประกอบทางวัฒนธรรมองคการแบบเครือญาติ โดยภาพรวมและเมื่อ
พิจารณาเปนรายดานอยูในระดับมากเรียงตามลําดับจากมากไปนอยดังนี้ มิติดานการบริหาร
บุคลากร มิติดานเงื่อนไขแหงความสําเร็จ มิติดานยุทธวิธีที่ใช มิติดานคุณลักษณะของผูนําองคการ 
มิติดานคุณลักษณะเดนขององคการ และมิติดานตัวประสานองคการตามลําดับ สําหรับสถานศึกษา
ที่มีวัฒนธรรมองคการแบบลําดับขั้น โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา 
อยูในระดับมาก 5 มิติ เรียงตามลําดับจากมากไปนอยดังนี้ มิติดานยุทธวิธีที่ใช มิติดานเงื่อนไขแหง
ความสําเร็จ มิติดานตัวประสานองคการ มิติดานการบริหารบุคลากร มิติดานคุณลักษณะของผูนํา
องคการ ตามลําดับ สําหรับมิติดานลักษณะเดนขององคการอยูในระดับปานกลาง 
          3.  ความผูกพันตอสถานศึกษาของครู ในสถานศึกษาที่มีวัฒนธรรมแบบเครือญาติ
โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาอยูในระดับมากหนึ่งดาน คือ 
ความผูกพันดานบรรทัดฐาน และอยูในระดับปานกลางสองดานเรียงจากมากไปหานอย คือความ
ผูกพันดานจิตใจ และความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ สําหรับสถานศึกษาที่มีวัฒนธรรม
องคการแบบลําดับขั้น โดยภาพรวมและเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาอยูในระดับปานกลางเรียง
ตามลําดับจากมากไปหานอยดังนี้ ความผูกพันดานบรรทัดฐาน ความผูกพันดานการคงอยูกับ
องคการ และความผูกพันดานจิตใจ 
          4.  วัฒนธรรมองคการกับความผูกพันตอสถานศึกษา ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษานครปฐมเขต 2 มีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
      ธีรพร สุทธิโส (2550, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง การรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอ
องคการและพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในโรงงานผลิตรถจักรยานยนต มีวัตถุประสงคเพื่อ
ศึกษา 1) เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานโดยจําแนกตามลักษณะสวนบุคคลของพนักงานใน
โรงงานผลิตรถจักรยานยนต 2) ความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการและพฤติกรรม 
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การทํางาน 3) ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการทํางาน และ 4) 
ความสามารถในการพยากรณของการรับรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอองคการที่มีตอ
พฤติกรรมการทํางาน 
      กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานโรงงานผลิตรถจักรยานยนตจํานวน 345 คน 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถามการรับรูวัฒนธรรมองคการ แบบสอบถามความผูกพัน
ตอองคการ และแบบสอบถามพฤติกรรมการทํางาน วิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร 
สถิติที่ใชไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คา t-test คา F-test Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient และการวิเคราะหถดถอยพหุแบบขั้นตอน 
      ผลการวิจัยพบวา 1) การรับรูวัฒนธรรมองคการดานความผูกพันตอพนักงาน ดานกรอบ
ของอาชีพ ดานการควบคุม ดานการตัดสินใจ ดานความรับผิดชอบ และดานการเกี่ยวของกับบุคคล 
มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และดาน
การประเมินผลมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05  2) ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก ดานการคงอยู และดานบรรทัดฐาน มีความสัมพันธ
ทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 3) ความผูกพันตอ
องคการดานความรูสึก การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการตัดสินใจ การรับรูวัฒนธรรมองคการ
ดานความรับผิดชอบ และความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน เปนตัวแปรที่สามารถรวม
พยากรณพฤติกรรมการทํางานของพนักงานโรงงานผลิตรถจักรยานยนตไดรอยละ 22.3 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
      นุสาสนี จิตราภิรมย (2545, บทคัดยอ) ทําการศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการและ
ความผูกพันตอองคการของพนักงานในโรงงานผลิตช้ินสวนยานยนต จากกลุมตัวอยางทั้งส้ิน 266 
คน โดยใชแนวคิดวัฒนธรรมองคการของ Hofstede เปนตนแบบในการศึกษา  

      ผลการศึกษาพบวา พนักงานในโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนตมีการรับรูวัฒนธรรม
องคการในลักษณะความเปนกลุมนิยม ลักษณะความเปนชาย ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม
แนนอน และลักษณะการมุงเนนระยะยาวในระดับสูง ลักษณะความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ และ
ลักษณะความเปนเพศหญิงจะมีการรับรูอยูในระดับปานกลาง และการรับรูวัฒนธรรมในดาน
ลักษณะความเปนปจเจกนิยมจะอยูในระดับต่ํา นอกจากนี้ผลของการศึกษายังพบวาการรับรู
วัฒนธรรมองคการในลักษณะของความเปนชาย ลักษณะการมุงเนนระยะยาว และลักษณะความ
เปนปจเจกนิยมจะมีอิทธิผลตอความผูกพันตอองคการ คือจะสามารถรวมกันพยากรณความผูกพัน
ตอองคการโดยรวมได 
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      จากการศึกษาผลงานวิจัยที่ เกี่ยวของสามารถสรุปไดวา  วัฒนธรรมองคการมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการทั้งในเชิงบวกและเชิงลบ ทั้งนี้ก็ขึ้นกับการรับรูวัฒนธรรม
ของพนักงานในแตละองคการซึ่งจะเปนลักษณะเฉพาะของแตละองคการ และโดยสวนใหญของ
ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของจะทําการศึกษาโดยใชแนวคิดของ Hofstede เปนหลักในการศึกษาวัฒนธรรม
องคการ  
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