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 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล ตัวแปรอิสระที่ใชในการวิจัยไดแก วัฒนธรรมองคกร ซึ่ง
ประกอบไปดวย วัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบียบ วัฒนธรรมเนนการปรับตัว วัฒนธรรมเนน
การมีสวนรวม และวัฒนธรรมเนนการตลาด ตัวแปรตามไดแก ความผูกพันตอองคกร ซึ่งประกอบไป
ดวย ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคกร ดานความเต็มใจที่จะ
ทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพ่ือประโยชนขององคกร และดานความเชื่อมั่นอยาง
สูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานที่บริการทางการแพทย ในโรงพยาบาลใน
กรุงเทพมหานคร จํานวน 399 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
สถิติที่ใช ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหสมการถดถอยเชิงพหุคูณ 
(Multiple Regression) ผลการวิจัยที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05 พบวา 
 1. ความผูกพันตอองคกร ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพ
ในองคกร มีความสัมพันธกับวัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบียบ วัฒนธรรมเนนการปรับตัว 
วัฒนธรรมเนนการตลาด 
 2. ความผูกพันตอองคกร ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการ
ทํางานเพ่ือประโยชนขององคกรมีความสัมพันธกับวัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบียบ 
วัฒนธรรมเนนการปรับตัว วัฒนธรรมเนนการตลาด 
 3. ความผูกพันตอองคกร ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกรมีความสัมพันธกับวัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบียบ วัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม 
วัฒนธรรมเนนการตลาด 
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 This research aims to study the relationship between organizational culture and 
employee engagement of hospital staff. The organizational culture which is the independent 
variable, consists of bureaucratic culture, adaptability culture, clan culture and market 
culture. The dependent variable is employee engagement of hospital staff in the aspects of 
the strong desire to maintain a membership of a particular organization, the willingness to 
exert high level of effort to serve the organization and the strong confidence in the values 
and goals of organization. 
 The sample of 399 private hospital staff members in Bangkok metropolis.  The 
questionnaire was used as the tool for collecting data. Statistics used for analyzing data are 
percentage, mean, standard diviation, and Multiple Regression analysis.  
 Results of the study at the statistical significance level of 0.05 are as follows: 
 1. The employee engagement in terms of strong desire to maintain a membership 
of a particular organization has relationship with bureaucratic culture, adaptability culture 
and market culture. 
 2. The employee engagement in terms of willingness to exert high level of effort to 
serve the organization has relationship with bureaucratic culture, adaptability culture and 
market culture. 
 3. The employee engagement in terms of strong confidence in the values and 
goals of organization has relationship with bureaucratic culture, clan culture and market 
culture. 
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 สารนิพนธฉบับนี้ สําเร็จลุลวงสมบรูณไดความเมตตาอยางสูงจาก อาจารย ดร. พนิต 
กุลศิริ ผูเปนอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ที่ไดกรุณาเสียสละเวลาใหคําปรึกษา ความรู ขอแนะนํา 
ตรวจแกไขขอบกพรองตางๆ และแนะแนวทางในการทําวิจัยฉบับนี้ ผูวิจัยซาบซึ้งในความเมตตาที่
อาจารยมีใหแกผูวิจัยตลอดมา และขอกราบขอบพระคุณดวยความเคารพเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี ้
ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ ผศ.ดร.กาญณระวี อนันตอัครกุล และอาจารย ดร.กัลยกิตติ์ กีรติอังกูร  
ที่ไดกรุณาใหความอนุเคราะหเปนผูเชี่ยวชาญตรวจคุณภาพเครื่องมือเพ่ือการวิจัย และใหคําแนะนํา
ตางๆ เพ่ือปรับปรุง แกไขขอบกพรองของเครื่องมือที่ใชในงานวิจัยครั้งนี้เปนอยางดีพรอมทั้งให
ขอเสนอแนะที่เปนประโยชนอันดีย่ิง  
 ผูวิจัยขอขอบพระคุณขอกราบขอบพระคุณคณาจารยทุกทาน ที่ไดประสิทธิ์ประสาทความรู 
ตลอดจนประสบการณที่ดี มีประโยชนแกผูวิจัย รวมถึงเจาหนาที่ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะ
สังคมศาสตร และเจาหนาที่บัณฑิตวิทยาลัยทุกทาน ที่ไดอํานวยความสะดวกในการทําวิจัยดวยดี
เสมอมา 
 

 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ บิดา มารดา สมาชิกในครอบครัว พ่ีๆ และเพ่ือนๆ ทุกคนที่
ชวยเหลือ ใหกําลังใจและสนับสนุน พรอมทั้งใหคําแนะนําในทุกๆ ดาน ทําใหผูวิจัยสามารถทําวิจัย
สําเร็จลุลวงไดเปนอยางดี ทายที่สุด คุณงามความดีและประโยชนอันเกิดจากสารนิพนธฉบับนี้ ผูวิจัย
ขอนอมบูชาคุณบิดามารดา และบูรพาจารยทุกทานที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชา อบรมสั่งสอน 
จนกระทั่งประสบผล สําเร็จในวันนี้ 
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บทท่ี  1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 การพยาบาลเปนวิชาชีพที่ใชการปฏิบัติทั้งศาสตรและศิลป ที่ไดรับการยอมรับวามีความ
จําเปนอยางย่ิงตอการใหบริการดานสุขภาพ เพ่ือสนองตอบความตองการของสังคม ทั้งบุคคลปกติ 
เจ็บปวย ครอบครัว และชุมชน การพยาบาลยังมีความเก่ียวของโดยตรงตอภาวะสุขภาพอนามัยและ
ความปลอดภัยของชีวิตประชาชน ผูเชี่ยวชาญมีความเห็นตรงกันวา หลักการพยาบาลพัฒนามาจาก
ปจจัยพ้ืนฐานที่สําคัญ 3 ดาน คือ ความตองการของผูใชบริการ การรวมมือระหวางบุคลากร 
หนวยงาน องคการ และการพัฒนา การประยุกต และการนําความรูทางการพยาบาลมาใชในการ
พยาบาล จากปจจัยพ้ืนฐานขางตน ผูเชี่ยวชาญไดเสนอหลักการสําหรับพยาบาลในการปฏิบัติการ
พยาบาล ดังนี้ 1) เนนการดูแลสุขภาพตามความตองการของแตละกลุมผูใชบริการที่เฉพาะ หรือ
แตกตางกัน 2) เปนความรับผิดชอบที่ตองคงไวซึ่งการดูแลอยางตอเนื่อง เมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลง 
กับผูใชบริการ รวมทั้งเมื่อเกิดปญหาดานสุขภาพที่แตกตางกัน 3) เนนการมีมุมมอง หรือแนวคิดการ
ดูแลสุขภาพแบบองครวมเปนแนวทางในการจัดการ และการตัดสินใจทางการพยาบาล 4) สงเสริม
การ ใชความรูทางการพยาบาลที่เฉพาะ บนพ้ืนฐานของการสรางเสริมพลังอํานาจ 5) สรางพลัง
อํานาจของวิชาชีพที่เทียบเคียงไดกับวิชาชีพอ่ืนๆ 6) สรางความสัมพันธระหวางหนวยงาน หรือ
องคกรที่เนนทั้งความรวมมือ ขณะเดียวกันเนนการแขงขัน โดยมีเปาหมายที่ภาวะสุขภาพของ
ประชาชนเปนสําคัญ 7) ใชความรูทางการพยาบาลที่ไดจากการรวบรวมจากทุกหนวยงาน สถาน
บริการ และองคกรตางๆ ทางการพยาบาล ซึ่งจะเปนเครื่องมือที่มีพลังในการพัฒนาวิชาชีพ 8) ใช
ความรูที่นําไปสูการปฏิบัติอยางมี คุณธรรม จริยธรรม 9) บันทึกและรายงานผลการพยาบาล โดย
เนนที่หลักการและวิธีการที่มีประสิทธิภาพ และ 10) คนหาและมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนที่หลากหลาย 
ทั้งในและนอกวิชาชีพ และมีการแลกเปลี่ยนความรูระหวางกัน (วารสารสภาการพยาบาล. 2553) 
 ปจจัยที่สําคัญประการหนึ่งในการจัดการความรู คือ ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ (บดินทร 
วิจารณ.  2549: 5) วัฒนธรรมในองคการมีอิทธิพลอยางมากในการทํางานของบุคคลในองคการ คือมี
ผลกระทบโดยตรงตอประสิทธิภาพความสามารถในการปฏิบัติงานและยังมีอิทธิพลตอความผกูผนัใน
องคการ (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช.  ออนไลน)  
  การยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนการบงบอกจึงเจตคติและความรูสึกที่ดีที่ทําใหบุคคลมี
ความสัมพันธ ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันและความเก่ียวของเปนสวนหนึ่งขององคการและยังทํา
ใหมีความเชื่ออยางแรงกลา ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการมีความเต็มใจที่จะทุมเทความ
พยายามในการปฏิบัติงานเพ่ือผลประโยชนขององคการ พรอมทั้งมีความปรารถนาอยางมากที่จะ
พยายามรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพขององคการ  
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 จากการศึกษาสถานการณกําลังคนดานสุขภาพระหวางป 2548-2552 จากโรงพยาบาล
ศูนยและโรงพยาบาลทั่วไป (รพศ.รพท.) 67 แหง พบวาภาครัฐไมสามารถรักษาบุคลากรที่เปน
ลูกจางเหลานี้ไวได นักเทคนิคการแพทยมีอัตราการลาออกถึงรอยละ 64.58 ตอป นักกายภาพบําบัด
ลาออกรอยละ 51.05 และพยาบาลวิชาชีพลาออกรอยละ 40.84 โดยเปาหมายการลาออกสวนใหญ
จะเขาไปสมัครงานที่สถานพยาบาลภาคเอกชน ลูกจางที่เปนพยาบาลวิชาชีพ รอยละ 48.68 จะ
ลาออกในปแรกที่เริ่มทํางาน และลาออกตอไปอีกรอยละ 25.57 ในปที่ 2 และแทบจะไมเหลือเลยหลงั
ปที่ 5 (กฤษดา แสวงดี.  ออนไลน) 
 ป 2556 ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนมีการขยายตัวอยางตอเนื่อง ตามทิศทางการขยายตัว
ทางเศรษฐกิจ การเพ่ิมข้ึนของรายไดผูบริโภค และการเติบโตของกลุมผูปวยชาวตางชาติที่เขามาทั้ง
รูปแบบของการรักษาและการทองเที่ยวเชิงสุขภาพ สะทอนจากคาใชจายดานคารักษาพยาบาลที่มี
แนวโนมเพ่ิมสูงข้ึน ปญหาหลักของธุรกิจ ยังคงเปนเรื่องของการขาดแคลนบุคลากรทางการแพทย 
ซึ่งสะทอนจากอัตราสวนเจาหนาที่แพทยตอจํานวนประชากรในประเทศคอนขางสูงกวาเกณฑ
มาตรฐานของ WHO Standard (สํานักวิจัยธุรกิจ LH BANK.  2556) อีกทั้งการขาดแคลนกําลังคน
ทางการพยาบาลในประเทศไทยมีมาอยางตอเนื่องและรุนแรงมากข้ึน เนื่องจากปจจัยตางๆ เชน การ
เปลี่ยนแปลงโครงสรางประชากร โดยเฉพาะการเพ่ิมจํานวนของผูสูงอายุ ความกาวหนาทาง
เทคโนโลยีทางการแพทยการเปลี่ยนแปลงแบบแผนความเจ็บปวยที่มีความรุนแรงและซับซอนมาก
ข้ึน นโยบายระบบบริการ สุขภาพที่ทั่วถึงครอบคลุมประชาชนทุกคน และการตั้งเปาหมายให
ประเทศไทยเปนศูนยกลางทางการแพทยในภูมิภาคเอเชีย ตลอดจนความทาทายในการแขงขันดาน
คุณภาพการพยาบาลจากการเปดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ขณะเดียวกันในอดีต รัฐบาลมี
นโยบายลดจํานวนการผลิตของพยาบาลวิชาชีพ อีกทั้งขอจํากัดในการจางงานของพยาบาลวิชาชีพ 
สาเหตุดังกลาว สงผลกระทบตอพยาบาลวิชาชีพ ผูปวย องคการ สังคม และประเทศชาติอยาง
มากมาย (อรุณรัตน คันธา. 2557) 
  จากปญหาที่กลาวมาทําใหผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาวัฒนธรรมองคกรที่มีความสัมพันธกับ
องคกรของพนักงานโรงพยาบาล เพ่ือใหทราบวามีวัฒนธรรมในรูปแบบใดบางที่สงผลใหพนักงาน
เกิดความผูกพันกับองคกร เกิดความภักดีกับองคกร อีกทั้งยังเปนประโยชนในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย พัฒนาองคการใหมีความเหมาะสม และสามารถขับเคลื่อนองคกรใหประสบความสําเร็จสูงสุด 
 
ความมุงหมายของการวิจัย  
 1. เพ่ือศึกษาลักษณะวัฒนธรรมองคกรและความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล 
 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกร กับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาล 
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ความสําคัญของการวิจัย 
 1. ทําใหทราบความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมในรูปแบบตางๆ ที่ทําใหเกิดความผูกพัน
องคกรที่ตางกัน 
 2. ทําใหเกิดความรูเก่ียวกับวัฒนธรรมของพนักงานโรงพยาบาล 
 3. สามารถนําความรูจากการวิจัยนี้มาใชเปนขอมูลพ้ืนฐานในการพัฒนาบุคลากรใน
โรงพยาบาลใหเกิดความผูกพันในองคกรมากข้ึน 
 
ขอบเขตของการวิจยั 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตในการวิจัย ดังนี้ 
 1. ขอบเขตดานเนื้อหา การวิจัยครั้งนี้จะศึกษาวัฒนธรรมองคกร 4 แบบ ไดแก แบบเนน
โครงสรางและกฎระเบียบเนนการปรับตัว แบบเนนการมีสวนรวม แบบเนนตลาด 
 2. ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 
  2.1 ประชากรที่ใชในการศึกษาและวิจัย 
    ประชากรที่ใชในการศึกษาและวิจัยในครั้งนี้ คือ พนักงานในโรงพยาบาล โดย
กรุงเทพมหานคร มีโรงพยาบาลในสังกัดของกรุงเทพมหานคร 9 แหง (ไมนับคณะแพทยศาสตร   
วชิรพยาบาล มหาวิทยาลัยกรุงเทพมหานคร) ศูนยบริการแพทยฉุกเฉินกรุงเทพมหานคร 2 แหง 
โรงพยาบาลเอกชนมีทั้งหมด 92 แหง สถานพยาบาลเอกชนทั้งหมด 2 แหงศูนยรักษาเลสิคและ
สายตา 1 แหง และ โรงพยาบาลของรัฐ 34 แหง สถาบันจิตเวช 3 แหง สถานพยาบาลของรัฐ 1 แหง 
โรงพยาบาลรัฐวิสาหกิจ 2 แหง และโรงพยาบาลเฉพาะทางทันตกรรม 2 แหง รวมแลว
กรุงเทพมหานครมีสถานพยาบาลที่ไดรับการอนุมัติใหเปนโรงพยาบาลอยางถูกตองตามกฎหมาย 
130 แหง (วิกิพีเดีย สารานุกรมเสรี. ออนไลน ) ซึ่งจากขอมูลจํานวนพนักงานโรงพยาบาลของ
รัฐบาล ป 2554 มีจํานวน 33,848 คน(สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงสาธารณสุข:
ออนไลน ) และจํานวนพนักงานโรงพยาบาลภาคเอกชน ป 2554 จํานวน 68,450 คน(สํานักงานสถิติ
แหงชาติ:ออนไลน ) รวมพนักงานโรงพยาบาลในกรุงเทพมหานคร ทั้งสิ้น 102,298 คน 
  2.2 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
   กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยในครั้งนี้ คือ พนักงานที่บริการทางการแพทย ใน
โรงพยาบาลในกรุงเทพมหานคร ทั้งโรงพยาบาลของรัฐและเอกชน โดยหากลุมตัวอยางดวยวิธีการ
คํานวณ สําหรับกรณีที่ประชากรมีจํานวนแนนอน (Finite population) ของ Yamane (บุญธรรม   
กิจปรีดาบริสุทธิ์. 2547; อางอิงจาก Yamane’.  1973)  โดยความเชื่อมั่น (Level of Confidence) ที่ 
95% และยอมใหเกิดความคลาดเคลื่อนในการเลือกตัวอยาง 5 % จะไดกลุมตัวอยางเทากับ 399 คน 
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ตัวแปรท่ีใชในการศึกษา 
 1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) คือ วัฒนธรรมองคกร(Organizational culture) 
  1.1 วัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบียบ (Bureaucratic culture) 
  1.2 วัฒนธรรมเนนการปรับตัว (Adaptability culture) 
  1.3 วัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม (Clan culture) 
  1.4 วัฒนธรรมเนนการตลาด (Market culture) 
 2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ ความผูกพันตอองคกร (Employee 
Engagement) 
  2.1 ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคกร (A 
strong desire to remain a membership of a particular organization) 
  2.2 ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพ่ือประโยชน
ขององคกร (A willingness to exert high level of effort to serve the organization) 
   2.3 ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร  (A 
strong confidence the values and goals of organization) 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. โรงพยาบาล หมายถึง โรงพยาบาลที่ใหบริการดานการรักษาพยาบาล ในเขตกรุงเทพ 
มหานคร 
 2. พนักงานที่บริการทางการแพทย หมายถึง พนักงานที่ปฏิบัติงานดานการใหบริการทาง
การแพทยอ่ืน ๆ นอกเหนือจากการใหการตรวจรักษาโรคโดยตรง เชน เจาหนาที่เอ็กซเรย          
นักกายภาพบําบัด นักเทคนิคการแพทย เภสัชกร โภชนากร และเจาหนาที่ประจําในแผนกที่
ใหบริการทางการแพทย เปนตน 
 3. ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน หมายถึง ผลรวมของความรูสึก ความสัมพันธ
อยางลึกซึ้ง แนบแนนระหวางพนักงานกับโรงพยาบาล ในการวิจัยนี้แบงออกเปนลักษณะ 3 ดาน
ไดแก 
  3.1 ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคกร 
หมายถึง ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร การสมัครใจและตั้งใจแนวแนที่จะทํางาน ความสนใจ
และหวงใยกับความกาวหนา ความมั่นคงของโรงพยาบาล ความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกและ
รูสึกวาเปนองคกรที่ดีที่สุดในการทํางาน  
  3.2 ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพ่ือประโยชน
ขององคกร หมายถึง ความตั้งใจปฏิบัติหนาที่ ความเพียรพยายาม ทุมเทกําลังกายและกําลังใจ การ
ใหความรวมมือและความรับผิดชอบในกิจกรรมตางๆ ในการดําเนินงานของโรงพยาบาล 
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   3.3 ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร หมายถึง 
ความรูสึกเชื่อมั่นและความคิดเห็นที่สอดคลองกับนโยบาย รวมทั้งมีสวนรวมกับกิจกรรมเพ่ือบรรลุ
เปาหมายองคกร 
  4.  วัฒนธรรมองคกร หมายถึง กระบวนการในการดําเนินงานรวมกันภายในโรงพยาบาล 
ที่มีรูปแบบของพฤติกรรมความเชื่อ และคานิยมรวมกัน ที่สมาชิกในโรงพยาบาลยอมรับ และ
สามารถถายทอดจากบุคคลในโรงพยาบาลโดยการพูด ทํา และคิด โดยอาศัยระยะเวลายาวนาน 
แบงออกเปน 4 ดาน ไดแก  
  4.1  วัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบียบ (Bureaucratic culture) หมายถึง 
วัฒนธรรมที่มีรูปแบบการปฏิบัติงานภายใตข้ันตอนการทํางานที่มีมาตรฐานและโครงสรางสายการ
บังคับบัญชาที่ชัดเจน มีการกําหนดขอบเขตในการตัดสินใจใหกับพนักงาน และเนนการตัดสินใจจาก
ศูนยกลาง  
  4.2  วัฒนธรรมแบบเนนการปรับตัว (Adaptability culture) หมายถึง วัฒนธรรมที่มี
วิธีการทํางานที่ยืดหยุน เพ่ือตอบสนองการเปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดลอมภายนอก สงเสริมให
พนักงานสามารถปรับปรุงวิธีการทํางานไดอยางตอเนื่อง และปฏิบัติงานอยางอิสระ รวมทั้งสงเสริม
ความคิดสรางสรรคและการสรางนวัตกรรมการบริการ  
  4.3  วัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม (Clan culture) หมายถึง วัฒนธรรมที่มุงเนนให
พนักงานมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ มีการสรางความจงรักภักดีใหกับพนักงาน เนนการทํางาน
รวมกันเปนทีม รวมทั้งองคกรมีความตระหนักถึงสวัสดิการและสวัสดิภาพของพนักงาน 
  4.4  วัฒนธรรมเนนการตลาด (Market culture) หมายถึง วัฒนธรรมที่ใหความสําคัญ
กับสวนแบงการตลาด และสถานะทางการเงินขององคการเปนสําคัญ มุงการทํางานใหประสบ
ความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สงเสริมใหพนักงานมีการแขงขันและเนนเปาหมาย
ของงาน  
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานโรงพยาบาล ไดกําหนดตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม เพ่ือเปนเครื่องมือในการวิจัย 
ดังตอไปนี้ 
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       ตัวแปรอิสระ             ตัวแปรตาม 
          (Independent Variables)       (Dependent Variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 

สมมุติฐานในการวิจัย  
 1. วัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบียบ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาล 
 2. วัฒนธรรมเนนการปรับตัว มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาล  
 3. วัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม มีความสัมพันธกับความผกูพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาล 
 4. วัฒนธรรมเนนการตลาด มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล 
 
 
 

 

รูปแบบวัฒนธรรมองคกร 

- วัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบียบ   
  (Bureaucratic culture) 
- วัฒนธรรมเนนการปรับตัว 
  (Adaptability culture) 
- วัฒนธรรมเนนการมสีวนรวม 
  (Clan culture) 
- วัฒนธรรมเนนการตลาด  
  (Market culture) 

 

ความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาล 

- ดานความตองการอยางแรงกลาที่
จะดํารงความเปนสมาชกิภาพใน
องคกร 

- ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความ
พยายามอยางเต็มทีใ่นการทํางาน
เพ่ือประโยชนขององคกร  

- ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกร 



บทท่ี  2 
แนวคิด ทฤษฏีและผลการวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 การวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
โรงพยาบาล ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของ โดยนําเสนอตามหัวขอ ดังตอไปนี ้
 1. แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ (Employee Engagement) 
 2. แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับวัฒนธรรมในองคการ (Organization culture) 
 3. ขอมูลเก่ียวกับการบริหารการจัดการในโรงพยาบาล 
 4. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
1. ทฤษฏีและแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ (Employee Engagement) 
 ความหมายและความสําคัญของความผูกพันตอองคการของพนักงาน  
  มาซี่ และชไนเดอร (Macey; & Schneider. 2008) กลาววา ความผูกพันตอองคการ คือ
ความรูสึกอันเต็มเปยมและการมอบคําสัญญาอยางเต็มใจของบุคคลในองคการที่จะมุงมั่นและตั้งใจที่
จะทํางานใหบรรลุตามเปาหมายขององคการซึ่งความรูสึกนี้เปนมากกวาความพึงพอใจในงาน
ตามปกติหรือความซื่อสัตยตอองคการของบุคคลในองคการ 
 อัลฟา มีเชอร (Alpha Measure. 2008) กลาววา ความของความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน (Employee Engagement) คือ ระดับคํามั่นสัญญาและการมีสวนรวมของพนักงานที่มีตอ
องคการ โดยลักษณะของพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการจะมีการพูดถึงองคการในดานบวกตอ
เพ่ือนรวมงาน มีความปรารถนาเปนสมาชิกขององคการ และมีความพยายามที่จะชวยเหลือใหองค
ประสบความสําเร็จ ซึ่งเปนกระบวนการที่ตองการความสัมพันธทั้งสองฝายระหวางองคการและ
พนักงาน 
 กัปแมน (Gubman. 2004) กลาววา ความผูกพันตอองคการ คือ ความรูสึกการมีสวนรวม
การเปนหนึ่งเดียวกันของพนักงานในองคการ นําไปสูความรูสึกผูกพันอยางเหนียวแนนและให
ความสําคัญตอองคการ 
 กรีนเบอรก (Greenberg. 2004) กลาววา ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน(Employee 
Engagement) เปนระดับของความผูกพันและระดับการเขาไปมีสวนเก่ียวของของพนักงานที่ทํา
ประโยชนใหแกองคกรและเปนสิ่งที่มีคา โดยกระบวนการสรางความผูกพันตอองคการของพนักงาน
นั้นตองเปนการกระทํา 2 ทาง ซึ่งเปนความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจาง 
 โมลินาโร และวีอิสส (Molinaro; & Weiss. 2005) กลาววา ความผูกพันของพนักงานคือ 
ความมุงมั่นและความสามารถที่จะอุทิศตนเพ่ือความสําเร็จขององคการหรืออาจจะกลาวไดวาเปน
ระดับความพยายามอยางละเอียดรอบคอบ อุทิศเวลา สติปญญาและแรงงานที่ใสไปในงาน นอกจาก
สิ่งจําเปนที่พนักงานแสดงออกถึงความผูกพัน ความตั้งใจ (The will) ประกอบดวยความรูสึกถึง
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เปาหมายหวงแหนและภูมิใจ ซึ่งทําใหพยายามอยางสุดความสามารถในการทํางาน (The Way) คือ
แหลงทรัพยากร การสนับสนุน เครื่องมือและอุปกรณจากองคการ เพ่ือนําไปใชสรางความสําเร็จตาม
เปาหมายที่กําหนดไว 
 ทาวเวอร  เพอรริน (Tower Perrin.  2003) กลาววา ความผูกพันตอองคการของพนักงาน
(Employee Engagement) วา หมายถึง การเขามามีสวนรวมทั้งทางดานปจจัยอารมณความรูสึก
และปจจัยดานเหตุผลที่มีความสัมพันธไปสูงานและองคกร เปนความมุงมั่นและความสามารถที่จะ
อุทิศตนเพ่ือความสําเร็จขององคกร 
 เทเรซา เวลโพวเม (Theresa Welboume. 2003) กลาววา ความหมายของความผูกพันตอ
องคการไดพัฒนาข้ึนมาจากทฤษฏีบทบาท (Role Theory) ซึ่งพิจาณาบทบาทที่หลากหลายที่คนจะ
ผูกพันในที่ทํางาน โดยมีการอธิบายวาบทบาทในที่ทํางานแบงเปน 5 บทบาท ดังตอไปนี้ 
 1. บทบาทเจาของงาน (Job Holder Role) คือการที่พนักงานจะปฏิบัติตามลักษณะงานที่
ไดมีกําหนดไวอยางชัดเจน 
 2. บทบาทสมาชิกในทีม (Team Member Roles) คือการที่พนักงานจะปฏิบัติงานเกินกวา
หนาที่ที่ไดรับหมอบหมาย เพ่ือชวยผลักดันใหเพ่ือนสมาชิกในกลุมกาวไปสูเปาหมายที่ไดกําหนดไว
รวมกัน 
 3. บทบาทเจาของกิจการ (Entrepreneur Role) คือการที่พนักงานคิดคนแนวความคิดและ
วิธีการใหมๆตลอดจนกระบวนการทํางาน และทําการทดสอบเพ่ือใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่ไดตั้ง
ไว 
 4. บทบาทผูเชี่ยวชาญในสายอาชีพ (Career Role) คือการที่พนักงานลงมือปฏิบัติในสิ่งที่
ตนอยากที่จะพัฒนาความสามารถ ความเชี่ยวชาญในสายอาชีพของตน เพ่ือที่จะไดนําความรูใหมๆ
ที่ไดคิดคนไปลงมือปฏิบัติเพ่ือเปนการเพ่ิมทักษะมากย่ิงข้ึน 
 5. บทบาทของสมาชิกในองคการ คือ การที่สมาชิกปฏิบัติในสิ่งที่สงเสริมและชวย
สนับสนุนบริษัท โดยไมไดคํานึงวางานนั้นจะไมใชของตน และไมใชงานของทีมเชนกัน แตเปนการ
ทําเพ่ือองคการและเพ่ือสวนรวม 
 
