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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 การศึกษาวิจัย เรื่องความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับความผูกพัน

ตอองคการของบุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัดสกลนคร ผูวจิัยไดนําเสนอแนะแนวคิด 

ขอมูลเอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวของ ดังนี ้

  1. แนวความคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ  

  2. แนวความคดิที่เก่ียวกับความผูกพันตอองคการ 

  3. บรบิททั่วไปขององคการบรหิารสวนจังหวัดสกลนคร 

  4. งานวิจัยที่เก่ียวของ 

  

แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ 

 

 ที่มาและความสาํคัญของวัฒนธรรมองคการ 

 ในปจจุบันมีความจําเปนที่จะตองเรยีนรูเทคโนโลยีตาง ๆ สิ่งแวดลอม                   

ที่เปลี่ยนแปลงไปองคกรตาง ๆ ตองมีการพัฒนาขีดความสามารถของตนเพื่อรองรับ            

การเปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้น ทุกคนในองคกรตองมีความกระตือรอืรนในการหาวิธีการที่จะมา

ปรับเปล่ียนในการพัฒนาการทํางานของตนเอง ตลอดจนพฤติกรรมที่บุคคลในองคกร

ยึดถือเพื่อเปนแนวทางในการปฏิบัตงิาน ซึ่งแบบแผนพฤติกรรมที่บุคคลในองคกรยึดถือ

เปนแนวทางในการประพฤติปฏิบัติทีม่ีพืน้ฐานมาจากความเชื่อ คานิยม นั่นก็คอื วัฒนธรรม

องคกร สําหรับแนวคดิวัฒนธรรมองคกรนีจ้ะกลาวถึงแนวคิดของวัฒนธรรมองคกร           

ในลักษณะตาง ๆ ที่สามารถนํามาปฏิบัติไดในองคกร คือ วัฒนธรรมลักษณะสรางสรรค 

วัฒนธรรมองคการการเรียนรู วัฒนธรรมองคการอัจฉริยะ วัฒนธรรมองคการ                         

การเปล่ียนแปลง และวัฒนธรรมองคการแหงการต่ืนรู 
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 ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 

 นักวิชาการ นักวิจัยหลายทานไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการไวหลาย

ทัศนะ ดังนี้ 

  Robbins (1990, อางถึงใน กัญญนรา  คนการ, 2554, หนา 15)                     

ใหความหมายวัฒนธรรมองคการวา เปนระบบของความหมายรวมกันของสมาชิก                

ขององคการ ซ่ึงทําใหสามารถแยกแยะความแตกตางขององคการหน่ึงออกจากองคการ 

อื่น ๆ ได    

  Schcin (1992, อางถึงใน กัญญนรา  คนการ, 2554, หนา 15)                       

ใหความหมายวัฒนธรรมองคการวาเปนลักษณะและวิธีการทํางานรวมกันเพื่อบรรลุ

วัตถุประสงคของสวนรวมภายใตสภาวะแวดลอมที่กําหนดให ซึ่งลักษณะดังกลาวนี้                

ผูนําในองคการน้ันเปนผูรวบรวมขึ้นเปนมาตรฐานโดยสมาชกิขององคการทุกคนยึดถอื

ปฏิบัต ิ

  Gibson (1997, หนา 31 อางถึงใน นาฎพิมล  คุณเผอืก, 2555, หนา 23)            

ไดกลาวไววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง บุคลากรในองคการสามารถรับรูในการ

ปฏิบัตงิานไดจากความเช่ือ คานิยม ความคาดหวงัขององคการ 

  Gordon (1999, หนา 342 อางถึงใน นาฎพิมล  คุณเผือก, 2555, หนา 23) 

ไดกลาวไววา วัฒนธรรมองคการหมายถึง ความเชื่อคานยิม สภาพแวดลอมในองคการ           

ที่บุคลากรในองคการมสีวนรวมในการนําไปใชเปนแนวทางในของการปฏิบัติงาน                 

มีการกําหนดรูปแบบพฤติกรรมและปฏิสัมพันธแตเฉพาะกลุมภายในองคการ 

  Vivelo (1994, อางถึงใน ชลทิชา  จันทรคลอย, 2558 หนา 10-11) ไดกลาว

เกี่ยวกับความหมายของวัฒนธรรมองคการไวดังนี ้วัฒนธรรมองคการในทัศนะแบบกวาง 

หมายถงึ วิถีชีวติ ซ่ึงรวมถึง ความรูความเช่ือ ศลิปะ คุณธรรม กฎหมาย ธรรมเนียมปฏิบัติ 

