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                                                                 บทที ่1 
 

บทนาํ  
 

ความเปนมาและความสาํคญัของปญหา 
 
 
 ในปจจุบันองคการและธุรกิจตางๆ  ตองเผชิญกับสภาวะการเปลี่ยนแปลงที่เต็มไปดวย
การแขงขัน  การที่จะทําใหองคการอยูรอดและทันตอสถานการณการแขงขันไดนั้น จะตองเริ่ม
พัฒนาในระดับบุคคลกอนแลวคอยขยายไปสูในระดับองคการ  ดังนั้นองคการจะประสบ
ความสําเร็จไดหรือไมนั้น  จึงขึ้นกับองคประกอบที่สําคัญนั่นคือ การบริหารทรัพยากรมนษุย  ซึง่การ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย  หมายถึง  การใชคนหรือกลุมคนใหสามารถปฏิบัติงานไดตาม
เปาหมายที่องคการกําหนดไว  ซึ่งการที่พนักงานจะปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมายนั้นหรือไม  
ยังคงเปนคําถามที่ผูบริหารหลายๆองคการพยายามที่จะหาคําตอบ และเปนภารกิจที่ตองใชทั้ง
ศาสตรและศิลปในการจัดการ  เพื่อใหพนักงานในองคการทํางานใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว
อยางเต็มความสามารถที่มีอยู   ซึ่งการที่จะทําใหพนักงานทํางานดวยความเต็มใจนั้นเปนการยาก 
และยิ่งยากมากขึ้น  ถาตองใหพนักงานในองคการมีความกระตือรืนรน มีการพัฒนาและยกระดับ
ความสามารถของตนเองอยูตลอดเวลา (ประเวศน   มหารัตนสกุล,2545,น.3) 
 ถาพิจารณาในแงพฤติกรรมที่เปนที่ตองการ  และการมีสวนชวยทําใหการดําเนินงาน
ขององคการประสบผลสําเร็จไดนั้น   ตัวแปรที่สําคัญนั่นก็คือ   ผลการปฏิบัติงานของพนักงานใน
องคการนั่นเอง  เพราะเปนตัวแปรที่จะทําใหแผนการดําเนินงานขององคการ  เปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ   สงผลตอความอยูรอดขององคการ  ซึ่งองคการแตละองคการตางพยายามหา
คําตอบใหไดวาปจจัยอะไรบางที่มีผลตอการปฏิบัติงานหรือประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงาน  ซึ่งจากงานวิจัยตางๆที่ผานมายังไมสามารถหาคําตอบไดชัดเจนนัก   
                  จากการศึกษางานวิจัยที่ผานมาพบวามีนักวิจัยจํานวนมากที่พยายามจะทํานายผล
การปฏิบัติงานโดยใชคุณลักษณะตางๆของพนักงานเปนตัวทํานาย เชน ชมิทสและฮันเตอร 
(Schmidt and Hunter,1998,pp.262-274) ไดศึกษาความเที่ยงตรงและประโยชนของกระบวนการ
คัดเลือกบุคคลเขาทํางาน  และพบวา  ตัวทํานายผลการปฏิบัติงานที่มีความเที่ยงตรงมากที่สุดคือ 
ความสามารถทั่วไปทางเชาวนปญญาและเชาวนอารมณ  แตผูวิจัยเห็นวาไมใชเพียงเร่ือง
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ความสามารถทั่วไปทางเชาวนปญญาและเชาวนอารมณเทานั้นที่สงผลตอผลการปฏิบัติงาน  แต
ยังมีปจจัยอื่นที่เขามามีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานอีกดวย   