 ปจจัยที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
 โมลินาโร และวีอิสส (Molinaro; & Weiss. 2005) ไดศึกษาและสรุปปจจัยที่ผลักดันใหเกิด
ความผูกพันตอองคการของพนักงานไว 6 ประการคือ  
 1.  การเปนสวนหนึ่งขององคการที่ประสบความสําเร็จ หากพนักงานไดทํางานในองคการที่
มีผลประกอบการดีเดน จะมีสวนผลักดันใหพนักงานเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการมากข้ึน  
 2.  การไดทํางานใหแกผูนําที่ตนเองชื่นชอบจะสงผลใหพนักงานมีผลการปฏิบัติงานทีส่งูข้ึน 
ซึ่งหัวหนางานที่พนักงานชื่อชอบเปนสวนสําคัญในการผลักดันใหเกิดความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน  
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 3.  การมีความสัมพันธที่ดีในการทํางาน จะสงผลใหพนักงานเกิดความผูกพันที่ดีตอ
องคการ  
 4.  การไดทํางานที่มีความสําคัญเปนปจจัยที่ผลักดันใหพนักงานเกิดความรูสึกผูกพันตอ
องคการ  
 5.  การไดรับการยกยองและเห็นคุณคาผลักดันใหเกิดความผูกพันในองคการ  
 6.  การมีชีวิตความเปนอยูที่สมดุลองคการที่สามารถสรางวัฒนธรรมองคการโดยคุณคากับ
ความสมดุลระวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว และทําใหพนักงานสามารถมีชีวิตความเปนอยูที่
สมดุลไดจะไดรับความผูกพันตอองคการของพนักงานเปนสิ่งตอบแทน 
 กรีนเบอรก (Greenberg. 2004) ไดศึกษาเก่ียวกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน
พบวา ปจจัยที ่
กอใหเกิดความผูกพันตอองคการมี 8 ประการ ดังนี้  
  1.  วัฒนธรรมที่แสดงใหเห็นถึงคุณคาของงาน  
 2.  การมีขอมูลผลปฏิบัติงานยอนกลับ  
 3.  ไดรับโอกาสการพัฒนาและโอกาสความกาวหนาในสายอาชีพ  
 4.  ไดรับผลตอบแทนเปนเงินอยางเหมาะสมและยุติธรรม  
  5.  มีผูนําที่มีความสามารถ  
  6.  งานที่รับผิดชอบมีความชัดเจน  
 7.  มีเครื่องมือ อุปกรณที่เพียงพอตอการปฏิบัติงาน  
 8.  มีแรงจูงใจระดับสูง  
 เฮวิทท เอสโซซิเอท (Hewitt Associates. 2003) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความ
ผูกพันของพนักงาน มี 7 ประการ ดังนี้ 
 1.  ภาวะผูนํา (Leadership)  
 2.  วัฒนธรรมหรือจุดมุงหมายขององคการ (Culture / Purpose) 
 3.  ลักษณะงาน (Work activity) 
 4.  คาตอบแทนโดยรวม (Total compensation) 
 5.  คุณภาพชีวิต (Quality of life) 
 6.  โอกาสที่ไดรับ (Opportunity) 
 จากปจจัยความผูกพันทั้ง 7 ประการ ตามแนวคิดของ Hewitt Associates นั้น ไดกลายมา
เปนเครื่องมือหนึ่งที่ใชวัดความผูกพันของพนักงานในองคการตางๆ 
 เมลครัม (Melcrum. 2005) ไดศึกษาเรื่องความผูกพันของพนักงานตอองคกร และคนพบ
วา ตัวขับเคลื่อนที่สําคัญในการเกิดความผูกพันตอองคกรนั้น ประกอบดวย 
 1. ภาวะผูนําหมายถึง ความสามารถในการนํา ซึ่งเปนความสําเร็จอยางย่ิงสําหรับ
ความสําเร็จของผูนํา ภาวะผูนําไดรับความสนใจและศึกษามานานแลว เพ่ือใหรูวาอะไรเปน
องคประกอบที่จะชวยใหผูนํามีความสามารถในการนํา หรือผูนําที่มีประสิทธิภาพ 
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 2. ผูบังคับบัญชาสายตรง หมายถึง ผูมีอํานาจปกครองควบคุมดูแลและสั่งการใหเปนไป
ตามอํานาจหนาที่ 
 3. ความเชื่อมั่นตอองคกร หมายถึง ความคงที่ความผูกพันตอองคกร กลาวคือ ไมวา
อยางไรก็ตามจะไดผลคงที่เสมอ อุปมาเหมือนตาชั่งที่สามารถบอกน้ําหนักของวัตถุกอนหนึ่งเทาเดิม
ไมวาจะเอาวัตถุกอนนั้นมาชั่งก่ีครั้งก็ตาม ตาชั่งนั้นก็จะมีความเชื่อมั่นสูง 
 4. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ หมายถึง การไดเขาไปเก่ียวของที่อาจเปนการเขารวม
แบบทางตรง หรือทางออมในการทํากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งก็ได 
 5. วัฒนธรรมองคกร หมายถึง พฤติกรรมที่สรางข้ึนจากคนในองคกรโดยมีการเรียนรูซึ่ง
กันและกัน และยึดถือปฏิบัติกันมาจนเปนธรรมเนียมปฏิบัติในองคกรนั้น 
 6. การสื่อสารในองคกร หมายถึง กระบวนการในการแลกเปลี่ยนขาวสารของหนวยงาน
กับบุคลากรทุกระดับภายในองคกร ซึ่งมีความสัมพันธกันภายใตสภาพแวดลอมบรรยากาศของ
องคกรและสังคม ซึ่งสามารถเปลี่ยนแปลงไปไดตามสถานการณ 
 7. อิทธิพลของงาน หมายถึง กําลังที่ยังผลใหสําเร็จซึ่งสามารถบันดาลใหเปนไปตามความ
ประสงคของงาน 
 8. ความเขาใจธุรกิจ หมายถึง ความรูและความชํานาญการซึ่งเปรียบเหมือนกุญแจซึ่งไข
ไปสูความสําเร็จ 
 9. โอกาสความกาวหนา หมายถึง เสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
  10. คานิยมองคการ หมายถึง เกณฑการตัดสินใจรวมกัน ของบุคลากรทุกระดับในองคกร 
วาพฤติกรรมใดควรทําและไมควรทํา เพ่ือบรรลุผลสําเร็จทั้งในระดับบุคคลระดับหนวยงาน ระดับ
องคกร และผูรับบริการ ตลอดจนผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholder) นอกจากนี้จากการศึกษาพบวา 
ปจจัยเรื่องการมีสวนรวม(Involvement) และการมอบอํานาจ(empowerment) ใหกับพนักงานนั้น 
เปนปจจัยที่สําคัญตอองคการ 
 
 ลักษณะความผูกพันตอองคกร 
 นักวิชาการไดทําการศึกษาและกําหนดลักษณะความผูกพันตอองคกรไวหลายลักษณะ 
ดังตอไปนี้ 
 นอรทคราฟ และนิล (Northcraft; & Neale. 1991) กลาววา ความผูกพันตอองคการเปน
พลังงานของความสัมพันธในการเปนอันหนึ่งอันเดียวกันและความรูสึกผูกพันตอเฉพาะองคการ ซึ่ง
ประกอบดวยลักษณะ 3 ดาน ไดแก  
 1.  มีความเชื่อมั่นตอเปาหมาย และคานิยมขององคการ  
 2.  มีความเต็มใจในการที่จะทุมเทแรงกายและความพยายาม เพ่ือประโยชนตอองคการ  
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 3.  มีความตองการที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการนั้นตอไป ซึ่งไมใชแคเพียงความ
จงรักภักดีเทานั้น แตยังหมายรวมไปถึงกระบวนการที่สมาชิกในองคกรสนใจและใสใจตอองคกร เพ่ือ
ชวยใหองคกรประสบความสําเร็จและมีสถานะที่ดีตลอดไป 
 สเตรียรส และพอรทเตอร (Streer; & Porter. 1991) กลาววา ความผูกพันตอองคการมี 3 
ลักษณะ คือ 
 1. ความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคกร (A strong desire 
to remain a membership of a particular organization) หมายถึง ความตองการของพนักงานที่มี
ความสมัครใจอยูปฏิบัติงานในองคกร ไมคิดหรือมีความตองการที่จะลาออกจากการเปนสมาชิกของ
องคกร และภายใตบริบทของอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส หมายถึง การที่พนักงานมี
ความจงรักภักดีตอองคกร ไมปรารถนาจะไปจากองคกร ถึงแมวาองคกรอ่ืนจะใหผลตอบแทนที่
มากกวา รวมทั้งมีความภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคกรและคิดวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร 
 2. ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพ่ือประโยชนขององคกร 
(A willingness to exert high level of effort to serve the organization) หมายถึง การใช
ความสามารถ ความพยายามของตนเองอยางเต็มที่เพ่ือใหงานขององคกรประสบความสําเร็จ และ
ภายใตบริบทของอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส หมายถึง การที่พนักงานพรอมที่จะใช
สติปญญาและพลังความสามารถทั้งหมดเพ่ือแกไขปญหาและพัฒนางานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายของ
องคกร รวมถึงการเสียสละเพ่ือประโยชนขององคกร 
 3. ความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร (A strong 
confidence the values and goals of organization) หมายถึง การยอมรับแนวทางการปฏิบัติงาน 
เพ่ือใหสําเร็จตามเปาหมาย และมีคานิยมที่สอดคลองเปนไปในแนวทางเดียวกันกับองคกร และ
ภายใตบริบทของอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส หมายถึง การที่พนักงานมีความเชื่อถือ 
ยอมรับ และพรอมที่จะปฏิบัติตามเปาหมายและคานิยมขององคกรอยางสม่ําเสมอ อีกทั้งยังมีความ
เลื่อมใสศรัทธาตอเปาหมายที่องคกรกําหนด รวมถึงความรูสึกวาเปาหมายและคานิยมของตนเอง
คลายคลึงกับองคกร และเห็นวางานคือหนทางที่จะสามารถทําประโยชนใหกับองคกรได 
 บูชานัน (Buchanun. 1974) กลาววา ความผูกพันองคกร หมายถึง ความรูสึกเปนหนึ่ง
เดียวกัน (Partisan) มีความผูกพันตอเปาหมายและคานิยมขององคกร ซึ่งความผูกพันตอองคกร
ประกอบดวย 3 องคประกอบ คือ  
 1. ความมีเอกลักษณ (Identification) แสดงถึงการปฏิบัติตามเปาหมายและคานิยมของ
องคกรขององคกรของผูปฏิบัต ิ
 2. การมีสวนรวมเก่ียวพันกับองคกร (Involvement) โดยเขามามีสวนรวมในกิจกรรมของ
องคกรตามบทบาทหนาที่ของตนเองอยางเต็มที่ 
 3. ความจงรักภักดี (Loyalty) รูสึกรักและผูกพันตอองคกร  
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 ทฤษฎีที่เก่ียวของกับความผูกพันองคกร 
 ทฤษฎีการตอรอง (Side Bet Theory) 
 เปนแนวคิดด้ังเดิมซึ่งเปนพ้ืนฐานของความผูกพันองคกร โดยมีแนวคิดที่วา พฤติกรรม
มนุษยที่แสดงออกมาในลักษณะนั้น จะข้ึนอยูกับการใชเหตุผลในการประเมินคุณคาของสิ่งที่จะรับ
การตอบแทน ทั้งในรูปของรางวัลและความสูญเสียที่จะเกิดข้ึน โดยงานที่นํามาใชในการวิเคราะห
เรื่องความผูกพันองคกร ที่อธิบายไวอยางชัดเจนเปนของ Howard S.Becker (1972) ซึ่งพัฒนามา
จากแนวความคิดเรื่องกระบวนการตอรองและไดสรุป “ Side – Bet Theory ” ซึ่งเปนทฤษฎีที่เนน
การปฏิสังสรรคระหวางผูกระทําทางสังคมไววา  
 1. ผูกระทําการทางสังคมทางปฏิสังสรรคกับคนอ่ืน โดยเฉพาะผูที่ตอบสนองความตองการ
เขาไดหรือชวยใหเขาบรรลุถึงเปาหมายที่ตองการไดโดยสะดวก 
 2. การกระทําทุกประเภทกอใหเกิดตนทุนแกผูกระทํา เชน เวลา พลังงานหรือทรัพยากรที่
ไดใช 
 3. ผูกระทําทางสังคมโดยทั่วไป จะแสวงหาเพ่ือรักษาตนทุนของการกระทําของเขาใหได
สัดสวนของผลลัพธ หรือผลประโยชนตอบแทนของการกระทํานั้น(เทาเทียมกันหรือนอยกวา) 
 4. เมื่อมีการเลือกการกระทํา ทามกลางทางเลือกอ่ืนๆผูกระทํามีแนวโนมที่จะเลือกการ
กระทําเพ่ือประหยัด ตนทุนและไดรับประโยชนตอบแทนมากที่สุด 
 5. ผูกระทําจะสิ้นสุด(เลิก) การกระทําซึ่งตนทุนของการกระทํา เกินกวาผลประโยชนตอบ
แทนการกระทําเสมอ 
 นอกจากทฤษฎีดานเดิมพัน (Side–Bet Theory) เปนการใชพ้ืนฐานเก่ียวกับงาย Simple 
Excharge Paradiam แลวในการสราง Side–Bet Theory ไดกลาวถึง ความผูกพันตอองคกรวา เปน
ผลที่คนเราเปรียบเทียบชั่งน้ําหนักวา ถาตนลาออกจากองคกรแลวจะสูญเสียอะไร เนื่องจากการที่
คนเราเขาไปเปนสมาชิกขององคกร หรือหนวยงานในชวงระยะเวลาหนึ่ง จะกอใหเกิดการลงทุน 
เรียกวา “ Side – Bet ” ซึ่งอาจปรากฏในรูปของเวลา กําลังกาย กําลังสติปญญาที่เสียไปตลอดจน
การยอมเสียโอกาสที่จะไปทํางาน หรือเปนสมาชิกขององคการอ่ืน ดังนั้นบุคคลยอมหวังผลประโยชน
ที่จะไดรับตอบแทนจากองคกรในระยะยาว เชน บําเหน็จ บํานาญ ซึ่งนอกเหนือจากคาตอบแทนราย
เดือน เพราถาลาออกไปกอนครบกําหนดเวลาก็เทากับวา เปนการสูญเสียการลงทุนทั้งแรงกาย 
แรงใจ และสติปญญาไปโดยไดรับผลประโยชนที่ไมคุมคา เพราะฉะนั้นการที่คนเรานั้นไดเขามา
ทํางานหรือเปนสมาชิกขององคกรย่ิงนานเทาไหรก็เทากับ “การลงทุน” ของบุคคลนั้นไดเพ่ิมมากข้ึน 
ซึ่งจะนํามาซึ่งความยากลําบากที่จะตัดสินใจออกจากองคกร เพราะหากตัดสินใจลาออกยอม 
หมายถึง การสูญเสียมากกวาประโยชนที่จะไดรับโดยสามารถอธิบายได ดังแผนภาพ 
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ภาพประกอบ 2 กระบวนการแลกเปลี่ยนระหวางบุคคลกับองคกร 
 
 ที่มา: สุกานดา ศุภคตสิันติ์.  (2540).  ลักษณะสวนบุคคลและสภาพแวดลอมองคการที่มี
ผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน:กรณีศึกษาบริษัทเงินทนุในเขตกรงุเทพมหานคร. 
 
 จากแผนภาพ อาจกลาวไดวา เมื่อบุคคลตัดสินใจเขามาเปนสมาชิกขององคกร ก็เปนการ
ลงทุนเวลา ความพยายาม ความสามารถ ทักษะตางๆในการทํางาน ขณะเดียวกันบุคคลก็คาดหวังที่
จะไดพบกับสภาพแวดลอมที่เอ้ืออํานวยใหเขาไดใชความรู ทักษะ ความสามารถไดอยางเต็มที่และ
สามารถตอบสนองความพึงพอใจของตนเองได ดังนั้น หากองคกรสามารถจูงใจใหบุคคลบรรลุ
เปาหมายที่พึงประสงคแลว บุคคลก็อยากปฏิบัติงานในองคกรนั้นตอไป ดวยความจงรักภักดี และ
ความผูกพันตอองคกร ในทางตรงกันขาม องคกรเองตองดึงดูด จูงใจเพ่ือใหพนักงานทุมเทพลังกาย 

การลงทุนของพนักงาน 
 เวลา 
 ความพยายาม 
 ความรู ทักษะ 

 
 

องคกรตองการดึงดดู
และดํารงรักษาแรงงาน 

ทางการผลิต 

 
 

พนักงานตองการงานที่
นาสนใจและ

คาตอบแทนที่ยุติธรรม 

การลงทุนขององคกร 
 การจายคาตอบแทน 
 ผลประโยชนตอบแทน 
 สถานภาพและการเปน    
    ที่รูจัก 
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พลังใจในการทํางาน และขณะเดียวกันตองหาทางรักษาพนักงานใหอยูกับองคกร แตหากองคกรไม
สามารถตอบสนองความตองการของบุคคลได ระดับของความผูกพันตอองคกรของบุคคลนั้นยอม
ลดลง หรือมีความเหินหาง (Alienation) กับองคกรมากข้ึน 
 
 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธของแมคเคลแลนด  
 (McClelland’s Achievement Motivation) 
 แมคเคลแลนด (McClelland. 1980) กลาวถึง พฤติกรรมของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงไว 
6 ลักษณะดังนี้ 
 1.  กลาเสี่ยงพอสมควร (Moderate Risk-Taking) ในเหตุการณที่ตองใชความสามารถ โดย
ไมข้ึนอยูกับโชคชะตา จะมีการตัดสินใจอยางเด็ดเด่ียว ไมลังเล บุคคลที่ตองการสัมฤทธิ์ผลสูง มักไม
พอใจที่จะทํางานงายๆ แตตองการทํางานที่ยากลําบากพอสมควร เพราะมีความมั่นใจ ใน
ความสามารถของตนเอง เพราะการทํางานที่ยากใหลุลวงไปไดนั้นจะนําความพอใจมาสูตน 
 2.  ขยันขันแข็ง (Energetic) หรือชอบการกระทําแปลกๆ ใหม ๆ ที่จะทําใหบุคคลนั้น เกิด
ความรูสึกวาตนเองประสบความสําเร็จ ผูมีความตองการสัมฤทธิ์ผลสูงไมจําเปนตองเปนคนขยันใน
ทุกกรณีไป แตจะมานะพากเพียรตอสิ่งที่ทาทาย หรือย่ัวยุความสามารถของตนและทําใหตน เกิด
ความรูสึกวาไดทํางานสําคัญลุลวงไปแลว ผูที่มีความตองการสัมฤทธิ์ผลสูงมักจะไมขยันขันแข็ง ใน
งานอันเปนกิจวัตรประจําวัน แตจะทํางานขยันขันแข็งเฉพาะงานที่ตองใชสมอง และเปนงาน ที่ไมซ้ํา
แบบใคร หรือสามารถจะคนควาหาวิธีการใหมๆ ที่จะแกปญหาใหสําเร็จลุลวงไป 
 3.  รับผิดชอบตอตนเอง (Individual Responsibility) ผูที่มีความตองการสัมฤทธิ์ผลสูง
มักจะพยายามทํางานใหสําเร็จเพ่ือความพึงพอใจในตนเอง มิใชหวังใหคนอ่ืนยกยอง มีความตองการ
เสรีภาพในการคิดและการกระทําไมชอบใหผูอ่ืนมาบงการ 
 4. ตองการทราบแนชัดถึงผลของการตัดสินใจของตนเอง (Knowledge of Result of 
Decision) โดยไมใชเพียงการคาดคะเนเอาเองวาจะตองเปนลักษณะอยางนั้นอยางนี้ นอกจากนี้ผูที่
ตองการ ความสัมฤทธิ์ผลสูง ยังพยายามที่จะทําตัวใหดีกวาเดิมอีก เพ่ือทราบวาผลการทําของตัวเอง
วาเปนอยางไรก็จะพยายามปรับปรุง ทั้งในดานของพฤติกรรม  
 5. มีการทํานายหรือคาดการณไวลวงหนา (Anticipation of Future Possibilities) ผูที่มี
ความตองการสัมฤทธิ์ผลสูง มักเปนบุคคลที่มีแผนระยะยาว มีวิธีปฏิบัติที่มีรูปแบบ มีข้ันตอนเพราะ
เล็งเห็นผลคาดการณไกลกวาผูที่มีความตองการสัมฤทธิ์ต่ํา 
 6. มีทักษะในการจัดการระบบงาน (Organizational Skills) เปนสิ่งที่แมคเคลแลนดเห็นวา
ควรจะมี แตยังมีหลักฐานการคนความาสนับสนุนไดไมเพียงพอ  
 แมคเคลแลนดไดทําการทดลองโดยใชแบบทดสอบการรับรูของบุคคล (Thematic 
Apperception Test (TAT)) เพ่ือวัดความตองการของมนุษย ไดขอสรุปถึงคุณลักษณะของคนที่มี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในระดับสูง มีความตองการ 3 ประการ ซึ่งเชื่อวาเปนสิ่งที่สําคัญในการทําความ
เขาใจพฤติกรรมของบุคคล ไดแก 
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 1. ความตองการความสําเร็จ เปนความตองการที่จะทํา สิ่งตางๆ ใหเต็มที่และดีที่สุดเพ่ือ
ความสําเร็จ จากการทดลองของแมคเคลแลนด พบวา บุคคลที่ตองการความสําเร็จสูงจะมีลักษณะ
ชอบการแขงขัน ชอบงานที่ทาทายและตองการไดรับขอมูลปอนกลับเพ่ือประเมินผลงานของตนเอง 
มีความชํานาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูงและกลาที่จะเผชิญกับความลมเหลว 
  2. ความตองการความผูกพัน เปนความตองการการยอมรับจากบุคคลอ่ืน ตองการเปน
สวนหนึ่งของกลุม มีความตองการสัมพันธภาพที่ดีตอบุคคลอ่ืน ซึ่งบุคคลลักษณะนี้ตองการความ
ผูกพันสูง ชอบสถานการณการรวมมือมากกวาสถานการณการแขงขันโดยพยายามสรางและรักษา
ความสัมพันธอันดีกับผูอ่ืน 
 3. ความตองการอํานาจ เปนความตองการอํานาจเพ่ือมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน ซึ่งบุคคลที่มี
ความตองการดานนี้สูง จะพยายามทําใหตนมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน ตองการใหผูอ่ืนยอมรับหรือยกยอง 
ตองการความเปนผูนํา กังวลเรื่องอํานาจมากกวาการทํางาน ใหเกิดประสิทธิภาพ 
 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของแมคเคลแลนด (McClelland’s Achievement Motivation) 
ไดบอกวิธีกระตุนหรือเรงเราใหทํางานดีข้ึน สรางความจงรักภักดี โดยใหพนักงานมีความปรารถนา
ความสําเร็จของงาน ใฝหาอํานาจหนาที่หรือยินดีเขารวมกิจกรรมตางๆดวยความรักและผูกพัน 
ชวยเหลือเก้ือกูลกัน ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จของงาน ความยินดีหรือเพ่ือบรรลุเปาหมาย
ในการทํางาน เปนความมุงมั่นของแตละบุคคล สวนความตองการที่จะมีอํานาจหนาที่ เพ่ือบทบาท 
สถานภาพที่มีอิทธิพลและควบคุมคนอ่ืนได อีกสวนหนึ่งทํางานเพ่ือสรางความรักความผูกพันใหได
มิตรภาพและสัมพันธภาพทางสังคมกับผูอ่ืน เชน พวกทุมเทใหกับงาน(Workaholics) จะมีความ
ปรารถนาแรงกลาในผลสัมฤทธิ์ของงานมากกวาตองการอํานาจหนาที่ สถานภาพหรือใหใครมารัก
และผูกพัน บางคนจะมุงสรางมิตรภาพไดเพ่ือพองผูกใจในงาน โดยไมคํานึงถึงการไดตําแหนงหนาที่ 
 
 ทฤษฎีการสนับสนุนจากองคการ 
 ทฤษฎีการสนับสนุนจากองคการ (Organization Suppoet Theory: OST) ที่เกิดจาก
แนวคิดของไอเซนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger; et al. (1986) ซึ่งมีความเชื่อวาองคการจะมี
ความ สามารถรักษาทรัพยากรบุคคลที่มีความสําคัญอยางย่ิงตอองคการ จําเปนจะตองรักษา
ความรูสึกนึกคิด ความเชื่อตางๆในสิ่งที่ดีตอองคการ ทําใหพนักงานในองคการมีความผูกพันกับ
องคการ และการแสดงพฤติกรรมสําคัญที่เปนประโยชนตอองคการ ดังนั้นตองเกิดจากการที่องคการ
ตองใหการสนับสนุนในดานตางๆแกพนักงานไมวาจะเปนรางวัลที่เปนตัวเงิน การเลื่อนข้ันตําแหนง 
การสนับสนุนในการยกระดับสภาพชีวิตที่ดีข้ึน รวมทั้งสนับสนุนในดานการยอมรับความคิดเห็น การ
มีสวนรวม การพัฒนายกระดับความสามารถของพนักงานในองคการ เปนตน ซึ่งเมื่อองคการมีการ
สนับสนุนในดานตางๆดังกลาวแลว ก็จะสรางการรับรูใหเกิดข้ึนกับพนักงาน ซึ่งเรียกวา การรับรู
สนับสนุนจากองคการ ทฤษฎีนี้ในชวงตนไดมีผูนํามาใชในการศึกษาการรับรู การสนับสนุนของ
องคการ แตในชวงหลังจากนั้นไดศึกษาความสัมพันธกับตัวแปรอ่ืนๆมากข้ึนที่นับวามีการสนับสนุน
ดานอ่ืนๆ ไดแก ดานความยุติธรรม ดานผลลัพธ และความยุติธรรมดานกระบวนการ และการรับรู
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สนับสนุนนั้นทําใหเกิดผลในดานความรูสึกนึกคิดและพฤติกรรมของพนักงานที่เปนประโยชนตอ
องคการ 
 
 ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom (Expectancy Theory) 
 ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom. 1964) กลาววา บุคคลเลือกการรับรูตามความ
คาดหวัง รางวัลที่คาดวาจะไดรับในดานบุคคลจะเลือกทํางานในระดับที่ผลออกมาไดรับประโยชน
สูงสุด เขาจะทํางานหนักถาเขาคาดหวังวาความพยายามของเขาจะนําไปสูรางวัลที่เขาตองการ ใน
ดานรายรับหรือตําแหนงที่สูงข้ึน ระดับผลผลิตของบุคคลใดข้ึนอยูกับแรงผลักดัน 3 ประการ คือ 
 1. เปาหมายของบุคคลนั้น 
 2. ความเขาใจหรือการรับรูในความสําคัญระหวางผลผลติและการประสบความสําเรจ็ตาม
เปาหมาย 
 3. การรับรูในความสามารถของเขาวาจะมีอิทธิพลมากนอยเพียงใดตอระดับผลผลิต 
 ทฤษฎีนี้ไดกลาวถึง กระบวนความคิดของมนุษยในเรื่องของความคาดหวัง (Expectancy) 
และการรับรู (Perception) ของพนักงาน ประกอบดวย 3 ปจจัย ตอไปนี ้
 1. ความคาดหวัง (Expectancy) ความเชื่อของคนที่วาการทุมเทใหกับงานอยางเต็มที่จะ
สงผลไปถึงความสําเร็จของการทํางานในระดับที่พึงปรารถนา ซึ่งบางครั้งเรียกวา การคาดหวัง
ผลงานจากความเพียรพยายาม 
  การทําใหคาดหวังสูงสุด คือ ทําใหคนรูสึกวามีความสามารถในการทํางานตลอดจนถงึ
ระดับที่ตองการได 
  1.1 เลือกพนักงานที่มีความสามารถ 
  1.2 ฝกใหพนักงานใชความสามารถที่มีอยู 
  1.3 สนับสนุนความสามารถในการทํางาน 
  1.4 ระบุเปาหมายในการทํางานที่ชัดเจน 
 2. ผลตอบแทน(Instrumentality) ความเชื่อของคนที่วา เมื่อประสบความสําเร็จในการ
ทํางานแลวผลที่ตามมาก็คือ รางวัลและสิ่งอ่ืนๆ เรียกวา การคาดหวังจากผลที่ไดจากการทํางาน 
สมัครใจอยูปฏิบัติงาน การทําใหผลรางวัล 
  2.1 ทําใหเกิดสัญญาทางใจ 
  2.2 ทําใหพนักงานเห็นถึงความเปนไปไดในการใหรางวัล 
  2.3 ทําใหเห็นวารางวัลที่ใหสําหรับการทํางานมีลักษณะอยางไร 
 3. คุณคา (Value) คุณคาของรางวัลและผลอ่ืนๆ ที่คาดวาจะไดรับจากการทํางานซึ่งถูก
ประเมินคาโดยคนแตละคน แรงจูงใจในการทํางานอยางเต็มที่ของพนักงานคนหนึ่งเพ่ือใหไดรับการ
เลื่อนข้ันจะมีนอย หากเงื่อนไข 3 ประการตอไปนี้เกิดข้ึนเพียงหนึ่งเงื่อนไขหรือมากกวานั้น 
 เงื่อนไขที่ 1: ถาการคาดหวังต่ํา (Expectancy) การสูงใจจะไมประสบความสําเร็จ เชน 
พนักงานบางคนอาจรูสึกวาเขาไมสามารถทําผลงานไดถึงระดับที่จะไดรับการเลื่อนข้ัน 
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 เงื่อนไขที่ 2: ถาผลตอบแทนต่ํา (Instrumentality) การจูงใจก็จะไมประสบความสําเร็จ เชน 
พนักงานอาจจะไมมั่นใจวาผลงานในระดับสูง จะทําใหไดรับการเลื่อนข้ันจริง 
 เงื่อนไขที่ 3: ถาคุณคาที่ประเมินต่ํา (Value) การจูงใจก็จะไมประสบความสําเร็จ เชน 
พนักงานอาจจะประเมินวาการไดรับการเลื่อนข้ัน ถือเปนรางวัลที่นอยเหลือเกิน การทําใหคุณคาของ
รางวัลสูงสุดทําใหคนเขาใจถึงคุณคาของรางวัลตางๆ ที่ไดรับ โดย 
 1. ระบุความตองการเฉพาะบุคคลใหได 
 2. จัดสรรรางวัลใหตรงกับความตองการ 
 การทําใหองคประกอบของการจูงใจทั้ง 3 ประการมีคามากที่สุดเทาที่จะเปนได 
วัตถุประสงคขององคกรที่ตั้งไวและสรางบรรยากาศในการทํางานใหพนักงานเห็นวาการทุมเทความ
พยายามใหกับงานเปนทางที่นําไปสูการไดรางวัลที่พึงปรารถนาในระดับสูง และนําไปสูความพอใจ
ในการทํางานและความผูกพันตอองคกรในที่สุด 
 
  ความสําคัญของความผูกพันของพนักงาน  
 บูชานัน (Buchanan. 1974) ชี้ใหเห็นวาความผูกพันตอองคการมีความสําคัญ ดังนี้คือ  
  1. ความผูกพันตอองคการ สามารถใชทํานายอัตราการเขา-ออกจากงานของสมาชิก
องคการไดดีกวาตัวแปร “ความพึงพอใจในงาน” เนื่องจากความผูกพันตอองคการเปนทัศนคติของ
สมาชิกองคการโดยสวนรวม ขณะที่ความพึงพอใจในงานสะทอนถึงทัศนคติของบุคคลตองานหรือ
เฉพาะแงใดแงหนึ่งของงานที่เก่ียวของกับหนาที่ของพนักงานเทานั้น และความผูกพันตอองคการ
คอนขางมีความมั่นคงมากกวาความพึงพอใจในงาน แมวาเหตุการณประจําวันในสถานที่ทํางาน 
อาจจะมีผลกระทบตอความพึงพอใจในงานของพนักงาน แตเหตุการณนั้นอาจไมกระทบตอความ
ผูกพันของบุคคลที่มีตอองคการโดยรวมก็ได จึงกลาวไดวา ความพึงพอใจในงานมีเสถียรภาพนอย
กวาความผูกพันตอองคการ  
  2. ความผูกพันตอองคการ เปนแรงผลักดันใหพนักงานในองคการมีการปฏิบัติงานไดดี
ย่ิงข้ึน เนื่องจากเกิดความรูสึกวามีสวนรวมเปนเจาขององคการนั่นเอง  
  3.  ความผูกพันตอองคการ เปนตัวเชื่อมประสานระหวางความตองการของบุคคลให
สอดคลองกับเปาหมายขององคการ ซึ่งบุคคลที่มีความรูสึกผูกพันดังกลาว มักมีความผูกพันอยาง
มากตองาน เพราะเห็นวางานคือหนทางที่ตนสามารถทําประโยชนใหแกองคการและงานบรรลุ
เปาหมายไดสําเร็จ  
  4.  บุคคลที่มีความผูกพันกับองคการสูง จะเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางมากในการ
ทํางานใหกับองคการ ซึ่งในหลายกรณีความพยายามดังกลาวจะมีผลใหการปฏิบัติอยูในระดับดีเหนอื
คนอ่ืน  
  5.  ความผูกพันตอองคการชวยขจัดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเปนผลมาจากที่สมาชิกใน
องคการมีความรักและความผูกพันตอองคการของตนเองมากนั่นเอง  
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  6.  ความผูกพันตอองคการเปนตัวบงชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องคการ 
 
  การวัดระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
 องคการ Gallup (The Gallup Organization. 2004) ซึ่งเปนสถาบันวิจัยและองคการที่
ปรึกษาไดศึกษางานวิจัยเรื่องความผูกพันตอองคการของพนักงานในการทํางาน โดยแบงประเภท
ของพนักงาน 3 ประเภท ดังนี้ 
 1. พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการ (Engaged Employee) หมายถึง พนักงานที่
ตองการทราบความคาดหวังที่องคการปรารถนาจะไดรับจากการปฏิบัติงานของตน เพ่ือที่จะทํางาน
ออกมาไดตรงกับที่องคการคาดหวังไว มีความกระตือรือรนเก่ียวกับงานที่รับผิดชอบและเรื่อง
เก่ียวกับองคการ ผลงานที่ออกมาดีเย่ียม พนักงานมีความขยันหมั่นเพียรทํางานดวยความเต็มใจ
และชวยคิดคนนวัตกรรมใหมใหองคการ 
 2.  พนักงานไมมีความรูสึกผูกพันตอองคการ (Not Engaged Employee) หมายถึง 
พนักงานใหความสนใจเฉพาะงานที่ตนรับผิดชอบมากกวาจะสนใจเปาหมายหรือผลลัพธของงาน 
สนใจเฉพาะความสําเร็จในงานของตน พนักงานมีความตั้งใจในการทํางานแตไมมีความกระตือรือรน 
ขาดความคิดสรางสรรคหรือแรง จูงใจในการทํางาน และจะทํางานเมื่อไดรับคําสั่งเทานั้น พนักงาน
ชอบคิดวาหัวหนางานไมใหความสนใจและขาดปฏิสัมพันธกับหัวหนางานและเพ่ือนรวมงาน 
 3. พนักงานไมมีความผูกพันตอองคการ (Actively Disengaged Employee) หมายถึง 
พนักงานตอตานทุกอยางที่เกิดข้ึนในองคการ พนักงานไมมีความสุขในการทํางานและพยายาม
แสดงออกวาไมมีความสุข มีทัศนคติตอองคการในแงลบ สรางความรูสึกที่ไมเปนมิตรสงไปใหเพ่ือน
รวมงานรวมทั้งคอยขัดขวางการทํางานของเพ่ือรวมงานไมใหเกิดความสําเร็จและเจริญกาวหนาอีก
ดวย 
 
2. ทฤษฏีและแนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมในองคกร (Organization culture) 
 ความหมายและความสําคัญของวัฒนธรรมองคกร 
 เซคส (Saks. 2004) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง วัฒนธรรมที่พยายามกอใหเกิด
ความเหมาะสมที่สุด ระหวางองคการกับสมาชิกขององคการ ความเหมาะสมทางวัฒนธรรมเปนแกน
แท ของความพึงพอใจ ของผูปฏิบัติงานกับความสําเร็จขององคการ วัฒนธรรมที่เหมาะสมยอม
นําไปสูแรงจูงใจที่ดี และมีความผูกพันกับองคการ  
 ลุนด (Lund. 2003) กลาววา วัฒนธรรมองคกร หมายถึง รูปแบบการแบงปนคานิยม ความ
เชื่อ ซึ่งชวยใหบุคคลเขาใจแนวทาง หนาที่ขององคกร เพ่ือเปนบรรทัดฐานของพฤติกรรมในองคกร 
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 ดาฟท  (Daft. 1991) กลาววา วัฒนธรรมองคกร หมายถึง สิ่งตางๆ อันประกอบดวย
สิ่งประดิษฐ แบบแผน พฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเชื่อ คานิยม อุดมการณ ความเขาใจ และขอ
สมมติฐานของคนจํานวนหนึ่งหรือสวนใหญภายในองคกร 
  นอกจากนี้ดาฟท (Daft) ยังกลาววา ความสําคัญของวัฒนธรรมองคการวา เปนลักษณะ 
เฉพาะของแตละองคการ ทําใหมองเห็นความแตกตางระหวางองคการ และทําใหเกิดการยึดมั่น
ผูกพันของคนในองคการ ชวยลดความยึดมั่นในตัวเองของสมาชิก ทําใหเกิดความรวมมือกัน
นอกจากนี้ยังทําใหเกิดจิตสํานึกซึ่งเปนกลไกในการควบคุมองคการ โดยไมตองใชระบบการบริหาร
มาควบคุมพลของวัฒนธรรมที่มีผลตอองคการ 
 มัวร และสนายดเดอร (Moore; & Snyder. 1988) ทริฟ และปเยอร (Trice; & Beyer. 
1984) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง พฤติกรรมที่ปฏิบัติกันอยางสม่ําเสมอขณะที่บุคคล
ติดตอเก่ียวของกับผูอ่ืน เชน พิธีการตางๆ ในหนวยงาน ธรรมเนียมหรือแนวปฏิบัติในองคการ งาน
ฉลองในโอกาสตางๆ ของหนวยงาน 
 ซาเท (Sathe. 1985) กลาววา วัฒนธรรมมีอิทธิพลตอองคกรในดานตางๆตอไปนี้ 
 1. ความรวมมือ (cooperation) ความรวมมือที่แทจริงที่แทจริงไมสามารถเกิดข้ึนจากการ
ออกเปนกฎหมายได แตระดับความรวมมือที่แทจริงภายไดอิทธิพลมาจากการที่สมาชิกในองคการมี
คติฐานรวมกัน เชน บางองคกรจะใหระดับคานิยมสูงกับการทํางานเปนทีมในขณะที่บางองคการ 
การแขงขันระหวางสมาชิกจะถือเปนคานิยมในระดับที่สูงกวา ซึ่งความแตกตางกันของการให
ความสําคัญตอความเชื่อและคานิยมรวมกันระหวางกลุมบุคคลนี้สงผลอยางมากตอระดับความ
รวมมือ 
 2. การตัดสินใจ (decision making) วัฒนธรรมสงผลตอการตัดสินใจเนื่องจากความเชื่อ
และคานิยมรวมกันทําใหเกิดคติฐานเบ้ืองตนและความโนมเอียงอยางคงที่ตอองคการ ซึ่งนําไปสู
กระบวนการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพ 
 3. การควบคุม (control) หัวใจของควบคุมคือความสามารถที่จะทําใหการปฏิบัติงานไดผล
ตามที่วางแผนไว โดยพ้ืนฐานแลวกลไกความควบคุมในองคการมี 3 ดาน คือ 1) ดานการตลาด จะ
ใชราคาเปนตัวควบคุม 2) ดานการปกครอง จะใชอํานาจอยางเปนทางการเปนการควบคุม 3) ดาน
เครือขาย จะใชความเชื่อและคานิยมที่มีรวมกันของสมาชิกสําหรับควบคุม 
 4. ถึงแมวากลไกการควบคุมทั้ง 3 ดานขางตนไมไดแยกออกจากกันโดยเด็ดขาด แต
องคกรที่มีวัฒนธรรมเขมแข็ง จะใหความสําคัญตอการควบคุมดวยเครือขาย เนื่องจากเปนวัฒนธรรม
ที่เกิดจากความเชื่อและคานิยมรวมกันของสมาชิกที่กําหนดขอบขายแนวทางปฏิบัติที่เหมาะสมของ
สมาชิกในองคการ ซึ่งถือวาเปนการควบคุมที่มีคุณภาพสูง 
 5. การสื่อสาร (communication) เหตุผลหลักที่สมาชิกในองคการสื่อสารผิดพลาดเกิดจาก
ปญหาของการบิดเบือนขาวสาร โดยเฉพาะอยางย่ิงเนื้อหาสาระนั้นมีความซับซอนมากเทาไหร 
ความผิดพลาดก็มากข้ึนเทานั้น อยางไรก็ตามวัฒนธรรมชวยลดปญหาเหลานี้ได 2 ทาง คือ 1) ไม
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จําเปนตองสื่อสารในเรื่องที่ถือวามีคติฐานรวมกันอยูแลว 2) มีคติฐานรวมกันชวยใหแนวทางในการ
ตีความสารตางๆ ที่ไดรับ 
 6. ความผูกพัน (Engagement) บุคคลจะมีความผูกพันตอองคการเมื่อเขามีสวนรวมและ
ไดรับประสบการณบางอยางที่จะทําใหยึดติดกับองคการ สิ่งจูงใจตางๆ เชน เงินเดือน เกียรติยศ 
และความรูสึกวาตนองมีคา จะชวยทําใหบุคคลมีความผูกพันตอองคการที่แข็งจะสงเสริมความเปน
อันหนึ่งอันเดียวกันโดยผานความเชื่อ และคานิยมตางๆที่บุคคลรวมกับผูอ่ืนในองคการ 
 7. การรับรู (Perception) วัฒนธรรมจะเปนตัวกําหนดการรับรูสถานการณของสมาชิกใน
องคการอันจะนําไปสูการปฏิบัติ 
 8. การใชเหตุผลในการแสดงพฤติกรรม (justification of behavior) วัฒนธรรมชวยให
สมาชิกในองคการใชอางเหตุผลในการแสดงพฤติกรรม ในขณะเดียวกันองคการจะใชเหตุผลเปนแรง
เสริมใหสมาชิกรักษาพฤติกรรมนั้นไว ในทางตรงกันขามองคการก็อาจกําหนดใหสมาชิกแสดง
พฤติกรรมที่ตองการเพ่ือนําไปสูการเปลี่ยนแปลงไดเชนเดียวกัน  
 อภิญญา วงษกุหลาบ (2548) กลาวถึงความสําคัญของวัฒนธรรมองคการไดดังนี้  
 1. ความรูความเขาใจเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ สมาชิกในองคการสามารถรับรูไดจาก
ประวัติศาสตร หรือเรื่องราวขององคกรนั้นๆในอดีต เพ่ือมาเปนบรรทัดฐานและแนวทางในการ
ปฏิบัติงานตอไปในอนาคต 
 2. วัฒนธรรมองคการจะชวย สงเสริมความผูกพันในองคการ มีความรูสึกรวมภายใต
ปรัชญาและคานิยมที่ทุกคนยอมรับและปฎิบัติใหบรรลุเปาหมาย 
 3. วัฒนธรรมองคการเปนตัวกําหนดมาตรฐานของพฤติกรรมในการควบคุมสมาชิกใน
องคการใหมีพฤติกรรมและการปฏิบัติในแนวทางที่พึงปรารถนา 
 4. วัฒนธรรมองคการจะมีความสัมพันธตอประสิทธิภาพและปรระสิทธิพลในการ
ปฏิบัติงานและการผลิตโดยตรง 
 5. วัฒนธรรมเปนสิ่งที่กอใหเกิดเอกลักษณขององคการ ย่ิงมีตัวกําหนดวัฒนธรรมที่เดนชัด
มากก็จะทําใหสมาชิกไดรับรูถึงแนวทางปฏิบัติขององคการไดดีย่ิงข้ึน รวมทั้งทําใหรูสึกเปนสวนหนึ่ง
ขององคการมากข้ึน 
 ฐิติมา วงศนาค (2544) ไดอธิบายความสําคัญของวัฒนธรรมองคการวา เปนลักษณะ 
เฉพาะของวัฒนธรรมองคการ ทําใหมองเห็นความแตกตางระหวางองคการ และทําใหเกิดความ
ยืดหยุนผูกพันของคนในองคการ ทําใหเกิดความรวมมือกันนอกจากนี้ ยังทําใหเกิดจิตสํานักซึ่งเปน
กลไกในการควบคุมองคการ โดยไมตองใชระบบการบริการควบคุม 
 สมยศ นาวีการ (2540) ไดอธิบายความสําคัญของวัฒนธรรมองคการไว 4 ประการ 
 1. วัฒนธรรมองคการจะใหความรูสึกที่เปนเอกลักษณแกสมาชิกขององคการโดยเฉพาะถา
เปนวัฒนธรรมที่ดี ผูบริหารควรพยายามปลูกผังใหอยูในจิตใจของพนักงานทุกคน ทําใหเกิดความ
ผูกพันที่พนักงานมีใหกับบริษัท และจะเปนการดึงดูดพัฒนา และรักษาบุคคลที่มีความสามารถใหอยู
กับองคการนานๆ 
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 2. วัฒนธรรมจะกระตุนความผูกพันรวมกัน รูสึกเปนเจาของรวมกัน 
 3. วัฒนธรรมสงเสริมความมั่นคงของระบบสังคม ในบางบริษัทมีวัฒนธรรมองคการที่เนน
ระเบียบวินัย เนนมาตรฐานงาน จนสรางชื่อเสียงใหเปนที่ไววางใจในคุณภาพ 
 4. วัฒนธรรมจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมที่ชวยใหบุคคลเขาใจเหตุผลของสิ่งแวดลอมของ
พวกเขา 
 
 หนาที่ของวัฒนธรรมองคกร 
 ดาฟท (Daft. 2007) กลาววาวัฒนธรรมองคการทําหนาที่ 2 ประการใหญๆ ภายใน
องคการนั้นๆ คือ  
 1. เพ่ือทําการรวบรวมสมาชิกในองคการใหเปนบึกแผนอันหนึ่งอันเดียวกัน จนเกิดเปน
ความผูกพันกันรวมกัน สรางเอกลักษณขององคการเพ่ือความภาคภูมิใจ และแสดงออกถึงความเปน
กลุมเดียวกัน 
 2. เพ่ือชวยใหองคการปรับตัวไดทันกับสถานการณของสภาพแวดลอมภายนอกองคการ 
การรวมเปนอันหนึ่งอันเดียวกันภายในองคการ การเรียนรูวิธีการทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ 
สามารถตอบสนองความตองการและความจําเปนของลูกคาไดอยางรวดเร็ว 
 กัทเนช (Gutknech. 1982) วัฒนธรรมองคกรมีหนาที่อยางนอย 3ประการ ดังนี้ 
 1.  เปนเกณฑในการสรางกฎ ขอบังคับ ชวยใหสมาชิกมีกฎทางสังคมในการตีความหรือ
แสดงพฤติกรรมในการแกปญหาที่เก่ียวของ 
 2.  เปนสิ่งกระตุน ชวยใหสมาชิกมีศรัทธา เปนแรงจูงใจใหปรับลักษณะเฉพาะของตนใหมี
บทบาท คานิยม ฯลฯ ที่สอดคลองกับวัฒนธรรมองคกร 
 3.  เปนเครื่องผนึกกําลัง ชวยใหสมาชิกผสมผสานติดตอสมาคมกัน และชวยใหองคกร
บรรลุเปาหมาย  
 สุนทร วงศไวศยวรรณ (2540) ไดรวบรวมความเห็นสวนใหญของนักวิชาการในเรื่องหนาที่
ของวัฒนธรรมองคกรวามีหนาที่ดังนี้ 
 1.  สนับสนุนใหเกิด แนวปฏิบัติที่สมาชิกองคกรยอมรับ จากการที่สมาชิกในหนวยงานทั้ง
เกาและใหมตองติดตอในเรื่องงาน ทําใหสมาชิกใหมขององคกรเรียนรูวิธีคิด วิธีการทํางานที่ถูกตอง
เหมาะสมจากคําแนะนําของสมาชิกเกา หรือเรียนรูจากประสบการณหรือการ สังเกตสวนตัวเก่ียวกับ 
วิธีคิด วิธีการทํางานแบบใดที่ทําแลวไดรับคําสรรเสริญหรือไดรับรางวัลและวิธีปฏิบัติใดที่ทําแลวถูก
ตําหนิ ติเตียนหรือไดรับการลงโทษ สิ่งเหลานี้สมาชิกใหมจะเรียนรูจนทราบถึงวิธีคิดวิธีปฏิบัติที่
สมาชิกองคกรสวนใหญปรารถนา 
 2. จัดระเบียบในองคกรถาสมาชิกเรียนรู เขาใจ และยอมรับวิธีคิด วิธีทํางานที่หนวยงาน
คาดหวัง จะยึดถือแนวทางดังกลาวเปนหลักในการคิด การทํางานและการประพฤติปฏิบัติตอกัน 
นานวันเขาแนวทางดังกลาวจะกลายเปนธรรมเนียม บรรทัดฐานของกลุมใหสมาชิกยึดถือและปฏิบัติ
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ตาม ดังนั้น จึงกลาวไดวา ธรรมเนียมบรรทัดฐานของกลุมซึ่งเปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมองคกร จะ
ชวยวางกฎเกณฑใหสมาชิกคิดและทําอยางมีระเบียบแบบแผน ชวยใหหนวยงานทํางานไปไดอยาง
มีระบบและราบรื่น 
 3.  กําหนดนิยามความหมายใหกับพฤติกรรม ที่อยูรอบตัว เมื่อสมาชิกองคกรในหนวยงาน
เขาใจและยอมรับวัฒนธรรมองคกรของตนเองแลว วัฒนธรรมองคกรจะชวยใหสมาชิกของหนวยงาน
เขาใจถึงเหตุผลของพฤติกรรม หรือความเปนไปตางๆ ในหนวยงานของตนเอง 
 4.  ลดความจําเปนที่ตองตัดสินใจในกิจกรรมที่ปฏิบัติอยูเสมอ วัฒนธรรมองคกรเปน
คานิยม ความเชื่อและแนวปฏิบัติที่สมาชิกขององคกรทําอยูเปนปกติวิสัยจนเคยชินกลายเปนนิสัย 
ดังนั้นสมาชิกขององคกรสามารถทํากิจกรรมเหลานี้ไดโดยอัตโนมัติ 
 5.  แกไขปญหา และตอบสนองความตองการพ้ืนฐาน ขององคกร วัฒนธรรมองคกร มี
หนาที่สําคัญอีกประการหนึ่งที่ชวยแกไขปญหาพ้ืนฐานขององคกร เพ่ือใหองคกรอยูรอดไชน 
(Schein. 1992) เห็นวาทุกหนวยงานมีปญหาพ้ืนฐานที่จะตองแกไข 2 ประการคือ การปรับตัวใหเขา
กับสภาพแวดลอมภายนอก (External Adaptation) และบูรณาการสวนตางๆ ภายในองคกร 
(Internal Adaptation) ใหทํางานประสานสอดคลองกัน 
 6.  ชี้แนวทางในการทํางานและการประพฤติปฏิบัติตัว เมื่อวัฒนธรรมองคกรไดผาน
กาลเวลาแหงการทดสอบจนเปนที่ยอมรับจากสมาชิกองคกรแลววา สามารถชวยแกปญหาพ้ืนฐาน
ตางๆ ขององคกรได สิ่งเหลานี้จะถูกถายทอดใหสมาชิกรุนใหมรับรูวาเปนวิธีคิด วิธีทํางานที่ถูกตอง
เหมาะสมที่จะใชภายในหนวยงาน 
 7.  สรางเอกลักษณรวมกันในหมูสมาชิกวัฒนธรรมองคกร ชวยใหสมาชิกของหนวยงาน
ตระหนักวา แตละคนเปนพวกเดียวกันหรืออยูในกลุมเดียวกัน เพราะมีคานิยม ความเชื่อ และการ
ประพฤติปฏิบัติ ที่คลายคลึงกันและเปนเอกลักษณ ที่แตกตางกันจากวิถีทางของกลุมอ่ืนในสังคม 
การตีความหรือแสดงพฤติกรรมในการแกไขปญหาที่เก่ียวของ 
 