และอุปนิสัยอ่ืน ๆ ที่คนถึงมสีถานะเปนสมาชิกของสังคมและสามารถเรยีนรูกันได หากมอง

ในทัศนะแคบ วัฒนธรรม หมายถึง ระบบอุดมการณหรอืแนวความคิด (An Ideational or 

Conceptual System) ที่เรยีนรูกันได แลกเปลี่ยนกันไดและเปนแนวทางหรือมาตรฐาน

สําหรับพฤติกรรมที่เหมาะสม อันควรแกการประพฤติปฏิบัติ 

  ณัฐพล  ขันธไชย (2542, อางถงึใน กัญญนรา  คนการ, 2554, หนา 14)           

ใหความหมายวัฒนธรรมองคการวาเปนความคิด ความเชื่อและการประพฤติปฏิบัต ิ             

โดยบุคคลในองคการยึดถือเปนวถิชีวีิต (Way of Life) 
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  นิสดารก  เวชยานนท (2542, อางถึงใน กัญญนรา  คนการ, 2554, หนา 

14) ใหความหมายวัฒนธรรมองคการวาเปนรูปแบบของความเชื่อและความคาดหวงัของ

สมาชิกในองคการ ซึ่งมีอิทธพิลในการกําหนดพฤติกรรมของสมาชกิและกลุมในองคการ 

  พนม  เกษามา (2546, อางถึงใน กัญญนรา  คนการ, 2554, หนา 14)            

ใหความหมาย วัฒนธรรมองคการวาเปนการที่บุคลากรหรอืพนักงานทั้งหมดในองคการ            

ไดมีการแลกเปล่ียนและแบงปน คานิยม ปรัชญา ความเช่ือ อุดมการณ บรรทัดฐานหรอื

ทัศนคติที่องคการปฏิบัติอยู จนเปนแบบแผนในการประพฤติปฎิบัติในการทํางานและ

ดําเนินกจิการขององคการเรื่อยมา 

  กัญญา  ศิรสิกุล (2546, อางถึงใน กัญญนรา  คนการ, 2554, หนา 15)             

ใหความหมาย วัฒนธรรมองคการวาเปนคานิยมหรอืความเช่ือที่เปนที่ยอมรับของบุคลากร

ในองคการ 

  ทรรศนะ  บุญขวัญ (2548, อางถึงใน กัญญนรา  คนการ, 2554, หนา 15) 

ใหความหมายวัฒนธรรมองคการวาเปนสิ่งกําหนดกรอบ ระเบียบแบบแผนในการปฏิบัติ

รวมกันของสมาชกิอันทําใหเกดิเอกลักษณเปนอันหน่ึงอันเดียวกันของสมาชิกในองคการ 

สงผลถงึเสถยีรภาพขององคการ ภาพพจนที่ดีเปนที่ยอมรับแกสังคมทั่วไป 

  ณรงควิทย  แสนทอง (2553, หนา 14 อางถึงใน นาฎพมิล  คุณเผือก, 

2555, หนา 23) ไดกลาวไววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึงการที่องคการใดองคการหนึ่ง 

ที่บุคลากรในองคการมีลักษณะรวมกันเปนเอกลักษณ ซึ่งสะทอนใหเห็นถงึ คานิยม              

ความเชื่อ พฤติกรรมที่แสดงออกที่เอ้ือตอการสงเสรมิองคการใหดําเนินไปสูความสาํเร็จ 

  สุนทร  วงศไวศยวรรณ (2540, อางถึงใน ชลทิชา  จันทรคลอย, 2558 หนา 

9-10) ไดรวบรวมความหมายของวัฒนธรรมองคการจากนักวิชาการหลาย ๆ ทานนํามา

จัดเปนกลุมได 7 กลุม ดงันี ้

   1. วัฒนธรรมองคการ หมายถึง กฎเกณฑที่ไมเปนทางการ (Implicit 

Rules) ในหนวยงานกฎเกณฑดังกลาวเปนสิ่งที่พนักงานใหมตองเรยีนรูเพื่อที่จะสามารถ

ทํางานในหนวยงานนั้นได 

   2. วัฒนธรรมองคการ หมายถงึ พฤติกรรมที่ปฏบิัติกันอยางสม่ําเสมอ

ขณะที่บุคคลติดตอเกี่ยวของกับผูอื่น เชน พิธีการตาง ๆ ในหนวยงาน ธรรมเนียมหรอืแนว

ทางการปฏบิัติในองคการงานฉลองในโอกาสตาง ๆ ของหนวยงาน 
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   3. วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ความรู ความคดิ ความเชื่อ                     

