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บทที ่2 

 

แนวคิด ทฤษฎี และผลการศึกษาที่เกี่ยวของ 

 

 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของที่ใชในการศึกษาวจิัยครั้งนี้ ประกอบดวย 

 1.  แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ   

 2.  แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วกับบรรยากาศองคการ 

 3.  แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วกับวฒันธรรมองคการ 

 

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิก 

ที่ดีขององคการ   

 

ความหมายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 

 จากการศึกษาและคนควาเอกสารที่เกี่ยวของกับเร่ือง พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ  (Organizational Citizenship Behavior-OCB) พบวามีผูศึกษาและใหความหมายของ

คําวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ดังนี้ 

 คาทซ  (Katz, 1964, quoted in  Bolon, 1997, p. 260)  ไดศึกษาและเสนอแนวคิด

เร่ืองพฤติกรรมบทบาทพิเศษ (extra-role behavior) วาเปนสิ่งสําคัญตอการคงอยูและ             

ประสิทธิภาพขององคการ โดยมองวาคนมักจะมีบูรณาการ (innovation) และทํากิจกรรมขึ้นมาเอง 

(spontaneous activity) เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคควบคูไปกับบทบาทที่ถูกกําหนดไว เขาไดยก    

ตัวอยางพฤติกรรมบทบาทพิเศษ เชน 

 1.  การกระทําที่ซึ่งปกปององคการและทรัพยสินขององคการ 

 2.  ใหคําแนะนําสาํหรับปรับปรุงองคการ 

 3.  ฝกฝนตนเองในความรับผิดชอบที่เพิ่มข้ึน 

 4.  สรางสรรคบรรยากาศที่ดีสําหรับองคการ 

 5.  ทํากิจกรรมรวมกนั 

 คาทซ  และ  คาหน (Katz and Kahn, 1978, quoted in Organ, 1991, p. 275) ไดให

ความหมายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการวาเปนพฤติกรรมที่ไมเปนทางการในการให
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ความรวมมือ ความชวยเหลือ และความเปนมิตร ซึ่งปรากฏอยูในการปฏิบัติงานในที่ตาง ๆ  ไมวา

จะเปนในโรงงาน ในหนวยงานรัฐบาล ในคณะของมหาวิทยาลัย แตไมไดเปนที่สังเกตและไมไดมี

ระบุไวในหนาที่ที่ตองปฏิบัติแตพฤติกรรมเหลานี้เปนสิ่งที่จําเปนสําหรับการดําเนินงานของ       

องคการ เนื่องจากหากขาดพฤติกรรมเหลานี้ไปแลวระบบในองคการจะไมสามารถดําเนินการ

ตอไปได 

 เบทแมน  และ  ออรแกน  (Bateman and Organ,1983, quoted in Organ, 1988,    

p. 147)  ไดใหความหมายของคําวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการวา เปนการกระทําที่

เปนประโยชน และสรางสรรค ที่สมาชิกในองคการแสดงทั้งในคานิยม หรือความพอใจ แตไมได

สัมพันธโดยตรงกับผลการปฏิบัติงานของบุคคล และไมไดเปนบทบาทที่ถูกกําหนดไว 

 ออรแกน (Organ, 1988, p. 148) ไดใหความหมายของคําวา พฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการวา เปนพฤติกรรมที่บุคคลตัดสินใจดวยตนเอง โดยไมถูกชักจูง ทั้งนี้การ

แสดงพฤติกรรมนี้จะไมไดรับผลตอบแทนจากระบบที่กําหนดไวอยางเปนทางการและพฤติกรรมนี้

จะเพิ่มประสิทธิภาพใหกับองคการ 

 บรีฟ  และ  โมโตวิดโล (Brief and Motovidlo, 1986, quoted in Organ, 1988,         

p. 150)  ไดใหความหมายของคําวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการวา เปนพฤติกรรม

ทางสังคมในทางบวก (prosocial behavior) ซึ่งจะทําใหผูอ่ืนเกิดความรูสึกในทางที่ดี และคงไวซึ่ง

ความรูสึกที่ดีนั้นตลอดจนมีความรูสึกเปนพวกพองเดียวกัน 

 แวน ไดน, เกรแฮม และ เดียนเนส  (Van Dyne, Graham, and Dienesch, 1994, 

quoting in Farh, Earley and Lin, 1999, p. 56) ไดกลาวถึงพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีของ  

องคการวา เปนการกระทาํ เชน การชวยเหลือเพื่อนรวมงาน  การตรงตอเวลา และความเอาใจใส 

ซึ่งเหนือกวาบรรทัดฐานขององคการ หรืออาสาที่จะปฏบัิติภารกิจพิเศษทีน่อกเหนือจากการทาํงาน

ปกติ 

 ชเนก  และ  ดัมเลอร (Schnake and Dumler, 1997, p. 24)  ไดใหความหมายของ   

คําวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการวา เปนพฤติกรรมที่เกิดจากการตัดสินใจดวยตนเอง 

ไมไดเกี่ยวของกับการใหรางวัลหรือการลงโทษโดยตรง แตเปนประโยชนตอองคการ 

 สเปคเตอร (Spector, 2000, p. 235) ไดใหความหมายของคําวา พฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการวา เปนพฤติกรรมเหนือกวาพฤติกรรมที่ตองการอยางเปนทางการของการ

ปฏิบัติงานและเปนประโยชนตอองคการ 
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 ประไพพร  สิงหเดช (2539, น. 8) ไดใหความหมายของคําวาพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ที่ดีขององคการวา หมายถึง  พฤติกรรมของขาราชการที่องคการไมไดกําหนดไวใหเปนหนาที่ที่ตอง

ปฏิบัติ แตพนักงานเต็มใจปฏิบัติเพื่อองคการ 

 เมธี  ศรีวิริยะเลิศกุล (2542, น. 11-12) ไดใหความหมายของคําวา พฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการวา เปนพฤติกรรมของพนักงานที่องคการไมไดกําหนดไวใหเปนหนาที่ที่ตอง

ปฏิบัติ แตพนักงานเต็มใจปฏิบัติเพื่อองคการ 

 ภัทรนฤน  พันธุสีดา (2543, น. 40) ไดใหความหมายของคําวา พฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการวา เปนพฤติกรรมของพนักงานที่องคการไมไดกําหนดไวใหเปนหนาที่ที่ตอง

ปฏิบัติ พนักงานจึงไมไดรับการปกปอง หรือไดรับส่ิงตอบแทนที่กําหนดไวตามระบบ  แตเปน     

พฤติกรรมที่พนักงานเต็มใจปฏิบัติเพื่อองคการ และเปนประโยชนตอองคการ 

 อัมพร  พพิิธเจริญพร (2545, น. 28) พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเปน

พฤติกรรมที่องคการไมไดกาํหนดไวใหเปนหนาทีท่ี่จะตองปฏิบัติ แตพนักงานเตม็ใจที่จะปฏิบัติให

องคการและเปนประโยชนตอองคการ 

 จากความหมายทีห่ลากหลายของคําวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ     

ดังกลาวขางตน สามารถสรปุความหมายเพื่อใชในการศึกษาครั้งนี้ไดวา พฤติกรรมการเปนสมาชิก

ที่ดีขององคการวา เปนพฤติกรรมทางสังคมในทางบวกทีพ่นกังานเตม็ใจปฏิบัติเพือ่องคการ เปน

ประโยชนและสรางสรรค  เกิดจากการตัดสินใจดวยตนเอง  โดยที่องคการไมไดกําหนดไวใหเปน

หนาทีท่ี่ตองปฏิบัติ 

 

แนวคิดเกี่ยวกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 

 คาทซ (Katz, 1964, quoted in Bolon, 1997, p. 290) ไดแบงรูปแบบพื้นฐาน        

พฤติกรรมของพนักงานที่มีความสําคัญตอประสิทธิภาพขององคการไว 3 รูปแบบ ดังนี้ 

 1.  พนกังานจะตองเขามาทาํงานและอยูภายใตระบบขององคการ 

 2.  พนกังานจะตองปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ 

 3.  พนักงานจะตองมีความพรอมที่จะเปลี่ยนแปลงตนเอง  (innovation)  และสราง    

กิจกรรมตาง ๆ  ข้ึนดวยตนเอง  (spontaneous activity)  เพื่อบรรลุวัตถุประสงคตามบทบาทที่  

องคการกําหนดให 
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 พฤติกรรมทั้ง 3 รูปแบบขางตน สามารถสรุปไดวาพฤติกรรมของพนักงานที่องคการ

ตองการและมีสวนชวยใหองคการมีประสิทธิภาพ แบงเปน 2 ลักษณะ คือ 

 1.  พฤติกรรมตามบทบาทหนาที่ (in-role behavior)  คือ พฤติกรรมที่องคการได

กําหนดหนาที่และความรับผิดชอบใหสมาชิกปฏิบัติอยางชัดเจน เชน การกําหนดคําบรรยาย

ลักษณะงาน (job description) ซึ่งตรงกับพฤติกรรม 2 แบบแรก 

 2.  พฤติกรรมบทบาทพิเศษ (extra-role behavior) คือ พฤติกรรมที่สมาชิกปฏิบัติ     

ข้ึนมาเอง นอกเหนือจากที่องคการกําหนด ซึ่งตรงกับพฤติกรรมแบบที่ 3 

 ทั้งนี้ คาทซ  และ  คาหน  (Katz and Kahn, 1966, quoted in Skarlicki and Latham, 

1996, p. 947)  ไดชี้แนะวา พฤติกรรมบทบาทพิเศษเปนสิ่งสําคัญตอการคงอยูและประสิทธิภาพ

ขององคการ และองคการใดที่พนักงานปฏิบัติงานแตเฉพาะที่ไดรับมอบหมายองคการนั้นจะเขาสู

ภาวะตกต่ําไดงาย ตอมาออรแกน (Organ, 1987, 1990, 1991) ไดทําการศึกษาพฤติกรรม      

นอกเหนือจากที่องคการกําหนด และไดเรียกพฤติกรรมนี้วา “พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ   

องคการ (Organizational Citizenship Behavior-OCB)”  โดยใหนิยามวาเปนพฤติกรรมที่       

องคการไมไดกําหนดไวใหเปนหนาที่ที่สมาชิกตองปฏิบัติแตเปนพฤติกรรมที่สมาชิกเต็มใจที่จะ

ปฏิบัติเพื่อประโยชนตอองคการ 

 ออรแกน (Organ, 1987, 1990, 1991, p. 170) ไดจําแนกรูปแบบของ พฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการ ออกเปนรูปแบบพฤติกรรมตาง ๆ  5 ดาน ดังนี้ 