 ลักษณะวัฒนธรรมองคกร 
 รอบบินส (Robbins. 2001) ไดแบงลักษณะวัฒนธรรมองคกร เปน 7 ลักษณะ คือ 
 1. การคิดริเริ่มใหมและสิ่งที่มีความเสี่ยงและทาทาย ระดับที่พนักงานกอใหเกิดความคิด
ริเริ่มใหมและทาทาย 
 2. ความสนใจในรายละเอียด ระดับที่คาดหวังในการวิเคราะหอยางถูกตองเหมาะสมและ
สนในในรายละเอียด 
 3. กําหนดทิศทางของผลลัพธมากกวา เทคนิคและกระบวนการที่ใหเพ่ือไดผลสําเร็จของ
ผลลัพธ 
 4. กําหนดทิศทางของคน ระดับที่ การบริหารจัดการ อยูที่การตัดสินใจยึดถือการพิจารณา
ที่มีผลตอผลลัพธของคนภายในองคการ 
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 5. กําหนดทิศทางของทีม ระดับที่ การเคลื่อนไหวและกิจกรรมใหความสําคัญกับทีม
มากกวาผลงานของแตละคน 
 6. การพรอมที่จะตอสู เปนระดับที่คนในองคการ มีความพรอมที่จะตอสู การแขงขัน
มากกวาความรูสึกที่จะไมกระตือรือรน 
 7. ความมีเสถียรภาพ ระดับที่ผลงานขององคการใหความสําคัญในการรักษาสถานภาพให
มีความเจริญเติบโตและมีความแตกตางอยางชัดเจนและดํารงไวซึ่งการเปลี่ยนแปลงที่ดีข้ึน  
 นวลอนงค ศรีธัญรัตน (2534) กลาววา วัฒนธรรมองคการในหอผูปวยประกอบดวยการ
ปฏิบัติงานดานสัมพันธภาพการปฏิบัติงาน ดานลักษณะงานที่รับผิดชอบ และการปฏิบัติงานดาน
การบริหาร คือ 
 1. วัฒนธรรมดานการปฏิบัติงานดานสัมพันธภาพ หมายถึง 
  1.1 สัมพันธภาพกับผูปวยหรือผูมารับการบริการ เปนสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ 
(profressional relaronship) ที่ตองใชความรูความสามารถและทักษะสวนบุคคลในการใหบริการและ
มีเปาหมายเพ่ือใหการชวยเหลือ 
  1.2 สัมพันธภาพกับผูรวมงาน ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา สัมพันธภาพนี้มุงที่การ
มีมนุษยสัมพันธในการทํางานรวมกันกับผูอ่ืน มีความสุขในการทํางานรวมกันและพรอมที่จะรวมมือ
รวมกันกันทํางานใหบรรลุเปาหมายของหนวยงาน สัมพันธภาพในเชิงเพ่ืองาน (work relationship) 
  1.3 สัมพันธภาพระหวางวิชาชีพ (inter- profressional relaronship) ซึ่งลักษณะใน
วิชาชีพการพยาบาลตองติดตอประสานงานกับบุคคลอ่ืนๆในทีมสุขภาพ การมีมนุษยสัมพันธที่ดีตอ
ผูรวมงาน จึงเปนสิ่งที่สําคัญในการบริการสุขภาพ 
 2. วัฒนธรรมองคการดานลักษณะการปฏิบัติงาน หมายถึง สภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงาน การจัดหอผูปวย เครื่องมือเครื่องใช และสภาพการปฏิบัติงานดานจิตอารมณ เชน อิสระ
ในการปฏิบัติงาน ความคิดริเริ่มสรางสรรค การพัฒนาตนเอง เพราะการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพตองดูแลผูปวยตลอดเวลา 24 ชั่วโมง พยาบาลวิชาชีพจึงไมสามารถเลือกเวลาในการ
ปฏิบัติงานได เพราะตองมีการผลัดเปลี่ยนกันตลอดเวลา สภาพการทํางานที่เก่ียวกับสังคมคือ
สัมพันธภาพและการสนับสนุนจากผูบริหาร ผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชา โดยการรักษัมพันธภาพ
และการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพกับบุคลากรในทัมสุขภาพ 
 3. วัฒนธรรมดานการบริการ ประกอบดวย 
  3.1 ภาวะผูนํา ซึ่งผูบริหารมีลักษณะของภาวะผูนําที่หลากหลาย เชน ผูนําที่มีรูปแบบ
การบริหารแบบชอบวางอํานาจ ชอบควบคุม หรือรูปแบบการบริหารที่ชอบอยูเฉยๆไมกระตือรือรน 
ลักษณะภาวะผูนํามีผลตอการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติเปนอยางมาก เนื่องจากผูบริหารเปนผูทีมี
บทบาทสําคัญสําคัญกวาครอบครัว ในการชวยเหลือบุคลากรผูใตบังคับบัญชาในการปฏิบัติงานชวย
ลดความกดดันและความเครียด ใหขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
   3.1 การติดตอสื่อสาร การติดตอสื่อสารที่ไมชัดเจน ไมเพียงพอ จะทําใหผูปฏิบัติงาน
เกิดความสับสน 
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   3.3 การนิเทศงาน การปฏิบัติงานที่ขาดการนิเทศ ใหคําปรึกษาแนะนําและชวยเหลือ
เมื่อเกิดปญหา จะทําใหเกิดคานิยมในการปฏิบัติงานที่หลีกหนีปญหา 
  3.4 แบบแผนของงาน การปฏิบัติงานที่ขาดแบบแผน การวางกฏระเบียบ นโยบาย 
เปาหมายที่ชัดเจน ยอมทําใหการปฏิบัติงานนั้นไรทิศทาง และไมมีประสิทธิภาพ 
   3.5 สภาพแวดลอมของงาน หมายถึง ทัศนคติที่บุคลากรมีตอองคกร ซึ่งถาเปน
ทางบวก ยอมทําใหเกิดการปฏิบัติงานที่ชวยเหลือซึ่งกันและกัน เกิดการประสานงานและคุณภาพ
ของงานที่ดี งานทางดานบริการที่พยาบาลวิชาชีพและผูบริหารทางการพยาบาลถือเปนหัวใจของ
วิชาชีพที่ตองมีทั้งงานบริการพยาบาลและวิชาการพยาบาลประกอบใหการบริหารจัดการวิชาชีพ
พยาบาลดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพครอบคลุมทั้ง 2 ดาน ไดแก 
   3.5.1 งานดานบริหารการพยาบาล แบงแยกออกไดหลายระดับ ไดแก 
    1) การบริหารพยาบาลระดับสูง หมายถึง การบริหาร การพยาบาลระดับ
กลุมงานพยาบาล 
    2) การบริหารพยาบาลระดับกลาง คือ การบริหารพยาบาลระดับหัวหนาหอ
ผูปวย หัวหนางาน หัวหนางานเฉพาะทางและผูตรวจการพยาบาล 
    3) การบริหารพยาบาลระดับตน หมายถึง การบริหารการพยาบาลระดับ
พยาบาลประจําการ และการบริการพยาบาลเปนทีมงานดานการใหบริการพยาบาล เปนงานที่ตอง
นําความรูในการใหการพยาบาลผูปวย งานดานอาศัยความรูทั้งดานวิทยาศาสตรและศิลปะที่
เก่ียวของกับการใหการพยาบาลและฝกใหมีทักษะเพ่ือความชํานาญในการบริการพยาบาลอยาง
คลองแคลว แกปญหาความเจ็บปวยไดทันตอเหตุกาณ และที่สําคัญสามารถชวยชีวิตผูปวยได
ทันทวงที ดังนั้นพยาบาลจึงตองมีความรู มีความฉับไวในตการตัดสินใจและสามารถปฏิบัติการ
พยาบาลไดอยางมีประสิทธิภาพ 
   3.5.2 งานดานวิชาการพยาบาล เปนสิ่งจําเปนตอการบริหารจัดการวิชาชีพ
พยาบาล หากพยาบาลไมไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถจะทําใหบุคคลนั้นรูสึกวาตนเองหยุด
อยูกับที่ ไมมีความกาวหนา หารฝกอบรม สัมมนาวิชาการ รวมทั้งการทําการวิจัยพยาบาลจะ
เปรียบเสมือนแสงสวางที่นําทางใหกับงานบริหารการพยาบาลและทําใหพยาบาลวิชาชีพผูปฏิบัติ
มองเห็นชองทางนําไปสูงานดานการรใหการพยาบาล 
 คราตินา (Kratina. 1990) ไดศึกษาความสัมพันธของวัฒนธรรมองคการและภาวะผูนํากับ
ความพึงพอใจในงานและการลาออกของพยาบาล โดยใชลักษณะวัฒนธรรมองคการของวอลลแค
(Wallach) ที่แสดงลักษณะของวัฒนธรรมองคการไว 3 ลักษณะ คือ 1) ระบบราชการ ที่แสดงถึงสาย
การบังคับบัญชา และพ้ืนฐานนอยูบนการควบคุมอํานาจและความมีสติ 2) นวัติกรรมหรือการทําสิ่ง
ใหม คือการสรางสรรค ความกระตือรือรน ตื่นเตน ความรูสึกกับความทาทายและความเสี่ยง3)การ
สนับสนุน คือความอบอุน ความเปนเพ่ือน ความไววางใจ และใหความรวมมือ กลุมตัวอยางที่ใชใน
การศึกษา คือ พยาบาลที่ปฏิบัติงานใน 4 โรงพยาบาลทั้งแผนกอายุรกรรม ศัลยกรรมและหนวยงาน
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พิเศษ จากการศึกษาพบวาความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมภาวะผูนํามีความสัมพันธกับ
วัฒนธรรมที่กอใหเกิดสิ่งใหม  
 
 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ 
 โซลคัม และเฮลรีกเกล (Slocum; & Hellriegel. 2011) ไดศึกษาวัฒนธรรมองคการจาก
บริษัทชั้นนําของโลกหลายแหง และไดเสนอรูปแบบวัฒนธรรมองคการ 4 ดาน ไดแก  
  1. วัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบียบ (Bureaucratic culture) เปนวัฒนธรรมที่มี
รูปแบบการปฏิบัติงานที่เปนทางการ มีกฎระเบียบและมีข้ันตอนการปฏิบัติงานที่มีความชัดเจนและมี
มาตรฐาน และมีโครงสรางองคการตามลําดับข้ัน 
 2. วัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม (Clan culture) เปนวัฒนธรรมที่มีธรรมเนียมปฏิบัติให
พนักงานยึดถือรวมกัน มีการขัดเกลาทางสังคมในองคการ มีการสรางความจงรักภักดีใหกับสมาชิก 
เนนการทํางานรวมกันเปนทีม และมุงเนนใหสมาชิกมีการบริหารจัดการตนเอง  
  3. วัฒนธรรมเนนผูประกอบการ (Entrepreneurial culture) เปนวัฒนธรรมที่เนนการวิจัย
และพัฒนา เพ่ือสรางสรรคนวัตกรรมใหมๆ และมุงเนนสูการเปนผูนําในธุรกิจ อีกทั้งมีลักษณะของ
การตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมอยางรวดเร็ว รวมทั้งเปนผูสรางความเปลี่ยน
ใหเกิดข้ึน  
  4. วัฒนธรรมเนนการตลาด (Market culture) เปนวัฒนธรรมที่ใหความสําคัญตอวัดผล
ความสําเร็จจากการเติบโตของยอดขาย ผลกําไรจากธุรกิจ สวนแบงการตลาด และสถานะทางการ
เงินขององคการเปนสําคัญ  
 ดาฟท (Daft. 2008) โดยไดเสนอแนวคิดในการแบงวัฒนธรรมองคการออกเปน 4 ประเภท 
คือ  
  1. วัฒนธรรมแบบเนนการปรับตัว (Adaptability culture) เปนวัฒนธรรมที่เนนการปรับตัว
เพ่ือตอบสนองการเปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดลอม สงเสริมใหพนักงานมีอํานาจการตัดสินใจและ
ปฏิบัติงานอยางอิสระ และสามารถปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานได เพ่ือการตอบสนองความตองการ
ของลูกคา โดยผูนําจะมีลักษณะเปนผูที่ชอบสรางความเปลี่ยนแปลง จะใหกําลังใจและรางวัล
สนับสนุนตอความคิดสรางสรรค การทดลองใหมๆ ที่สรางนวัตกรรมใหกับองคการ  
  2. วัฒนธรรมแบบเนนความสําเร็จ (Achievement culture) เปนวัฒนธรรมที่องคการมีการ
กําหนดวิสัยทัศนและเปาหมายที่ชัดเจน โดยผูนํามีการถายทอดวิสัยทัศน และพันธกิจที่มีความ
เฉพาะเจาะจง เพ่ือใหพนักงานเขาใจ รับรูและสามารถปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งเอาไว 
โดยมุงเนนการแขงขันและผลสําเร็จของงานเปนสําคัญ  
  3. วัฒนธรรมแบบเนนการมีสวนรวม (Clan culture) เปนวัฒนธรรมที่มุงเนนใหสมาชิกมี
สวนรวมในกิจกรรมตางๆ ขององคการ เพ่ือตอบสนองตอเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอก 
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ใหความสําคัญกับความตองการและความเปนอยูของสมาชิก โดยสมาชิกมีความรูสึกวาองคการเปน
ครอบครัวขนาดใหญ  
 4. วัฒนธรรมแบบเนนโครงสรางและกฎระเบียบ (Bureaucratic culture) เปนวัฒนธรรมที่
สมาชิกในองคการปฏิบัติตามนโยบาย กฎระเบียบและธรรมเนียมปฏิบัติที่องคการกําหนดไว โดย
เนนการดําเนินงานภายใตข้ันตอนการทํางานและโครงสรางสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน  
 เดนิสัน (Denison. 1990) ไดนําเสนอวาวัฒนธรรมองคการที่มีผลกระทบตอผลการ
ดําเนินงานในทางธุรกิจ แบงออกเปน 4 รูปแบบ ประกอบไปดวย  
  1. วัฒนธรรมการมีสวนรวม (Involvement culture) เปนวัฒนธรรมที่องคการมีการ
กระจายอํานาจในการตัดสินใจใหกับพนักงาน สงเสริมใหพนักงานมีการบริหารจัดการดวยตนเอง 
และสรางความรูสึกเปนเจาขององคการและมีความผูกพันตอองคการใหกับพนักงาน รวมทั้งให
อํานาจในการตัดสินใจในการทํางาน สงเสริมใหพนักงานเขามาเก่ียวของในกิจกรรมขององคการ 
และการทํางานเปนทีม  
  2. วัฒนธรรมเนนความเปนเอกภาพ (Consistency culture) เปนวัฒนธรรมที่มีคานิยมที่
ชัดเจนและคงเสนคงวาในการใหสมาชิกในองคการยึดถือเปนแนวทางปฏิบัติรวมกัน ซึ่งจะนําไปสู
ความรูสึกที่เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน มีความสามัคคี และรวมกันทํางานเพ่ือบรรลุเปาหมายรวมกัน  
  3. วัฒนธรรมเนนการปรับตัว (Adaptability culture) เปนวัฒนธรรมที่มีวิธีการทํางานที่
ยืดหยุน เพ่ือตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม สงเสริมใหพนักงานสามารถปรับปรุง
วิธีการทํางานไดอยางตอเนื่อง มีการสนับสนุนและการใหรางวัลแกผูที่สรางนวัตกรรมและกลาเสี่ยง
ในการนําวิธีการใหมๆ มาใช  
  4. วัฒนธรรมเนนพันธกิจ (Mission culture) เปนวัฒนธรรมที่องคการมีการกําหนด
เปาหมายขององคการไวอยางชัดเจน และสมาชิกในองคการมีการตกลงรวมกันในการกําหนด
เปาหมาย มีการยอมรับ รับรู และเขาใจตอเปาหมายรวมกัน ทั้งเปาหมายระยะสั้นและระยะยาว  
 คาเมรอน และควินน (Cameron; & Quinn. 1999) ไดแบงวัฒนธรรมองคการออกเปน 4 
ประเภท คือ  
  1. วัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบียบ (Hierarchy culture) ลักษณะเดนขององคการ 
คือ มีโครงสรางและการควบคุมที่ชัดเจน พนักงานสวนใหญปฏิบัติตามกฎระเบียบที่กําหนดไว ผูนํา
องคการเปนผูประสานงาน เนนการควบคุมกํากับ เพ่ือใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางราบรื่น และมี
ประสิทธิภาพ รูปแบบการบริหารงานขององคการเนนความมั่นคงของพนักงาน เนนการยอมรับ
คําสั่ง เนนการปฏิบัติงานที่สามารถคาดการณได และเนนความสัมพันธตามลําดับชั้น สิ่งที่ยึดเหนี่ยว
องคการเขาดวยกัน คือ นโยบาย และกฎระเบียบที่เปนทางการ และสิ่งสําคัญในองคการ คือ การทํา
ใหการปฏิบัติงานดําเนินไปดวยความราบรื่น องคการเนนกลยุทธในเรื่องการปฏิบัติงานอยางมี
เสถียรภาพ เนนประสิทธิภาพการควบคุมและการปฏิบัติงานอยางราบรื่น องคการมีเกณฑ หรือ
กําหนดมาตรฐานของความสําเร็จในเรื่องประสิทธิภาพ สิ่งที่สําคัญ คือ การมีระบบที่เชื่อถือได การ
ทํางานเปนไปอยางราบรื่นและมีผลผลิตที่มีตนทุนต่ํา 
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  2. วัฒนธรรมเนนการตลาด (Market culture) ลักษณะการทํางานมุงเนนความสําเร็จ 
พนักงานสวนใหญในองคการชอบการแขงขันในการทํางานใหประสบผลสําเร็จ ผูนําองคการเปนผูมี
เหตุผลดําเนินการปฏิบัติงานในเชิงรุก มุงเนนผลสําเร็จของงาน รูปแบบการจัดการในองคการเนนให
มีการแขงขันสูงและมุงความสําเร็จของงาน สิ่งที่เชื่อมสมาชิกองคการเขาดวยกัน คือ การเนนที่
ความสําเร็จและบรรลุวัตถุประสงค ยุทธศาสตรองคการเนนการแขงขันความสําเร็จ การบรรลุ
เปาหมาย และการมีชัยชนะเหนือคูแขงขันกับองคการในประเภทเดียวกัน เกณฑการวัดความสําเร็จ 
คือ ชัยชนะในการครองตลาด หรือการมีสวนแบงตลาดมากกวาคูแขง 
  3. วัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม (Clan culture) เปนวัฒนธรรมองคการที่เนนความ 
สัมพันธ ลักษณะเดนขององคการเปรียบเสมือนครอบครัวใหญ พนักงานทุกคนมีสวนรวมในกิจกรรม 
ผูนําในองคการเปนแบบอยางในการใหคําปรึกษาชวยเหลือ สงเสริมและเอ้ืออํานวยความสะดวกตอ
ผูใตบังคับบัญชา ลักษณะการบริหารจัดการจะเนนการทํางานเปนทีม และการตัดสินใจที่เปนการตก
ลงรวมกัน สิ่งที่เชื่อมสมาชิกองคการเขาดวยกัน คือ ความจงรักภักดี ความเชื่อถือ ศรัทธาซึ่งกันและ
กัน พนักงานมีความผูกพันตอองคการสูง องคการเนนยุทธศาสตรในเรื่องของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ซึ่งประกอบดวยความไวเนื้อเชื่อใจ การแสดงความคิดเห็น ไดอยางเปดเผยและใหสมาชิกใน
องคการมีสวนรวม เกณฑในการวัดความสําเร็จขององคการ คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย การ
ทํางานเปนทีมการเอ้ืออาทรซึ่งกันและกัน  
 4. วัฒนธรรมเนนการปรับตัว (Adhocracy culture) ลักษณะเดนขององคการจะให
ความสําคัญกับสิ่งแวดลอมภายนอก และความกลาเสี่ยงในการตัดสินใจ ผูนําองคการเปนคนกลา
ตัดสินใจและสรางสรรคสิ่งใหม ๆ ลักษณะการบริหารงานขององคการสนับสนุนใหพนักงานกลา
ตัดสินใจสรางสรรคสิ่งใหม ๆ และใหอิสรภาพในการตัดสินใจ สิ่งที่เชื่อมสมาชิกองคการเขาดวยกัน 
คือ การสรางสรรคสิ่งใหม ๆ และการพัฒนาจะเนนการเปนผูนําในอุตสาหกรรมเดียวกัน ยุทธศาสตร
ที่องคการเนน คือ การทดลองนําสิ่งใหม ๆ มาใช หรือแสวงหาโอกาสใหม ๆ เกณฑวัดความสําเร็จ
ขององคการ เนนสิ่งที่พิเศษและสิ่งที่พิเศษที่ไมมีใครเหมือน หรือการออกผลิตภัณฑใหม ๆ ซึ่งทําให
องคการเปนผูนําทางดานผลิตภัณฑและนวัตกรรม 
 จากการรวบรวมเอกสารในสวนของวัฒนธรรมองคกร (Organization culture) พบวามี
ทัศนคติ องคประกอบไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งผูวิจัยสรุปได ดังนี้  
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ตาราง 1 ตารางแสดงวัฒนธรรมองคการ  
 

ผูศึกษา 

Slocum 
and 

Hellriegel 
(2011) 

Daft 
(2008) 

Denison 
(1990) 

Cameron 
and Quinn 

(1999) 

วัฒนธรรมเนนโครงสรางและ 
กฏระเบียบ 
(Bureaucratic culture) 

    

วัฒนธรรมเนนการปรับตัว 
(Adaptability culture)     

วัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม 
(Clan culture)     

วัฒนธรรมเนนผูประกอบการ 
(Entrepreneurial culture)     

วัฒนธรรมเนนตลาด 
(Market culture)     

วัฒนธรรมแบบเนนความสําเรจ็ 
(Achievement culture)     

วัฒนธรรมเนนความเปนเอกภาพ 
(Consistency culture)     

วัฒนธรรมเนนพันธกิจ  
(Mission culture)     

วัฒนธรรมการมสีวนรวม 
 (Involvement culture)     

วัฒนธรรมเนนโครงสรางและ
กฎระเบียบ (Hierarchy culture)     

วัฒนธรรมเนนการปรับตัว 
 (Adhocracy culture) 

    

  
 ผูวิจัยจะศึกษาวัฒนธรรมองคการตามแนวคิดของนักวิชาการ 5 ทาน คือ Slocum; & 
Hellriegel (2011); Daft (2008); Denison(1990); Cameron; & Quinn (1999) ซึ่งประกอบดวย
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วัฒนธรรมองคการ 4 แบบ ไดแก แบบเนนโครงสรางและกฎระเบียบ เนนการปรับตัว แบบเนนการมี
สวนรวม แบบเนนตลาด 
 
3. ขอมูลเกี่ยวกับการบริหารการจัดการในโรงพยาบาล 
 การพัฒนาคุณภาพการบริการสุขภาพของประเทศไทย 
สําหรับประเทศไทย มีวิวัฒนาการของการพัฒนาคุณภาพบริการสุขภาพ มาเปนลําดับ ดังนี้ 
 1. พ.ศ. 2524 มีการพัฒนาการบริหารจัดการในโรงพยาบาล โดยกองการพยาบาลรวมกับ
กองสาธารณสุข เริ่มพัฒนาการบริหารการจัดการทั่วไปและการรักษาพยาบาลในชุมชน 
 2. พ.ศ. 2526 มีการพัฒนาระบบบริการพยาบาล โดยกองการพยาบาลเริ่มพัฒนาระบบ
บริการพยาบาลในโรงพยาบาลศูนย โรงพยาบาลทั่วไปและการรกัษาพยาบาลในชุมชน 
 3. พ.ศ. 2527-2528 มีการติดดาวใหโรงพยาบาล โดยนายแพทยบรรลุ ศิริพานิช รอง
ปลัดกระทรวงสาธารณสุขในขณะนั้นไดริเริ่มใหมีโครงการประเมินขีดความสามารถของโรงพยาบาล
ระดับตางๆทั้งทางดานบริหาร บริการและวิชาการ มีแนวคิดเก่ียวกับระบบบริการของสถานบริการ
และหนวยงานสาธารณสุขภูมิภาค โดยมีเปาหมายใหกับประชาชนทุกระดับ สามารถเขาถึงบริการ
ทุกระดับไดอยางเทาเทียมกัน 
 4. พ.ศ. 2528 มีการตรวจสอบคุณภาพการพยาบาล(Nursing Audit) โดยกองการ
พยาบาลจัดทํามาตรฐานระบบบริการโรงพยาบาลและริเริ่มการตรวจสอบคุณภาพการบริการ
พยาบาลในโรงพยาบาลศูนย โรงพยาบาลทั่วประเทศ 
 5. พ.ศ. 2536-2539 สํานักงานประกันสุขภาพ โดยกองโรงพยาบาลภูมิภาคองคการ
อนามัยโลกและสถาบันวิจัยสาธารณสุข ไดใหการสนับสนุนการวิจัยและพัฒนามีการนํา TQM ZTotal 
Quality Management) และ CQI (Cotonuous Quality Im Provement) เขามาใชในโรงพยาบาลนํา
รอง 8 แหง โดยผสมผสานการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาพฤติกรรมบริการและพัฒนาองคการที่มีการ
ดําเนินการอยูบางแลวในบางโรงพยาบาล 
 6. พ.ศ. 2536-2537 มีมาตรฐานสถานพยาบาลประกันสังคม โดยสํานักงานประกันสังคม
รวมกับกระทรวงสาธารณสุข สถาบันวิจัยสาธารณสุข ไดรวมกันทํามาตรสถานพยาบาลข้ึนเพ่ือใชใน
โรงพยาบาลที่ดูแลผูปวยประกันสังคม 
 7. ปลายป พ.ศ. 2538 กระทรวงสาธารณสุขไดออกนโยบายโรงพยาบาล โดยมีเปาหมาย
วาจะใหโรงพยาบาลศูนย โรงพยาบาลทั่วไปทุกแหงดําเนินพัฒนาคุณภาพ โดยใชแนวคิด TQM และ 
CQI มาใชแผนพัฒนาสาธารณสุขฉบับที่ 8 โดยกองโรงพยาบาลภูมิภาคใหการสนับสนุนในเรื่อง
งบประมาณและวิทยาการ ซึ่งยังคงขยายตัวตอไปอยางตอเนื่อง 
 8. พ.ศ. 2538 สถาบันวิจัยสาธารณสุขไดรับมอบหมายจากประกันสังคม ใหจัดทําคูมือ
ประเมินสถานพยาบาลประกันสังคมตามมาตรฐานที่สํานักประกันสังคมกําหนดไว กระบวนการ
จัดทําคูมือกอใหเกิดเครือขายของบุคคลที่สนใจเรื่องการพัฒนาและรับรองคุณภาพมากข้ึน 
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 9. พ.ศ. 2538-2539 มีการจัดทํามาตรฐานโรงพยาบาลฉบับกาญจนาภิเษก ซึ่งมุงเนน
กระบวนการทํางาน มีผูปวยศูนยกลางและมุงการพัฒนาอยางตอเนื่องไปสูความเปนเลิศ 
 10. พ.ศ. 2540 มีโรงพยาบาลที่มีการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลดวยระบบ ISO ไดแก 
โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชตะพานหินซึ่งเปนโรงพยาบาลของรัฐแหงแรกที่ไดรับการรับรอง    
(อาริยา สัพพะเลข.  2541: 42) 
 