ขอสมมติฐาน (Basic Assumption) และคานิยมทีม่ีอยูรวมกันภายในจิตใจของคนจํานวน

หนึ่ง หรือคนสวนใหญในองคการ คนกลุมใหญดังกลาวใชระบบความรู ความคดิรวมกันนี้

เปนแนวทางในการตัดสินใจและทําความเขาใจสภาพแวดลอมภายในองคการ 

   4. วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ความหมายของเหตุการณและ

พฤติกรรมตาง ๆ ภายในหนวยงานที่สมาชิกองคการจํานวนหน่ึงหรือสวนใหญเขาใจรวมกัน 

หรืออาจกลาวอีกนัยหนึ่งวาเปนความเขาใจรวมกันของคนจํานวนหนึ่งหรอืสวนใหญภายใน

หนวยงานที่มีตอเรื่องราวทัง้หลายในองคการ 

   5. วัฒนธรรมองคการ หมายถึง บรรทัดฐานของกลุม (Group Norms)  

ซึ่งหมายถงึมาตรฐาน (Standard) ของพฤติกรรมที่กลุมคาดหวังหรือสนับสนุนใหสมาชิก          

ในกลุมปฏิบัติตามคาดวาความคดินีอ้าจจะไดรับอิทธิพลจากทฤษฎีกระบวนการกลุม 

(Group Process) ซ่ึงสนใจโครงสรางกระบวนการ และประสิทธิผลของกลุมจึงนําความคิด

เกี่ยวกับบรรทัดฐานของกลุมมาเปนหัวใจของวัฒนธรรมองคการ 

   6. วัฒนธรรมองคการ หมายถึง สิ่งประดิษฐ (Artifacts) ภายในหนวยงาน 

สิ่งประดิษฐภายในหนวยงานอาจเปนรูปรางของอาคาร ลักษณะของเฟอรนิเจอรและ           

การตกแตง การวางผังโตะทํางานตราของหนวยงาน (Organizational Logo) ฯลฯ 

นักวิชาการในแนวนี้เชื่อวาสิ่งประดิษฐตาง ๆ ดังกลาวสามารถสะทอนใหเห็นถึงวัฒนธรรม

ของหนวยงาน รวมถึงสะทอนภาพพจนของหนวยงานตอสาธารณชนดวย 

  วัฒนธรรมองคการ หมายถึง สิง่ตาง ๆ อันประกอบดวยสิ่งประดิษฐ              

แบบแผนพฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเช่ือ คานยิม อุดมการณ ความเขาใจ และขอสมมติ

พืน้ฐานของคนจํานวนหนึ่งหรอืสวนใหญในองคการ การนิยามวัฒนธรรมองคการ                 

ในลักษณะนี้เปนการรวมความหมายของวัฒนธรรมองคการหลายความหมายที่กลาวมา

ขางตนเขาดวยกันเปนการนิยามในลักษณะที่วาวัฒนธรรมองคการประกอบดวย

องคประกอบตาง ๆ (Element) หลายองคประกอบเขาดวยกัน 

 จากความหมายขางตนผูวจิัยสามารถสรุปความหมายของวัฒนธรรมองคการ

ไดวา วัฒนธรรมองคการ หมายถงึ การรับรูถึงระเบียบแบบแผนการประพฤติปฏิบัติตน            

ในการทํางาน  ลักษณะและวิธีการทํางานรวมกันเพื่อบรรลุวัตถุประสงค สามารถ

ตีความหมายของคานิยม ปรัชญา ความเชื่อ อุดมการณ บรรทัดฐาน หรอืทัศนคติ             
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ทีอ่งคการยึดถอืปฏิบัติรวมกัน จนเปนแบบแผนในการประพฤติปฏิบัติในการทํางานและ