 1.  พฤติกรรมการชวยเหลือผูอื่น (altruism)  หมายถึง  การที่พนักงานอาสาใหความ

ชวยเหลือบุคคลอื่น ๆ  ในองคการ โดยเฉพาะเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ในทันทีที่เกิดปญหาใน

การปฏิบัติงานการชวยหาวัสดุอุปกรณที่เพื่อนรวมงานไมสามารถหามาไดเอง  การใหความ      

ชวยเหลือแกพนักงานใหมในการใชอุปกรณเครื่องมือ เครื่องใช 

 2.  พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน (courtesy) หมายถึง การที่พนักงานใหความสําคัญกับ

การทํางานของตนที่จะไมสรางปญหาใหกับเพื่อนรวมงานคนอื่น คํานึงถึงผลกระทบจากการ

ทํางานของตน มุงที่จะปองกันไมใหเกิดปญหาในการทํางานกับบุคคลอื่น 

 3.  พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (sportsmanship) หมายถึง การที่พนักงานมี    

ความเต็มใจที่จะอดทนอดกลั้นตอปญหาที่เกิดจากการทํางานหรือการประสานงานกับบุคคลอื่น 

หลีกเลี่ยงที่จะกระทบกระทั่งกับบุคคลอื่น 

 4.  พฤติกรรมความมีสวนรวมกับองคการ (civic virtue) หมายถึง การที่พนักงานมี  

สวนรวมกับกิจกรรมตาง ๆ  ขององคการอยางรับผิดชอบ ใหความสนใจกับนโยบายตาง ๆ  และ
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ประกาศตาง ๆ  ขององคการ  พรอมที่จะรักษาภาพลักษณขององคการ แสดงความคิดเห็นและเขา

รวมประชุมหรือเปนฝายเดียวกันกับองคการ 

 5.  พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ (conscientiousness) หมายถึง การที่พนักงาน    

ทํางานไดดีเกินกวาความตองการขั้นต่ําขององคการ และปฏิบัติตามกฎระเบียบ สนองนโยบาย

ขององคการ ขยันทํางาน ตรงตอเวลา ประหยัดรักษาทรัพยากรและดูแลรักษาสิ่งที่เกี่ยวของ 

 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในแตละดานนั้นเกิดขึ้นไดจากความตั้งใจที่

จะปฏิบัติ ไมตองการทักษะ, ความเชี่ยวชาญ หรือ กําลังกาย แรงจูงใจที่เปลี่ยนแปลงไดหรือมี

ลักษณะเปนพลวัต (dynamic) กอใหเกิดความตั้งใจและนําไปสูการแสดงพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ ดังภาพที่ 2.1 

 

ภาพที ่2.1 

ตัวแบบกําหนดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ที่มา:  Organ and Bateman, 1991, p. 277 

 

 จากแนวคิดของออรแกน ดังกลาว  ฟาห  และคณะ (Farh, et al., 1997, p. 57)    

ศึกษาวิเคราะหวัฒนธรรมดานความยุติธรรมและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการใน

สังคมชาวจีนที่ประเทศไตหวัน โดยมีวัตถุประสงคเพื่ออธิบายความแตกตางของพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการในวัฒนธรรมที่ตางกัน โดยทดสอบความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการและความยุติธรรมในองคการในวัฒนธรรมจีนที่ประกอบไปดวยวัฒนธรรม

ด้ังเดิมและวัฒนธรรมแบบสมัยใหม โดยเริ่มจากการพัฒนามาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการของตะวันตกใหสอดคลองกับวัฒนธรรมของชาวจีน โดยการหาจุดรวมและจุดตางของ

การรับรูความ 

ยุติธรรมใน 

สถานที่ทํางาน 

แรงจูงใจ 
พฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีของ 

องคการ 

 

บุคลิกภาพ 

ความตั้งใจ 
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มาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการระหวางวัฒนธรรมตะวันตกและวัฒนธรรมจีน     

และนํามาตรวัดนั้นมาทดสอบความสัมพันธกับความยุติธรรมในองคการ  ซึ่งจากการศึกษาพบ   

จุดรวมและจุดตางของมาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดังตารางนี้ 

 

ตารางที่ 2.1 

จุดรวมและจุดตางของมาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชกิ 

ที่ดีขององคการระหวางวฒันธรรมตะวันตก 

และวัฒนธรรมจีน 

 

มาตรวัดแบบตะวันตก มาตรวัดแบบจีน 

จุดรวมระหวางวัฒนธรรม 

- ความมีสวนรวมกับองคการ (civic virtue) คือ 

การที่พนักงานมีสวนรวมกับกิจกรรมตาง ๆ ของ  

องคการอยางรับผิดชอบ ใหความสนใจกับ

นโยบายตาง  ๆ   และประกาศตาง  ๆ   ของ  

องคการ การรักษาภาพลักษณใหกับองคการ 

การแสดงความคิดเห็นและเขารวมประชุมหรือ

เปนฝายเดียวกันกับองคการ 

- เ ป น อั น ห นึ่ ง อั น เ ดี ย ว กั น กั บ บ ริ ษั ท 

(identification with company) ซึ่งมี

ความหมายใกลเคียงกับความมีสวนรวมกับ  

องคการ โดยไดเพิ่มความเต็มใจของพนักงาน

ที่จะกระจายขาวสารดานบวกของบริษัท

ใหกับบุคคลภายนอกได รับรู การปกปอง

ชื่อเสียงของบริษัท และใหคําแนะนําเพื่อการ

ปรับปรุงบริษัทเขาไปดวย  

- การชวยเหลอืผูอ่ืน ( a l t r u i s m )  คือ การที่

พนกังานใหความชวยเหลือบุคคลอื่น ๆ ใน  

องคการทัง้เพือ่นรวมงานและผูบังคับบัญชาใน

การปฏิบัติงาน  

- การชวยเหลือเพื่อนรวมงาน  (altruism 

toward colleagues) ซึ่งมีความหมาย

เหมือนกับการชวยเหลือผูอ่ืน (altruism) ของ

แนวคิดแบบตะวันตก 

- ความสํานึกในหนาที่ (conscientiousness) 

คือ การที่พนักงานทํางานไดดีเกินกวาความ

ตองการขั้นต่ําขององคการ และปฏิบัติตาม  

กฎระเบียบ สนองนโยบายขององคการ ขยัน

ทํางาน  

- ความสํานึกในหนาที่ (conscientiousness) 

มีความหมายเหมือนกับแนวคิดแบบตะวันตก 

 



 12 

 ตารางที ่ 2.1  (ตอ) 

 

มาตรวัดแบบตะวันตก มาตรวัดแบบจีน 

จุดตางระหวางวัฒนธรรม 

- ความอดทนอดกลั้น (sportsmanship) คือ 

การที่พนักงานเต็มใจที่จะอดทนอดกลั้นตอ

ปญหาที่เกิดจากการทํางาน หลีกเลี่ยงที่จะ

กระทบกระทั่งกับบุคคลอื่น 

 

- การคํานงึถงึผูอ่ืน (courtesy) หมายถงึ การที่

พนกังานปองกันไมใหเกิดปญหาในการทาํงาน

ที่จะสงผลตอบุคคลอื่น ไมกาวกายสทิธิของ

บุคคลอื่น 

 

 - ความสามัคคีระหวางบุคคล (interpersonal 

harmony) คือ การที่พนักงานหลีกเลี่ยงที่จะ

ใชกําลัง และการเอาชนะซึ่งกันและกัน ซึ่งจะ

สงผลกระทบตอบุคคลอื่นและองคการ 

 - ก า ร ป อ ง กั น ท รั พ ย า ก ร ข อ ง บ ริ ษั ท 

(protecting company resources) คือ การ

ที่พนักงานหลีก เลี่ ย งที่ จะใชท รัพยากร  

ตาง ๆ  ขององคการเพื่อประโยชนของตนเอง 

ที่มา:  Farh, et al. “Impetus for Action : A Cultural Analysis of Justice and Organizational 

         Citizenship Behavior in Chinese Society.” 1997,  p. 429. 

 

 ผลจากทดสอบความสัมพันธความยุติธรรมในองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่

ดีขององคการตามมาตรวัดดังกลาว พบวาความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธที่แข็งแกรงกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในบุคคลที่มีคานิยมแบบสมัยใหมสูง และพบวา       

ความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในเพศ

ชายมีความแข็งแกรงมากกวาเพศหญิง 
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ความสาํคัญของพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 

 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอาจชวยเพิ่มผลสําเร็จขององคการเพราะ

พฤติกรรมดังกลาวเปน “ส่ิงหลอล่ืน” กลไกทางสังคม (social machinery) ขององคการ  ลด    

ความฝด และชวยเพิ่มประสิทธิภาพ (Borman and Motovidlo, 1993; Smith et al., quoted in 

Podsakoff, Ahearne and Mackenzie, 1997, p. 73) 

 พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการอาจชวยเพิ่มความสาํเร็จใหกับองคการโดย 

 1.  ลดความจําเปนในการตองดูแลรักษาทรัพยากรที่หายากซึ่งมีผลตอการซอม

บํารุงรักษา (Organ, 1988) 

 2.  เพิ่มประสิทธิภาพในการใชทรัพยากรโดยเกิดผลผลิตที่เพิ่มข้ึน (Borman and 

Motovidlo, 1993; Organ, 1988) 

 3.  ชวยเพิ่มผลผลิตใหกับเพื่อนรวมงานและระบบการจัดการ (Mackenzie, Podsakoff 

and Fetter, 1991, 1993; Organ, 1988; Podsakoff and Mackenzie, 1994) 

 4.  ชวยใหเกดิแนวทางการดําเนนิงานที่มปีระสิทธิภาพในการประสานกิจกรรมระหวาง

สมาชิกในทมีงานและขามกลุมงาน ( K a r a m b a y y a ,  1 9 8 9 ;  S m i t h  e t  a l . ,  1 9 8 9 ) 

 5. เพิ่มความสามารถขององคการที่จะดึงดูดและรักษาพนกังานที่ดีทีสุ่ด โดยการทาํให

องคการเปนสถานทีท่ํางานที่นาทาํงานดวยมากขึน้ (George and Bettenhausen, 1990; Organ, 

1988) 

  

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกบับรรยากาศองคการ 

 

ความหมายเกีย่วกับบรรยากาศองคการ 

 