 ผลการศึกษาในเรื่องการพัฒนาการบริหารและการบริหารการจัดการ 
 ในโรงพยาบาล 
 ลัดดาวัลย ยังเฟองมนต (2537) ไดทําการศึกษา ศึกษากิจกรรมการบริหารงานวิชาการ
ของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลในกรุงเทพป 2536 โดยเก็บรวบรวมขอมูลจากผูบริหารวิชาการ
โรงพยาบาลในกรุงเทพ จํานวน 175 คน ผลการศึกษาพบวาได 
 1. ผูบริหารงานวิชาการฝายการพยาบาลสวนใหญรอยละ 60 ข้ึนไป มีการรายงานวาได
ปฏิบัติกิจกรรมในข้ันวางแผน สวนการรายการการปฏิบัติกิจกรรมที่ไมทั่วถึง รอยละ 60 คือการ
จัดทําการสํารวจความตองการพัฒนาบุคลากร การวางแผนการศึกษาตอตางประเทศ การจัดทํา
มาตรฐานการพยาบาลเพ่ือตรวจสอบคุณภาพการพยาบาล การกําหนดนโยบายแนวทางการ
ปฏิบัติการสงเสริมการคนควาวิจัย และการหาทุนสนับสนุนการวิจัย 
 2. กิจกรรมบริหารวิชาการข้ันปฏิบัติรายกิจกรรม และรวมทุกดานอยูในระดับปานกลาง
เปรียบเทียบการปฏิบัติทุกดาน คือ การพัฒนาบุคลากร การสงเสริมวิชาการและคนควาวิจัยจําแนก
ตามโรงพยาบาลพบวา มีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 
 3. กิจกรรมบริหารวิชาการข้ันประเมินผลในดานการพัฒนาบุคลากร และการสงเสริมงาน
วิชาการอยูในระดับปานกลาง ดานการคนควาวิจัยอยูในระดับนอย เปรียบเทียบการประเมินผลดาน
พัฒนาบุคลากรและการคนควาวิจัย จําแนกตามโรงพยาบาลพบวา มีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญ
ที่ระดับ 0.05 
 4. ผูบริหารวิชาการของฝายการพยาบาลรายงานปญหาในข้ันวางแผน คือ ขาด
งบประมาณ และผูบริหารมีภาระการรับผิดชอบมาก ข้ันปฏิบัติงานคือ วัสดุอุปกรณไมเพียงพอ และ
ไมเหมาะสม ข้ันประเมินผล คือ ขาดงบประมาณในการประเมินผล 
 การดเนอร และคอมมิ่ง (Gardner; & Cumming. 1944) กลาวถึง การนําการบริหารเพ่ือ
คุณภาพทั้งองคกรมาใชในโรงพยาบาล ขนาด 500 เตียง ในแมรี่แลนด สหรัฐอเมริกาวามีการ
ดําเนินงาน 4 ข้ึนตอน คือ มีการอบรมผูบริหารอาวุโส อบรมปฏิบัติในแตละแผนกเก่ียวกับแนวคิด
และการปฏิบัติ มีการชวยสอนปรัชญาของการบริหารเพ่ือคุณภาพทั้งองคกร และพยาบาลผูปฏิบัตสิง
ปญหาใหแผนกการพยาบาลเพ่ือทําสนทนากลุม และในข้ึนตอนสุดทายเปนการดําเนินงานของทีม
บริหาร ผูบริหารระดับกลางนําผลที่ไดมาตรวจสอบปญหาพ้ืนฐานหาขอมูลเพ่ิมเติม สํารวจความพึง
พอใจของผูปฏิบัติงาน วินิจฉัยผลลัพธและหาวิธีทางปรับโครงสรางใหม 



 31 

4. ผลการวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 งานวิจัยในประเทศ 
 นภาพร ศิริพรกิตติ, ปยธิดา ตรีเดช และวงเดือน ปนดี (2554) ศึกษาความผูกพันองคกร
และประเภทวัฒนธรรมของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศิริราช ผลการวิจัยพบวา พยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลศิริราชมีระดับความผูกพันตอองคกรโดยรวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาหลายดาน 
พบวาดานการยอมรับคานิยมและเปาหมายขององคกรและดานความเต็มใจที่จะใชพลังอยางเต็มที่ใน
การปฏิบัติงานในองคกรมีคาเฉลี่ยอยูในระดับที่สูง ดานคงความเปนสมาชิกขององคกรอยูในระดับ
ปานกลาง ทั้งนี้สงผลมาจากการที่โรงพยาบาลศิริราชไดรับการรับรองคุณภาพ จึงเปนที่คาดหวังแก
ผูรับบริการ ประกอบกับพยาบาลวิชาชีพในระดับปฏิบัติการตองข้ึนเวร รวมถึงงานพัฒนาคุณภาพที่
แตละหอผูปวยตองมี สงผลใหอัตราการลาออกเพ่ิมข้ึน ทั้งนี้วัฒนธรรมองคกรตามแนวความคิดเห็น
ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศิริราชพบวาปจจุบันเปนวัฒนธรรมการตลาด สืบเนื่องมาจากการที่
โรงพยาบาลศิริราชกําลังจะกาวเขาสูระดับสากลมีการมุงเนนในเรื่องการตลาดหรือเชิงธุรกิจมากข้ึน 
เกิดการแขงขันรวมทั้งมีภาวะคุกคามจากภายนอก ทําใหพยาบาลวิชาชีพตองมีภาระหนาที่เพ่ิมข้ึน 
สวนวัฒนธรรมที่คาดหวัง คือ วัฒนธรรมเก้ือกูล ดวยสังคมสภาพไทยยังเปนระบบครอบครัว ทํางาน
เปนทีม มีความยืดหยุนขณะเดียวกันก็ตองมีการควบคุม รักษาเสถียรภาพในการใหบริการทาง
การแพทย และความพึงพอใจของผูรับบริการ 
 อรรถพล สนศิริ (2552) ศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการของพนักงานหนวยงาน
สนับสนุนของศูนยศรีพัฒน คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา
ความผูกพันตอองคการของพนักงานหนวยงานสนับสนุนของศูนยศรีพัฒน  คณะแพทยศาสตร 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม กลุมตัวอยางคือพนักงานหนวยงานสนับสนุนของศูนยศรีพัฒน คณะ
แพทยศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม จํานวน 121 คน เครื่องมือที่ใชคือแบบสอบถาม โดยวัดปจจัย
ที่มีผลตอความผูกพัน 3 ดาน คือ ดานความมั่นใจในการทํางาน ดานการใหความสําคัญตอลูกคาและ
ดานบรรยากาศในการใหบริการและวัดระดับความผูกพันตอองคการภายใตกรอบแนวคิดของ 
สชัวฟว และเบคเกอร (Schaufeli; & Bakker. 2003) ใน 3 องคประกอบคือ ความกระฉับกระเฉง 
(Vigor) ความทุมเทในงาน (Dedication) และความมุงมั่น (Absorption) ขอมูลจากแบบสอบ ถาม
ประมวลผลและวิเคราะหโดยใชสถิติ ไดแก คาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย คาแจกแจงแบบที การ
วิเคราะหความแปรปรวน การทด สอบความสัมพันธระหวางตัวแปรโดย Linear Regression ซึ่งผล
การศึกษา พบวา ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการมากที่สุด คือ ปจจัยดานความมั่นใจในการ
ทํางาน รองลงมาคือปจจัยดานการใหความสําคัญในการใหบริการลูกคาและปจจัยดานบรรยากาศใน
การใหบริการตามลําดับ ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันดานเพศและอายุมีผลตอความผูกพันตอ
องคการของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในดานความมั่นใจในการทํางานมาก
ที่สุด พนักงานมีความผูกพันตอองคการดานกระฉับกระเฉงและดานความทุมเทในงานในระดับสูงแต
ในดานความมุงมั่นมีความผูกพันในระดับปานกลาง โดยมีเพียงปจจัยดานความมั่นใจในการทํางาน
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และปจจัยดานบรรยากาศในการใหบริการที่มีความสัมพันธเชิงบวกกับองคประกอบความผูกพันใน
ทุกดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ0.05สวนปจจัยดานการใหความสําคัญในการใหบริการ
ลูกคามีความสัมพันธเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05กับองคประกอบความผูกพัน
เพียงดานความทุมเทในงานและดานความมุงมั่น 
 ศิริอร พันธฟุง (2550) ไดทําการศึกษาวัฒนธรรมองคกรกับคุณภาพบริการในโรงพยาบาล
ของรัฐที่ไดรับการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลพบวา ความเปนระบบราชการในองคกรยังคงดํารงอยู 
ซึ่งไดแกการมีโครงสรางสายบังคับบัญชา การมีระบบงาน ที่มีการแบงหนาที่ชัดเจน มีข้ันตอน และมี
ระเบียบแบบแผนที่กําหนดไวเปนลายลักษณอักษร แตกระบวนการพัฒนาและการรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล ทําใหเกิดวัฒนธรรมองคกรในระบบราชการแนวใหม บทบาทของผูบังคับบัญชา
เปลี่ยนแปลงอยางเห็นไดชัดจากการเปนผูตัดสินใจสั่งการ และมีอํานาจเหนือลูกนอง มาเปน
ผูสนับสนุนสงเสริม ใหอํานาจแกผูปฏิบัติงานในการแกไขปญหาเอง โดยมอบอํานาจใหแตละจุด
ทํางาน มีความยืดหยุนและเปดรับในการพัฒนาคุณภาพการทํางาน ระบบการทํางานมุงเนน
ผูรับบริการเปนศูนยกลาง สงผลใหองคกรเกิดการเรียนรู และพัฒนาระบบงาน ระบบการทํางานมี
การประสานงานในแนวราบและทํางานเปนทีมมากข้ึน ทําใหมีความคลองตัวในการใหบริการ รวมทัง้
สามารถวินิจฉัยและแกปญหาระบบการใหบริการไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยพบวาเกิดกิจกรรม
พัฒนาคุณภาพใหมๆ ในขณะที่วัฒนธรรมองคกรภายใต ความสัมพันธในระบบอุปถัมภขององคกร
ยังคงดํารงอยูและมิไดเปลี่ยนแปลงแตอยางใดแมมีการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล โดยมี
อิทธิพลอยางสําคัญตอระบบการทํางาน ขวัญกําลังใจ และการกลาแสดงออกของผูปฏิบัติงานเพ่ือ
การพัฒนา องคกร เนื่องจากเกิดกลุมอํานาจและระบบอุปถัมภในการทํางาน ซึ่งไมไดใชระบบ
คุณธรรม หรือ ความรูความสามารถในการทํางาน และในการประเมินผลงาน ระบบอุปถัมภ เปน
อุปสรรค ตอคุณภาพบริการในโรงพยาบาลของรัฐ ภายใตกระบวนการพัฒนาและรับรองคุณภาพ 
ผูบริหารควรสงเสริมและสนับสนุนใหเกิดกระบวนการเรียนรูข้ึนในหนวยงานโดยการทํางานเปนทีม 
และสงเสริมใหเกิดการวิพากษอยางสรางสรรคในองคกร เพ่ือนํามาพัฒนาตนเอง และพัฒนางาน 
 ปราณี วิจิตรจิตเลิศ (2547)  ศึกษาเรื่อง ระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการ ระดับการรับรู
นโยบายองคการและระดับความผูกพันองคการ ของบุคลากรโรงพยาบาลหัวเฉียว ผลการวิจัยพบวา 
1. บุคลากรโรงพยาบาลหัวเฉียว มีระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคอยูในระดับดี 
ลักษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา อยูในระดับปานกลาง และลักษณะตั้งรับ-กาวราวอยูในระดับดี 2. บุคลากร
โรงพยาบาลหัวเฉียว มีระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคอยูในระดับดี คือ ทาน
ปฏิบัติงามตามที่ไดรับมอบหมายโดยสอดคลองกับนโยบายและเปาหมายของนโยบายเปนลาย
ลักษณอักษรใหแกหนวยงานตางๆ โรงพยาบาลมีนโยบายและเปาหมายในการดําเนินงานอยาง
ชัดเจน 3. บุคลากรโรงพยาบาลหัวเฉียว มีระดับความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นและ
ยอมรับเปาหมาย คานิยมขององคการ ดานความพยายามอยางเต็มที่ในดารทํางานเพ่ือองคการ ดาน
ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการ และโดยรวมอยูในระดับสูง 
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 วรนุช เนตรพิศาลวนิช (2537) ศึกษาเรื่อง การศึกษาวัฒนธรรมองคการของฝายการ
พยาบาลโรงพยาบาลรัฐบาลกรุงเทพมหานคร พบวา 1. วัฒนธรรมองคการของฝายการพยาบาล 
โดยรวมจาก 11โรงพยาบาลจําแนกตามรายลักษณะ คือ ลักษณะสรางสรรคอยูในระดับคอนขางนอย 
ลักษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชาอยูในระดับคอนขางมากถึงมาก ลักษณะตั้งรับ-กาวราว อยูในระดับมากถึง
มากที่สุด 2. วัฒนธรรมองคการฝายการพยาบาล ลักษณะสรางสรรคทั้ง 4 มิติโรงพยาบาลขนาดไม
ใหญแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05โดยโรงพยาบาลขนาดใหญมีลักษณะ
สรางสรรคมากกวา โรงพยาบาลขนาดไมใหญ สวนลักษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา และลักษณะตั้งรับ-
กาวราว โดยรวมของ โรงพยาบาล ทั้ง 2 ขนาด ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 3. วัฒนธรรมองคการของฝายการพยาบาล ลักษณะสรางสรรค และ ลักษณะตั้งรับ-
กาวราว ของโรงพยาบาลทุกสังกัด มีแนวโนมไมแตกตางกันแตวัฒนธรรมองคการของฝายการ
พยาบาล ลักษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา ของโรงพยาบาลในสังกัดกรุงเทพมหานคร มีแนวโนมมากกวา
โรงพยาบาลสังกัดทบวงวิทยาลัย และกระทรวงกลาโหม 
 
 



บทท่ี  3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

       
 ในการวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองคกรที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาล ผูวิจัยไดดําเนินตามข้ันตอน ดังนี้ คือ  
 1. การกําหนดกลุมประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 4. การกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 5. สถติิทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล 
 
1. การกําหนดกลุมประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาและวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาและวิจัยในครั้งนี้ คือ พนักงานในโรงพยาบาล โดยกรุงเทพ- 
มหานครมีโรงพยาบาลในสังกัดของกรุงเทพมหานคร 9 แหง (ไมนับคณะแพทยศาสตรวชิรพยาบาล 
มหาวิทยาลัยกรุงเทพมหานคร) ศูนยบริการแพทยฉุกเฉินกรุงเทพมหานคร 2 แหง โรงพยาบาล
เอกชนมีทั้งหมด 92 แหง สถานพยาบาลเอกชนทั้งหมด 2 แหงศูนยรักษาเลสิคและสายตา 1 แหง 
และ โรงพยาบาลของรฐั 34 แหง สถาบันจิตเวช 3 แหง สถานพยาบาลของรัฐ 1 แหง โรงพยาบาล
รัฐวิสาหกิจ 2 แหง และโรงพยาบาลเฉพาะทางทันตกรรม 2 แหง รวมแลวกรุงเทพมหานครมี
สถานพยาบาลที่ไดรับการอนุมัติใหเปนโรงพยาบาลอยางถูกตองตามกฎหมาย 130 แหง (วิกิพีเดีย 
สารานุกรมเสรี. ออนไลน) ซึ่งจากขอมูลจํานวนพนักงานโรงพยาบาลของรัฐบาล ป 2554 มีจํานวน 
33,848 คน (สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงสาธารณสุข.ออนไลน ) และจํานวน
พนักงานโรงพยาบาลภาคเอกชน ป 2554 จํานวน 68,450 คน (สํานักงานสถิติแหงชาติ: ออนไลน) 
รวมพนักงานโรงพยาบาลในกรุงเทพมหานคร ทั้งสิ้น 102,298 คน 
 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยในครั้งนี้ คือ พนักงานที่บริการทางการแพทย ในโรงพยาบาล
ในเขตกรุงเทพมหานคร ทั้งโรงพยาบาลของรัฐและเอกชน โดยหากลุมตัวอยางดวยวิธีการ    
คํานวณ สําหรับกรณีที่ประชากรมีจํานวนแนนอน (Finite population) ของยามาเน (บุญธรรม      
กิจปรีดาบริสุทธิ์. 2547; อางอิงจาก Yamane. 1973) โดยความเชื่อมั่น (Level of Confidence) ที่ 
95% และยอมใหเกิดความคลาดเคลื่อนในการเลือกตัวอยาง 5 %  
 โดยนําไปแทนคาเพ่ือคํานวณหาจํานวนของกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย โดยการแทนคา
ในสูตรไดดังนี้ 
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 สูตร  2Ne1
N n 


     

 
    n  = ขนาดของกลุมตัวอยาง  
     N  = จํานวนประชากร  
     e  = ความคลาดเคลื่อนที่ยอมใหเกิดข้ึนได 5% หรือ 0.05  
  
 แทนคาในสูตร ดังนี ้
 102,298   
 

n  = 
(102,298)(0.05)2   

 = 398.4420 ~ 399  
 
 การเลือกกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 ผูทําการวิจัยไดทําการเลือกกลุมตัวอยาง โดยมีรายละเอียด ดังนี ้
 ข้ันตอนที่ 1 ใชการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) โดยสุมจับฉลาก
จํานวน 7 เขต ไดเขตดังนี้ เขตดุสิต เขตพญาไท เขตวัฒนา เขตบางนา เขตปทุมวัน เขตบางแคและ
เขตธนบุรี จากเขตการปกครองของกรุงเทพมหานครซึ่งแบงออกเปน 6 กลุมการปกครองตามระบบ
การบริหารและการปกครองของกรุงเทพมหานคร จํานวน 50 เขต (ศูนยขอมูลกรุงเทพมหานคร. 
2557) ประกอบดวย 
 1. กลุมกรุงเทพกลาง ประกอบดวย เขตพระนคร เขตดุสิต เขตปอมปราบศัตรูพาย  
เขตสัมพันธวงศ เขตดินแดง เขตหวยขวาง เขตพญาไท เขตราชเทวี และเขตวังทองหลาง 
 2. กลุมกรุงเทพใต ประกอบดวย เขตปทุมวัน เขตบางรัก เขตสาทร เขตบางคอแหลม  
เขตยานนาวา เขตคลองเตย เขตวัฒนา เขตพระโขนง เขตสวนหลวง เขตบางนา และเขตประเวศ 
 3. กลุมกรุงเทพเหนือ ประกอบดวย เขตจตุจักร เขตบางซื่อ เขตลาดพราว เขตหลักสี่  
เขตดอนเมือง เขตสายไหม และเขตบางเขน 
 4. กลุมกรุงเทพตะวันออก ประกอบดวย เขตบางกะป เขตสะพานสูง เขตบึงกุม  
เขต     คันนายาว เขตลาดกระบัง เขตมีนบุรี เขตหนองจอก และเขตคลองสามวา 
 5. กลุมกรุงธนเหนือ ประกอบดวย เขตธนบุรี เขตคลองสาน เขตจอมทอง  
เขตบางกอกใหญ เขตบางกอกนอย เขตบางพลัด เขตตลิ่งชัน และเขตทวีวัฒนา 
 6. กลุมกรุงธนใต ประกอบดวย เขตภาษีเจริญ เขตบางแค เขตหนองแขม  
เขตบางขุนเทียน เขตบางบอน เขตราษฎรบูรณะ และเขตทุงครุ 



 36 

 ข้ันตอนที่ 2 เลือกกลุมตัวอยางโดยวิธีกําหนดโควตา (Quota Sampling) ของจํานวน
ตัวอยางในแตละพ้ืนที่ ของเขตที่สุมจับฉลากที่ไดในข้ันตอนที่ 1 จํานวน 7 เขต เขตละ 57 ตัวอยาง 
รวมทั้งสิ้น 399 ตัวอยาง 
 ข้ันที่ 3 ใชวิธีการเลือกตัวอยางโดยความสะดวก (Convenience Sampling) เพ่ือเก็บ
รวบรวมขอมูลโดยการแจกแบบสอบถามที่ไดจัดเตรียมไวไปจัดเก็บขอมูลแตละเขต จนครบจํานวนที่
ตองการ 
 
2. การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดสรางเครื่องมือและข้ันตอนการสรางเครื่องมือหรือแบบ 
สอบถาม (Questionnaire) ที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล มีข้ันตอนการดําเนินการสตรางตามลําดับ 
ดังนี้ 
 1. ศึกษาแนวความคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของจากตํารา บทความ เอกสารตางๆ และงาน 
วิจัยที่เก่ียวของ เพ่ือใชในการสรางแบบสอบถามใหครอบคลุมกับสิ่งที่ตองการศึกษา 
 2. รูปแบบของแบบสอบถามที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล แบงออกเปน 3 ตอน ดังนี ้
 สวนที่ 1 ขอมูลวัฒนธรรมองคกร 
 ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนการประเมินคา (Likert Scale) โดยใหผูตอบ
แบบสอบถาม เลือกตอบไดเพียงคําตอบเดียว โดยประมวลเปนการกําหนดลักษณะตัววัด ไดแก 
 วัฒนธรรมองคกร จํานวน 21 ขอ ดังนี ้
 วัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบียบ (Bureaucratic culture) แบบสอบถาม ขอที่ 1- 4 
 วัฒนธรรมแบบเนนการปรับตัว (Adaptability culture) แบบสอบถาม ขอที่ 5 - 9  
 วัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม (Clan culture) แบบสอบถามขอที่ 10 -14 
 วัฒนธรรมเนนการตลาด (Market culture) แบบสอบถามขอที่ 15 - 21  
  
 โดยแบงเปน 5 ระดับ คือ  
 5  หมายถึง มากที่สุด 
 4  หมายถึง มาก 
 3 หมายถึง ปานกลาง 
 2  หมายถึง นอย 
 1 หมายถึง นอยที่สุด 
 
 การอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใชวัดระดับการวัดขอมูลประเภทอันตร
ภาคชั้น (Interval Scale) ซึ่งแสดงผลการคํานวณ ดังนี้  
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 ขอมูลที่มีคาสูงสุด - ขอมูลที่มีคาต่ําสุด  
 

ความกวางอันตรภาคชั้น  = 
จํานวนชั้น  

 

 5 – 1 
 

   = 
5 

=  0.80 

 
 เกณฑคะแนนเฉลี่ยการประเมินผลแบบสอบถามมีดังนี้ 
 คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00  อยูในระดับมากทีสุ่ด 
 คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20  อยูในระดับมาก 
 คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40  อยูในระดับมากทีสุ่ด 
 คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60  อยูในระดับนอย 
 คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80  อยูในระดับนอยที่สุด 
 
 สวนที่ 2 ขอมูลความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล 
 ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนการประเมินคา (Likert Scale) โดยใหผูตอบแบบ 
สอบถาม เลือกตอบไดเพียงคําตอบเดียว โดยประมวลเปนการกําหนดลักษณะตัววัด ไดแก 
 ลักษณะความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล (Employee Engagement) 
จํานวน 15 ขอ ดังนี้  
 ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคกร แบบสอบถาม 
ขอที่ 1 – 7 
 ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพ่ือประโยชนของ
องคกร แบบสอบถาม ขอที่ 8 - 12 
 ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร แบบสอบถาม ขอ
ที่ 13 - 15 
 
 โดยแบงเปน 5 ระดับ คือ  
 5  หมายถึง  ระดับความผูกพันมากทีสุ่ด 
 4  หมายถึง ระดับความผูกพันมาก 
 3 หมายถึง ระดับความผูกพันปานกลาง 
 2  หมายถึง  ระดับความผูกพันนอย 
 1 หมายถึง  ระดับความผูกพันนอยที่สุด 
 
 การอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใชวัดระดับการวัดขอมูลประเภทอันตร
ภาคชั้น (Interval Scale) ซึ่งแสดงผลการคํานวณ ดังนี้  
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 ขอมูลที่มีคาสูงสุด - ขอมูลที่มีคาต่ําสุด  
 

ความกวางอันตรภาคชั้น  = 
จํานวนชั้น  

 

 5 – 1 
 

   = 
5 

=  0.80 

 
 เกณฑคะแนนเฉลี่ยการประเมินผลแบบสอบถามมีดังนี้ 
 คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00  อยูในระดับมากทีสุ่ด 
 คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20  อยูในระดับมาก 
 คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40  อยูในระดับปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60  อยูในในระดับนอย 
 คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80  อยูในในระดับนอยที่สุด 
 
 สวนที่ 3 แบบสอบถามลักษณะสวนบุคคล ไดแก 
 ขอที่ 1 เพศ เปนแบบสอบถามปลายปด (Close – ended Questions) โดยใชระดับการวัด
ขอมูลประเภทนามบัญญตัิ (Nominal Scale) ดังนี ้
   1)  เพศชาย 
   2)  เพศหญิง 
 ขอที่ 2 อายุ เปนแบบสอบถามปลายปด (Close – ended Questions) ลักษณะคําถามมี
หลายคําตอบใหเลือกโดยเลือกใชวัดขอมูลประเภทเรียงลาํดับ(Ordinal Scale) ดังนี ้
   1)  ต่ํากวาหรือเทากับ 25 ป 
   2)  26 – 30 ป 
   3)  31 – 35 ป     
   4)  36 ปข้ึนไป 
 ขอที่ 3 ระดับการศึกษา เปนแบบสอบถามปลายปด (Close – ended Questions) 
ลักษณะคําถามมหีลายคําตอบใหเลือกโดยเลือกใชวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
ดังนี ้
   1)  ต่ํากวาปริญญาตร ี
   2)  ปริญญาตร ี
   3)  สูงกวาปริญญาตร ี
 ขอที่ 4 รายได เปนแบบสอบถามปลายปด (Close – ended Questions) ลักษณะคําถาม
มีหลายคําตอบใหเลือกโดยเลือกใชวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ(Ordinal Scale) ซึ่งการกําหนดชวง
อัตราเงินเดือนมีการแบงอัตราเงนิเดือนเปนชวงหาง ชวงละ 10,000 บาท แสดงชวงอัตราเงินเดือน 
ดังนี ้
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   1)  ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท 
   2)  10,001 – 20,000 บาท 
   3)  20,001 – 30,000 บาท 
   4)  30,001 ข้ึนไป 
 ขอที่ 5 ระยะเวลาการทํางานในที่ทํางานปจจุบัน เปนแบบสอบถามปลายปด (Close – 
ended Questions) ลักษณะคําถามมีหลายคําตอบใหเลือกโดยเลือกใชวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ
(Ordinal Scale) ดังนี ้
   1)  ต่ํากวาหรือเทากับ 3 ป 
   2)  4 - 6 ป 
   3)  7 - 9 ป 
   4)  10 ปข้ึนไป 
 ขอที่ 6 ตําแหนงงาน เปนแบบสอบถามปลายปด (Close – ended Questions) และเปน
แบบสอบถามปลายเปด (Open – ended Questions) ) โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทนาม
บัญญตัิ (Nominal Scale) 
 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การวิจัยเรื่องนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณา (Descriptive Research) และการวิจัยเชิงสํารวจ 
(Exploratory Research) โดยมุงศึกษา “ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโรงพยาบาล” โดยมีแหลงขอมูลดังนี้ 
 1. แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดจากการศึกษาคนควา จากหนังสือ วารสาร 
และงานวิจัยที่เก่ียวของ และขอมูลตางๆที่เผยแพรตามอินเตอรเน็ต 
 2. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง
จํานวน 399 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือ 
 
 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 1. ศึกษาขอมูลที่เก่ียวของกับ ” ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโรงพยาบาล” เพ่ือใชเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 
 2. นําแบบสอบถามที่สรางข้ึนมาเสนอตออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ เพ่ือเปนการ
ตรวจสอบขอคําเสนอแนะในการนํามาปรับปรุงแกไขใหเหมาะสมกับความมุงหมายของงานวิจัยและ
นําเสนอตอคณะกรรมการการควบคุมสารนิพนธ เพ่ือปรับปรุงแกไข เสนอตอผูเชี่ยวชาญเพ่ือ
ปรับปรุงใหชัดเจนมากข้ึนกอนนําไปใช 
 3. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลวไปทําการทดสอบเบ้ืองตน(Pre-test) กับกลุม
ตัวอยางจํานวน 30 ชุด แลวนําผลที่ไดไปวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบ 
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สอบถามดวยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา ( - coefficient) โดยวิธีการคํานวณของครอนบัค 
(Cronbach’s alpha coefficient) เพ่ือหาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม คาอัลฟาที่ไดจะแสดงถึง
ระดับความคงที่ของแบบสอบถาม โดยมีคาระหวาง 0 << 1 ซึ่งคาที่ใกลเคียงกับ 1 มาก แสดงวา
มีความเชื่อมั่นสูง โดยคาความเชื่อมั่นที่ยอมรับไดคือที่ระดับ 0.7 (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 449) 
ไดคาความเชื่อมั่น ดังนี้ 
  วัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบียบ  คาความเชื่อมั่นเทากับ .743 
  วัฒนธรรมแบบเนนการปรับตัว   คาความเชื่อมั่นเทากับ .730 
  วัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม   คาความเชื่อมั่นเทากับ .823 
  วัฒนธรรมเนนการตลาด   คาความเชื่อมั่นเทากับ .909 