ดําเนินกจิการขององคการ 

 ความสําคัญของวัฒนธรรมองคการ 

 วัฒนธรรมองคการถือไดวามีความสําคัญตอการบรหิารงานองคการทั้งนี้ไมวา

จะเปนวัฒนธรรมทีเ่ขมแขง็หรอืวัฒนธรรมที่ออนแอ สมาชิกในองคการจะมีคานิยม

ความคิด ความเชื่อที่แตกตางกันไป ไมเปนเปาหมายเดยีวกันขององคการ ไมมีความเขาใจ

ในเปาหมายขององคการและสงผลเสียตอองคการใหมในที่สุด (Batcman & Sncll, 2002) 

ในประเด็นความสําคัญของวัฒนธรรมองคการน้ีไดมีผูใหความคิดเห็นดังตอไปน้ี 

  Newstrom and Davis (2001) สรุปความสาํคัญของวัฒนธรรมองคการ            

ที่มีตอความสําเรจ็ขององคการนั้นเนื่องจากเหตุผล 7 ประการ คือ 

   1. เริ่มตนโดยการทําใหพนักงานมีความรูสึกถงึความเปนเอกลักษณ             

ขององคการ 

   2. ชวยจําแนกวิสัยทัศนขององคการใหเปนที่เขาใจกับทุกคน 

   3. เปนแหลงสําคัญในอันที่จะสรางความรูสึกปลอดภัยที่มีตอความมั่นคง

และตอเนื่องขององคการใหกับพนักงาน 

   4. ทําใหสมาชกิใหมสามารถตีความสิ่งที่เกิดขึน้ในองคการได 

   5. วัฒนธรรมองคการจะชวยกระตุนใหพนักงานมีความกระตอืรือรน          

ในการทํางานของตนเอง 

   6. ดึงดูดความสนใจและสื่อใหพนักงานรับรูไดถึงวิสัยทศันขององคการ       

ที่สงเสรมิวีรบุรุษ ผูซึ่งมีผลการปฏิบัติงานในระดับดีดวยความซื่อสัตยและสรางสรรค 

   7. ผูที่เปนวีรบุรุษขององคการจะรับรูไดถึงระบบการใหรางวัลที่จะสราง

ใหเขาเปนบุคคลตัวอยางขององคการที่นาเจริญรอยตาม 

  สุนทร  วงศไวศยวรรณ (2540, อางถึงใน กัญญนรา  คนการ, 2554, หนา 

15-17) กลาววา วัฒนธรรมองคการมีความสําคัญดังนี ้

   1. สนับสนุนใหเกดิแนวปฏิบตัิที่องคการยอมรับ จากการที่สมาชิก         

ในองคการทั้งเกาและใหมตองติดตอเกี่ยวของกันในเรื่องงานน้ัน ทาํใหสมาชกิใหมของ

องคการเรยีนรูวธิีคิดการทํางานที่ถูกตองและเหมาะสม จากคําแนะนําของสมาชกิเกา

หรือไมก็เรยีนรูดวยตนเองจากประสบการณหรอืการสังเกตสวนตัว วิธีคิดวิธีทํางานแบบใด

ที่ทําแลวไดรับคําชมเชยสรรเสริญหรอืไดรางวัลและวธิปีฏิบัติใดที่ทําไปแลวถูกตําหนิติเตียน
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หรือไดรับการลงโทษ สิง่ตาง ๆ เหลานี้สมาชกิใหมจะคอย ๆ เรยีนรูจนทราบถึงวิธปีฏิบัติ         