 Litwin  และ  Stringer (1968, p. 1) กลาววา บรรยากาศองคการ  หมายถึง            

องคประกอบของสภาพแวดลอมขององคการ ซึ่งรับรูโดยบุคลากรในองคการทั้งโดยทางตรงและ

ทางออม และมีอิทธิพลตอการจูงใจและการปฏิบัติงานในองคการ 

 Gilmer (1971, p. 28) กลาววา บรรยากาศองคการ หมายถึง ลักษณะ ที่ทําใหองคการ

หนึ่งแตกตางไปจากองคการหนึ่ง และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนในองคการนั้น 
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 Brown  และ  Moberg (1980, p. 667) กลาววา บรรยากาศองคการ หมายถึง กลุม

ของลักษณะตาง ๆ  ภายในองคการ ซึ่งรับรูโดยสมาชิกในองคการนั้นโดย 

 1.  บรรยายลักษณะสภาพขององคการ 

 2.  เปนเครื่องบงชี้ความแตกตางระหวางองคการหนึ่งกับอีกองคการหนึ่ง 

 3.  จะตองยืนยงอยูชวงเวลาหนึ่ง 

 4.  จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของตน 

 เทพนม  เมืองแมน  และ  สวิง สุวรรณ (2540, น. 278) กลาววา บรรยากาศองคการ 

หมายถึง ตัวแปรชนิดตาง ๆ  เมื่อนํามารวมกันแลว มีผลกระทบตอระดับการทํางานหรือการ    

ปฏิบัติงานของพนักงานในองคการ 

 สมยศ  นาวีการ (2540, น. 192) กลาววา บรรยากาศองคการ หมายถึง กลุมลักษณะ

ของสภาพแวดลอมของงานของพนักงานที่รับรูทั้งโดยทางตรงและทางออม และบรรยากาศ       

องคการ เปนแรงกดดันที่สําคัญอยางหนึ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการทํางาน 

 พะวงพิศ  วัฒนกิจ  และ  มาลี  กาบมาลา (2541, น. 8) กลาววา บรรยากาศองคการ 

หมายถึง สภาพการปฏิบัติงานรวมกันของบุคคลภายในองคการ อันเนื่องมาจากการปฏิสัมพันธ

ระหวางพฤติกรรมของทุกคนในองคการ อันจะสงผลตอผลการปฏิบัติงานของคนในองคการทั้ง     

ผลดีและผลเสียได 

 จากความหมายที่กลาวมาขางตน สรุปไดวา  “บรรยากาศองคการ”  หมายถึง การรับรู

สภาพขององคการของบุคคลทั้งทางตรงและทางออม ซึ่งเปนลักษณะของแตละองคการ โดยมี  

อิทธิพลใหบุคคลแสดงพฤติกรรมในการทํางาน 
 

องคประกอบของบรรยากาศองคการ 
 

 พะวงพิศ  วัฒนกิจ  และ  มาลี  กาบมาลา (2541, น. 9) กลาววา องคการประกอบของ

บรรยากาศองคการ หมายถึง พฤติกรรมของทุกคนในองคการที่มีผลตอการปฏิบัติงานรวมกัน

กอใหเกิดบรรยากาศองคการ สามารถวัดไดจาการสอบถามทัศนะหรือความรูสึกนึกคิดหรือความ

คิดเห็นของสมาชิกในองคการที่มีตอพฤติกรรมของผูบริหาร และ ผูรวมงานในองคการที่ปฏิบัติงาน

รวมกัน 

 Forchand (1965  อางถึงใน  สมยศ  นาวีการ, 2539, น. 194-195) ไดชี้ใหเห็นวา 

บรรยากาศขององคการนั้นจะประกอบดวยกลุมของคุณลักษณะที่พรรณนาถึงองคการใดองคการ

หนึ่ง โดยทําใหเกิดความแตกตางไปจากองคการอื่น และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนภายใน  
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องคการนั้นคุณลักษณะดังกลาวมี 5 ดาน คือ ขนาดและโครงสราง แบบของความเปนผูนํา     

ความซับซอนของระบบ เปาหมาย และสายใยของการติดตอส่ือสาร ขอสมมติฐานของ Forehand 

คือคุณลักษณะเหลานี้และคุณลักษณะอื่น ๆ  จะเกี่ยวของระหวางกัน และเปนสิ่งที่กําหนด

บรรยากาศโดยสวนรวมขององคการ 

 1.   ขนาดและโครงสรางขององคการ (Size and Structure) เรามักจะมีขอสมมุติวา

องคการขนาดใหญมีความมั่นคงและความเปนทางการ ถึงแมวาขนาดขององคการโดยสวนรวมจะ

มีความสําคัญ แตเราคนพบวาระดับของบุคคลภายในองคการจะมีผลกระทบตอบุคลากร ไมวาเขา

จะทํางานอยูภายในองคกรขนาดใหญ ขนาดกลาง หรือขนาดเล็กก็ตาม 

      โครงสรางขององคการจะมีความสําคัญเหมือนกันและเกี่ยวพันกับขนาดดวย      

องคการที่มีขนาดใหญข้ึน ระยะทางกอใหเกิดสิ่งกีดขวางทางจิตวิทยาในลักษณะทีว่าพนกังานทีอ่ยู

หางไกลจากจุดตัดสินใจอาจจะมีความเขาใจตัวเองวามีความสําคัญนอย  และระยะทางกอใหเกิด

บรรยากาศของความเปนทางการหรือไมคํานึงถึงตัวบุคคลมาก เพราะวาการเกี่ยวพันกับบุคคลอื่น

ทางสังคมจะกระทําไดยาก 

 2.  แบบของความเปนผูนํา (Leadership Patterns)  แบบของความเปนผูนําที่ใชกันอยู

ในองคการธุรกิจ โรงพยาบาล สถานบันการศึกษา และหนวยงานของรัฐบาล มีอยูหลายอยางการ

ปฏิบัติของผูนําเปนแรงกดดันที่สําคัญตอการสรางบรรยากาศที่มีอิทธิพลโดยตรงตอการผลิตและ

การตอบสนองความพอใจของพนักงาน  การพิจารณามิติทางการบังคับบัญชา  ความหางเหินของ 

Halpin และ Crofts ขางตน  เปนตัวอยางของปจจัยทางแบบของความเปนผูนําที่เขาใจโดย

พนักงาน และเปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของพวกเขา 

 3.  ความซับซอนของระบบ (System Complexity ) ภายในสภาพแวดลอมที่เปนระบบ

นั้น องคการจะแตกตางกันในเรื่องของความซับซอนของระบบที่นํามาใช คามซับซอนอาจจะให

ความหมายวา เปนจํานวนและลักษณะของการเกี่ยวของระหวางกันของสวนตาง ๆ ของระบบ 

สวนหนึ่งของระบบคือความแตกตางระหวางแผนกงานตาง ๆ ที่อยูภายในองคการ ปญหาที่สําคัญ

อยูที่การขึ้นอยูระหวางกันของแผนกงาน ถาหากวาแผนกงานหนึ่งตองขึ้นอยูกับ 3 แผนกงานเปน

อยางมากแลว แผนกงานดังกลาวนี้ตองเกี่ยวของกับ 3 แผนกงานเปนอยางมาก แบบของการ    

เกี่ยวของระหวางกันจะแตกตางกันไปตามปจจัย เชน เปาหมาย และวิทยาการ เปนตน 

 4.  เปาหมาย (Goal Direction)  องคการยอมจะแตกตางกันในเปาหมายที่กําหนด

ข้ึนมาสําหรับองคการ  ความแตกตางในเปาหมายจะมาจากการแยกประเภทขององคการอยาง

หนึ่ง เชน องคการธุรกิจ องคการที่ใหบริการกับสาธารณะ เปนตน แมกระทั่งในระหวางองคการ
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ธุรกิจดวยกัน เปาหมายกําไรซึ่งถือไดวาเปนเปาหมายที่สําคัญของธุรกิจ ความแตกตางก็จะมีอยูใน

รูปของการใหน้ําหนัก เพื่อเปรียบเทียบเปาหมายอื่น ๆ เชน  การปองกันอากาศเสีย ความสัมพันธ

กับสหภาพแรงงานและการใหความสนับสนุนกับสถาบันการศึกษา 

 5.  สายใยของการติดตอส่ือสาร (Communication Network) เปนมิติที่สําคัญอยาง

หนึ่งของบรรยากาศ เพราะวาสายใยของการติดตอส่ือสารภายในองคการนั้นจะแสดงใหเห็นถึง

สายใยของสถานภาพ การจัดระเบียบเกี่ยวกับอํานาจหนาที่และการเกี่ยวของระหวางกันของกลุม

การติดตอส่ือสารจากเบื้องบนมาสูเบื้องลาง จากเบื้องลางไปสูเบื้องบน หรือตามแนวนอน  ภายใน

องคการนั้นจะใหความรูเกี่ยวกับปรัชญาในการบริหารโดยสวนรวมภายในองคการได 

 Litwin  and  Stringer (1968, pp. 45-65)  กลาวถึงบรรยากาศองคการ 8 ดาน คือ 

 1.  โครงสราง (Structure) ขนาดของการกําหนดโครงสรางที่นําไปใชกับงาน ซึ่งเปน   

ขอจํากัดที่กําหนดขึ้นมาโดยผูบังคับบัญชาหรือองคการตอบุคคลใดบุคคลหนึ่ง Argyris ชี้ใหเห็นถึง

ผลกระทบของโครงสรางที่เปนทางการและไมเปนทางการที่มีตอพฤติกรรมระหวางบุคคลและ   

พฤติกรรมของพนักงานที่เกี่ยวกับงาน 

 2.  ความทาทายและความรับผิดชอบ (Challenge and Responsibility) ปจจัยนี้จะวัด

เกี่ยวกับความเขาใจหรือการรับรูทางดานความทาทายของงาน  และความรู สึกที่ เกี่ยวกับ

ความสําเร็จของงาน Whyte, Vroom และ Kornhauser ไดชี้ใหเห็นวา การตอบสนองความพอใจ

จากงานที่ทํา และระดับของผลการปฏิบัติงานนั้นจะเกี่ยวพันโดยตรงกับโอกาสที่จะไดแสดงออก

โดยตัวของเขาเอง การควบคุมตนเอง การเขามามีสวนรวม ความมีอิสระของบุคคล และความ

รับผิดชอบที่มีอยูในสภาพแวดลอมของคนงาน 

 3.  ความอบอุนและการสนับสนุน (Warmth and Support) ปจจัยนี้จะวัดความสําคัญ

ทางดานการสงเสริมแทนที่จะเปนการลงโทษสําหรับการปฏิบัติงาน ความอบอุนและการสนับสนุน

ที่มีอยูภายในองคการ  จะชวยลดความกังวลในสวนที่เกี่ยวกับงานลงได  องคการที่ใหความสําคัญ