ปจจัยที่สําคัญอีกประการหนึ่งที่ผูบริหารควรคํานึงถึงเนื่องจากอาจสงผลตอผลการ
ปฏิบัติงาน นั่นคือวัฒนธรรมองคการ  วัฒนธรรมองคการเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับความเชื่อ คานิยม  
และบรรทัดฐานของพนักงานในองคการ   ซึ่งถูกกําหนดจากพื้นฐานความเชื่อภายในองคการแลวมี
ผลกระทบตอพฤติกรรมของพนักงานในองคการนั้นๆ (จิรศักดิ์  จิยะจันทน, 2541,น.79)  วัฒนธรรม
องคการเปนสิ่งที่สําคัญถึงแมจะเปนเรื่องที่มองไมเห็นและเขาใจยากก็ตาม แตเปนสิ่งที่รับรูไดจาก
การสังเกตพฤติกรรม  ความเชื่อ  และคานิยมที่มีรวมกันของคนในองคการ  การที่คนซึ่งอยูรวมกัน
เปนกลุมตองอยูรอดและเติบโตในสิ่งแวดลอมของพวกเขา จําเปนตองสรางสรรคระบบความคิด  
และรับรูส่ิงที่เกิดขึ้นรอบตัวเพื่อที่จะไดหาวิธีตอบสนองตอส่ิงแวดลอมไดอยางถูกตอง  เพื่อจะทําให
กลุมอยูรอดและเติบโตตอไป (สิทธิโชค วรานุสันติกูล, 2540, น.23)  วัฒนธรรมองคการจึงเปนสิ่งที่
ทําใหเราทราบวา  ผูรวมงานจะปฏิบัติตนอยางไรตอเรา มีการรวมมือ หรือการแขงขันในการทํางาน  
รวมถึงคานิยมในการทํางานเปนอยางไรบาง ซึ่งองคการตางๆพยายามที่จะสรางวัฒนธรรมองคการ  
โดยใหพนักงานแตละคนมีการชวยเหลือกันและกันจนทําใหเกิดความกาวหนาในองคการ เพื่อเปน
พื้นฐานสําคัญที่ทําใหเกิดการปฏิบัติงานที่ดี (สมชาย หิรัญกิตติ, 2540, น.45) นอกจากนีว้ฒันธรรม
องคการยังมีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการ  เนื่องจากวัฒนธรรมองคการชวยกระตุนให
พนักงานกระตือรือรนตอการทํางาน   ตลอดจนเปนสิ่งที่แสดงถึงวิสัยทัศนและเปนแบบอยางของ
องคการอีกดวย (Newstom and Davis, 1997, pp.102-103) 

ไดมีการทดลองอันลือชื่อที่เรียกวา การทดลองฮอรทอรน (Hawthorne  Experiment) 
โดยเอลตัน  เมโย (Elton Mayo) และคณะในตนทศวรรษที่ 30 เร่ิมตนดวยการทดลองเกี่ยวกับ
สภาพการทํางานที่ดีจะนําไปสูการทํางานที่มีประสิทธิภาพของคนงานหรือไม แตกลับพบในการ
ทดลองวาไมวาจะลดความสวางของแสงไฟของกลุมทดลองไปเพียงใดก็ตาม  ผลผลิตที่ไดจากการ
ทํางานของพนักงานก็ไมไดแตกตางจากกลุมควบคุมเลย จนทําใหไดขอคนพบวาการที่คนงานรูสึก
ไดรับเกียรติจากนักทดลอง  ทําใหเขาพยายามที่จะทํางานใหนักทดลองอยางสุดกําลัง เมโยจึงเริ่ม
นําเอาวิธีการวิจัยแบบนักมานุษยวิทยามาใช  โดยการใหผูเก็บขอมูลเขารวมสังเกตการณในหอง
ทํางานของพนักงาน  ซึ่งทําใหไดพบวาอิทธิพลของกลุมโดยเฉพาะบรรทัดฐานของกลุมมี
ความสําคัญในการควบคุมผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กลาวอีกนัยหนึ่งคือผลผลิตจากการ
ทํางานจะมีประสิทธิภาพเพียงใดมิไดอยูกับความสามารถหรือเเรงจูงใจดวยเงินเพียงอยางเดียวแต
ยังขึ้นอยูกับขอตกลงรวมกันของกลุมคนปฏิบัติงานอีกดวย ขอตกลงรวมกันนี้ คือการสรางบรรทัด
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ฐาน (Norms) ในผูปฏิบัติงานรวมกัน  ทําใหไดแนวทางวาบรรทัดฐานนั้นมาจากความคาดหวังและ
ความเชื่อรวมกันของกลุม หรือในอีกความหมายหนึ่งคือ วัฒนธรรมองคการนั่นเอง ดังนั้น
วัฒนธรรมองคการยอมมีอิทธิพลตอการควบคุมการปฏิบัติงานของพนักงานในดานตางๆ นั่นเอง 
(สิทธิโชค วรานุสันติกูล, 2549, น.201 – 202) 