ที่สมาชกิองคการสวนใหญปรารถนา 

  2. จัดระเบียบในองคการ เมื่อสมาชกิในองคการเรียนรูเขาใจและยอมรับวธิี

คดิวิธีทํางานที่องคการคาดหวัง สมาชกิก็จะยึดถือแนวทางดงักลาวจะกลายเปนบรรทัด

ฐานของกลุมใหสมาชกิยึดถือและปฏิบัติตอกัน นายวันเขาแนวทางดังกลาวจะกลายเปน

บรรทัดฐานของกลุมใหสมาชิกยึดถือและปฏิบัติตาม ผูใดฝาฝนหรอืละเมิดบรรทัดฐาน

ดังกลาว ยอมจะไดรับการลงโทษในรูปแบบตาง ๆ กัน ดังนั้นอาจกลาวไดวา บรรทดัฐาน

ของกลุมจะถูกใชเปนมาตรฐานในการตัดสินใจวา วิธีคิดวิธีปฏิบัติใดที่เหมาะสมหรอืไม

เหมาะสม 

  3. กําหนดนิยมความหมายใหกับพฤติกรรมตาง ๆ ที่อยูรอบตัว เมื่อสมาชิก

ในองคการเขาใจและยอมรับ วัฒนธรรมองคการของตนแลว วัฒนธรรมองคการจะชวยให

สมาชิกในองคการเขาใจถงึเหตุผลของพฤติการณหรือความเปนไปตาง ๆ ในองคการ            

ของตนและเปนการแยกผูที่เปนสมาชิกขององคการออกจากผูที่ไมเปนสมาชกิดวยเพราะ

สวนใหญแลวเฉพาะสมาชกิขององคการหรอืผูที่คุนเคยกับวัฒนธรรมขององคการเทานั้น            

ที่จะเขาใจความหมายของเหตุการณและพฤติกรรมตาง ๆ ภายในองคการไดอยางถูกตอง 

  4. ลดความจําเปนที่ตองตัดสินใจในกจิกรรมที่ปฏบิัติอยูเสมอ วัฒนธรรม

องคการเปนคานิยม ความเชื่อและแนวปฏิบัติที่สมาชิกขององคการทําอยูเปนปกติจนเคย

ชนิกลายเปนนิสัย ดังนั้นสมาชกิขององคการสามารถทํากิจกรรมเหลาน้ันไดโดยอัตโนมัติ 

ไมตองตัดสินใจมากกวาในแตละชวงเวลาจะตองทําอะไร ทําอยางไร 

  5. แกไขปญหาและตอบสนองความตองการพืน้ฐานขององคการ วัฒนธรรม

องคการมีความสําคัญประการหนึ่งคอื ชวยแกไขปญหาพื้นฐานขององคการเพื่อใหองคการ

อยูรอดได 

  6. ชวยชี้แนวทางในการทํางานและการประพฤติปฏิบัติ เมื่อวัฒนธรรม

องคการไดผานเวลาและการทดสอบจนเปนที่ยอมรับของสมาชกิองคการสวนหน่ึงเห็นวา

สามารถแกไขปญหาพื้นฐานตาง ๆ ขององคการได และส่ิงเหลานี้ก็จะถูกถายทอด                 

ใหสมาชกิรุนใหม ๆ ไดรับรูวาเปนวิธีคดิ การปฏิบติัที่ถูกตองเหมาะสมภายในองคการ 

กระบวนการถายทอดวัฒนธรรมองคการใหสมาชกิใหมนี้เรยีกวา กระบวนการหลอหลอม

ขัดเกลาขององคการที่มีจุดประสงคเพื่อใหสมาชิกใหมไดเรยีนรูและปรับตัวใหเขากับ
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วัฒนธรรมที่องคการที่ตนเขาไปทาํงานและรับเอาวิธีคดิการปฏิบัติเปนแนวทางในการ

ดําเนินงานและประพฤติปฏบิัติตอไป 

  7. สรางเอกลักษณรวมกันในหมูสมาชกิ วัฒนธรรมองคการจะชวยให

สมาชิกในองคการไดตระหนักถงึความเปนพวกและกลุมกอนเดียวกันเพราะมีคานิยม  

ความเชือ่และการประพฤติปฏิบัติที่คลายกัน และเปนเอกลักษณที่แตกตางจากวิถีทาง  

ของกลุมอ่ืน กอใหเกิดความเปนเอกลักษณขององคการที่แตกตางจากองคการอื่น ๆ เชน 

การแตงกาย วิธีการทํางาน 

  8. ชวยในการเปลี่ยนแปลงองคการอยางยั่งยืน ในการเปลี่ยนแปลงองคการ 

เพื่อใหการเปลี่ยนแปลงนั้นมีความยัง่ยืน ผูบริหารจําเปนตองคํานึงถึงวัฒนธรรมของตน 

โดยนําความตองการการเปล่ียนแปลงผานการกลั่นกรองหรือตะแกรงขององคการ  ไดแก

วัฒนธรรมองคการเนื่องจากจะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่เหมาะสมกับส่ิงที่เปนเน้ือแท