กับการชวยเหลือพนักงานใหม ยอมจะกระตุนแรงจูงใจทางดานที่จะเขาไปผูกพันไดความตองการ

ของพวกเขาคือ บรรยากาศของงานที่มีความอบอุนและการสนับสนุน 

 4.  การใหรางวัลและการลงโทษ (Reward and Punishment)  ปจจัยนี้จะวัดการรับรู

ทางดานการใหความสําคัญกับการใหรางวัล และการลงโทษภายในสถานการณของการทํางาน 

Litwin  and  Stringer ไดอธิบายดานของบรรยากาศมีวา ภายในสภาพแวดลอมที่ใหความสําคัญ

การจัดหารางวัลแทนที่จะเปนการลงโทษนั้น  ยอมจะเปนสิ่งกระตุนความสนใจของพนักงาน

ทางดานความสําเร็จและความผูกพันได และจะลดความกลัวเกี่ยวกับความลมเหลวได 



 17 

 5.  ความขัดแยง (Conflict)  จะเปนการวัดการรับรูที่ผูปฏิบัติงานมีความมั่นใจวา     

องคการสามารถทนความขัดแยงหรือความแตกตางในแงความคิดเห็น เปนตนวา ผูบังคับบัญชา

และเพื่อนรวมงานยินดีรับฟงความคิดเห็นที่แตกตางออกไป  เมื่อมีความขัดแยงเกิดขึ้นก็นําเอา

ออกมาตกลงแกไขกัน 

 6.  มาตรฐานของผลการปฏิบัติงานและความคาดหมาย (Performance Standard 

and Expectations) เปนการรับรูเกี่ยวกับความสําคัญของผลการปฏิบัติงานและความชัดเจนของ

ความคาดหมายที่เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานภายในองคการวา ไดมีการตั้งมาตรฐานการ       

ปฏิบัติงานไวสูงเพียงใด  ระดับมาตรฐานที่กําหนดขึ้นมาโดยพนักงานนั้น จะเปนตัวกําหนด

แรงจูงใจทางดานความสําเร็จของพวกเขาดวย 

 7.  ความเสี่ยงภัยและการรับความเสี่ยงภัย (Risk and Risk Taking) เปนการรับรู

ความรูสึกของพนักงานวาการปฏิบัติหนาที่ขององคการนั้นกระทําอยางระมัดระวังเกินไป หรือวาได

มีการเสี่ยงกระทําในสิ่งที่ทาทายอยางเหมาะสม 

 8.  ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (Identity) เปนการรับรูเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอ

กลุมผูปฏิบัติงาน จากการศึกษาคนพบวาความจงรักภักดีตอกลุมชวยใหกลุมมีความเปนอันหนึ่ง

อันเดียวกันยิ่งขึ้น และชวยใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

 Likert (1967, pp. 197-211) ไดเสนอแงมุมตาง ๆ ของบรรยากาศองคการไว 8 ดาน 

คือ 

 1.  ภาวะผูนํา หมายถึง พฤติกรรมการเปนผูนําของผูบริหาร ซึ่งเปนไปในทางสงเสริม

การปฏิบัติงานของบุคคลในองคการมากนอยเพียงใด 

 2.  ลักษณะการจูงใจ หมายถึง วิธีการสงเสริมกําลังใจบุคลากรใหทํางานที่ผูบริหาร

นํามาใชทั้งที่เปนสิ่งจูงใจภายนอกและภายใน 

 3.  ลักษณะการติดตอส่ือสาร หมายถึง สายใยของการติดตอส่ือสารในองคการวามี

ประสิทธิภาพเพียงใด สงเสริมความสะดวกรวดเร็วในการปฏิบัติงานของบุคลากรไดดีเพียงใด 

 4.  ลักษณะของการมีปฏิสัมพันธตอกัน  หมายถึง  การติดตอสัมพันธระหวาง

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาวามีมากนอยเพียงใด และกอใหเกิดความหวั่นเกรงหรือความ

ไวเนื้อเชื่อใจซึ่งกันและกัน 

 5.  ลักษณะของการตัดสินใจ หมายถึง ผูบริหารเลือกใชวิธีการตัดสินใจที่เหมาะสมกับ

ปญหาและสถานการณเพียงใด  ผูบริหารรวมอํานาจการตัดสินใจไวคนเดียวหรือกระจายอํานาจ

การตัดสินใจไปสูบุคคลอื่น 
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 6.  ลักษณะการวางเปาหมายหรือการออกคําสั่ง หมายถึง ผูบริหารเปดโอกาสให

บุคลากรไดมีโอกาสในความรวมกําหนดเปาหมายในการปฏิบัติงาน หรือเปาหมายขององคการ

เพียงใด 

 7.  ลักษณะของการควบคุมงาน หมายถึง ผูบริหารเครงครัดตอการควบคุมตรวจตรา

การปฏิบัติงานหรือไม  มีสายการบังคับบัญชามากนอยเพียงใด 

 8.  มาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝกอบรม หมายถึง ระดับของมาตรฐานการ  

ปฏิบัติงานที่ผูบริหารมุงใหบรรลุอยูในระดับสูงมากนอยเพียงใด และบุคลากรไดรับการอบรมดาน

การปฏิบัติงานตามความตองการของบุคลากรหรือไมเพียงใด 

 Steers  and  Porter (1979, p. 364) เสนอวาองคประกอบที่มีอิทธิพลตอบรรยากาศ

องคการ ซึ่งองคประกอบเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิผลขององคการดวย ไดแก 

 1.  โครงสรางขององคการ กลาวไดวา โครงสรางขององคการยิ่งควบคุมที่สวนกลาง

มากเทาใด ไมวาจะเปนแงกฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับก็ตาม ยอมเปนการบีบบังคับใหยอมรับ

บรรยากาศองคการ ในทางตรงขาม การมีอิสระสวนบุคคลหรือการอนุญาตใหมีความรวมมือ     

รวมใจระหวางบุคคลยิ่งมีมากขึ้นเทาใด บรรยากาศการยอมกอใหเกิดความพึงพอใจในการ    

ปฏิบัติงาน ซึ่งมีผลตอการตัดสินใจและพฤติกรรมของบุคคลดวย  

 2.  วิทยาการตาง ๆ ที่ใชในองคการ ยอมมีสวนสําคัญในการกําหนดบรรยากาศ       

องคการ 

 3.  ส่ิงแวดลอมภายนอกองคการ มีผลระทบตอบรรยากาศภายในองคการ ตัวอยางเชน 

สภาพเศรษฐกิจอาจจะเปนแรงผลักดันใหองคการตองไลคนออกจากงาน มีการเปลี่ยนงาน       

สวนบุคคลที่เหลืออาจมีกําลังขวัญไมดี อาจมีผลกระทบตอผลผลิตขององคการได เปนตน 

 4.  นโยบายและการปฏิบัติของฝายบริหาร มีอิทธิพลอยางมากตอบรรยากาศองคการ 

ตัวอยางเชน  การที่ผูบังคับบัญชาจัดหาขอมูลใหผูใตบังคับบัญชาทราบถึงบทบาทหนาที่ความ

รับผิดชอบ สายการบังคับบัญชาภายในหนวยงาน ความเปนอิสระในการปฏิบัติงานและลักษณะ

ของงาน ยอมจะเปนเครื่องสรางบรรยากาศในการทํางานอันจะนํามาสูความสําเร็จในงานซึ่งการ

ทําเชนนี้ยอมจะมีสวนทําใหสมาชิกในองคการมีความรูสึกรับผิดชอบตอวัตถุประสงคของกลุม

ยิ่งขึ้น 

 Kelly (1980, p. 246)  ไดใหทัศนะวา การศึกษาถึงบรรยากาศองคการเปนการศึกษา 

ถึงความรูสึกนึกคิดของบุคลากรในองคการที่มีตอส่ิงตอไปนี้ 

 1.  โครงสราง เปนการศึกษาความรูสึกนึกคิดเกี่ยวกับอุปสรรคในการทํางานที่เกิดจาก

โครงสรางขององคการ เชน กฎระเบียบ การรวมอํานาจในการบังคับบัญชา เปนตน 
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 2.  ความเปนอิสระ เปนการศึกษาถึงความรูสึกนึกคิดของบุคลากรในองคการเกี่ยวกับ

ความมีอิสระในการแสดงออกซึ่งความคิดเห็น โดยไมมีผลกระทบตอชีวิตการทํางานของเขาใน  

ทางลบ 

 3.  รางวัลตอบแทน เปนการศึกษาถึงความรูสึกนึกคิดของบุคลกรเกี่ยวกับการใหรางวัล

ตอบแทน เชน การเลื่อนขั้น-เลื่อนเงินเดือนวามีความยุติธรรมเปนไปตามความสามารถและผลงาน

หรือไม 

 4.  ความอบอุนและการใหการสนับสนุน เปนการศึกษาถึงภาวะผูนําวาใหความอบอุน

หรือใหการสนับสนุนแกบุคลากรในการทํางานมากนอยเพียงใด 

 5.  การยอมรับความขัดแยง เปนการศึกษาถึงความรูสึกของบุคลากรที่มีตอความ     

คิดเห็นที่แตกตางกันของสมาชิกแตละคนในองคการในลักษณะที่ยอมรับวา ความขัดแยงเปนเรื่อง

ธรรมดาที่เกิดขึ้นได และควรมีการเผชิญหนากันหรือแสดงออกซึ่งความขัดแยงอยางเปดเผย     

มากกวาการเก็บกดความขัดแยงนั้นไว 

 6.  การเปลี่ยนแปลงในองคการเปนการศึกษาถึงความรูสึกของบุคลากรที่มีตอการ

เปลี่ยนแปลงภายหลังจากการนําเทคโนโลยีสมัยใหมมาปรับใชกับองคการ ตลอดจนความรูสึกที่มี

ตอความสามารถในการยืดหยุนขององคการ เพื่อรองรับวิทยาการจัดการสมัยใหม 

 Aldag  and  Breef (1981, p. 423) ไดแบงปจจัยองคประกอบของบรรยากาศองคการ

ออกเปน 4 ดาน คือ 

 1.  ความเปนอิสระ หมายถึง ระดับที่องคการอนุญาตใหบุคลากรมีความอิสระเพียง

พอที่จะตัดสินใจหรือคิดสรางสรรคส่ิงใหม ๆ ได 

 2.  โครงสราง หมายถึง ระดับที่องคการกําหนดเปาหมายในการทํางานใหแกบุคลากร 

รวมทั้งวิธีการทํางานเพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ 

 3.  การใหรางวัลตอบแทน หมายถึง ระดับที่องคการใหรางวัลตอบแทนแกบุคลากรใน

รูปของการเลื่อนขั้นเงินเดือน โดยพิจารณาผลงาน ความสามารถ หรือผลผลิตอื่น ๆ ที่เกิดจาก