นอกจากนี้ แนวความคิ ดที่ ว า กา ร เป นองค กา รแห ง กา ร เ รี ยนรู  ( Learning  
Organization) เปนอีกปจจัยหนึ่งที่มีความสําคัญตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและการพัฒนา
องคการ   ซึ่งเปนแนวคิดที่อยูบนพื้นฐานที่วา  การทํางานในโลกปจจุบันจะเต็มไปดวยการเรียนรู
มากขึ้น  หากองคการใดสามารถพัฒนาศักยภาพของพนักงานในองคการไดสูงสุด  องคการนั้นก็
สามารถเรียนรูไดเร็วกวาคูแขง  องคการก็จะไดเปรียบในภาวการณแขงขันสูงดังที่สมบัติ  กุสุมาวลี 
(2540, น.79) กลาววา องคการไทยในอนาคตควรหันมาใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยอยางจริงจัง  โดยใชกรอบแนวคิดและวิธีการจัดการการพัฒนาตามแนวทางทฤษฏีองคการ
แหงการเรียนรู  ดวยการสนับสนุนใหทุกฝายไดเกิดการเรียนรูและปรับปรุงคุณภาพการทํางานของ
พนักงานอยางตอเนื่อง  เพราะองคการในทศวรรษหนาคือ องคการที่ตองเผชิญกับกระแสความทา
ทายที่รุนแรงและหลากหลาย 
 การพัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรูนั้น นอกจากจะทําใหทุกคนใน
องคการไดรับการพัฒนาอยางทั่วถึง  เปนระบบและตอเนื่องแลวยังชวยใหองคการสามารถปรับตัว
รองรับการเปลี่ยนแปลงที่เปนไปอยางรวดเร็วไดดี  องคการแหงการเรียนรูจึงเปนกลยุทธหนึ่งในการ
ปองกันปญหาและเปนการวางแผนเพื่ออนาคตที่มีการมองถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยทกุมติิ ทกุ
บทบาทภายใตการพัฒนาอยางเปนองครวม นอกจากนี้องคการแหงการเรียนรูยังเปนแนวคิดที่
มุงเนนการเรียนรูของคนในองคการ  มีการสรางสํานึกและนิสัยในดานการเรียนรูใหแกองคการ ทํา
ใหทุกคนในองคการยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  โดยอาศัยความรูและความเขาใจรวมกัน  

 เมื่อปจจัยสําคัญของการบริหารงานในศตวรรษที่ 21 คือ “ความรูความสามารถของ
องคการ” ดังนั้นองคการจึงตองมี “การเรียนรู” (Learning) ซึ่งสิ่งสําคัญที่จะสรางการเรียนรูให
เกิดขึ้นในองคการ ปจจัยหนึ่งที่มีสวนเกี่ยวของ นั่นคือวัฒนธรรมองคการ  ทั้งนี้เพราะวาวัฒนธรรม
องคการนั้นมีผลตอการสรางการเรียนรูขององคการซึ่งองคการประกอบไปดวยคนซึ่งมีความคิดและ
สามารถแสดงพฤติกรรมออกมาตามอิทธิพลและความเชื่อของตนเอง โดยวัฒนธรรมที่เอื้อตอการ
เรียนรูจะสามารถทําใหองคการปรับตัวโตตอบกับส่ิงแวดลอมภายนอกและสนับสนุนใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงโดยมีการสื่อความหมายในงานตอกันอยางเปดเผยและอยูบนพื้นฐานของความเปน
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จริง รวมทั้งเกิดความผูกพันของคนในองคการในการเรียนรูเพื่อที่จะเกิดการคิดอยางเปนระบบ ดวย
คุณลักษณะเชนนี้จะสามารถนําไปสูการเปน “องคการแหงการเรียนรู” ได (Daft, 1998, p.322 ) 