  ความผูกพันดานความตองการอยางแรงกลาทีจ่ะดํารงความเปนสมาชิกภาพ 
      ในองคกร            คาความเชื่อมั่นเทากับ .927 

  ความผูกพันดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มทีใ่นการทํางาน 
                เพ่ือประโยชนขององคกร   คาความเชื่อมั่นเทากับ .863 
  ความผูกพันดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
         คาความเชื่อมั่นเทากับ .773 
 4. นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณไปสอบถามกับกลุมตัวอยาง  
 
4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 การจัดกระทําขอมูล 
 1. หลังจากเก็บขอมูลแลว นําแบบสอบถามมาตรวจสอบความถูกตองสมบูรณของ
แบบสอบถาม และคัดแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 
 2. นําแบบสอบถามที่สมบูรณแลวมาลงรหัส (Coding) ในแบบลงรหัส สําหรับประมวล
ขอมูลดวยคอมพิวเตอร 
 3. นําขอมูลมาบันทึกลงคอมพิวเตอรเพ่ือประมวลผล(Processing) ดวยโปรแกรมประมวล 
ขอมูล โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปเพ่ือวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณาและเชิงอนุมาน 
 
 การวิเคราะหขอมูล  
 1. วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistic) โดยใชตารางแจกแจง
ความถี่ เปนผลคารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ยเลขคณิต (Arithmetic Means) และเปนสวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Devision) 
  1.1  วิเคราะหขอมูลในแบบสอบถามสวนที่ 1 ซึ่งเปนขอมูลเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกร 
โดยการหาคาเฉลี่ยเลขคณิต (Arithmetic Means)และเปนสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Devision) ไดแก 
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   วัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบียบ (Bureaucratic culture) 
   วัฒนธรรมการปรับตัว (Adaptability culture) 
   วัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม (Clan culture) 
   วัฒนธรรมเนนการตลาด (Market culture) 
   1.2 วิเคราะหขอมูลในแบบสอบถามสวนที่ 2 ซึ่งเปนขอมูลความผูกพันองคการ
(Employee engagement) โดยการหาคาเฉลี่ยเลขคณิต (Arithmetic Means)และเปนสวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Devision) 
  1.3 วิเคราะหขอมูลในสวนที่ 3 ซึ่งเปนลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
   1.3.1 เพศ วิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) และนําเสนอเปนคา
รอยละ (Percentage) 
   1.3.2 อายุ วิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) และนําเสนอเปนคา
รอยละ (Percentage) 
   1.3.3 ระดับการศึกษา วิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) และ
นําเสนอเปนคารอยละ (Percentage) 
   1.3.4 รายได วิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) และนําเสนอเปนคา 
รอยละ (Percentage) 
   1.3.5 ระยะเวลาการทํางานในที่ทํางานปจจุบัน วิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่ 
(Frequency) และนําเสนอเปนคารอยละ (Percentage) 
   1.3.6 ตําแหนงงาน วิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) และนําเสนอ
เปนคารอยละ (Percentage) 
 2. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพ่ือทดสอบ
สมมติฐาน คือ การวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือวิเคราะห
สมการของตัวแปรที่เก่ียวของกัน สําหรับตัวแปรอิสระ 2 ตัว หรือตัวแปรที่มากกวาสองตัวแปรที่มี
ความสัมพันธกันในสมการ ณ ชวงเวลาหนึ่งโดยใชทดสอบความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกร
และความผูกพันองคกรของพนักงานโรงพยาบาล  
  
5. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 การศึกษาคนควาครั้งนี้ ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ ดังนี้ 
 1. สถิติที่ใชทดสอบความเชื่อมั่นของชุดคําถาม โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s 
Alpha Coefficient วิธีสัมประสิทธิ์แอลฟา (- Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา  
วานิชยบัญชา. 2545: 35) 
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VarianceianceConk

VarianceianceConk
/var)1(1

/var


  

 
   เมื่อ   α          แทน  คาความเชื่อมั่นของชุดคําถาม 
              K         แทน  จํานวนคําถาม 
   ianceCon var  แทน  คาเฉลี่ยของคาความแปรปรวนระหวางคําถามตางๆ 
   Variance  แทน  คาเฉลี่ยของความแปรปรวนของคําถาม 
 
 2.  การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis)  
  2.1  คาสถิติรอยละ (Precentage) เพ่ือเปรียบเทียบความถี่ของขอมูลในแตละกลุมกับ
จํานวนขอมูลทั้งหมดที่เทียบเปน 100 ซึ่งมีสูตรในการคํานวณ ดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 
36)  
 

    100
n
fp  

      
    เมื่อ  P  แทน  รอยละหรือเปอรเซ็นต 
     f  แทน  ความถี่ในขอมูลแตละกลุม 
    n  แทน  จํานวนความถี่ทั้งหมด 
   
  2.2 หาคาคะแนนเฉลี่ย (Mean หรือ X ) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 36)  
 

    
n
XX 

  

 
   เมื่อ X   แทน คาคะแนนเฉลี่ย 
    X  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
    n   แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
   2.3  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation หรือ S.D.) เปนการพิจารณา
ลักษณะการกระจายของขอมูล ขอมูลที่มีการกระจายนออย แสดงวา ขอมูลชนิดนี้มีตัวเลขที่ใกลเคียง
กันหรือแตกตางกันนอย ซึ่งจะมีประสิทธิภาพ มีสูตรการคํานวณดังนี้  
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   เมื่อ S   แทน สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง   
     X   แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 
    jX   แทน คาของขอมูลในแตละชั้น i = 1,2,…,n 
    n   แทน จํานวนขอมูลของกลุมตัวอยาง 
 
 3. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ในการทดสอบ
สมมติฐาน 
  3.1  การวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ถามีตัวแปร
อิสระ k ตัว (x1, x2, x3, … xk) ที่มีความสัมพันธกับตัวแปรตาม Y โดยมีความสัมพันธอยูในเชิงเสน 
จะไดสมการเชิงถดถอยพหุคูณ ซึ่งแสดงความสัมพันธ ดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา.  2546: 360-361) 
   
    Y  =  β0 + β1X1 + β2X2  + … +  βkXk  +  e 
 
 โดยที่  β0  =  สวนตัดแกน Y เมื่อกําหนดใน x1 = x2 = ……. = xk = 0 
 β1, β2, …, βk เปนสัมประสิทธิ์ความถดถอยเชิงสวน (Parital Regression Coefficient) 
โดยที่ β 1 เปนคาที่แสดงถึงการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรตาม Y เมื่อตัวแปรอิสระ x1 เปลี่ยนไปหนึ่ง
หนวย โดยที่ตัวแปรอิสระ X อ่ืนๆ มีคาคงที่ เชน x1 เปลี่ยนไปหนึ่งหนวย คา Y จะเปลี่ยนไป β1 

หนวยโดยที่ x2, x3, …, xk มีคาคงที่ 
 เงื่อนไขในการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุคูณจะเหมือนเงื่อนไขการวิเคราะหความ
ถดถอยอยางงาย โดยมีเงื่อนไขดังนี้  
 1.  ความคลาดเคลื่อน  เปนตัวแปรที่มีการแจกแจงแบบปกติ 
 2.  คาเฉลี่ยของความคลาดเคลื่อนเปน 0 นั่นคือ   0)( E     
 3.  คาความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนเปนคาคงที่ ที่ไมทราบคา 2)(  V    
 4.  คา i  และ j  เปนอิสระตอกัน; I = j นั่นคือ covariance ( i  และ j ) = 0 
 5.  ตัวแปรอิสระ xi และ xj ตองเปนอิสระตอกัน 
 
 



บทท่ี  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลงานวิจัยเรื่อง ความสมัพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอตางๆ ทีใ่ช
ในการวิเคราะหขอมูล ดังนี ้
 n   แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 X   แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง (Mean) 
 S.D.  แทน  คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t   แทน  คาสถติิทีใ่ชพิจารณา t-distribution 
 Sig.  แทน  ระดับนัยสําคัญทางสถติิจากการทดสอบในการสรุปผลการทดสอบ 
    สมมติฐาน (Significant) 
 H0  แทน  สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis) 
 H1  แทน  สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
 β  แทน  คาสัมประสทิธิ์การถดถอย (Regression Coefficient) 
 R2  แทน  คาสัมประสทิธิ์การตัดสินใจของสถติิวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ  
    (Coefficient of Determination) 
 r   แทน  คาสัมประสทิธิ์สหสมัพันธ (Correlation Coefficient) 
 
การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ในการนําเสนอผลและการแปลผลการวิเคราะหขอมูลการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดนําเสนอใน
รูปแบบของตารางประกอบคําอธิบาย โดยแบงออกเปน 4 ตอน ตามลําดับ ดังนี ้
 ตอนที่ 1 การแจกแจงลักษณะขอมูลของผูตอบแบบสอบถาม  
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลวัฒนธรรมองคกร ของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลความผูกพันองคกร ของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมตฐิาน 
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 ตอนที่ 1 การแจกแจงลักษณะขอมูลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา รายไดระยะเวลาการทํางานในที่ทํางานปจจุบัน ตําแหนงงาน  
 
ตาราง 2 จํานวนและคารอยละเก่ียวกับลักษณะของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ขอมูลผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 
(คน) 

รอยละ 

1. เพศ 
ชาย 
หญิง 

  
91 

308 

 
22.8 
77.2 

รวม 399 100.0 
2. อายุ 

ต่ํากวาหรือเทากับ 25 ป 
26 – 30 ป 
31 – 35 ป   
36 ปข้ึนไป 

  
49 

149 
131 
70 

 
12.3 
37.3 
32.8 
17.5 

รวม 399 100.0 
3. ระดับการศึกษา 

ต่ํากวาปริญญาตร ี
ปริญญาตร ี
สูงกวาปริญญาตร ี

  
60 

309 
30 

 
15.0 
77.4 
7.5 

รวม 399 100.0 
4. รายได    
 ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท 
10,001 – 20,000 บาท 
20,001 – 30,000 บาท 
30,001 ข้ึนไป 

 10 
129 
166 
94 

2.5 
32.3 
41.6 
23.6 

รวม 399 100.0 
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ตาราง 2 (ตอ) 
 

ขอมูลผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 
(คน) รอยละ 

5. ระยะเวลาการทํางานในที่ทํางานปจจุบัน  
 ต่ํากวาหรือเทากับ 3 ป 
 4 - 6 ป 
 7 - 9 ป 
 10 ปข้ึนไป 

 
96 

110 
89 

104 

 
24.1 
27.6 
22.3 
26.1 

รวม 399 100.0 
6. ตําแหนงงาน 

เจาหนาที่เอ็กซเรย  
นักกายภาพบําบัด 
นักเทคนิคการแพทย 
เภสัชกร 
โภชนากร 
เจาหนาที่ประจําในแผนกทีใ่หบริการทางการแพทย 

 
16 
15 
35 
28 
40 

265 

 
4.0 
3.8 
8.8 
7.0 

10.0 
66.4 

รวม 399 100.0 
 
 จากตาราง 2 ผลการวิเคราะหขอมูลบุคคลของผูตอบแบบสอบถามที่ใชเปนกลุมตัวอยางใน
การศึกษาครั้งนี้ จํานวน 399 คน 
 1.  เพศ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศหญิง จํานวน 308 คน คิดเปน    
รอยละ 77.2 รองลงมา เปนเพศชาย จํานวน 91 คน คิดเปนรอยละ 22.8 
 2.  อายุ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ อายุ 26 – 30 ป จํานวน 149 คน คิดเปน
รอยละ 37.3 รองลงมา อายุ 31 – 35 ป จํานวน 131 คน คิดเปนรอยละ 32.8 อายุ 36 ปข้ึนไป 
จํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 17.5 และอายุต่ํากวาหรือเทากับ 25 ป จํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 
12.3   
 3.  ระดับการศึกษา พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีการศึกษาอยูในระดับ ปริญญา
ตรี จํานวน 309 คน คิดเปนรอยละ 77.4 รองลงมา คือ ต่ํากวาปริญญาตรี 60 คน คิดเปนรอยละ 15 
และสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 7.5  
 4.  รายได พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีรายไดตอเดือนระหวาง 20,001 – 
30,000 บาท จํานวน 166 คน คิดเปนรอยละ 41.6 รองลงมา คือ ผูมีรายไดตอเดือนระหวาง 
10,001– 20,000 บาท จํานวน 129 คน คิดเปนรอยละ 32.3 ผูมีรายไดตอเดือน 30,001 ข้ึนไป 
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จํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 23.6 และผูมีรายไดตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ10,000 บาท จํานวน 
10 คน คิดเปนรอยละ 2.5 
 5.  ระยะเวลาการทํางานในที่ทํางานปจจุบัน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมี
ระยะเวลาการทํางานในที่ทํางานปจจุบัน 4 - 6 ป จํานวน 110 คน คิดเปนรอยละ 27.6 รองลงมา คือ 
ระยะเวลา10 ปข้ึนไปจํานวน 104 คน คิดเปนรอยละ 26.1 ระยะเวลาต่ํากวาหรือเทากับ 3 ป จํานวน 
96 คน คิดเปนรอยละ 24.1 ระยะเวลา 7 - 9 ป จํานวน 89 คน คิดเปนรอยละ 22.3  
 6.  ตําแหนงงาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีตําแหนงเจาหนาที่ประจําในแผนก
ที่ ใหบริการทางการแพทย จํานวน 265 คน คิดเปนรอยละ 66.4 รองลงมา คือ ตําแหนงโภชนากร 
จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 4.0 นักเทคนิคการแพทยจํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 8.8 เภสัชกร
จํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 7.0 เจาหนาที่เอ็กซเรยจํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 4.0 นัก
กายภาพบําบัด จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 3.8 
  
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลวฒันธรรมองคกร ของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก 
วัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบียบ วัฒนธรรมแบบเนนการปรับตัว วัฒนธรรมเนน
การมีสวนรวม วัฒนธรรมเนนการตลาด 
 
ตาราง 3 ขอมูลวัฒนธรรมองคกร:: คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของวัฒนธรรมเนนโครงสราง 
     และกฎระเบียบ 
 

วัฒนธรรมองคกร X  S.D. แปลผล 
วัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบียบ 
1. หนวยงานมีรูปแบบการปฏิบัติงานภายใตข้ันตอนการทํางาน

ที่มีมาตรฐาน 

 
 

3.85 

 
 

.631 

 
 

มาก 
2. หนวยงานมีโครงสรางสายการบังคับบัญชาทีช่ัดเจน 4.00 .687 มาก 
3. หนวยงานกําหนดขอบเขตในการตัดสินใจใหกับพนักงาน 3.65 .656 มาก 
4. หนวยงานเนนการตัดสนิใจจากศูนยกลาง 3.62 .776 มาก 

รวม 3.78 .687 มาก 
 
 จากตาราง 3 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวางานของตน มีรูปแบบวัฒนธรรม
เนนโครงสรางและกฎระเบียบ ในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78 
 เมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา งานมีรูปแบบวัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฏระเบียบ ใน
ระดับมาก ในทุกดาน โดยลักษณะที่มีมากกวาดานอ่ืน คือ หนวยงานมีโครงสรางสายการบังคับ
บัญชาที่ชัดเจน โดยมีคาเฉลี่ย 4.00 รองลงมาไดแก หนวยงานมีรูปแบบการปฏิบัติงานภายใต



 48 

ข้ันตอนการทํางานที่มีมาตรฐาน หนวยงานกําหนดขอบเขตในการตัดสินใจใหกับพนักงาน และ
หนวยงานเนนการตัดสินใจจากศูนยกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.85, 3.65, 3.62 ตามลําดับ 
 
ตาราง 4 ขอมูลวัฒนธรรมองคกร:: คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของวัฒนธรรมแบบเนนการ 
     ปรับตัว 
 

วัฒนธรรมองคกร X  S.D. แปลผล 
วัฒนธรรมแบบเนนการปรับตัว    
1. หนวยงานมีวิธีการทํางานที่ยืดหยุน  3.46 .732 มาก 
2. หนวยงานสงเสรมิใหพนักงานปรับปรงุวิธีการทํางานอยาง
ตอเนื่อง 

 
3.75 

 
.703 

 
มาก 

3. หนวยงานสงเสรมิใหพนักงานปฏิบัติงานอยางอิสระ 3.39 .765 ปานกลาง 
4. หนวยงานสงเสรมิใหพนักงานมีความคิดสรางสรรค 3.54 .693 มาก 
5. หนวยงานสงเสรมิใหพนักงานสรางนวัตกรรมของการบรกิาร 3.61 .810 มาก 

รวม 3.55 .740 มาก 
 
 จากตาราง 4 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวางานของตน มีรูปแบบวัฒนธรรม
เนนการปรับตัว ในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55 
 เมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา งานมีรูปแบบวัฒนธรรมเนนการปรับตัว ในระดับมากและ
ระดับปานกลาง โดยลักษณะที่มีมากกวาดานอ่ืน คือ หนวยงานสงเสริมใหพนักงานปรับปรุงวิธีการ
ทํางานอยางตอเนื่อง โดยมีคาเฉลี่ย 3.75 รองลงมาไดแก หนวยงานสงเสริมใหพนักงานสราง
นวัตกรรมของการบริการ หนวยงานสงเสริมใหพนักงานมีความคิดสรางสรรค หนวยงานมีวิธีการ
ทํางานที่ยืดหยุน และหนวยงานสงเสริมใหพนักงานปฏิบัติงานอยางอิสระ โดยมีคาเฉลี่ย 3.61, 3.54, 
3.46,3.39 ตามลําดับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 49 

ตาราง 5 ขอมูลวัฒนธรรมองคกร:: คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของวัฒนธรรมเนนการมสีวน 
     รวม 
 

วัฒนธรรมองคกร X  S.D. แปลผล 
วัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม    
1. หนวยงานมุงเนนใหพนักงานมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ 

ขององคการ 
 

3.79 
 

.775 
 

มาก 
2. หนวยงานมุงสรางความจงรักภักดีของพนักงานตอองคกร 3.83 .765 มาก 
3. หนวยงานเนนใหพนักงานการทํางานรวมกันเปนทีม 3.93 .764 มาก 
4. หนวยงานใหความสําคัญกับสวัสดิการของพนักงาน 3.54 .788 มาก 
5. หนวยงานตระหนักถงึสวัสดิภาพของพนักงาน 3.49 .805 มาก 

รวม 3.71 .779 มาก 
 
 จากตาราง 5 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวางานของตน มีรูปแบบวัฒนธรรม
เนนการมีสวนรวม ในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.71 
 เมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา งานมีรูปแบบวัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม ในระดับมาก ใน
ทุกดาน โดยลักษณะที่มีมากกวาดานอ่ืน คือ หนวยงานเนนใหพนักงานการทํางานรวมกันเปนทีม 
โดยมีคาเฉลี่ย 3.93 รองลงมาไดแก หนวยงานมุงสรางความจงรักภักดีของพนักงานตอองคกร 
หนวยงานมุงเนนใหพนักงานมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ขององคกร หนวยงานใหความสําคัญกับ
สวัสดิการของพนักงาน และหนวยงานตระหนักถึงสวัสดิภาพของพนักงาน โดยมีคาเฉลี่ย 3.83, 
3.79, 3.54 ,3.49 ตามลําดับ 
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ตาราง 6 ขอมูลวัฒนธรรมองคกร:: คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของวัฒนธรรมเนนการตลาด 
 

วัฒนธรรมองคกร X  S.D. แปลผล 
วัฒนธรรมเนนการตลาด    
1. หนวยงานใหความสําคัญกับสวนแบงการตลาด 3.27 .967 ปานกลาง 
2. หนวยงานใหความสําคัญสถานะทางการเงินขององคกร 3.66 .926 มาก 
3. หนวยงานมุงการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 4.11 .753 มาก 
4. หนวยงานมุงการทํางานใหมีประสิทธผิลสูงสุด 4.10 .747 มาก 
5. หนวยงานสงเสรมิใหพนักงานมีการแขงขัน 3.40 .826 ปานกลาง 
6. หนวยงานเนนการทํางานใหบรรลุเปาหมายของงาน 3.97 .676 มาก 
7. หนวยงานใหความสําคัญตอการกําหนดเปาหมายของงาน 3.89 .678 มาก 

รวม 3.77 .796 มาก 
 
 จากตาราง 6 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวางานของตน มีรูปแบบวัฒนธรรม
เนนการตลาด ในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.77 
 เมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา งานมีรูปแบบวัฒนธรรมเนนการตลาด ในระดับมากและ
ระดับปานกลาง โดยลักษณะที่มีมากกวาดานอ่ืน คือ หนวยงานมุงการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
โดยมีคาเฉลี่ย 4.11 รองลงมาไดแก หนวยงานมุงการทํางานใหมีประสิทธิผลสูงสุด หนวยงานเนน
การทํางานใหบรรลุเปาหมายของงาน หนวยงานใหความสําคัญตอการกําหนดเปาหมายของงาน 
หนวยงานใหความสําคัญสถานะทางการเงินขององคกร หนวยงานสงเสริมใหพนักงานมีการแขงขัน 
และหนวยงานใหความสําคัญกับสวนแบงการตลาด โดยมีคาเฉลี่ย 4.10 , 3.97 , 3.89 ,3.66 , 3.40 , 
3.27 ตามลําดับ 
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 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลความผูกพันองคกร ของผูตอบแบบสอบถาม 
 
ตาราง 7 คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพันตอองคกร ดานความตองการอยางแรง 
     กลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคกร ของพนักงานโรงพยาบาล ในกรงุเทพมหานคร 
 

ความผูกพันองคกร X  S.D. 
ระดับความ

ผูกพัน 
ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิก
ภาพในองคกร 
1. รูสึกวาเปนสวนหนึง่ขององคการ 

 
 

3.77 

 
 

.693 

 
 

มาก 
2. สมัครใจที่จะยังคงทํางานอยูที่องคการตอไป แมมโีอกาส

เปลี่ยนงานที่ดีข้ึน 
3.49 .786 มาก 

3. สมัครใจที่จะยังคงทํางานอยูที่องคการตอไป แมมโีอกาส
ไดรับรายไดทีสู่งกวาจากหนวยงานอ่ืน 

3.37 .774 ปานกลาง 

4. มีความตั้งใจแนวแน ทีจ่ะเปนพนักงานของโรงพยาบาล
จนกวาจะเกษียณอายุงาน 

3.34 1.002 ปานกลาง 

5. มีความสนใจและหวงใยกับความกาวหนา ความมั่นคงของ
โรงพยาบาล 

3.72 .747 มาก 

6. มีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกของโรงพยาบาล 3.89 .689 มาก 
7. มีความรูสึกวาโรงพยาบาลแหงนี้เปนองคกรที่ดีที่สุดในการ

ทํางาน 
3.78 .719 มาก 

รวม 3.62 .772 มาก 
  
 จากตาราง 7 พบวา ผูตอบแบบสอบถาม มีระดับความผูกพันตอองคกร ดานความตองการ
อยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคกร ของพนักงานโรงพยาบาล ในระดับมาก โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.62 เมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา ความผูกพันตอองคกร ดานความตองการ
อยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคกร ของพนักงานโรงพยาบาล อยูในระดับมาก
และระดับปานกลาง โดยความตองการที่มากกวาดานอ่ืน คือ ความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกของ
โรงพยาบาล โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 รองลงมาไดแก ความรูสึกวาโรงพยาบาลแหงนี้เปนองคกรที่
ดีที่สุดในการทํางาน ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ ความสนใจและหวงใยกับความกาวหนา 
ความมั่นคงของโรงพยาบาล ความสมัครใจที่จะยังคงทํางานอยูที่องคการตอไปแมมีโอกาสเปลี่ยน
งานที่ดีข้ึน ความสมัครใจที่จะยังคงทํางานอยูที่องคการตอไปแมมีโอกาสไดรับรายไดที่สูงกวาจาก
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หนวยงานอ่ืน และความตั้งใจแนวแนที่จะเปนพนักงานของโรงพยาบาลจนกวาจะเกษียณอายุงาน 
โดยมีคาเฉลี่ย 3.78, 3.77, 3.72, 3.49, 3.37, 3.34 ตามลําดับ 
 
ตาราง 8 คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพันตอองคกร ดานความเต็มใจที่จะทุมเท 
     ความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพ่ือประโยชนขององคกรของพนักงานโรงพยาบาล ใน 
     กรงุเทพมหานคร 
 

ความผูกพันองคกร X  S.D. 
ระดับความ

ผูกพัน 
ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที ่
ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคกร 
1. ตั้งใจปฏิบัติหนาที่อยางเต็มความสามารถ 

 
 

4.10 

 
 

.671 

 
 

มาก 
2. เพียรพยายามในการปฏิบัติงานเพ่ือผลประโยชนของ

โรงพยาบาล 
 

4.02 
 

.640 
 

มาก 
3. ทุมเทกําลังกายและกําลงัใจในการปฏิบัตหินาทีใ่หสําเร็จ 4.06 .643 มาก 
4. ใหความรวมมือกับองคการทุกครัง้ที่องคการมีนโยบาย หรือ

ขอความรวมมือ 
 

3.93 
 

.680 
 

มาก 
5. มีความรูสึกรับผิดชอบในกิจกรรมตางๆในการดําเนินงานของ

โรงพยาบาล 
 

3.82 
 

.701 
 

มาก 
รวม 3.98 .667 มาก 

 
 จากตาราง 8 พบวา ผูตอบแบบสอบถาม มีระดับความผูกพันตอองคกร ดานความเต็มใจที่
จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพ่ือประโยชนขององคกรของพนักงานโรงพยาบาล 
ในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98 
 เมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา ความผูกพันตอองคกร ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความ
พยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพ่ือประโยชนขององคกรของพนักงานโรงพยาบาล อยูในระดับ
มาก ในทุกเรื่อง โดยความเต็มใจที่จะทุมเทที่มากกวาดานอ่ืน คือ ตั้งใจปฏิบัติหนาที่อยางเต็ม
ความสามารถ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.10 รองลงมาไดแก ความทุมเทกําลังกายและกําลังใจในการ
ปฏิบัติหนาที่ใหสําเร็จ ความเพียรพยายามในการปฏิบัติงานเพ่ือผลประโยชนของโรงพยาบาล ความ
รวมมือกับองคการทุกครั้งที่องคการมีนโยบายหรือขอความรวมมือ และความรูสึกรับผิดชอบใน
กิจกรรมตางๆ ในการดําเนินงานของโรงพยาบาล โดยมีคาเฉลี่ย 4.06, 4.02, 3.93, 3.82 ตามลําดับ 
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ตาราง 9 คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพันตอองคกร ดานความเชื่อมั่นอยางสงูใน 
     การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ของพนักงานโรงพยาบาล ในกรงุเทพมหานคร 
 

ความผูกพันองคกร X  S.D. 
ระดับความ

ผูกพัน 
ดานความเชื่อม่ันอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกร    

1. เชื่อมั่นในนโยบายของโรงพยาบาลที่จะทําใหบรรลุเปาหมาย
ขององคกร  

 
3.77 

 
.633 

 
มาก 

2. นโยบายขององคการสอดคลองกับความคิด 3.50 .668 มาก 
3. มีสวนรวมกับกิจกรรมที่ทางโรงพยาบาลไดจัดทําข้ึนเพ่ือ

บรรลุเปาหมายองคการเสมอ 
 

3.70 
 

.741 
 

มาก 
รวม 3.65 .680 มาก 

 
 จากตาราง 9 พบวา ผูตอบแบบสอบถาม มีระดับความผูกพันตอองคกร ดานความเชื่อมั่น
อยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ของพนักงานโรงพยาบาล ในระดับมาก โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.65 
 เมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา ความผูกพันตอองคกร ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ของพนักงานโรงพยาบาล อยูในระดับมาก ในทุกเรื่อง โดย
ความเชื่อมั่นที่มากกวาดานอ่ืน คือ เชื่อมั่นในนโยบายของโรงพยาบาลที่จะทําใหบรรลุเปาหมายของ
องคกรโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.77 รองลงมาไดแก การมีสวนรวมกับกิจกรรมที่ทางโรงพยาบาลได
จัดทําข้ึนเพ่ือบรรลุเปาหมายองคการเสมอ และนโยบายขององคการสอดคลองกับความคิด โดยมี
คาเฉลี่ย 3.70 , 3.50 ตามลําดับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 54 

 ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 งานวิจัยครั้งนี้ มีสมมุติฐานทั้งหมด 4 ขอ ผูวิจัยไดทําการทดสอบสมมติฐานดวยสถิติการ
วิเคราะหเชิงถดถอยพหุฐาน (Multiple Regression Analysis) 
 ทั้งนี้ ในการวิเคราะหสมมติฐาน การวิเคราะหตามลักษณะความผูกพันตอองคกรโดยรวม
และรายดานจํานวน 3 ดาน ไดแก 
 1. ความผูกพันตอองคกรดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพ
ในองคกร        
 2. ความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการ
ทํางานเพ่ือประโยชนขององคกร 
 3. ความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกร  
     
 ซึ่งเขียนสมมติฐานทางสถิติและมีผลการทดสอบ ดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 1 วัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบียบ มีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคกร 
 H0: วัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบียบ ไมมีความสมัพันธกับความผูกพันตอองคกร 
 H1: วัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบียบ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
 
 สมมติฐานที่ 2 วัฒนธรรมเนนการปรับตัว มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร  
 H0: วัฒนธรรมเนนการปรับตัว ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
 H1: วัฒนธรรมเนนการปรับตัว มีความสัมพันธกับความผกูพันตอองคกร 
 
 สมมติฐานที่ 3 วัฒนธรรมเนนการมสีวนรวม มีความสมัพันธกับความผูกพันตอองคกร 
 H0: วัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม ไมมีความสมัพันธกับความผูกพันตอองคกร 
 H1: วัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม มคีวามสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
 
 สมมติฐานที่ 4 วัฒนธรรมเนนการตลาด มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
 H0: วัฒนธรรมเนนการตลาด ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
 H1: วัฒนธรรมเนนการตลาด มีความสมัพันธกับความผูกพันตอองคกร 
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ตาราง 10 วิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความผูกพันตอองคกร ดานความ 
     ตองการอยางแรงกลาทีจ่ะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคกร 
 

Unstandardized Standardized 
Coefficients Coefficients ตัวแปรความถดถอยเชิงซอน 
β 

Std. 
Error Beta 

t Sig. 