ความสามารถของบุคลากร 

 4.  ความอบอุนและการใหการสนับสนุน หมายถึง ระดับที่องคการใหความสนับสนุน

ชวยเหลือแกสมาชิกองคการโดยผานการสนับสนุนจากผูนํา 

 ผูวิจัยไดพิจารณาองคประกอบของบรรยากาศองคการของนักวิชาการหลายทาน       

ที่กลาวมาขางตน  ซึ่งผูวิจัยไดสรุปความหมายและองคประกอบของบรรยากาศ  ดังนี้ 
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 บรรยากาศองคการ หมายถึง ส่ิงตางๆ ภายในองคการ ไดแก โครงสรางหนวยงาน 

ความรับผิดชอบ การติดตอส่ือสาร พฤติกรรมของผูบังคับบัญชา พฤติกรรมของเพื่อนรวมงาน  ซึ่ง

เปนสิ่งที่มีลักษณะเฉพาะในแตละองคการ และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมในองคการของพนักงาน 

ประกอบดวย 8 องคประกอบ ดังนี้ 

 1.  โครงสรางของหนวยงาน 

 2.  ความรับผิดชอบ 

 3.  มาตรฐานการปฏิบัติงาน 

 4.  การติดตอส่ือสาร 

 5.  การใหรางวัลและการลงโทษ 

 6.  ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 

 7.  พฤติกรรมของผูบังคับบัญชา 

 8.  พฤติกรรมของเพื่อนรวมงาน 

 จาก 8 องคประกอบขางตนที่กลาวมา ผูวิจัยนํามาจัดกลุมบรรยากาศองคการที่มี    

อิทธิพลตอการเรียนรูตามทฤษฎีการเรียนรูที่นักจิตวิทยาแบงการเรียนรูเกิดจากปจจัย 2 ประการ 

ไดแก บรรยากาศองคการดานสิ่งแวดลอม และ บรรยากาศองคการดานปฏิสัมพันธระหวางตัว      

ผูเรียนและสิ่งแวดลอม  ดังนี้ 

 1.  บรรยากาศองคการดานสิ่งแวดลอม หมายถึง บรรยากาศองคการที่เกี่ยวกับ       

โครงสรางระบบงาน ขององคการ  ไดแก 

      1.1  โครงสรางของหนวยงาน 

      1.2  ความรับผิดชอบ 

      1.3  มาตรฐานการปฏิบัติงาน 

 2.  บรรยากาศองคการดานปฏิสัมพันธระหวางตัวผูเรียนและสิ่งแวดลอม  หมายถึง  

บรรยากาศองคการที่เกี่ยวกับปฏิสัมพันธระหวางพนักงานกับโครงสราง ระบบงาน ผูบังคับบัญชา

และเพื่อนรวมงานภายในองคการ ไดแก 

      2.1  การติดตอส่ือสาร 

      2.2  การใหรางวัลและการลงโทษ 

      2.3  ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 

      2.4  พฤติกรรมของผูบังคับบัญชา 

      2.5  พฤติกรรมของเพื่อนรวมงาน 
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แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกบัวัฒนธรรมองคการ 

 

ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 

 

 Sathe (1985, p. 10) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึงแบบแผนของความเชื่อ    

คานิยมความคิดประจําตัวของพนักงานซึ่งมีอยูรวมกันในองคการที่ตนเองทํางานอยูตอส่ิงรอบตัว   

ทั้งในและนอกองคการ 

 Arroba  and James (1992, pp. 212-213) กลาววา  วัฒนธรรมองคการ  ถือเปน     

หัวใจของการทํางาน กลาวคือ เปนการรวมของคานิยมหลักอันจะสงผลไปยังโครงสรางของ       

องคการและการออกแบบงาน รวมถึงแบบแผนในการประพฤติของสมาชิกในองคการ 

 Schein (1992, pp. 12-15) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึงลักษณะและวิธีการ

ทํางานรวมกันเพื่อบรรลุวัตถุประสงคของสวนรวมภายใตสภาวะแวดลอมที่กําหนดให ซึ่งลักษณะ

และวิธีการดําเนินการดังกลาว ผูกอต้ังหรือผูนําในองคการเปนผูกําหนดและรวบรวมขึ้นเปน    

มาตรฐานแบบแผนทางพฤติกรรมของสมาชิกดวยวิธีการบังคับหรือชวนเชื่อใหทุกคนยึดถือปฏิบัติ 

เปนแบบแผนหรือขอสมมติฐานการกระทําเบื้องตนที่สมาชิกในองคการได รวมกันคิดคน สะสม 

และกระทําการพัฒนาขึ้นเปนแบบแผนรูปแบบพฤติกรรมไดรับการรวบรวมขึ้นมาจากประสบการณ

และผานกระบวนการเรียนรูขององคการเพื่อเปนแนวทางในการแกไขและเผชิญกับปญหาตาง ๆ ที่

เกิดขึ้นกับองคการ 

 Hofstede (1997, p. 179) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง รูปแบบของ

ความรูสึกนึกคิดของสมาชกิในองคการ ที่ใชเปนตัวกําหนดความแตกตางของสมาชกิในแตละ

องคการ ซึ่งรวมถึงคานยิม ซึง่เปนแกนสําคัญของวัฒนธรรมในทุกระดับและครอบคลุมส่ิงที่เขา

สามารถวัดได 

 Robbins (1998, p. 595) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ระบบความเขาใจ  

รวมกัน (Shared meaning) ของสมาชิกในองคการเขาไวดวยกัน  โดยบอกใหรูถึงคานิยม และ

ความเชื่อพื้นฐานขององคการ ซึ่งทั้ง 2 ส่ิงนี้เกิดมาจากแบบแผนพิธีการ เร่ืองเลา สัญลักษณ และ  

สโลแกนขององคการ ซึ่งสามารถถายทอดไปยังสมาชิกใหม ใหสามารถคิดและแสดงออกในสิ่งที่

ควรจะทํา ซึ่งชวยเพิ่มความมั่นคงใหองคการ และชวยใหสมาชิกเขากันไดกับกิจกรรมและ         

เหตุการณในองคการ  
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 สมยศ นาวีการ (2536, น. 136) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง คานิยม       

ความเชื่อ ความเขาใจ และบรรทัดฐานที่ไมเปนทางการ และไมเปนลายลักษณอักษร ซึ่งสามารถ

วิเคราะหวัฒนธรรมองคการได 2 ระดับคือ 

 1. ระดับพื้นผิว คือ วัตถุที่มองเห็นได ที่รวมทั้งลักษณะของเครื่องแตงกาย เร่ืองราว 

สัญลักษณ งานพิธีขององคการและการวางผังสํานักงาน 

 2.  ระดับที่ลึกกวา คือ คานิยมและบรรทัดฐานที่ควบคุมพฤติกรรม คานิยมไมสามารถ

มองเห็นไดโดยตรง สามารถแปลความหมายไดจากเรื่องเลา ภาษา และสัญลักษณที่เปนตัวแทน 

โดยคานิยมเหลานี้จะถูกยึดถือโดยสมาชิกขององคการที่เขาใจความสําคัญของคานิยมนั้น ๆ  รวมกัน 

 สุนทร  วงศไวศยวรรณ (2540, น. 11) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ส่ิงตาง ๆ 

อันประกอบดวยสิ่งประดิษฐ แบบแผนพฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเชื่อ คานิยม อุดมการณ      

ความเขาใจ และขอสมมติพื้นฐานของคนจํานวนหนึ่ง หรือสวนใหญภายในองคการ 

 ศิริวรรณ  เสรีรัตน  และคณะ (2541, น. 311) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง 

ขอสมมติ คานิยม ประเพณี และพฤติกรรม ซึ่งกําหนดการกระทําของบุคคลภายในองคการ 

 สมิต  สัชฌุกร (2541, น. 27) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง วิถีแหงการ    

ดําเนินชีวิตการงานของคนซึ่งอยูรวมกันในองคการใดองคการหนึ่งโดยเฉพาะ 

 จากความหมายขางตนที่กลาวมา สามารถสรุปความหมายของวัฒนธรรมองคการวา 

หมายถึง แบบแผนการประพฤติปฏิบัติรวมกันของคนในองคการซึ่งรวมถึง คานิยม ความคิด   

ความเชื่อ อันสงผลตอการแสดงออกในลักษณะเดนของคนในองคการที่แตกตางจากองคการอื่น ๆ  

โดยคานิยม ความคิด ความเชื่อเหลานี้ เปนผลมาจากการเรียนรู และพัฒนาในอดีตและถายทอด

มายังสมาชิกรุนใหม เพื่อนําไปใชเปนแนวทางในการประพฤติปฏิบัติตอไป 

 

ความสาํคัญของวัฒนธรรมองคการ 

 

 Hellrigel (1995, p. 479) ไดสรุปความสําคัญของวัฒนธรรมองคการบนพื้นฐานของ

พฤติกรรม และการปฏิบัติของสมาชิกในองคการ ได 4 ประการ คือ 

 1.  สมาชิกในองคการ สามารถรับรูวัฒนธรรมองคการ ไดจากประวัติศาสตร เร่ืองราว

ขององคการในอดีตเพื่อนํามาเปนบรรทัดฐานและแนวทางในการปฏิบัติงานตอไปในอนาคต 

 2.  วัฒนธรรมองคการชวยสงเสริมความผูกพันของสมาชิกในองคการ มีความรูสึกรวม

ภายใตปรัชญาและคานิยมที่ทุกคนยอมรับ และพยายามปฏิบัติใหบรรลุเปาหมายในที่สุด 
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 3.  วัฒนธรรมองคการ เปนการกําหนดมาตรฐานในการควบคุมสมาชิกในองคการใหมี

พฤติกรรม และการปฏิบัติในแนวทางที่พึงปรารถนา 

 4.  วัฒนธรรมองคการ จะมีความสัมพันธตอประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานและการผลิตโดยตรง 

 สุนทร  วงศไวศยวรรณ (2540, น. 37) กลาววา วัฒนธรรมองคการสามารถเปน    

เครื่องมือทางการบริหารไดในระดับหนึ่ง ซึ่งผูบริหารสามารถประยุกตใชวัฒนธรรมองคการโดยการ