    งานวิจัยนี้ไดนําแนวคิดองคการแหงการเรียนรูของเซ็นกี (Senge, 1990) มาเปนกรอบ
ในการศึกษา  ทั้งนี้เพราะเซ็นกีไดใหความสําคัญกับการพัฒนาคนในองคการ  โดยนําเสนอวา
จะตองสรางนิสัยหรือแนวทาง  5  ประการหรือที่เขาเรียกวา “Disciplines” ซึ่งประกอบไปดวย การ
สรางความเปนเลิศแหงตน (Personal  Mastery) การจัดระเบียบแบบแผนความคิด (Mental  
Models) การสรางวิสัยทัศนรวมกัน (Shared  Vision) การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) 
และความคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) ใหกับสมาชิกในองคการ เนื่องดวยเชื่อวานิสัยหรือ
แนวทาง   5 ประการดังกลาวจะเปนการสรางสรรคใหองคการ  เกิดองคการแหงการเรียนรูในที่สุด 
 สวนการรับรูความยุติธรรมในองคการเปนตัวแปรหนึ่งที่มีความสําคัญในการกําหนด
พฤติกรรมของพนักงาน (Cohen and Fink, 2001, p.160)โดยตองใหพนักงานรับรูวาเขาไดรับการ
ปฏิบัติอยางยุติธรรมตลอดชวงระยะเวลาที่เขาไดทํางานกับองคการ ถาหากวาพนักงานรับรูวาไมได
รับการปฏิบัติอยางเปนธรรม พนักงานก็อาจจะเเสดงพฤติกรรมการทํางานที่ไมดีและไมมี
ประสิทธิภาพเชน มาทํางานสาย ใชเวลางานไปกับเร่ืองสวนตัว รวมทั้งทํางานมีคุณภาพต่ําหรือมี
ผลการปฏิบัติงานไมดี  ในทางตรงขามหากพนักงานรับรูวาไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรม ก็อาจจะ
กอใหเกิดพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดีและมีประสิทธิภาพ เชน ใชความพยายามในการทํางาน
เพิ่มข้ึน  ทํางานเกินกวาที่องคการกําหนดไวและพยายามทํางานใหเกิดประโยชนกับองคการอยาง
สูงสุดเทาที่พวกเขาจะทําได (Greenberg, 2002, pp.88 – 89) การที่พนักงานในองคการไดรับ
ความยุติธรรมจากองคการยอมสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (Organ and 
Ryan, 1995, p.775) เมื่อพนักงานในองคการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการแลว  
อาจจะสงผลใหพนักงานมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดี เชน การมีความขยันหมั่นเพียร และมีความ
กระตือรือรนในการทํางาน  รวมทั้งยังสงผลใหหนวยงานในองคการมีประสิทธิภาพมากขึ้น สงเสริม
ปริมาณและคุณภาพของผลผลิตใหสูงขึ้นดวย (Dubin, 2002, p.50) นั่นคือ การเพิ่มผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานนั่นเอง 
 โรงพยาบาลศิริราชเปนโรงพยาบาลที่ใหญและเกาแกที่สุดในประเทศไทย เปน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย  ระดับตติยภูมิ  ตลอดจนยังเปนโรงเรียนผลิตบุคลากรทางการแพทย
มากมาย  ไมวาจะเปนแพทย  พยาบาล เปนตน  ดังนั้นโรงพยาบาลศิริราชจึงเต็มไปดวยบุคลากรที่
เต็มไปดวยความสามารถจํานวนมาก  ดวยความที่โรงพยาบาลศิริราชเปนองคการที่มีขนาดใหญ
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และอยูมายาวนาน   เพื่อใหการดําเนินการขององคการบรรลุตามเปาหมายที่ต้ังไว  จึงมีการกาํหนด
วัฒนธรรมองคการที่เปนลักษณะเฉพาะ ที่เรียกวา “วัฒนธรรม SIRIRAJ” ซึ่งประกอบดวย 
            S  =  Seniority  อยูอยางพี่อยางนอง เคารพผูใหญ 
 I   =  Integrity (Honest)  ซื่อ  โปรงใส  บริสุทธิ ์

R  =  Responsibility  มุงงานเยี่ยมยุทธ 
I   =  Innovation  นวัตกรรม คิดใหมๆ นอกกรอบ  สุดยอดนวัตกรรม 
R  =  Respect การเคารพใหเกยีรติบุคคลอื่น การเหน็คณุคาซึ่งกนัและกัน ใหเกียรตทิุกคน 
A  =  Altruism  เหน็แกประโยชนของผูอ่ืน  อุทิศตน 
J  =  Journey to  Excellence  มุงสูความเปนเลิศ 

 ซึ่งขณะนี้ยังอยูระยะการเพาะบมเพื่อใหบุคลากรในศิริราชไดนํามายืดถือเปนแนวทาง
ในการปฏิบัติ เพื่อใหองคการบรรลุเปาหมายและสามารถกาวไปตามวิสัยทัศนที่ ต้ังไวของ
โรงพยาบาลศิริราชที่วา  “จะเปนสถาบันทางการแพทยชั้นเลิศในเอเชียอาคเนย” 

 ในป พ.ศ.2546  โรงพยาบาลศิริราชไดเขารวมโครงการ “การจัดการความรูในองคกร” 
ของสถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ เพื่อตองการพัฒนา “การจัดการความรู” ในองคการขึ้นอยางเปน
ระบบ เปนตนเเบบในการขยายผลไปยังองคการอื่นๆตอไป ตลอดจนเพิ่มขีดความสามารถในการ
แขงขัน  พัฒนาองคการใหเปนองคการที่เปนเลิศ ซึ่งเปนการสอดคลองกับพันธกิจของโรงพยาบาล 
ที่วา  “คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มีพันธกิจที่จะจัดการการศึกษา เพื่อผลิตบัณฑิต ทําการ
วิจัย สรางบรรยากาศทางวิชาการ  และใหบริการทางการแพทยที่มี คุณภาพ  ทันสมัย ได
มาตรฐานสากล สอดคลองกับความตองการของประเทศ และนํามาซึ่งศรัทธาและความนิยมสูงสุด
จากประชาชน รวมทั้ง ชี้นําสังคมไทยในดานสุขภาพอนามัยและคุณภาพชีวิต” และที่สําคัญยัง
สอดคลองกับกลยุทธหนึ่งของโรงพยาบาลคือ การพัฒนาองคการสูการเรียนรูดวยการจัดการ
ความรู (Develop  Learning  Organization  with  Knowledge Management) จนกระทั่งใน
ปจจุบันโรงพยาบาลศิริราชไดถูกจับตามองจากองคการอื่นๆวาเปนองคการที่สามารถนําหลักการ
เกี่ยวกับการจัดการความรูมาใชในการพัฒนาองคการ โดยเฉพาะในเรื่อง  “CoP ศิริราช” 
(Community of Practice) ซึ่งเปนการรวมกลุมของผูที่มีความสนใจในเรื่องเดียวกัน  มาแลกเปลีย่น
ความรู ความคิดเห็น  ตลอดจนประสบการณในการทํางานตางๆ  เพื่อนํามาพัฒนางานในองคการ
ให ดียิ่ งขึ้น  ซึ่ งการทํา  CoP นั่นเปนสวนหนึ่ งในเรื่องของการจัดการความรู  อีกทั้ งขณะนี้
โรงพยาบาลศิริราชยังไดจัดใหมีวัฒนธรรมของการถายทอดความรู โดยทางทีมคุณภาพของ
โรงพยาบาลไดนําวัฒนธรรมองคการและองคการแหงการเรียนรูโดยอาศัยการจัดการความรูเปน
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เครื่องมือ (Knowledge  Management) มาเชื่อมโยงกันเปน “ วัฒนธรรมศิริราชแบบฉบับการ
จัดการความรู ” ดังนี้ 
 