คาคงที่ (Constant)  
วัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบียบ  
วัฒนธรรมเนนการปรับตัว 
วัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม  
วัฒนธรรมเนนการตลาด 

6.784 
.443 
.255 
.055 
.240 

1.668 
.110 
.094 
.088 
.060 

 
.209 
.159 
.039 
.222 

4.067 
4.033 
2.699 
.629 
4.015 

.000 

.000 

.007 

.530 

.000 
Adjusted R Square (R2)  
Std. Error of the Estimate  
F  
Sig. 

.236 
3.65479 
31.817 
.000 

    

 
 ผลการวิเคราะหจากตาราง 10 พบวา คาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) แสดงถึงตัว
แปรที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เรียงลําดับ
ตามขนาด ของความสัมพันธจากมากไปนอย ไดแก วัฒนธรรมเนนการตลาด วัฒนธรรมเนน
โครงสรางและกฎระเบียบและวัฒนธรรมเนนการปรับตัว  
 จากคา Adjusted R Square มีคาเทากับ .236 และคา Sig. เทากับ .000 แสดงวา ตัวแปร
ทั้ง 3 ดานนี้ สามารถรวมกันอธิบายการเปลี่ยนแปลงเรื่องความผูกพันตอองคกร ดานความตองการ
อยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคกร ไดรอยละ 23.6 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 คาสัมประสิทธิ์ (β) ของวัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบียบ แสดงวา ตัวแปรนี้มี
ความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกร หมายความวา เมื่อองคกรมีวัฒนธรรมเนน
โครงสรางและกฎระเบียบ เพ่ิมข้ึน 1 หนวย โดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ 
พนักงานจะมีความผูกพันตอองคกร เพ่ิมข้ึน .443 หนวย 
 คาสัมประสทิธิ ์(β) ของวัฒนธรรมเนนการปรับตัว แสดงวา ตัวแปรนี้มีความสัมพันธเชิง
บวกกับความผูกพันตอองคกร หมายความวา เมื่อองคกรมีวัฒนธรรมเนนการปรับตัว เพ่ิมข้ึน 1 
หนวย โดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ พนักงานจะมีความผูกพันตอองคกร เพ่ิมข้ึน 
.255 หนวย 
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 คาสัมประสทิธิ ์(β) ของวัฒนธรรมเนนการตลาด แสดงวา ตัวแปรนี้มีความสัมพันธเชิงบวก
กับความผูกพันตอองคกร หมายความวา เมื่อองคกรมีวัฒนธรรมเนนการตลาด เพ่ิมข้ึน 1 หนวย 
โดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ พนักงานจะมีความผูกพันตอองคกร เพ่ิมข้ึน .240 
หนวย 
 
ตาราง 11 วิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความผูกพันตอองคกร ดานความ 
     เต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพ่ือประโยชนขององคกร 
 

Unstandardized Standardized 
Coefficients Coefficients ตัวแปรความถดถอยเชิงซอน 
β 

Std. 
Error 

Beta 
t Sig. 

คาคงที่ (Constant)  
วัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบียบ  
วัฒนธรรมเนนการปรับตัว 
วัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม  
วัฒนธรรมเนนการตลาด 

9.101 
.212 
.193 
.039 
.132 

1.064 
.070 
.060 
.056 
.038 

 
.160 
.192 
.044 
.195 

8.554 
3.030 
3.199 
.690 
3.459 

.000 

.003 

.001 

.491 

.001 
Adjusted R Square (R2)  
Std. Error of the Estimate  
F  
Sig. 

.206 
2.33078 
26.805 
.000 

    

 
 ผลการวิเคราะหจากตาราง 11 พบวา คาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) แสดงถึงตัว
แปรที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เรียงลําดับ
ตามขนาด ของความสัมพันธจากมากไปนอย ไดแก วัฒนธรรมเนนการตลาด วัฒนธรรมเนนการ
ปรับตัว และวัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบียบ  
 จากคา Adjusted R Square มีคาเทากับ .206 และคา Sig. เทากับ .000 แสดงวา ตัวแปร
ทั้ง 3 ดานนี้ สามารถรวมกันอธิบายการเปลี่ยนแปลงเรื่องความผูกพันตอองคกร ดานความเต็มใจที่
จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพ่ือประโยชนขององคกร ไดรอยละ 20.6 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
 คาสัมประสิทธิ์ (β) ของวัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบียบ แสดงวา ตัวแปรนี้มี
ความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกร หมายความวา เมื่อองคกรมีวัฒนธรรมเนน
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โครงสรางและกฎระเบียบ เพ่ิมข้ึน 1 หนวย โดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ 
พนักงานจะมีความผูกพันตอองคกร เพ่ิมข้ึน .212 หนวย 
 คาสัมประสิทธิ์ (β) ของวัฒนธรรมเนนการปรับตัว แสดงวา ตัวแปรนี้มีความสัมพันธเชิง
บวกกับความผูกพันตอองคกร หมายความวา เมื่อองคกรมีวัฒนธรรมเนนการปรับตัว เพ่ิมข้ึน 1 
หนวย โดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ พนักงานจะมีความผูกพันตอองคกร เพ่ิมข้ึน 
.193 หนวย 
 คาสัมประสิทธิ์ (β) ของวัฒนธรรมเนนการตลาด แสดงวา ตัวแปรนี้มีความสัมพันธเชิงบวก
กับความผูกพันตอองคกร หมายความวา เมื่อองคกรมีวัฒนธรรมเนนการตลาด เพ่ิมข้ึน 1 หนวย 
โดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ พนักงานจะมีความผูกพันตอองคกร เพ่ิมข้ึน .132 
หนวย 
 
ตาราง 12 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรม กับความผูกพันตอองคกร ดานความ 
     เชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
 

Unstandardized Standardized 
Coefficients Coefficients ตัวแปรความถดถอยเชิงซอน 
β 

Std. 
Error Beta 

t Sig. 

คาคงที่ (Constant)  
วัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบียบ  
วัฒนธรรมเนนการปรับตัว 
วัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม  
วัฒนธรรมเนนการตลาด 

3.369 
.169 
.032 
.143 
.069 

.609 

.040 

.034 

.032 

.022 

 
.210 
.053 
.267 
.168 

5.532 
4.216 
.931 
4.451 
3.161 

.000 

.000 

.352 

.000 

.002 
Adjusted R Square (R2)  
Std. Error of the Estimate  
F  
Sig. 

.299 
1.33440 
43.386 
.000 

    

 
 ผลการวิเคราะหจากตาราง 12 พบวา คาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) แสดงถึงตัว
แปรที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เรียงลําดับ
ตามขนาด ของความสัมพันธจากมากไปนอย ไดแก วัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม วัฒนธรรมเนน
โครงสรางและกฎระเบียบและวัฒนธรรมเนนการตลาด 
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 จากคา Adjusted R Square มีคาเทากับ .299 และคา Sig. เทากับ .000 แสดงวา ตัวแปร
ทั้ง 3 ดานนี้ สามารถรวมกันอธิบายการเปลี่ยนแปลงเรื่องความผูกพันตอองคกร ดานความเชื่อมั่น
อยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ไดรอยละ 29.9 อยางมีนัยสําคัญทางสถติ ิ
 คาสัมประสิทธิ์ (β) ของวัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบียบ แสดงวา ตัวแปรนี้มี
ความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกร หมายความวา เมื่อองคกรมีวัฒนธรรมเนน
โครงสรางและกฎระเบียบ เพ่ิมข้ึน 1 หนวย โดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ 
พนักงานจะมีความผูกพันตอองคกร เพ่ิมข้ึน .169 หนวย 
 คาสัมประสิทธิ์ (β) ของวัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม แสดงวา ตัวแปรนี้มีความสัมพันธเชิง
บวกกับความผูกพันตอองคกร หมายความวา เมื่อองคกรมีวัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม เพ่ิมข้ึน 1 
หนวยโดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ พนักงานจะมีความผูกพันตอองคกร เพ่ิมข้ึน 
.143 หนวย 
 คาสัมประสิทธิ์ (β) ของวัฒนธรรมเนนการตลาด แสดงวา ตัวแปรนี้มีความสัมพันธเชิงบวก
กับความผูกพันตอองคกร หมายความวา เมื่อองคกรมีวัฒนธรรมเนนการตลาด เพ่ิมข้ึน 1 หนวยโดย
ไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ พนักงานจะมีความผูกพันตอองคกร เพ่ิมข้ึน .069 หนวย 
 
ตาราง 13 สรุปผลทดสอบสมมติฐาน 
 

ความผูกพันตอองคกร 

ตัวแปรที่ศึกษา 

ดานความตองการ
อยางแรงกลาที่จะ

ดํารงความเปนสมาชิก
ภาพในองคกร 

 

ดานความเตม็ใจที่จะ
ทุมเทความพยายาม
อยางเต็มที่ในการ

ทํางานเพื่อประโยชน
ขององคกร 

ดานความเช่ือมั่นอยาง
สูงในการยอมรับ

เปาหมายและคานิยม
ขององคกร 

วัฒนธรรมเนนโครงสราง 
และกฎระเบียบ  

   

วัฒนธรรมเนนการปรับตัว    
วัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม    
วัฒนธรรมเนนการตลาด    
 
หมายเหต ุ เครื่องหมาย    หมายความวา สอดคลองกับสมมตฐิาน 
  เครื่องหมาย   หมายความวา ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
 
 
 



บทท่ี  5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวคือ เพ่ือศึกษา ความสัมพันธระหวาง
วัฒนธรรมองคกรกับความผูกพันตอองคการของพนักงานโรงพยาบาล ผลการวิจัยสามารถสรุปได
ดังนี้ 
 
สังเขปความมุงหมาย สมมติฐานของการวิจัย และวิธีการศึกษาคนควา 
 ความมุงหมายของการวิจัย  
 การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไว  
 1. เ พ่ือศึกษาลักษณะวัฒนธรรมองคกรและความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาล 
 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกร กับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาล 
 
 ความสําคัญของการวิจัย 
 1. ทําใหทราบความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมในรูปแบบตางๆที่ทําใหเกิดความผูกพัน
องคกรที่ตางกัน 
 2. ทําใหเกิดความรูเก่ียวกับวัฒนธรรมของพนักงานโรงพยาบาล 
 3. สามารถนําความรูจากการวิจัยนี้มาใชเปนขอมูลพ้ืนฐานในการพัฒนาบุคลากรใน
โรงพยาบาลใหเกิดความผูกพันในองคกรมากข้ึน 
 
สมมุติฐานในการวิจัย  
 1. วัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบียบ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโรงพยาบาล 
 2. วัฒนธรรมเนนการปรับตัว มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาล  
 3. วัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาล 
 4. วัฒนธรรมเนนการตลาด มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงพยาบาล 
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 ประชากรที่ใชในการศึกษาและวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาและวิจัยในครั้งนี้ คือ พนักงานในโรงพยาบาล ซึ่งจากขอมูล
จํานวนพนักงานโรงพยาบาลของรัฐบาล ป 2554 มีจํานวน 33,848 คน และจํานวนพนักงาน
โรงพยาบาลภาคเอกชน ป 2554 จํานวน 68,450 คน รวมพนักงานโรงพยาบาลในกรุงเทพมหานคร 
ทั้งสิ้น 102,298 คน 
 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยในครั้งนี้ คือ พนักงานที่บริการทางการแพทย โรงพยาบาลใน
กรุงเทพมหานคร ทั้งโรงพยาบาลของรัฐและเอกชน โดยหากลุมตัวอยางดวยวิธีการคํานวณ สําหรับ
กรณีที่ประชากรมีจํานวนแนนอน (Finite population) ของ Yamane (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์. 
2547; อางอิงจาก Yamane. 1973) โดยความเชื่อมั่น (Level of Confidence) ที่ 95% และยอมให
เกิดความคลาดเคลื่อนในการเลือกตัวอยาง 5 % ดังนั้น จํานวนกลุมตัวอยางที่ไดเทากับ 399 คน  
 
 วิธีการศึกษาคนควา 
 1. วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistic)  
  1.1 นําขอมูลผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได ระยะเวลา
การทํางานในที่ทํางานปจจุบัน ตําแหนงงาน วิเคราะหและอธิบายของกลุมตัวอยาง เปนคารอยละ 
(Percentage)  
  1.2 นําขอมูลความผูกพันตอองคการของพนักงานโรงพยาบาล โดยเปนคําถามเรื่อง
วัฒนธรรมองคกร และขอมูลความผูกพันตอองคการของพนักงานโรงพยาบาล เปนคาเฉลี่ย (Mean: 
X ) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 
 2. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพ่ือทดสอบ
สมมติฐาน คือ การวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือวิเคราะห
สมการของตัวแปรที่เก่ียวของกัน สําหรับตัวแปรอิสระ 2 ตัว หรือตัวแปรที่มากกวาสองตัวแปรที่มี
ความสัมพันธกันในสมการ ณ ชวงเวลาหนึ่งโดยใชทดสอบความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกร
และความผูกพันองคกรของพนักงานโรงพยาบาล  
 
สรุปผลการวจิัย 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความผูกพันตอ
องคการของพนักงานโรงพยาบาล 
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 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณา 
 1.  ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม พบวา 
  เพศ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศหญิง จํานวน 308 คน รองลงมา 
เปนเพศชาย จํานวน 91 คน คิดเปนรอยละ 77.2 และ 22.8 ตามลําดับ 
  อายุ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ อายุ 26 – 30 ป จํานวน 149 คน รองลงมา 
อายุ 31 – 35 ป จํานวน 131 คน อายุ 36 ปข้ึนไป จํานวน 70 คน และอายุต่ํากวาหรือเทากับ 25 ป 
จํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 37.3 ,32.8, 17.5 12.3 ตามลําดับ  
  ระดับการศึกษา พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีการศึกษาอยูในระดับ ปริญญา
ตรี จํานวน 309 คน รองลงมา คือ ต่ํากวาปริญญาตรี 60 คน และสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 30 คน 
คิดเปนรอยละ 77.4, 15.0, 7.5 ตามลําดับ 
  รายได พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีรายไดตอเดือนระหวาง 20,001 – 
30,000 บาท จํานวน 166 คน รองลงมา คือ ผูมีรายไดตอเดือนระหวาง 10,001 – 20,000 บาท 
จํานวน 129 ผูมีรายไดตอเดือน 30,001 ข้ึนไป จํานวน 94 คน และผูมีรายไดตอเดือนต่ํากวาหรือ
เทากับ10,000 บาท จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 41.6, 32.3, 23.6, 2.5 ตามลําดับ 
  ระยะเวลาการทํางานในที่ทํางานปจจุบัน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมี
ระยะเวลาการทํางานในที่ทํางานปจจุบัน 4 - 6 ป จํานวน 110 คน รองลงมา คือ ระยะเวลา10 ปข้ึน
ไปจํานวน 104 คน ระยะเวลาต่ํากวาหรือเทากับ 3 ป จํานวน 96 คน และระยะเวลา 7 - 9 ป จํานวน 
89 คน คน คิดเปนรอยละ 27.6, 26.1 , 24.1, 22.3 ตามลําดับ 
  ตําแหนงงาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีตําแหนงเจาหนาที่ประจําในแผนก
ที่ ใหบริการทางการแพทย จํานวน 265 คน รองลงมา คือ ตําแหนงโภชนากร จํานวน 40 คน      
นักเทคนิคการแพทยจํานวน 35 คน เภสัชกรจํานวน 28 คน เจาหนาที่เอ็กซเรยจํานวน 16 คน และ
นักกายภาพบําบัดจํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 66.4, 4.0, 8.8 , 7.0, 4.0, 3.8 ตามลําดับ 
 2.  การวิเคราะหขอมูลวัฒนธรรมองคกร ไดแก วัฒนธรรมเนนโครงสรางและ
กฎระเบียบ วัฒนธรรมแบบเนนการปรับตัว วัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม วัฒนธรรมเนน
การตลาด พบวา 
  2.1 ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวางานของตน มีรูปแบบวัฒนธรรมเนนโครงสราง
และกฎระเบียบ ในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78 ซึ่งเมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา ผูตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นวางานของตนงาน มีรูปแบบวัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฏระเบียบใน
ระดับมาก ไดแก หนวยงานมีโครงสรางสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน หนวยงานมีรูปแบบการ
ปฏิบัติงานภายใตข้ันตอนการทํางานที่มีมาตรฐาน หนวยงานกําหนดขอบเขตในการตัดสินใจใหกับ
พนักงาน และหนวยงานเนนการตัดสินใจจากศูนยกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 4.00, 4.44, 3.85, 3.65, 
3.62 ตามลําดับ 
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  2.2 ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวางานของตน มีรูปแบบวัฒนธรรมเนนการปรับตัว 
ในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55 ซึ่งเมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา ผูตอบแบบสอบถามมี
ความเห็นวางานของตน มีรูปแบบวัฒนธรรมเนนการปรับตัว ในระดับมาก ไดแก หนวยงานสงเสริม
ใหพนักงานปรับปรุงวิธีการทํางานอยางตอเนื่อง หนวยงานสงเสริมใหพนักงานสรางนวัตกรรมของ
การบริการ หนวยงานสงเสริมใหพนักงานมีความคิดสรางสรรค หนวยงานมีวิธีการทํางานที่ยืดหยุน 
หนวยงานสงเสริมใหพนักงานปฏิบัติงานอยางอิสระ โดยมีคาเฉลี่ย 3.75, 3.61, 3.54, 3.46,3.39 
ตามลําดับ 
  2.3 ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวางานของตน มีรูปแบบวัฒนธรรมเนนการมีสวน
รวม ในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.71 ซึ่งเมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา ผูตอบแบบสอบถาม
มีความเห็นวางานของตน มีรูปแบบวัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม ในระดับมาก ไดแก หนวยงานเนน
ใหพนักงานการทํางานรวมกันเปนทีม หนวยงานมุงสรางความจงรักภักดีของพนักงานตอองคกร 
หนวยงานมุงเนนใหพนักงานมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ของหนวยงานใหความสําคัญกับสวัสดิการ
ของพนักงาน หนวยงานตระหนักถึงสวัสดิภาพของพนักงาน โดยมีคาเฉลี่ย 3.93, 3.83, 3.79, 3.54 , 
3.49 ตามลําดับ 
  2.4 ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวางานของตน มีรูปแบบวัฒนธรรมเนนการตลาด 
ในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.77 ซึ่งเมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา ผูตอบแบบสอบถามมี
ความเห็นวางานของตน มีรูปแบบวัฒนธรรมเนนการตลาด ในระดับมาก ไดแก หนวยงานมุงการ
ทํางานอยางมีประสิทธิภาพ หนวยงานมุงการทํางานใหมีประสิทธิผลสูงสุด หนวยงานเนนการทาํงาน
ใหบรรลุเปาหมายของงาน หนวยงานใหความสําคัญตอการกําหนดเปาหมายของงาน หนวยงานให
ความสําคัญสถานะทางการเงินขององคกร หนวยงานสงเสริมใหพนักงานมีการแขงขัน หนวยงานให
ความสําคัญกับสวนแบงการตลาด โดยมีคาเฉลี่ย 4.11, 4.10, 3.97, 3.89, 3.66, 3.40, 3.27 
ตามลําดับ  
 3. ขอมูลความผูกพันตอองคกร ไดแก ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารง
ความเปนสมาชิกภาพในองคกร ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการ
ทํางานเพื่อประโยชนขององคกร ดานความเชื่อม่ันอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกร พบวา 
  3.1 ผูตอบแบบสอบถาม มีระดับความผูกพันตอองคกร ดานความตองการอยางแรง
กลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคกร ของพนักงานโรงพยาบาล ในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.62 ซึ่งเมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา ผูตอบแบบสอบถาม มีระดับความผูกพันตอองคกร 
ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคกร ของพนักงานโรงพยาบาล 
ในระดับมาก ไดแก มีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกของโรงพยาบาล ความรูสึกวาโรงพยาบาล
แหงนี้เปนองคกรที่ดีที่สุดในการทํางาน ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ ความสนใจและหวงใย
กับความกาวหนา ความมั่นคงของโรงพยาบาล สมัครใจที่จะยังคงทํางานอยูที่องคการตอไป แมมี
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โอกาสเปลี่ยนงานที่ดีข้ึน ความสมัครใจที่จะยังคงทํางานอยูที่องคการตอไป แมมีโอกาสไดรับรายได
ที่สูงกวาจากหนวยงานอ่ืน และความตั้งใจแนวแน ที่จะเปนพนักงานของโรงพยาบาลจนกวาจะ
เกษียณอายุงาน โดยมีคาเฉลี่ย 3.89, 3.78, 3.77, 3.72, 3.49, 3.37, 3.34 ตามลําดับ 
  3.2 ผูตอบแบบสอบถาม มีระดับความผูกพันตอองคกร ดานความเต็มใจที่จะทุมเท
ความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพ่ือประโยชนขององคกรของพนักงานโรงพยาบาล ในระดับ
มาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98 ซึ่งเมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา ผูตอบแบบสอบถาม มีระดับความ
ผูกพันตอองคกร ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพ่ือประโยชน
ขององคกรของพนักงานโรงพยาบาล ในระดับมาก ไดแก ตั้งใจปฎิบัติหนาที่อยางเต็มความสามารถ 
ทุมเทกําลังกายและกําลังใจในการปฏิบัติหนาที่ใหสําเร็จ เพียรพยายามในการปฏิบัติงานเพ่ือ
ผลประโยชนของโรงพยาบาล ความรวมมือกับองคการทุกครั้งที่องคการมีนโยบาย หรือขอความ
รวมมือและความรูสึกรับผิดชอบในกิจกรรมตางๆในการดําเนินงานของโรงพยาบาล โดยมีคาเฉลี่ย 
4.10, 4.06, 4.02, 3.93, 3.82 ตามลําดับ 
  3.3 ผูตอบแบบสอบถาม มีระดับความผูกพันตอองคกร ดานความเชื่อมั่นอยางสูงใน
การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ของพนักงานโรงพยาบาล ในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.65 ซึ่งเมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา ผูตอบแบบสอบถาม มีระดับความผูกพันตอองคกร 
ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ของพนักงานโรงพยาบาล 
ในระดับมาก ไดแก เชื่อมั่นในนโยบายของโรงพยาบาลที่จะทําใหบรรลุเปาหมายขององคกร การมี
สวนรวมกับกิจกรรมที่ทางโรงพยาบาลไดจัดทําข้ึนเพ่ือบรรลุเปาหมายองคการเสมอ และนโยบาย
ขององคการสอดคลองกับความคิด โดยมีคาเฉลี่ย 3.77, 3.70 , 3.50 ตามลําดับ 
 4. การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมุติฐาน 
  การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน
เรื่อง ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความผูกพันตอองคการของพนักงานโรงพยาบา 
ประกอบดวยวัฒนธรรมองคกร 4 รูปแบบ คือ วัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบียบ วัฒนธรรม
เนนการปรับตัว วัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม วัฒนธรรมเนนการตลาด ดวยสถิติการวิเคราะหความ
ถดถอยเชิงซอนหรือพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือใชทดสอบสมมติฐาน พบวา 
  สมมติฐานที่ 1 วัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบียบ มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกร 
  ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบวา วัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบียบ มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ไดแก ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกร ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพ่ือประโยชน
ขององคกร และดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคกร อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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  สมมติฐานที่ 2 วัฒนธรรมเนนการปรับตัว มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร  
  ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบวา วัฒนธรรมเนนการปรับตัว มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกร ไดแก ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพ่ือ
ประโยชนขององคกร และดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคกร 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
  สมมติฐานที่ 3 วัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
  ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบวา วัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกร ไดแก ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
  สมมติฐานที่ 4 วัฒนธรรมเนนการตลาด มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
  ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบวา วัฒนธรรมเนนการตลาด มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกร ไดแก ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพ่ือประโยชนขององคกร และ
ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
อภิปรายผล 
 จากการวิเคราะหผลการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความผูกพัน
ตอองคการของพนักงานโรงพยาบาล จากผลการวิจัย มีประเด็นที่นํามาอภิปรายผลไดดังนี้ 
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศหญิง อายุ 26 – 30 ป มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีรายได
ตอเดือนระหวาง 20,001 – 30,000 บาท มีระยะเวลาการทํางานในที่ทํางานปจจุบัน 4 - 6 ป และ
ตําแหนงงาน เจาหนาที่ประจําในแผนกที่ ใหบริการทางการแพทย มีระดับความผูกพันตอองคกร 
ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ดานความเต็มใจที่จะทุมเท
ความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพ่ือประโยชนขององคกรของพนักงานโรงพยาบาล และดาน
ความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคกร ของพนักงานโรงพยาบาล ใน
ระดับมาก มีความเห็นตอวัฒนธรรมองคกรแบบเนนโครงสรางและกฎระเบียบ แบบเนนการปรับตัว 
แบบเนนการมีสวนรวม และแบบเนนการตลาด ในระดับมาก 
 1. วัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบียบ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ดาน
ความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ดานความเต็มใจที่จะทุมเท
ความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพ่ือประโยชนขององคกร ดานความตองการอยางแรงกลาที่
จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคกร จากการศึกษาพบวา 
   ความผูกพันตอองคกร ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพ
ในองคกร มีความสัมพันธกับวัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบียบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่