ขององคการอันจะทําใหการเปลี่ยนแปลงน้ันมีความย่ังยนื 

 วัฒนธรรมองคการมีความสําคัญตอการบรหิารองคการทั้งในการเปนสิ่ง

กําหนดทิศทางความกาวหนาหรอืถอยหลังขององคการ รวมถึงเปนเครื่องมือในการ

เปล่ียนแปลงองคการ ดังน้ันองคการที่มีวัฒนธรรมองคการที่เขมแข็งจึงยอมไดเปรียบ          

ในการแขงขันขององคการ  ซึ่งที่เกิดจากความสามารถพิเศษที่เปนขอไดเปรยีบนั่นเอง  

(Flinl, 2000) 

 องคประกอบของวัฒนธรรมองคการ 

 วัฒนธรรมองคการมิใชเปนสิ่งที่เกิดขึ้นเอง แตเกิดจากการลงมือปฏิบัติตาม

ระเบียบแบบแผน คานิยม ปรัชญา ของสมาชกิในองคการนั้น ๆ วัฒนธรรมองคการเกดิ

จากองคประกอบตาง ๆ กัน ดังตอไปนี ้

  Smither, Houston, and Mclntire (1996, อางถึงใน กัญญนรา  คนการ, 

2554, หนา 18) ไดกลาวถงึ องคประกอบของวัฒนธรรมองคการวา ประกอบไปดวย

พฤติกรรมของบุคลากรในองคการในรปูแบบเปนทางการและไมเปนทางการ บทบาทที่ถูก

คาดหวังของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาและปทัสถานที่เปนตัวกําหนดพฤติกรรม

ของบุคลากรภายในองคการ ซึ่งอาจไมเปนลายลักษณอักษรหรอืคําพูด 

  French, Bell, and Zawacki (2005, อางถึงใน กัญญนรา  คนการ, 2554, 

หนา 18) กลาววา วัฒนธรรมองคการมีองคประกอบ 7 ประการ คือ 
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   1. ความสัมพันธขององคการกับสภาพแวดลอม เชน การครอบครอง 

การรับใช การปรองดองหรอืการตอบสนองความตองการของผูบริโภคหรือชุมชน  

   2. กจิกรรมของบุคลากรภายในองคการ เชน การทํางานของบุคลากร                 

ในองคการ 

   3. กจิกรรมของบุคลากรของคําวา ความจรงิ (Reality and Truth)          

ของบุคลากรในองคการวาจรงิจังเพียงใด 

   4. การใหความสําคัญตอเวลาและการนัดหมายในการทํากิจกรรมภายใน

องคการ 

   5. ธรรมชาติหรอืการประพฤติปฏิบัติของบุคลากรในองคการวาเปน เชน

ไร เชน ดี เลว สมบูรณแบบหรือปฏบิัติตัวเหมือนกันหมด 

   6. ธรรมชาติของความสัมพนัธระหวางบุคลากรวาเปนแบบใด เชน            

สนิทสนม การกระจายอํานาจ การแขงขัน การรวมมือ การเปนปจเจกบุคคลหรอืเนนกลุม 

ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 

   7. บุคลากรในองคการมีความคลายคลึงหรอืแตกตางกัน 

  สมิช  สัชฌุกร (2544, อางถงึใน กัญญนรา  คนการ, 2554, หนา 17-18) 

กลาววา องคประกอบของวัฒนธรรมองคการตามแนวคดิทางตะวันตกน้ันใหน้ําหนกั             

ของการกอใหเกิดวัฒนธรรม 3 ประการ ไดแก 

   1. ความผูกพัน (Commitmcnt) ซึ่งความผูกพันนีม้ิไดจํากัดอยูเฉพาะ

สมาชกิองคการในระดับบริหารเทาน้ัน แตตองทําใหสมาชิกทุกระดับในองคการเกิดการ

ยอมรับและผูกพัน 

   2. การสื่อสาร (Communication) การสื่อสารถายทอด ปรัชญา 

วัตถุประสงคขององคการ จะเปนสวนสําคัญใหการกอตัวของวัฒนธรรมองคการเนนไป

ตามแนวที่ตองการ 

   3. ความสอดคลอง (Consistency) เปนสิ่งที่จะชวยเนนย้าํใหเกิดการ

เรียนรูและพฤติกรรมที่เปนไปตามทัศนคติซ่ึงไดรับการชี้นําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทาง

วัฒนธรรม 

 กลาวโดยสรุป องคประกอบของวัฒนธรรมองคการเปรยีบเสมือนปจจัย               

ที่สําคัญที่จะชวยทําใหวัฒนธรรมองคการดํารงอยูได องคประกอบของวัฒนธรรมองคการ

มีความแตกตางกันในแตละองคการ 
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 ลักษณะของวัฒนธรรมองคการ 