วัฒนธรรมศริิราชแบบฉบับการจัดการความรู (KM) 
 

วัฒนธรรมศริิราช วัฒนธรรมการเรียนรู 
S = Seniority 

กัลยาณมิตร พี่สอนนองถายทอดความรู 
I = Integrity 

ซื่อสัตย เชื่อถอืได ทํางานจากใจ 
R = Responsibility 

ตรงเวลา มีประสิทธิภาพ ทํางานอยางใชความรู 
I = Innovation 

คิดสรางสรรคอยางเปนระบบ รวมแสวงหานวัตกรรมใหมๆ 
R = Respect 

ใหเกียรติ รวมมือรวมใจ เนนคุณคาความรูในตัวคนทกุระดับ 
A = Altruism 

คํานึงถึงผลประโยชนของผูอ่ืนและสวนรวม
เปนที่ต้ัง 

สุขที่จะเรียนรูรวมกันเพื่อผลประโยชนของ
คณะฯ 

J = Journey to excellence and sustainability 
มุงมัน่พัฒนาสูความเปนเลศิและยั่งยนื มุงมัน่บนเสนทางแหงการเรยีนรู เพื่อความ

เปนเลิศของคณะฯ 
 

 ในการศึกษาครั้งนี้จึงทําการศึกษาจากกลุมประชากรที่เปนบุคลากรระดับปฏิบัติการ
ในฝายการพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช ซึ่งเปนตัวจักรที่สําคัญยิ่งที่จะทําใหเปาหมายขององคการ
บรรลุผลสําเร็จ  ดังนั้นการศึกษาครั้งนี้จึงมุงเนนที่จะศึกษาถึงความสัมพันธระหวางการรับรู
วัฒนธรรมองคการ  การรับรูนิสัยของการเรียนรูสูองคการแหงการเรียนรู  การรับรูความยุติธรรมใน
องคการ   กับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรระดับปฏิบัติการในฝายการพยาบาล  โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัย  เพื่อเปนแนวทางในการนําผลการวิจัยมาพัฒนาองคการและการจัดการดาน
ทรัพยากรมนุษยโดยรวมใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น 



7
 

วัตถุประสงคในการวิจัย 
 
1. เพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางการรับรูวฒันธรรมองคการกับผลการปฏิบัติงาน 
2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูนิสัยของการเรียนรูสูองคการแหงการเรียนรูกับผลการ

ปฏิบัติงาน 
3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการกับผลการปฏิบัติงาน 
4. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการกับการรับรูความยุติธรรมใน

องคการ   
5. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการกับนิสัยของการเรียนรูสูองคการ

แหงการเรียนรู   
6. สรางสมการทํานายผลการปฏิบัติงาน  โดยมีการรับรูวัฒนธรรมองคการ  การรับรูนิสัยของการ

เรียนรูสูองคการแหงการเรียนรู และการรับรูความยุติธรรมในองคการ  เปนตัวแปรทํานาย 
 

ขอบเขตในการวิจัย 
 
 การศึกษาครั้ งนี้ประชากรคือ  บุคลากรระดับปฏิบัติการในฝายการพยาบาล
โรงพยาบาลศิริราช ซึ่งประกอบดวย  พยาบาล  ผูชวยพยาบาล  เจาหนาที่ธุรการ  และคนงาน  รวม
จํานวนทั้งสิ้น  5,418 คน (ขอมูล  ณ วันที่ 13  ตุลาคม 2549, ฝายทรัพยากรบุคคล  โรงพยาบาล 
ศิริราช) คํานวณขนาดกลุมตัวอยางดวยสูตรยามาเน (Yamane, 1973) ไดขนาดกลุมตัวอยางใน
การศึกษาเทากับ 373 คน 
 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 
1. ผลการศึกษาที่ไดสามารถเปนขอมูลใหเห็นความสัมพันธของตัวแปรระหวางการรับรูวัฒนธรรม