สอดแทรกคานิยม ความเชื่อ และแนวทางการทํางานที่หนวยงานคาดหวังลงไปในพิธีการ           

งานฉลอง เพลงประจําหนวยงาน เกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงาน หรือแมแตการประพฤติ

ปฏิบัติของผูบริหารเอง เพื่อเปนแบบอยางแกพนักงาน 

 

แนวความคิดเกี่ยวกับการศึกษาวัฒนธรรมองคการ 

 

 จากขอบเขตการศึกษาวัฒนธรรมองคการดังกลาวขางตน   นําไปสูการศึกษา

ผลงานวิจัยตามทัศนะของนักวิชาการตาง ๆ ซึ่งผูวิจัยจะไดนําเสนอตามที่มีการรวบรวมไว  

 1.  การศึกษาวัฒนธรรมองคการตามแนวความคิดของ Cooke และคณะ 

      Cooke  and others (1990  อางถึงใน  วิวัฒน  มานะกิจ, 2541, น. 15-19)  ได

สํารวจถึงลักษณะของวัฒนธรรมองคการ โดยวัดการรับรูของบุคคลในองคการในแงของ           

พฤติกรรมการแสดงออก และบรรทัดฐานการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคการ ที่นํามาจากแนว

ทฤษฎีแบบแผนการดําเนินชีวิตรวมกับทฤษฎีสัมพันธภาพระหวางบุคคลกับการทํางาน และทฤษฎี

แรงจูงใจตามความตองการของบุคคลของ Maslow ทฤษฎีผูนําของ Katz, Maceoby, Morse และ 

Stoggill ที่แบงรูปแบบผูนําเปน 2 รูปแบบ คือแบบมุงเนน “บุคคล” และมุงเนน “งาน” ไดนํา

แนวความคิดทั้งหมดดังกลาวขางตนมาเปนกรอบแนวคิดในการวัดลักษณะของวัฒนธรรมองคการ

ไดเปน 3 รูปแบบ คือ 

      1.1  แบบสรางสรรค (Constructive Styles)  

      หมายถึง องคการที่ใหความสําคัญของคานิยมในการทํางาน โดยมุงเนนที่

ความพึงพอใจของบุคลากรในองคการ คือ ความตองการความสําเร็จ ตองการไมตรีสัมพันธ      

รวมทั้งสงเสริมใหบุคลากรมีความสัมพันธและสนับสนุนซึ่งกันและกัน มีลักษณะของการทํางานที่

สงผลใหบุคลากรในองคการประสบผลสําเร็จกับการทํางาน สามารถแบงไดเปน 4 มิติ คือ 
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      1.1.1  มิติเนนความสําเร็จ (Achievement) คือ องคการที่มีลักษณะการ

ทํางานที่ดี มีคานิยม และพฤติกรรมการแสดงออกในการทํางานของพนักงาน มีการตั้งเปาหมาย

การทํางานรวมกัน  

      1.1.2  มิติเนนสัจจะแหงตน (Self-Actualizing) คือ องคการที่มีคานิยม     

พฤติกรรมการแสดงออกในทางสรางสรรค เนนความตองการของบุคคลในองคการตาม           

ความนึกคิดและความคาดหวังเปาหมายของการทํางานอยูที่คุณภาพมากกวาปริมาณงาน รวมทั้ง

ความสําเร็จของงานมาพรอม ๆ กับความกาวหนาของพนักงาน 

      1.1.3  มิติเนนบุคคลและการกระตุน (Humanistic-Encouraging) คือ        

องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการทํางานแบบมีสวนรวม มุงเนนบุคคลเปนศูนยกลาง ให     

ความสําคัญกับพนักงาน คือ ทรัพยากรที่มีคามากที่สุดขององคการ 

      1.1.4  มิติเนนไมตรีสัมพันธ (Affiliative) คือ องคการที่มีคานิยมและ         

พฤติกรรมการแสดงออกที่มุงเนนสัมพันธภาพระหวางบุคคล สมาชิกในองคการมีความเปนกันเอง 

      1.2  แบบตั้งรับ-เฉื่อยชา (Passive / Defensive Styles)  

      หมายถึง  องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการแสดงออกที่มุงเนนความ

ตองการความมั่นคงของพนักงาน และผูนําที่มุงเนนบุคคล เนนการคลอยตามความคิดของ          

ผูบริหาร ยึดถือกฎระเบียบแบบแผนพึ่งพาผูบริหารและหลีกเลี่ยงงานที่ตองรับผิดชอบ ยอมรับการ

มอบหมายงานจากผูบริหาร พนักงานเนนสัมพันธภาพระหวางบุคคลในลักษณะปกปองตัวเองและ

ต้ังรับ เปนแนวทางที่ ทําใหมั่นคงปลอดภัยและกาวหนาในการทํางาน แบงออกเปน 4 มิติ คือ 

      1.2.1  มิติการเห็นพองดวย  (Approval)  คือ  องคการที่มีคานิยมและ        

พฤติกรรมการแสดงออกที่บุคคลใหการยอมรับซึ่งกันและกัน หลีกเลี่ยงความขัดแยงที่อาจเกิดขึ้น 

      1.2.2  มิติเนนการกฎระเบียบ (Conventional) องคการที่มีคานิยมและ       

พฤติกรรมการแสดงออกแบบอนุรักษนิยม ยึดธรรมเนียมแบบแผนการปฏิบัติที่มีการควบคมุ ทกุคน

ในองคการตองปฏิบัติตามกฎระเบียบอยางเครงครัด 

      1.2.3  มิติเนนการพึ่งพา  (Dependent)  คือ  องคการมีคานิยมและ              

พฤติกรรมการแสดงออกที่สะทอนถึงสายการบังคับบัญชา การบริหารการจัดการและการตัดสินใจ

จะรวมศูนยอยูที่ผูบริหารหรือกลุมผูนํา ซึ่งสมาชิกตองปฏิบัติตาม 

      1.2.4  มิติการหลีกเลี่ยง (Avoidance) คือ องคการที่มีคานิยมและ             

พฤติกรรมการแสดงออกเนนการลงโทษเมื่อเกิดความผิดพลาดในการทํางานแตเมื่อปฏิบัติงาน

ประสบความสําเร็จจะไมไดรับรางวัลเปนการตอบแทนเปนเหตุใหผูปฏิบัติงานพยายามกระจาย
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ความรับผิดชอบในงานในลักษณะที่เทา ๆ กัน  ทุกคนหลีกเลี่ยงการปฏิบัติงานและการตัดสินใจที่

อาจกอใหเกิดความขัดแยง และความผิดพลาดตาง ๆ 

      1.3  แบบตั้งรับ-กาวราว (Aggressive / Defensive Styles)  

      หมายถึง องคการที่มีคานิยม และพฤติกรรมการแสดงออกถึงลักษณะผูนําที่

เนนงาน และเนนความตองการความมั่นคงของพนักงาน ลักษณะการทํางานมุงเนนอํานาจหนาที่ 

ความคิดเห็นที่ไมตรงกัน สามารถแบงลักษณะวัฒนธรรมองคการรูปแบบนี้ไดเปน 4 มิติ คือ 

      1.3.1  มิติเนนการเห็นตรงกันขาม (Oppositional) คือ องคการที่มีคานิยมและ

พฤติกรรมการแสดงออกในลักษณะการเผชิญหนาอยางมาก อันกอใหเกิดความขัดแยงกับบุคคล

อ่ืนเสมอ ๆ 

      1.3.2  มิติเนนอํานาจ (Power) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการ

แสดงออกถึงโครงสรางการบริหารแบบไมมีสวนรวม เนนที่อํานาจหนาที่ และบทบาทของสมาชิก

แตละคนถูกกําหนดจากตําแหนงที่ดํารงอยู 

      1.3.3  มิติเนนการแขงขัน (Competitive)  คือ องคการที่มีคานิยมและ          

พฤติกรรมการแสดงออกถึงการแขงขันที่มีเร่ืองของการแพ-ชนะ การแขงขันเปนการรักษาความรูสึก

การมีคุณคาของตนเองจากการแบงระดับในที่ทํางาน การวัดผลสําเร็จของการทํางานเนนที่ผลงาน 

มากกวาผูรวมปฏิบัติงาน 

      1.3.4  มิติเนนความสมบูรณแบบ (Perfectionistic) คือ องคการที่มีคานิยม

และพฤติกรรมการแสดงออกถึงลักษณะความพิถีพิถันในการทํางาน เนนที่การทํางานอยางหนัก

และยึดมั่นในระบบการทํางานอยางละเอียดถี่ถวน และใชเวลามากในการที่จะบรรลุเปาหมาย 

 2.  การศึกษาวัฒนธรรมองคการตามแนวความคิดของ Terrence E Deal และ Allan 

E.Kennedy  

      วัฒนธรรมองคการจะประกอบดวยพฤติกรรม การกระทํา และคานิยม ที่พนักงาน

ขององคการถูกคาดหวังใหดําเนินตาม องคการทุกแหงจะมีวัฒนธรรมของพวกเขาเอง Deal และ 

Kennedy ไดชี้ใหเห็นถึงวัฒนธรรมองคการสี่แบบ วัฒนธรรมองคการเหลานี้จะขึ้นอยูกับปจจัยสอง

อยาง คือ 

      1.  ความเสี่ยงภัยของการตัดสินใจ 

      2.  ความรวดเร็วของผลได-ผลเสีย ของการตัดสินใจ 
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      Deal และ Kennedy ไดทําการแบงรูปแบบวัฒนธรรมองคการตามความสัมพันธ

ระหวางความเสี่ยงของการตัดสินใจกับผลได-ผลเสีย ของการตัดสินใจ เปน 4 รูปแบบ ดังนี้ 

      1.  วัฒนธรรมแบบลูกผูชาย (Tough-Guy, Macho Culture)  

           วัฒนธรรมรูปแบบที่เกิดขึ้นภายใตเงื่อนไขสถานการณที่การตัดสินใจเสี่ยงภัยสูง 

และผลลัพธของงานรูไดรวดเร็ว รูปแบบวัฒนธรรมนี้ไมเอื้อตอการทํางานเปนทีม โดยทั่วไปงานจะ

มุงที่การแกไขปญหาและหลีกเลี่ยงขอผิดพลาดมีระบบ สมาชิกในองคการในสภาพแวดลอมที่มี

ความเสี่ยงสูงและรูผลได-ผลเสียอยางรวดเร็ว มีลักษณะโดยทั่ว ๆ ไป ดังนี้ คือ เดินเร็ว พูดเร็ว    