 เสนห  จุยโต (2546, อางถงึใน ชลพิชา  จันทรคลอย, 2558, หนา 13-14)             

ไดสรุปลักษณะของวัฒนธรรมองคการที่สําคัญได 6 ประการ ดังนี ้

  ประการแรก สิ่งประดิษฐ หมายถงึ สิ่งประดิษฐตาง ๆ ที่สะทอนใหเห็นถงึ

วัฒนธรรมของหนวยงานและภาพพจนของหนวยงานตอสาธารณชน อาท ิเฟอรนิเจอร 

การตกแตงภายในอาคาร รปูรางอาคาร ผังที่น่ังโตะทาํงาน ตราของหนวยงานและเพลง

ของหนวยงาน เปนตน 

  ประการที่สอง แบบแผนพฤติกรรม หมายถงึ พฤติกรรมของคนจํานวนหนึ่ง

หรือสวนใหญในองคการที่ประพฤติปฏิบัติในลักษณะเดียวกันอยางสม่ําเสมอตลอด

ระยะเวลาหนึง่อาท ิความต้ังใจในการทํางาน การอุทิศเสียสละเพื่อองคการและการทํางาน

ตรงตอเวลา เปนตน 

  ประการที่สาม บรรทัดฐาน หมายถงึ มาตรฐานของพฤติกรรมที่คนจํานวน

หนึ่งหรอืสวนใหญในองคการคาดหวังหรือสนับสนุนใหสมาชิกของกลุมปฏิบัติตาม อาทิ 

รวดเร็วประทับใจยิม้แยมแจมใสหวงใยดุจญาติ ขอบกพรองเปนศูนย เปนตน 

  ประการที่ส่ี ความเช่ือ หมายถึง ขอสรุปของสมาชิกองคการจํานวนหนึ่งหรอื

สวนใหญตอพฤติกรรมหรือเหตุการณตาง ๆ วาเปนความจรงิหรอืไมเปนความจริง อาท ิ

พนักงานเช่ือวาการทํางานทีป่ระสบผลสําเร็จ ตองขยัน เอาใจใสตองาน หรอืพนักงาน           

เช่ือวาการทํางานทีป่ระสพความสําเร็จตองมีปญญาเฉลียวฉลาด เปนตน 

  ประการที่หา คานิยม หมายถงึ ความคิดเห็นของสมาชิกองคการจํานวนหน่ึง

หรือสวนใหญตอพฤติกรรมหรือเหตุการณตาง ๆ วาควรหรอืไมควร คานิยมจึงเปนดุลย

พินิจที่กลุมคนยึดถือไวเปนเครื่องชี้วัดวาอะไรควรทํา อะไรไมควรทํา 

  ประการที่หก อุดมการณ หมายถงึ ความเชื่อ คานิยม และบรรทัดฐานที่คน

จํานวนหน่ึงหรือสวนใหญในองคการมีอยูรวมกันและเปนพื้นฐานชวยในการทําความเขาใจ

สิ่งตาง ๆ รอบตัวของบุคคลเหลาน้ัน อาท ิอุดมการณทีมุ่งมั่นสูความเปนเลิศ สรางสรรค

นวัตกรรมใหมและพรอมรับใชประชาชน เปนตน 

 องคประกอบของวัฒนธรรมองคการ 

 สมยศ  การนาว ี(2540, อางถึงใน ชลพิชา  จันทรคลอย, 2558, หนา 14-15) 

ไดเสนอแนะวาองคประกอบพืน้ฐานของวัฒนธรรมองคการจะมีอยูหาอยาง คือ 

สภาพแวดลอมทางธุรกิจ คานิยม วีรบุรุษ พิธีและงานพธิี และเครอืขายทางวัฒนธรรม 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

19 

 

 