องคการ  การรับรูนิสัยของการเรียนรูสูองคการแหงการเรียนรูและการรับรูความยุติธรรมใน
องคการที่มีตอผลการปฏิบัติงาน เพื่อเปนขอมูลในการศึกษาวิจัยที่กวางขวางลึกซึ้งตอไป 

2. ผลการศึกษาที่ไดสะทอนใหโรงพยาบาลศิริราชทราบถึงความเปนจริงในปจจุบัน เพื่อใหเกิด
ความตระหนักและเห็นความสําคัญของการรับรูวัฒนธรรมองคการ  การรับรูนิสัยของการเรยีนรู
สูองคการแหงการเรียนรูและการรับรูความยุติธรรมในองคการที่มีตอผลการปฏิบัติงาน 



8
 

3. สามารถนําขอมูลที่ไดจากการศึกษาไปใชในการบริหารงานขององคการ โดยเฉพาะในฝายการ
พยาบาล เพื่อกอใหเกิดประโยชนสูงสุดแกการบริหารงานขององคการ และนําไปประยุกต
วางแผนกลยุทธตางๆ เพื่อพัฒนาองคการตอไป 

 
คํานิยามศัพทที่ใชในการวิจยั 

 
 วัฒนธรรมองคการ (Organizational Culture ) คือ แบบแผน  คานิยม  บรรทัดฐาน  ที่
มีอิทธิพลตอการกําหนดรูปแบบแนวทางตางๆ  ไมวาจะเปน คานิยม ความเชื่อ  ตลอดจนพฤติกรรม
ของสมาชิกในองคการใหเปนทิศทางเดียวกัน  โดยคานิยม  ความคิด ความเชื่อเหลานี้เปนผลมา
จากการเรียนรู ปฏิบัติและพัฒนาในอดีตและถายทอดไปยังสมาชิกรุนใหมตอไป เพื่อนําไปใชเปน
แนวทางในการประพฤติปฏิบัติตอไป  โดยแบงวัฒนธรรมองคการตามแบบจําลองมิติวัฒนธรรม
เปน  8 มิติ ตามแนวคิดของฮอฟสตีด (Hofstede, 1980) อันไดแก 

1. ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ (Power Distance) หมายถึง ลักษณะความสัมพันธ
ระหวางหัวหนากับลูกนอง หรือกับพนักงานในองคการ เปนขอบขายซึ่งสมาชิกขององคการคาดหวัง 
และยอมรับวามีการกระจายอํานาจที่ไมเทาเทียมกัน ลักษณะความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ เปนการ
แสดงใหเห็นถึงความแตกตางกันในรูปแบบของสมาชิกถูกแบงออกเปนขั้น ๆ ดวยวิธีการของการใช
อํานาจ  การบังคับบัญชา  ความมีชื่อเสียง  สถานภาพทางสังคม ความมั่นคง  และวัตถุนิยม 

2. การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) หมายถึง วิธีการ
แกปญหา  ความขัดแยง หรือความกาวราวที่อาจจะเกิดขึ้นของคนในองคการ เปนขอบเขตซึ่งสมาชิก
ในวัฒนธรรมนั้นรูสึกกลัว เนื่องจากมีความไมแนนอน หรือไมรูสถานการณที่แนนอน ลักษณะการ
หลีกเลี่ยงความไมแนนอน เปนระดับการลดความเสี่ยง ความไมแนนอน  โดยนําความคิดของสิง่ทีม่ี
อยูแลว  หรือเปนสิ่งที่ไดกระทํามาแลว  และประสบผลสําเร็จมาดัดแปลงเพื่อนําไปใชใหเหมาะสม
กับตนเอง  และลดความเสี่ยงตอการไมประสบความสําเร็จ 

3. ความเปนปจเจกนิยม (Individualism) หมายถึง ความสัมพันธระหวางคนแตละคน
ในองคการ  ที่ใหความสําคัญกับเปาหมาย  และความสนใจของตัวเองมากกวาจะสนใจเปาหมาย
ของกลุม เปนอิสระจากกลุม กลาที่จะเผชิญหนากับคนอื่นในกลุม รับผิดชอบ ดูแลตัวเอง และ
เฉพาะครอบครัวของตัวเอง มีการแขงขันระหวางพนักงานดวยกัน ไมมีความสัมพันธระหวาง
พนักงาน  ไมสงเสริมใหมีการสังสรรคสมาคมในหมูพนักงาน 
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4. ความเปนกลุมนิยม (Collectivism) หมายถึง  ความสัมพันธกลุมคนในองคการ  ที่
ใหความสําคัญกับโชคชะตา  และเปาหมายของกลุมกอนจะคํานึงถึงเปาหมายของตัวเอง  สมาชิก
จะรักษาความกลมเกลียวภายในกลุมมีการพึ่งพาอาศัยกันและกันมีความรวมมือกัน  มีกิจกรรม
รวมกันระหวางพนักงาน  โดยสะทอนออกมาในรูปแบบของการทํางานเปนกลุม  ไมมีการแขงขันกนั
ระหวางพนักงานดวยกัน สงเสริมใหมีการรวมกันตัดสินใจ และเลี่ยงการกอใหเกิดความขัดแยง  
โดยการตอบแทนกันและกัน  รวมทั้งผูที่เปนหัวหนากลุมจะตองคอยปกปองผูอ่ืนในกลุมดวย 