แตงกายสไตลสมัยใหม แขงขันกนัเลื่อนตําแหนงและเงินเดือน 

      2.  วัฒนธรรมแบบทําจริง/เลนจริง (Work Hard / Play Hard Culture)  

           วัฒนธรรมรูปแบบนี้จะเกิดภายในสถานการณที่การตัดสินใจเสี่ยงภัยต่ําและ    

ผลไดผลเสียรูไดอยางรวดเร็ววัฒนธรรมภายในครอบงําดวยความสนุกตอการปฏิบัติงานและการ       

กาวหนาอยางรวดเร็ววัฒนธรรมแบบนี้เนนการกระตุน การกระทํา การตัดสินใจ และความคิดเชิง

สรางสรรค 

      3.  วัฒนธรรมแบบเสี่ยงภัย (Bet-Your-Company Culture)  

           วัฒนธรรมรูปแบบนี้จะเกิดภายในสถานการณที่มีการตัดสินใจที่มีความเสี่ยงภัย

สูงและผลไดผลเสียจะรูไดชา บริษัทที่เกี่ยวพันกับการลงทุนและตองระยะเวลาในการพัฒนาหลาย

ปจะจัดอยูในวัฒนธรรมรูปแบบนี้ 

      4.  วัฒนธรรมแบบกระบวนการ (Process Culture)  

           วัฒนธรรมรูปแบบนี้จะเกิดขึ้นภายในสถานการณที่การตัดสินใจเสี่ยงภัยต่ํา รู     

ผลไดผลเสียชาและผลลัพธจะวัดไดยาก ดังนั้น ผูบริหารจึงมุงตัดสินใจและยึดวิธีการทํางานภายใต

กรอบกฎระเบียบวิธีปฏิบัติ 

 3.  กรอบการสงเสริมวัฒนธรรมองคการของธุรกิจเซรามกิ  เครือซิเมนตไทย  

      ธุรกิจเซรามิก เครือซิเมนตไทย ไดกําหนดวัฒนธรรมองคการของตนเองขึ้น โดยได

ใหความหมาย ดังนี ้

      วัฒนธรรมองคการ หมายถึง  แบบแผนการประพฤติปฏิบัติรวมกันของคนใน      

องคการซึ่งรวมถึง คานิยม ความคิด ความเชื่อ อันสงผลตอการแสดงออกในลักษณะเดนของคนใน

องคการที่แตกตางจากองคการอื่น  โดยคานิยม ความคิด ความเชื่อเหลานี้ เปนผลมาจากการ  

เรียนรู และพัฒนาในอดีตและถายทอดมายังสมาชิกรุนใหม เพื่อนําไปใชเปนแนวทางในการ

ประพฤติปฏิบัติตอไป  ที่เรียกวา “ABCDEHOSS” โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
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      1.  การรูจักปรับตัว (Adaptive) หมายถึง ความพรอมที่จะปรับเปลี่ยนแนวคิดใน

การทํางาน  เพื่อให บรรลุเปาหมาย  โดยมีทักษะการวิเคราะห รวมทั้งการปรับตัวเขากับ          

สภาพการณตาง ๆ  ทั้งนโยบายบริษัท การบริหารงานของผูบังคับบัญชา ตลอดจนปรับตัวเขากับ

เพื่อนรวมงาน โดยมุงเนนใหพนักงานมีพฤติกรรม ดังนี้ 

     -  ใหความรวมมือและปฏิบัติตามนโยบายใหม ๆ ของบริษัท 

     -  ปฏิบัติตามระเบียบและขอบังคับของบริษัท 

     -  เมื่อเกิดปญหาในการทํางานจะวิเคราะหหาสาเหตุเพื่อหาแนวทางปองกัน

และแกไข 

     -  เรียนรูเพื่อปรับตัวเองใหเขากับเทคโนโลยีใหม ๆ เพื่อนํามาปรับปรุงงานให

บรรลุเปาหมาย 

     -  ปรับตัวใหเขากับสไตลการบริหารของผูบังคับบัญชา 

     -  เต็มใจที่จะปรับตัวใหเขากับเพื่อนรวมงานในทุกสถานการณ 

      2.  ความเปนครอบครัวเดียวกัน (Brotherhood) หมายถึง ความเปนพี่เปนนองรัก

ใครกลมเกลียว โดยมุงผลสําเร็จของงาน เปาหมายบริษัท โดยมุงเนนใหพนักงานมีพฤติกรรม ดังนี้ 

     -  ใหความชวยเหลือเมื่อเพื่อนรวมงานเกิดปญหาเดือดรอน 

     -  ยินดีรับฟงคําแนะนําวากลาวตักเตือนจากผูที่อาวุโสกวาเมื่อทําผิด 

     -  ปฏิบัติงานกับเพื่อนรวมงานเสมือนเปนพี่นองกัน 

     -  ใหเกียรติและเคารพผูที่อาวุโสกวา 

     -  ทํางานรวมกันเปนทีมโดยคํานึงถึงผลประโยชนขององคการโดยรวมมากกวา

ผลประโยชนสวนตน 

     -  ในการดําเนินชีวิตประจําวันจะแสดงความเอื้ออาทรและเห็นอก เห็นใจตอ

เพื่อนรวมงาน 

     -  ใหอภัยเมื่อผูอ่ืนทําผิดพลาด 

      3.  ความมุงมั่นประสาน (Cooperative) หมายถึง มีการสื่อสารและประสานงานกนั

เปนอยางดี ไมวาจะในหนวยงาน เพื่อนรวมงาน หรือ ขามหนวยงาน โดยคํานึงถึงผลลัพธรวมของ

ธุรกิจ ไมใชของหนวยงาน โดยมุงเนนใหพนักงานมีพฤติกรรม ดังนี้ 

     -  เมื่อเกิดปญหาระหวางหนวยงานจะประชุมหารือเพื่อวิเคราะหสาเหตุ และหา

แนวทางแกไขปญหารวมกัน 
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     -  เมื่อตองปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืนจะใหความรวมมือ โดยคํานึงถึงผลประโยชน

โดยรวมของบริษัท 

      -  มีการชี้แจงวัตถุประสงคและรายละเอียดของงานเพื่อใหเกิดความเขาใจ   

รวมกันกอนการปฏิบัติงาน 

      -  เมื่อมีขอมูลขาวสารหรือมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายตาง ๆ ของบริษัทจะ

ไดรับทราบขอมูลขาวสารอยางชัดเจนและทันสถานการณ 

      4.  การงานทุมเท (Dedication) หมายถึง การอุทิศทุมเทในการทํางาน ทํางานแบบ 

Work Hard, Work Long และ Work Smart โดยพยายามหาความรูใหม ๆ ใสตัว เพื่อพัฒนา      

ตนเองและหนวยงาน โดยมุงเนนใหพนักงานมีพฤติกรรม ดังนี้ 

     -  เมื่อไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งจะมุงมั่นทําใหสําเร็จ 

     -  ปฏิบัติงานใหแลวเสร็จทันเวลา แมวาจะเลยเวลาเลิกงานแลวก็ตาม 

     -  ใชเวลาในการทํางานอยางเต็มที่ หากงานไมเสร็จก็จะอุทิศเวลาเพื่อใหงาน

สําเร็จตามเปาหมาย 

     -  คิดริเร่ิมเพื่อปรับปรุงวิธีการทํางานใหม ๆ 

     -  ติดตาม แสวงหาความรูใหม ๆ  เพื่อนํามาพัฒนาตนเองและหนวยงาน 

      5.  การมีพลังสดใส (Energetic) หมายถึง การรักษาสุขภาพ ทํางานดวยความ

กระฉับกระเฉง กระตือรือรน มีพลัง ทํางานอยางสนุกสนานสรางสรรค โดยมุงเนนใหพนักงานมี

พฤติกรรม ดังนี้ 

       -  ออกกําลังกายหลังเลิกงาน 

     -  สวมใสอุปกรณปองกันภัย เมื่อเดินเขาไปในพื้นที่ที่กําหนด/ปฏิบัติงานใน    

โรงงาน 

     -  ไมใชสารหรือเสพติด เชน สุรา บุหร่ี ฯลฯ 

     -  เมื่อไดรับมอบหมายงานจะปฏิบัติงานดวยความกระตือรือรน เพื่อใหงาน

สําเร็จตามเปาหมาย 

     -  ปฏิบัติงานอยางมีความสุขและสนุกสนาน 

     -  สรางบรรยากาศที่ดีในการทํางานรวมกัน 

      6.  ความรูในรายละเอียด (Hands-on) หมายถึง การทํางานติดดิน รูในรายละเอียด

ของการทํางาน รูจริง มีทักษะ รูจักเสาะหาขอมูล เพื่อวิเคราะห ประเมินสถานการณ โดยใชขอ    

เท็จจริงและขอมูล ไมใชรอฟงรายงานอยางเดียว โดยมุงเนนใหพนักงานมีพฤติกรรม ดังนี้ 
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     -  ฝกฝนทักษะที่จําเปนตองใชในการปฏิบัติงาน 

     -  ศึกษารายละเอียดของงานกอนลงมือปฏิบัติ 

     -  เมื่อมีผูอ่ืนสงสัยหรือซักถาม สามารถอธิบายขั้นตอนและกระบวนการในการ

ทํางานในหนวยงานที่ตนเองรับผิดชอบได 

     -  แนะนําและถายทอดความรูใหกับเพื่อนรวมงานและผูที่เกี่ยวของ 

     -  ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถโดยไมเกี่ยงงาน 

     -  มีการคาดการณถึงสถานการณที่จะเกิดขึ้นในการปฏิบัติงานของตนเอง     

ลวงหนา 

      7.  การแยมใจเปดกวาง (Open Mind) หมายถึง การเปดใจรับฟงการวิพากษ 

พรอมที่จะรับฟงคําแนะนํา คําติชมเพื่อปรับปรุงการทํางาน ไมกลัวที่จะทําผิด ยอมรับความจรงิเพือ่

แกไขและเรียนรู ซึ่งทางนายเองก็ตองเปดใจเตือนหรือตําหนิอยางสรางสรรค ใหโอกาสแกตัว โดย