 65 

ระดับ 0.05 สอดคลองกับทฤษฎีการตอรอง (Side Bet Theory) Howard S.Becker (1972) ได
กลาวถึง ความผูกพันตอองคกรวา จะกอใหเกิดการลงทุน เรียกวา “ Side – Bet ” ซึ่งบุคคลยอมหวัง
ผลประโยชนที่จะไดรับตอบแทนจากองคกรในระยะยาว เชน บําเหน็จ บํานาญ เพราะฉะนั้นการที่
คนเรานั้นไดเขามาทํางานหรือเปนสมาชิกขององคกรย่ิงนานเทาไหรก็เทากับ “การลงทุน” ของบุคคล
นั้นไดเพ่ิมมากข้ึนและคลอดคลองกับศิริอร พันธฟุง (2550) ไดทําการศึกษาวัฒนธรรมองคกรกับ
คุณภาพบริการในโรงพยาบาลของรัฐที่ไดรับการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลพบวา ความเปนระบบ
ราชการในองคกรยังคงดํารงอยู ซึ่งไดแกการมีโครงสรางสายบังคับบัญชา การมีระบบงาน ที่มีการ
แบงหนาที่ชัดเจน มีข้ันตอน และมีระเบียบแบบแผนที่กําหนดไวเปนลายลักษณอักษร  
  ความผูกพันตอองคกร ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการ
ทํางานเพ่ือประโยชนขององคกร มีความสัมพันธกับวัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบียบ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคลองกับทฤษฎีการตอรอง (Side Bet Theory) ของ Howard S. 
Becker (1972) ไดกลาวถึง ความผูกพันตอองคกรวา จะกอใหเกิดการลงทุน เรียกวา “Side – Bet” 
ซึ่งอาจปรากฏในรูปของเวลา กําลังกาย กําลังสติปญญาที่เสียไปตลอดจนการยอมเสียโอกาสที่จะไป
ทํางาน หรือเปนสมาชิกขององคการอ่ืน 
  ความผูกพันตอองคกร ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกร มีความสัมพันธกับวัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบียบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 สอดคลองกับทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธของแมคเคลแลนด (McClelland’s Achievement 
Motivation)(1980) กลาวถึง พฤติกรรมของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงไววามีการทํานายหรือ
คาดการณไวลวงหนา(Anticipation of Future Possibilities) โดยผูที่มีความตองการสัมฤทธิ์ผลสูง 
มักเปนบุคคลที่มีแผนระยะยาว มีวิธีปฏิบัติที่มีรูปแบบ มีข้ันตอนเพราะเล็งเห็นผลคาดการณไกลกวา
ผูที่มีความตองการสัมฤทธิ์ต่ํา ทําใหพนักงานมีความปรารถนาความสําเร็จของงาน ความยินดีหรือ
เพ่ือบรรลุเปาหมายในการทํางาน 
 2. วัฒนธรรมเนนการปรับตัว มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ดานความเชื่อมั่น
อยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม
อยางเต็มที่ในการทํางานเพ่ือประโยชนขององคกร ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความ
เปนสมาชิกภาพในองคกร จากการศึกษาพบวา 
  ความผูกพันตอองคกร ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกรไมมีความสัมพันธกับวัฒนธรรมเนนการปรับตัว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  ความผูกพันตอองคกร ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพ
ในองคกร มีความสัมพันธกับวัฒนธรรมเนนการปรับตัว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง
สอดคลองกับทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธของแมคเคลแลนด (McClelland’s Achievement 
Motivation) (1980)กลาวถึง พฤติกรรมของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงในลักษณะขยันขันแข็ง 
(Energetic) ที่จะทําใหเกิดความรูสึกวาตนเองประสบความสําเร็จ ผูมีความตองการสัมฤทธิ์ผลสูงจะ
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มานะพากเพียรตอสิ่งที่ทาทาย หรือสามารถจะคนควาหาวิธีการใหมๆ ที่จะแกปญหาใหสําเร็จลุลวง
ไป และอยากปฏิบัติงานในองคกรนั้นตอไป ดวยความจงรักภักดี  
  ความผูกพันตอองคกร ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการ
ทํางานเพ่ือประโยชนขององคกร มีความสัมพันธกับวัฒนธรรมเนนการปรับตัว อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีการตอรอง (Side Bet Theory) ของ Howard S.Becker 
(1972) พบวา เมื่อบุคคลตัดสินใจเขามาเปนสมาชิกขององคกร ก็เปนการลงทุนเวลา ความพยายาม 
ความสามารถ ทักษะตางๆในการทํางาน ขณะเดียวกันบุคคลก็คาดหวังที่จะไดพบกับสภาพแวดลอม
ที่เอ้ืออํานวยใหเขาไดใชความรู ทักษะ ความสามารถไดอยางเต็มที่และสามารถตอบสนองความพึง
พอใจของตนเองได 
 3. วัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ดานความ
เชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความ
พยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพ่ือประโยชนขององคกร ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะ
ดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคกร จากการศึกษาพบวา 
  ความผูกพันตอองคกร ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพ
ในองคกร และดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพ่ือประโยชนของ
องคกร ไมมีความสัมพันธกับวัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ความผูกพันตอองคกร ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร มี
ความสัมพันธกับวัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลอง
กับทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธของแมคเคลแลนด (McClelland’s Achievement Motivation)(1980) 
ไดบอกวิธีกระตุนหรือเรงเราใหทํางานดีข้ึน สรางความจงรักภักดี โดยใหพนักงานมีความปรารถนา
ความสําเร็จของงาน ใฝหาอํานาจหนาที่หรือยินดีเขารวมกิจกรรมตางๆดวยความรักและผูกพัน 
ชวยเหลือเก้ือกูลกัน ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จของงาน ความยินดีหรือเพ่ือบรรลุเปาหมาย
ในการทํางาน เปนความมุงมั่นของแตละบุคคล และสอดคลองกับทฤษฎีการสนับสนุนจากองคการ
(Organization Suppoet Theory: OST) ที่เกิดจากแนวคิดของ Eisenberger (1986) ซึ่งมีความเชื่อ
วาองคกรจะทําใหพนักงานในองคกรมีความผูกพันกับองคการ และการแสดงพฤติกรรมสําคัญที่เปน
ประโยชนตอองคการ ดังนั้นตองเกิดจากการที่องคการตองใหการสนับสนุนในดานตางๆ แก
พนักงานไมวาจะเปนรางวัลที่เปนตัวเงิน การเลื่อนข้ันตําแหนง การสนับสนุนในการยกระดับสภาพ
ชีวิตที่ดีข้ึน รวมทั้งสนับสนุนในดานการยอมรับความคิดเห็น การมีสวนรวม การพัฒนายกระดับ
ความสามารถของพนักงานในองคการ เปนตน 
 4.  วัฒนธรรมเนนการตลาดความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ดานความเชื่อมั่นอยาง
สูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยาง
เต็มที่ในการทํางานเพ่ือประโยชนขององคกร ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปน
สมาชิกภาพในองคกร จากการศึกษาพบวา 
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  ความผูกพันตอองคกร ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพ
ในองคกร มีความสัมพันธกับวัฒนธรรมเนนการตลาด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง
สอดคลองกับทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom (1964) กลาววา กระบวนความคิดของมนุษยใน 
เรื่องของความคาดหวัง (Expectancy) และการรับรู (Perception) ของพนักงาน มีผลตอบแทน
(Instrumentality) เปนองคประกอบซึ่งความเชื่อของคนที่วา เมื่อประสบความสําเร็จในการทํางาน
แลวผลที่ตามมาก็คือ รางวัลและสิ่งอ่ืนๆ เรียกวา การคาดหวังจากผลที่ไดจากการทํางาน สมัครใจอยู
ปฏิบัติงาน การทําใหเกิดความผูกพันตอองคกรและสัมพันธกับงานวิจัยของ นภาพร ศิริพรกิตติ, ปย
ธิดา ตรีเดช,วงเดือน ปนดี (2554)ซึ่งไดศึกษาเรื่อง ความผูกพันองคกรและประเภทวัฒนธรรมของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศิริราช ผลการวิจัยพบวา พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศิริราชมีความ
ผูกพันตอองคกร ดานคงความเปนสมาชิกขององคกรอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้วัฒนธรรมองคกร
ตามแนวความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศิริราชพบวาปจจุบันเปนวัฒนธรรมการตลาด 
สืบเนื่องมาจากการที่โรงพยาบาลศิริราชกําลังจะกาวเขาสูระดับสากลมีการมุงเนนในเรื่องการตลาด
หรือเชิงธุรกิจมากข้ึน 
   ความผูกพันตอองคกร ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการ
ทํางานเพ่ือประโยชนขององคกร มีความสัมพันธกับวัฒนธรรมเนนการตลาด อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom (1964) กลาววา กระบวน
ความคิดของมนุษยในเรื่องของความคาดหวัง(Expectancy) และการรับรู (Perception) ของ
พนักงาน มีความคาดหวัง(Expectancy) เปนองคประกอบ ซึ่งความเชื่อของคนที่วาการทุมเทใหกับ
งานอยางเต็มที่จะสงผลไปถึงความสําเร็จของการทํางานในระดับที่พึงปรารถนาและสัมพันกับ
งานวิจัยของ นภาพร ศิริพรกิตติ, ปยธิดา ตรีเดช และวงเดือน ปนดี (2554)  ซึ่งไดศึกษาเรื่อง ความ
ผูกพันองคกรและประเภทวัฒนธรรมของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศิริราช ผลการวิจัยพบวา 
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศิริราชมีความผูกพันตอองคกร ดานความเต็มใจที่จะใชพลังอยางเต็มที่
ในการปฏิบัติงานในองคกรมีคาเฉลี่ยอยูในระดับที่สูง ทั้งนี้วัฒนธรรมองคกรตามแนวความคิดเห็น
ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศิริราชพบวาปจจุบันเปนวัฒนธรรมการตลาด สืบเนื่องมาจากการที่
โรงพยาบาลศิริราชกําลังจะกาวเขาสูระดับสากลมีการมุงเนนในเรื่องการตลาดหรือเชิงธุรกิจมากข้ึน 
ความผูกพันตอองคกร ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร มี
ความสัมพันธกับวัฒนธรรมเนนการตลาด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับ
ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom (1964) กลาววา บุคคลเลือกการรับรูตามความคาดหวัง รางวัลที่
คาดวาจะไดรับในดานบุคคลจะเลือกทํางานในระดับที่ผลออกมาไดรับประโยชนสูงสุด ในดานรายรับ
หรือตําแหนงที่สูงข้ึน โดยมีแรงผลักดัน คือ ความเขาใจหรือการรับรูในความสําคัญระหวางผลผลิต
และการประสบความสําเร็จตามเปาหมาย และสัมพันธกับงานวิจัยของ นภาพร ศิริพรกิตติ, ปยธิดา 
ตรีเดช,วงเดือน ปนดี (2554)ซึ่งไดศึกษาเรื่อง ความผูกพันองคกรและประเภทวัฒนธรรมของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศิริราช ผลการวิจัยพบวา พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศิริราชมีความ
ผูกพันตอองคกร ดานการยอมรับคานิยมและเปาหมายขององคกรอยูในระดับที่สูง  



 68 

ขอเสนอแนะท่ีไดจากการวิจัย 
 จากการศึกษาวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความผูกพันตอ
องคการของพนักงานโรงพยาบาล” เพ่ือนําผลการวิจัยที่ไดในครั้งนี้ไปใชเปนขอมูลพ้ืนฐานในการ
นําไปใชประโยชนทางการปฎิบัติและการทําการศึกษาครั้งตอไป ดังนี้ 
 1. จากการวิจัย ทําใหทราบวา วัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบียบ สงผลใหพนักงาน
มีความผูกพันตอองคกร ทั้งทางดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกร ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพ่ือประโยชนขององคกร 
ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคกร กลาวคือ องคกรที่มี
ลักษณะวัฒนธรรมที่มีรูปแบบการปฏิบัติงานที่เปนทางการ มีกฎระเบียบและมีข้ันตอนการปฏิบัตงิาน
ที่มีความชัดเจนและมีมาตรฐาน และมีโครงสรางองคการตามลําดับข้ัน แสดงใหเห็นวาปจจุบัน
โรงพยาบาลในกรุงเทพมหานครยังคงมีวัฒนธรรมแบบโครงสรางและกฎระเบียบ ซึ่งจะมีอยูใน
หนวยงานของรัฐ ดังนั้น วัฒนธรรมเชนนี้ก็ยังคงสรางความผูกพันใหแกพนักงานไดเปนอยางดี หาก
หนวยงานมีการพัฒนาโครงสรางสายการบังคับบัญชาใหมีความชัดเจน มากย่ิงข้ึนจะทําใหพนักงาน
เกิดความผูกพันตอองคกรมากย่ิงข้ึนตามไปดวย 
 2. จากการวิจัย ทําใหทราบวา วัฒนธรรมแบบเนนการปรับตัวสงผลใหพนักงานมีความ
ผูกพันตอองคกร ทั้งทาง ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพ่ือ
ประโยชนขององคกรและดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคกร 
กลาวคือ หนวยงานมีรูปแบบวัฒนธรรมที่สงเสริมความคิดสรางสรรคและการสรางนวัตกรรมของ
สินคาและบริการ มุงสงเสริมการปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอก
องคการ การสนับสนุนใหพนักงานกลาตัดสินใจ สรางสรรคสิ่งใหมๆ และใหอิสรภาพในการตัดสินใจ 
โดยพนักงานไดใชความสามารถ ความพยายามของตนเองอยางเต็มที่เพ่ือใหงานขององคกรประสบ
ความสําเร็จ ดังนั้น หนวยงานควรมีการสิ่งเสริมใหพนักงานมีความคิดสรางสรรคและสราง
กระบวนการ วิธีการใหมๆ ใหพนักงานไดแสดงออกถึงความสามารถอยางเต็มที่ อีกทั้งหนวยงานก็มี
การพัฒนาอยูเรื่อยๆเพ่ือใหไดเปรียบตอการแขงขัน ซึ่งปจจุบันมีอยูอยางมาก 
 3. จากการวิจัย ทําใหทราบวา วัฒนธรรมเนนการมีสวนรวมสงผลใหพนักงานมีความ
ผูกพันตอองคกร ทางดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
กลาวคือ วัฒนธรรมองคกรที่มีลักษณะ ที่มีธรรมเนียมปฏิบัติใหพนักงานยึดถือ มีการสรางความ
จงรักภักดี เนนการทํางานรวมกันเปนทีม และมุงเนนใหสมาชิกมีการบริหารจัดการตนเอง ซึ่ง
ลักษณะการทํางานในโรงพยาบาล จะมีลักษณะการทํางานเปนทีม เพ่ือใหการทํางานมีประสิทธิภาพ
สูงสุด ดังนั้น หนวยงานควรมีการสงเสริมและสนับสนุน กิจกรรม และเสริมสรางนวัตกรรมใหมๆทีจ่ะ
เพ่ิมความสามารถในการทํางานเปนทีมของพนักงานภายในหนวยงาน 
 4. จากการวิจัย ทําใหทราบวา วัฒนธรรมเนนการตลาดสงผลใหพนักงานมีความผูกพันตอ
องคกร ทั้งทางดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ดานความ
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เต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพ่ือประโยชนขององคกร ดานความตองการ
อยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคกร จึงแสดงใหเห็นวา ปจจุบันพนักงานใน
โรงพยาบาลในเขตกรุงเทพมหานคร มีวัฒนธรรมในรูปแบบเนนการตลาด กลาวคือมีลักษณะเปน
วัฒนธรรมที่ใหความสําคัญมากกับตนทุน การวัดผลความสําเร็จจากการเติบโตของยอดขาย ผล
กําไรจากธุรกิจ ดังนั้นองคกรควรสงเสริมใหบุคลากรมีการแขงขันและเนนเปาหมายของงาน มุงเนน
ผลสัมฤทธิและมุงในการทํางานใหประสบความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 5. จากการวิจัย ทําใหทราบวา พนักงานโรงพยาบาลในเขตกรุงเทพมหานคร มีความ
ผูกพันตอองคกรในระดับที่มาก ทั้งทางดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกร ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพ่ือประโยชนของ
องคกร ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคกร ซึ่งจากขอมูล
ดังกลาว สามารถนําไปพัฒนาองคกร เพ่ือกาวไปสูความไดเปรียบในการแขงขันที่จะเขาสูการเปน
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
 
ขอเสนอแนะท่ีใชในการวิจัยครั้งตอไป 
 จากการวิเคราะหผลการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความผูกพัน
ตอองคการของพนักงานโรงพยาบาล ผูวิจัยขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป ดังนี้ 
 1. เพ่ือใหการศึกษาวัฒนธรรมองคกรมีความละเอียดมากย่ิงข้ึน ควรมีการศึกษาในเรื่อง
วัฒนธรรมนั้นๆในเรื่องของปจจัยแวดลอม ที่สงผลใหเกิดวัฒนธรรมองคกร หรืออาจจะเจาะจงที่จะ
ศึกษาวัฒนธรรมเดียวเพ่ือใหเกิดความชัดเจนย่ิงข้ึน 
 2. เพ่ือใหการศึกษาเรื่องความผูกพันองคกรของพนักงานโรงพยาบาลดีมากย่ิงข้ึน กลุม
ตัวอยางที่ใชในการวิจัย หากมีการจําแนกตําแหนงงานใหเปนสัดสวน ชัดเจน จะดีย่ิงข้ึน เชน 
พนักงานที่ดูแลผูปวยใน พนักงานที่ดูแลผูปวยนอก เปนตน เนื่องจากภาระงาน แตกตางกัน 
 3. เพ่ือใหการศึกษาเรื่องความผูกพันในองคกรของพนักงานในโรงพยาบาล มีความชัดเจน
ตามลักษณะองคกรมากข้ึน ควรมีการแยกลักษณะองคกรที่เปนรัฐบาล และเอกชน เพราะแตละ
องคกรมีวัฒนธรรมองคกร และสายการบังคับบัญชาที่แตกตางกันออกไป ซึ่งจะสงผลใหความผูกพัน
องคกรเปลี่ยนแปลงตามไปดวย 
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แบบสอบถาม 
ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความผูกพันตอองคกร 

ของพนักงานโรงพยาบาล 
 

 แบบสอบถามนี้ไดจัดทําข้ึนเพ่ือเปนการรวบรวมขอมูลในการทําสารนิพนธของนักศึกษา
ปริญญาโท สาขาการจัดการ ตามหลักสูตรบริหารธรุกิจมหาบัณฑติ คณะสงัคมศาสตร มหาวิทยาลัย
ศรีนครินทร วิโรฒ โดยมีความประสงคจะศึกษา วัฒนธรรมองคกรที่มคีวามสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาล ซึ่งแบบสอบถามนี้ประกอบไปดวย 3 สวน ดังนี ้
 สวนที่ 1 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกร 
 สวนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันองคกร 
 สวนที่ 3 แบบสอบถามขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
  
 ใครขอความกรุณาจากทานผูตอบแบบสอบถามฉบับนี้ใหครบทุกขอใหตรงกับทัศนคติของ
ทานมากที่สุด และผูวิจัยจะนําขอมูลไปใชในการศกึษาเทานั้น ขอขอบพระคุณอยางสูงทีท่านกรุณา
ใหความรวมมือในการทําวิจัยในครัง้นี ้
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สวนท่ี 1 
แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร 

 
คําชี้แจง โปรดใสเครื่องหมาย  ในชองเติมขอมูลที่ตรงกับขอเท็จจริงของหนวยงานของทานมาก 
 ที่สุด 
 

ระดับการปฏิบัต ิ

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ
ย 

นอ
ยท

ี่สุด
 

 
ขอ 

 
หนวยงานของทานปฏิบัตใินสิง่เหลานี้ เพียงใด 

(5) (4) (3) (2) (1) 
1. หนวยงานของทานมีรูปแบบการปฏิบัติงานภายใต

ข้ันตอนการทํางานที่มีมาตรฐาน 
     

2. หนวยงานของทานมโีครงสรางสายการบังคับบัญชา
ที่ชัดเจน 

     

3. หนวยงานของทานกําหนดขอบเขตในการตัดสนิใจ
ใหกับพนักงาน 

     

4. หนวยงานของทานเนนการตัดสินใจจากศูนยกลาง      
5. หนวยงานของทานมีวิธีการทํางานที่ยืดหยุน       
6. หนวยงานของทานสงเสริมใหพนักงานปรับปรุง

วิธีการทํางานอยางตอเนื่อง 
     

7. หนวยงานของทานสงเสริมใหพนักงานปฏิบัติงาน
อยางอิสระ 

     

8. หนวยงานของทานสงเสริมใหพนักงานมีความคิด
สรางสรรค 

     

9. หนวยงานของทานสง เสริมใหพนักงานสราง
นวัตกรรมของการบริการ 

     

10. หนวยงานของทานมุงเนนใหพนักงานมสีวนรวมใน
กิจกรรมตางๆ ขององคการ 

     

11. หนวยงานของทานมุงสรางความจงรักภักดีของ
พนักงานตอองคกร 

     

12. หนวยงานของทานเนนใหพนักงานการทํางาน
รวมกันเปนทีม 
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ระดับการปฏิบัต ิ
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หนวยงานของทานปฏิบัตใินสิง่เหลานี้ เพียงใด 

(5) (4) (3) (2) (1) 
13. หนวยงานของทานใหความสําคัญกับสวัสดิการของ

พนักงาน 
     

14. หนวยงานของทานตระหนักถงึสวัสดิภาพของ
พนักงาน 

     

15. หนวยงานของทานใหความสําคัญกับสวนแบง
การตลาด 

     

16. หนวยงานของทานใหความสําคัญสถานะทาง
การเงินขององคกร 

     

17. หนวยงานของทานมุงการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพ 

     

18. หนวยงานของทานมุงการทํางานใหมีประสทิธิผล
สูงสุด 

     

19. หนวยงานของทานสงเสริมใหพนักงานมีการแขงขัน      
20. หนวยงานของทานเนนการทํางานใหบรรลุ

เปาหมายของงาน 
     

21. หนวยงานของทานใหความสําคัญตอการกําหนด
เปาหมายของงาน 
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สวนท่ี 2 
แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันองคกร 

 
คําชี้แจง โปรดใสเครื่องหมาย  ในชองเตมิขอมูลที่ตรงกับความเห็นของทานมากทีสุ่ด 
 

ระดับความรูสึก 
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ทานมีความผูกพันกับองคกร เพียงใด 

(5) (4) (3) (2) (1) 
1. ทานรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ      
2. ทานสมัครใจที่จะยังคงทํางานอยูที่องคการตอไป 

แมทานมีโอกาสเปลี่ยนงานที่ดีข้ึน 
     

3. ทานสมัครใจที่จะยังคงทํางานอยูที่องคการตอไป 
แมทานมีโอกาสไดรับรายไดทีสู่งกวาจากหนวยงาน
อ่ืน 

     

4. ทานมีความตั้งใจแนวแน ที่จะเปนพนักงานของ
โรงพยาบาลจนกวาจะเกษียณอายุงาน 

     

5. ทานมีความสนใจและหวงใยกับความกาวหนา 
ความมั่นคงของโรงพยาบาล 

     

6. ทานมีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกของ
โรงพยาบาล 

     

7. ทานมีความรูสึกวาโรงพยาบาลแหงนี้เปนองคกรที่ดี
ที่สุดในการทํางาน 

     

8. ทานตั้งใจปฎิบัติหนาที่อยางเต็มความสามารถ       
9. ทานเพียรพยายามในการปฏิบัติงานเพ่ือ

ผลประโยชนของโรงพยาบาล 
     

10. ทานทุมเทกําลงักายและกําลังใจในการปฏิบัติหนาที่
ใหสําเร็จ 

     

11. ทานใหความรวมมือกับองคการทุกครั้งที่องคการมี
นโยบาย หรือขอความรวมมือ 

     

12. ทานมีความรูสึกรับผิดชอบในกิจกรรมตางๆในการ
ดําเนินงานของโรงพยาบาล 
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ระดับความรูสึก 
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ทานมีความผูกพันกับองคกร เพียงใด 

(5) (4) (3) (2) (1) 
13. ทานรูสึกเชื่อมั่นในนโยบายของโรงพยาบาลที่จะทํา

ใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
     

14. ทานรูสึกวากับนโยบายขององคการสอดคลองกับ
ความคิดของทาน 

     

15. ทานมีสวนรวมกับกิจกรรมทีท่างโรงพยาบาลได
จัดทําข้ึนเพ่ือบรรลุเปาหมายองคการเสมอ 
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สวนท่ี 3 
แบบสอบถามขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 
คําชี้แจง โปรดใสเครื่องหมาย  ในชองเตมิขอมูลที่ตรงกับขอเทจ็จริงของทานมากที่สุด 
 1. เพศ  
  [  ] (1) เพศชาย 
  [  ] (2) เพศหญิง 
 
 2.  อายุ  
  [  ] (1) ต่ํากวาหรือเทากับ 25 ป 
  [  ] (2) 26 – 30 ป 
  [  ] (3) 31 – 35 ป    
  [  ] (4) 36 ปข้ึนไป 
 
 3. ระดับการศึกษา  
  [  ] (1) ต่ํากวาปริญญาตร ี
  [  ] (2) ปริญญาตร ี
  [  ] (3) สูงกวาปริญญาตร ี
 
  4. รายได  
  [  ] (1) ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท 
  [  ] (2) 10,001 – 20,000 บาท 
  [  ] (3) 20,001 – 30,000 บาท 
  [  ] (4) 30,001 ข้ึนไป 
 
 5. ระยะเวลาการทํางานในที่ทํางานปจจุบัน  
  [  ] (1) ต่ํากวาหรือเทากับ 3 ป 
  [  ] (2) 4 - 6 ป 
  [  ] (3) 7 - 9 ป 
  [  ] (4) 10 ปข้ึนไป 
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 6. ตําแหนงงาน 
  [  ] (1) เจาหนาที่เอ็กซเรย  
  [  ] (2) นักกายภาพบําบัด 
  [  ] (3) นักเทคนิคการแพทย 
  [  ] (4) เภสัชกร 
  [  ] (5) โภชนากร 
  [  ] (6) เจาหนาที่ประจําในแผนกที่ใหบริการทางการแพทย 
  [  ] (7) อ่ืนๆ ระบุ.......................................... 
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ภาคผนวก ข 
 

รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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