5. ลักษณะความเปนชาย (Masculinity) หมายถึง  การแสดงบุคลิกลักษณะของคนที่มี
การตัดสินใจตามหลักการ ยึดมั่นในเหตุผลมากกวาจะคํานึงถึงความรูสึกของผูอ่ืน มีความเชื่อมั่น
ในตนเอง  มีกระตือรือรนในการแขงขันสูง  บรรยากาศการทํางานเครงครัด มีระบบระเบียบ และมี
การแบงแยกกีดกันทางเพศสําหรับตําแหนงระดับสูง 

6. ลักษณะความเปนหญิง (Femininity) หมายถึง  การแสดงบุคลิกลักษณะของคนที่มี
ความประนีประนอม  และใหความสําคัญกับคุณภาพชีวิต  ผูบริหารมักแกปญหาดวยความ
ประนีประนอม และมีการเจรจาตกลงกัน การพิจารณาใหรางวัลอยูบนพื้นฐานของความเสมอภาค  
ผูบริหารจะใชสัญชาติญาณมากกวาการตัดสินอยางรอบคอบ 

7. การมุงเนนผลระยะยาว (Long Term Orientation) หมายถึง การแสดงออกใน
ลักษณะของการเปนผูประกอบการ (Entrepreneur) โดยมุงเนนผลในระยะยาวหรืออนาคต  โดยมี
ลักษณะของคานิยมหลักในการทํางานประกอบดวยการเรียนรู ความซื่อสัตย การปรับตัว  สํานึก
รับผิดชอบ  และความมีวินัยในตนเอง  เวลาวางจากการทํางานไมมีความสําคัญ เนนความสําคัญที่
ตําแหนงขององคการ  ความสําคัญของผลกําไรอยูที่ผลการดําเนินงานขององคการในอีก 10 ปนับ
จากปจจุบัน  เจาของกิจการและพนักงานมีแรงบันดาลใจเดียวกัน   

8. การมุงเนนผลระยะสั้น (Short Term Orientation) หมายถึง  การแสดงออกใน
ลักษณะของการเปนผูประกอบการ (Entrepreneur) ที่จําเปนในระยะสั้นหรือมองปจจัยที่เปนอยูใน
ปจจุบันและอดีต  โดยมีลักษณะของคานิยมหลักในการทํางานประกอบดวยอิสรภาพ  สิทธิ  การ
ประสบความสําเร็จ  และการคิดเพื่อตนเอง เนนความสําคัญที่พนักงานระดับปฏิบัติการ ให
ความสําคัญกับผลกําไรจากผลการดําเนินงานในปปจจุบัน  เนนระบบคุณธรรม และใหรางวัลตาม
ความสามารถ  ความจงรักภักดีของบุคคลอันแปรตามความจําเปนทางธุรกิจ   
 นิสัยของการเรียนรูสูองคการแหงการเรียนรู (The disciplines of learning 
organization) หมายถึง  บุคคลที่มีพฤติกรรมมุงมั่นที่จะขยายขีดความสามารถอยางตอเนื่อง  เพื่อ
กอใหเกิดการเรียนรู สงผลใหมีรูปแบบความคิดที่แปลกใหมที่เปนอิสระใหกับตนเองและมีการ
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แลกเปลี่ยนความรู รวมถึงความคิดเห็น เรียนรูรวมกันอยางตอเนื่อง เกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
ของตนในองคการและพัฒนาการปฏิบัติงาน  เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการที่ต้ังไวและพัฒนา
ศักยภาพขององคการอยางตอเนื่อง โดยมีนิสัยหรือแนวทาง 5 ประการของเซ็นกี (Senge,1990)ที่
นําไปสูองคการแหงการเรียนรู  อันไดแก 
             1. ความเปนเลิศแหงตน (Personal Mastery) คือ ใฝรูเพื่อที่จะพัฒนาตนเอง ทีมงาน  
องคการ  และประเทศชาติอยางตอเนื่อง 