ทางลูกนองก็ไมควรผิดซ้ําหรือผิดบอย โดยมุงเนนใหพนักงานมีพฤติกรรม ดังนี้ 

      -  กลาที่จะกลาวคําขอโทษเมื่อตนเองกระทําผิด 

     -  เมื่อเกิดความผิดพลาดในการปฏิบัติงานจะรับฟงคําแนะนําเพื่อปรับปรุงการ

ทํางานใหดีข้ึน 

     -  เมื่อผูอ่ืนทําผิดพลาด จะเสนอแนะแนวทางแกไขโดยไมตําหนิติเตียน 

     -  ยอมรับและเคารพความคิดเห็นของผูอ่ืน 

     -  เมื่อทํางานผิดพลาดจะศึกษาความผิดพลาดนั้นเปนบทเรียน เพื่อไมทําผิดซ้ํา

อีก 

     -  เปดใจรับฟงความคิดเห็น คําติชมจากผูอ่ืน เพื่อนํามาพัฒนาตนเอง 

     -  กลาทํา กลารับผิดชอบในทุกการกระทําของตนเอง 

      8.  ความแคลวคลองวองไว (Speed) หมายถึง การทํางานดวยความรวดเร็วอยาง

เปนระบบ มีการวางแผนโดยใหสอดคลองกับแนวทางการดําเนินงานหรือเปาหมายรวม เรง

ความเร็วอยางรอบคอบ ไมใชทําไปแลวตองกลับมาแกใหม หรือไปสรางปญหาใหกับหนวยงาน 

โดยมุงเนนใหพนักงานมีพฤติกรรม ดังนี้ 

     -  ตรวจสอบงานกอนสงมอบเพื่อปองกันขอผิดพลาดไมใหเกิดขึ้น 

     -  ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายดวยความรวดเร็ว และสงงานไดทันตามกําหนด 

     -  วางแผนปฏิบัติงานของตนใหสอดคลองกับเปาหมายของบริษัท 

     -  จัดระบบงานที่รับผิดชอบเพื่อใหเกิดความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน 
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     -  ปฏิบัติงานดวยความคลองตัวเพื่อตอบสนองความตองการของลูกคาไดอยาง

รวดเร็ว 

      9.  การใสใจบริการ (Service Mind) หมายถึง ความยินดีและเต็มใจบริการ เอาใจ

เขามาใสใจเรา โดยมองไปลวงหนาเพื่อใหบริการที่ดีกวา ไมใชใหลูกคามารองขอ โดยมุงเนนให

พนักงานมีพฤติกรรม ดังนี้ 

     -  แกไขปญหาเฉพาะหนาที่เกิดขึ้นใหกับผูรับบริการได 

     -  อาสาที่จะชวยเหลือเพื่อนรวมงานเมื่อเกิดปญหาในการทํางาน 

     -  ตองรับผูมาติดตองานดวยความยิ้มแยมแจมใส 

     -  กระตือรือรนในการใหบริการผูอ่ืน 

     -  ยินดีรับฟงขอรองเรียนจากผูมารับบริการ 

     -  ใหบริการที่ดีเกินกวาที่ลูกคา(หนวยงานถัดไป)คาดหวัง 

     -  มีความยืดหยุนในการใหบริการกับผูอ่ืน 

     -  เต็มใจใหบริการกับผูอ่ืนโดยไมเลือกปฏิบัติ 

 

แนวทางในการเสริมสรางวัฒนธรรมองคการของธุรกิจเซรามิก 

 

 ธุรกิจเซรามิกไดเร่ิมการเสริมสรางวัฒนธรรมองคการมาตั้งแตประมาณเดือนตุลาคม   

ป พ.ศ. 2546  โดยมีแนวทางในการเสริมสรางวัฒนธรรมองคการดังนี้ 

 1.  ทําความตกลงในคณะจัดการ เพื่อสงเสริมและสนับสนุน รวมถึงทําตัวเปน

แบบอยางที่ดีใหกับพนักงาน 

 2.  แตงตั้งคณะทํางานเสริมสรางวัฒนธรรมองคการเพื่อดําเนินกิจกรรมเพื่อส่ือสาร 

และสรางความเขาใจ เชน ทํา โปสเตอร Leaflet เสียงตามสาย E-mail กลองเสนอความคิดเห็น 

Banner สติกเกอร การประกวด Logo ตอบคําถามชิงรางวัล จัดสัปดาหแหงวัฒนธรรมองคการ

เดือนละครั้ง ๆ ละคํา 

 3.  สอดแทรกในการประชุมทุกระดับ 

 4.  สอดแทรกความรูเร่ืองวัฒนธรรมองคการเมื่อมีพิธีการตาง ๆ เชน พิธีมอบรางวัล     

กิจกรรมชมรม กีฬา 

 5.  ใหการบุคคลดําเนินการกิจกรรมดานการบุคคลที่เกี่ยวของ สําหรับพนักงานใหม 

เชน การรับสมัคร การคัดเลือก ปฐมนิเทศ สําหรับพนักงานทั่วไป เชน การประเมินผล 
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 6.  จัดกิจกรรม Team Synergy เพื่อเสริมสรางความเขาใจในวัฒนธรรมองคการ 

 7.  จัดกิจกรรม Energetic Festival เดือนแหงกีฬาเปนประจําทุกป 

 

ผลการศึกษาที่เกีย่วของ 

 

 ธิดา  จิตรประสงค (2543) ไดศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองคการที่เปนอยูกับวัฒนธรรม     

องคการที่ควรจะเปน และความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ ผลการวิจัยพบวา มีความสัมพันธ

ระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการที่เปนอยู และลักษณะวัฒนธรรมองคการที่คาดวาจะเปน กับ

ลักษณะความเปนเพศชาย และไมมีความสัมพันธกันระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการที่เปนอยู 

กับลักษณะผูนําที่มีประสอทธิภาพ โดยการศึกษาไดขอเสนอแนะวาหากตองการใหองคการมี

ลักษณะเนนความสําเร็จมากขึ้น ตองปรับปรุงในเรื่องระบบการจายคาตอบแทน ใหเปนไปตามผล

การปฏิบัติงานมากกวาปจจัยเรื่องอายุ หรืออายุงานในองคการ และตองเสริมสรางลักษณะของ

ความเปนเพศชาย โดยจัดโปรแกรมการฝกอบรมเกี่ยวกับรูปแบบการตัดสินใจ (Decision Making)

ซึ่งเปนปจจัยหนึ่งที่จะสงเสริมใหองคการมีวัฒนธรรมองคการในรูปแบบที่ควรจะเปนในอนาคต 

 ภัทรนฤน  พันธุสีดา (2543) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรม

ในองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ : ศึกษากรณีพนักงานระดับปฏิบัติการใน

องคการของรัฐแหงหนึ่ง ผลการวิจัยพบวา การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน และดานการ

ความสัมพันธระหวางผู บังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามีความสัมพันธในทางบวกกับ          

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยมีอํานาจในการทํานายไดรอยละ 14.2 โดยผูศึกษามี

ขอเสนอแนะใหเพิ่มระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการดานตาง ๆ  ใหเพิ่มข้ึน เพื่อทําให

พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมากขึ้น 

 ภาณีนุช  ผุสดีโสภณ (2543) ไดศึกษาเรื่องการเปรียบเทียบลักษณะวัฒนธรรมสังคม 

วัฒนธรรมองคการ และลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพ ของพนักงานระดับบริหารกลางใน           

โรงพยาบาลขององคการมูลนิธิการกุศลที่ตางศาสนา ผลการวิจัยพบวามีความสัมพันธกันระหวาง

วัฒนธรรมองคการ กับลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพ แตเปนความสัมพันธในระดับคอนขางต่ํา 

แสดงใหเห็นวาลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพของโรงพยาบาลขององคการมูลนิธิการกุศล ไมได     

สงผลตอวัฒนธรรมองคการ 
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 วรพจน  สุทธิชัย (2536) ไดศึกษาวิจัยเรื่องวัฒนธรรมองคการกับการบริหารงานตาม

ฐานคติของดักลาส แมคเกรเกอร ผลการวิจัยพบวา วัฒนธรรมองคการขององคการที่ผูบริหารมี

ฐานคติในการบริหารงานแตกตางกันตามทฤษฎี X และ Y เอื้อตอการดําเนินงานขององคการ     

แตกตางกัน ในดาน บรรยากาศองคการ การเปนผูนําของหัวหนางาน พฤติกรรมการทํางาน อยาง

มีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 

 จากการศึกษาวิจัยขางตนนั้น จะเห็นวา ผูวิจัยไดใหความสําคัญในการศึกษาปจจัย

ลักษณะสวนบุคคลที่มีผลตอพฤติกรรมในดานตาง ๆ  โดยที่การศึกษาของบางทาน ไมพบวา มี

ความสัมพันธ และ การศึกษาของบางทาน พบวา มีความสัมพันธ  ผูศึกษาจึงมีความสนใจที่จะ

ศึกษาปจจัยลักษณะสวนบุคคลที่มีผลตอพฤติกรรมที่สอดคลองกับวัฒนธรรมองคการ ไดแก เพศ  

อายุ  หนวยงาน  อายุงาน  วุฒิการศึกษา  เงินเดือน และ การไดรับการฝกอบรม รวมถึงลักษณะ

ของบรรยากาศองคการ ที่ผูศึกษาคาดวาจะมีผลตอระดับพฤติกรรมที่สอดคลองกับวัฒนธรรม   

องคการ 
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กรอบแนวความคิดในการศกึษา 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

คุณลักษณะสวนบุคคล 

1. ประเภทพนกังาน 

2. เพศ 

3. อายุ 

4. อายุงาน 

5. ระดับการศึกษา 

6. เงินเดือน 

7. การไดรับฝกอบรม 

 

พฤติกรรมที่สอดคลองกับ 

วัฒนธรรมองคการ 

1.  การรูจักปรับตัว 

2.  ความเปนครอบครัวเดียวกนั 

3. ความมุงมัน่ประสาน 

4. การงานทุมเท 

5. การมีพลงัสดใส 

6. ความรูในรายละเอยีด 

7. การแยมใจเปดกวาง 

8. ความแคลวคลองวองไว 

9. การใสใจบริการ 

 

ทัศนะตอบรรยากาศองคการดาน

ส่ิงแวดลอม    

1.  โครงสรางหนวยงาน      

2.  ความรับผิดชอบ 

3.  มาตรฐานการปฏิบัติงาน 

ทัศนะตอบรรยากาศองคการดาน 

ปฏิสัมพันธระหวางพนกังานกับ 

ส่ิงแวดลอม    

1.  การติดตอส่ือสาร 

2.  การใหรางวัลและการลงโทษ 

3.  ความเปนอันหนึ่งอนัเดียวกัน 

4.  พฤติกรรมของผูบังคับบัญชา 

5. พฤติกรรมของเพื่อนรวมงาน 