2. แบบแผนความคิด (Mental Models) คือ การมีความคิดเห็นที่เปดกวางในเชิงของการ
พัฒนา  ไมยึดติดกับความคิดเดิม  หรือความสําเร็จเดิมๆ 

       3. การมีวิสัยทัศนรวมกัน (Shared Vision) คือ การมีเปาหมายในอนาคตรวมกันหรือมี
ทิศทางในการดําเนินงานเปนแนวทางเดียวกัน 

       4. การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) คือ  การคิด  การทํางานเปนทีม  ไมใชตาง
คนตางคิด  ตางทํา 
        5. ความคิดอยางเปนระบบ (Systems Thinking) คือ การมองภาพรวมของการทํางาน  
และเขาใจถึงความสัมพันธของการปฏิบัติงานอยางครบถวน มีการวิเคราะหหาสาเหตุ  และ
ตัดสินใจบนพื้นฐานของขอมูลที่เปนจริง  มีการติดตามประเมินผล และนํามาปรับปรุงการทํางาน
คร้ังตอๆไป 
 การรับรูความยุติธรรมในองคการ (Perception of the organizational justice) 
หมายถึงการรับรูของพนักงานในองคการวาพวกเขาไดรับการปฏิบัติจากองคการดวยความยุติธรรม
ทั้ง  4  ดาน คือ   

1. การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน (Distributive Justice) หมายถึง  การที่
พนักงานรับรูวาผลตอบแทนที่องคการมอบใหเพื่อเปนการตอบแทนการทํางานนั้น  มีความ
เหมาะสมและคุมคาตอ ส่ิงที่ เขาทุมเทในการทํางานใหกับองคการไมวาจะเปนความรู  
ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ ระยะเวลา รวมทั้งแรงกายแรงใจ โดยที่ผลตอบแทนนั้นไม
จําเปนตองเปนเงินเสมอไป  อาจจะเปนสวัสดิการดานอื่น ๆ เปนคําชมเชยหรือเปนความสบายใจที่
ไดรับจากการทํางาน  เปนตน   

2. การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural  Justice) หมายถึง การรับรู
ของพนักงานวาวิธีการที่องคการนํามาใชในการกําหนดผลตอบแทนนั้นมีความสมเหตุสมผล เสมอ
ตนเสมอปลาย  ถูกตอง  แมนยํา ปราศจากอคติและความลําเอียงใด ๆ ตลอดจนมีความโปรงใส
และสามารถตรวจสอบได   
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               3. การรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน (Interactional Justice) หมายถึง  
การรับรูของพนักงานวาตนไดรับการประพฤติปฏิบัติจากผูบังคับบัญชาอยางเหมาะสม  เสมอภาค  
และผูบังคับบัญชามีขอมูลและเหตุผลเพียงพอที่จะอธิบายใหผูใตบังคับบัญชายอมรับและเขาใจ
การตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ  

4. การรับรูความยุติธรรมดานระบบ (Systemic Justice)  หมายถึง  การที่พนักงาน
รับรูวาระบบการบริหารตาง ๆ ภายในองคการ  มีความเสมอภาค  โปรงใส  ปราศจากอคติหรือพวก
พอง  พนักงานทุกคนมีสิทธิเทาเทียมกันในการที่จะรับรูขอมูล หรือดําเนินการใด ๆ ที่อยูภายใตกฎ  
ระเบียบขององคการหรือภายใตกรอบประเพณีอันดีงาม ระบบงานดังกลาวที่วานั้น เชน ระบบการ
บังคับบัญชา  ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน  และระบบขอมูลขาวสาร เปนตน   
 ผลการปฏิบัติงาน (Job  Performance)หมายถึง  ผลลัพธหรือผลสําเร็จของงานของ
แตละบุคคลที่ไดรับมอบหมายมีประสิทธิภาพประสิทธิผลตรงตามวัตถุประสงคและเปาหมายของ
องคการ   ซึ่งแสดงถึงคุณคาและความสามารถของบุคคลที่มีตอการปฏิบัติงานในองคการ    

      โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย (University Hospital) หมายถึงโรงพยาบาลที่สังกัดอยูใน
กระทรวงศึกษาธิการและเปนโรงพยาบาลที่ผลิตแพทยพยาบาลหรือบุคลากรทางการแพทยและ
เปนโรงพยาบาลที่มีการรักษาในระดับตติยภูมิ (Tertiary Care) ในที่นี่หมายถึงโรงพยาบาลศิริราช   
สังกัดอยูในคณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล 

      บุคลากรระดับปฏิบัติการในฝายการพยาบาล (Line Employees  in Nursing  
Department) หมายถึง  บุคลากรที่ปฏิบัติการหรือทํางานในฝายการพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช 
ซึ่งประกอบดวย พยาบาล  ผูชวยพยาบาล เจาหนาที่ธุรการ  และคนงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