  1. สภาพแวดลอมทางธุรกิจ บรษิัทแตละบรษิทัจะดําเนินงานอยูภายใน

สภาพแวดลอมทางธุรกิจที่เจาะจงที่จะกําหนดประเภทขององคการที่ตองการเจริญเติบโต 

  2. คานิยม คานิยมที่ยึดถอืรวมกันโดยพนักงานทุกคนจะเปนคุณลักษณะ

พืน้ฐานขององคการ คานิยมคือสิ่งที่ผลักดันความพยายามรวมกันของสมาชิกองคการ 

คานยิมมักจะถูกระบุไวภายในเปาหมายหรือคําขวัญของบรษิัท 

  3. วีรบุรุษ บุคคลบางคนจะถูกระบุไวอยางใกลชดิกับวัฒนธรรมองคการ 

ตัวอยางเชน วัฒนธรรมองคการของไมโครซอฟทจะถูกเชื่อมโยงอยางใกลชิดกับวีรบุรุณ

ของตน คอื Bill Gates พนักงานสามารถเขาหา Gates โดยตรงผานทางระบบอิเล็กทรอนิกส

เมลของบรษิัท Gates พยายามตอบคําถามแตละขอภายในวันที่ไดรับ 

  4. ธรรมเนียมปฏิบัติ กิจกรรมและเหตุการณปกติจะเปนสวนหนึ่งของ

วัฒนธรรมองคการดวย 

  5. เครอืขายทางวัฒนธรรม วัฒนธรรมองคการจะถูกถายทอดผานเครอืขาย

ที่ไมเปนทางการ เรื่องราวของอุดมคติและวีรบุรุษของบริษัทกอนหนานีจ้ะถูกรับรูรวมกันทั่ว

ทั้งองคการและระหวางรุนของพนักงานที่ตอเนื่องกัน 

มิติที่เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ 

 Denison (1990, P. 3) ไดนําเสนอทฤษฎีแสดงใหเห็นความสมัพันธระหวาง

วัฒนธรรมองคการและประสิทธิผล โดยชีใ้หเห็นวาการศึกษาวัฒนธรรมองคการของ

นักวิชาการในอดีตมีแนวโนมละเลยการเชื่อมโยงระหวางการปฏิบัติของการจัดการ              

กับรากฐานคติและความเช่ือหรือกลาวอีกนัยหน่ึงคือไมใหความสําคัญในการศึกษา

ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการและประสิทธผิลนั้นเอง ทั้งที่คานยิมและความเช่ือ

ขององคการกอใหเกิดกลุมของแนวทางปฏิบัติของการจัดการหรอืนโยบายและการปฏิบัติ

เชิงรูปธรรมขององคการและสิ่งเหลาน้ันสงผลตอการมหีรือไมมีประสิทธิผลขององคการ 

วัฒนธรรมองคการในทรรศนะของ Denison นั้น จะอางถงึคานิยม ความเชื่อ และหลักการ

รากฐาน ที่ทําหนาที่เสมือนเปนรากฐานของระบบการจัดการภายในองคการ ซึง่หมาย

รวมถึงชุดของวิธีปฏบิัติทางดานการจัดการและชุดของพฤติกรรมที่เปนแบบแผนและ

สงเสริมใหเกดิหลักการพืน้ฐานดังกลาว โดยหลักการพืน้ฐานและวิธีปฏบิัตินี้จะตองมีสภาพ

คงทนถาวรในระดับหนึ่ง (Endure) เนื่องจากวาส่ิงเหลานี้จะตองมีความหมายตอสมาชกิ

ภายในองคการ (Denison, 1990, P. 2) 
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 แนวทางดานการศึกษาของ Denison นั้นเริ่มตนดวยการศึกษาแนวคดิทฤษฎี

อยางมากมายเพื่อตัง้สมมติฐานถึงลักษณะของวัฒนธรรมองคการและแนวโนม

ความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการซึ่งสามารถสรุปถงึรูปแบบของวัฒนธรรมองคการได

ดังนี้  คอื วัฒนธรรมการทํางานแบบมีสวนรวม (Involvement Culture) วัฒนธรรม            

การทํางานแบบมีเอกภาพ (Consistency Culture) วัฒนธรรมการทํางานแบบการปรับตัว 

(Adaptability Culture) และวัฒนธรรมการทํางานแบบพันธกิจ (Mission Culture)                   

โดยวัฒนธรรมองคการแตละรูปแบบสามารถเกิดขึ้นพรอม ๆ กันภายในองคการเดียวกันได 

เพียงแตอาจมีระดับมากนอยตางกัน ซ่ึงแตละรูปแบบของวัฒนธรรมเหลานีจ้ะสงผลกระทบ

หรือมีความสมัพันธกับประสทิธิผลองคการทั้งสิน้ (Denison, 1990, pp. 6-16)  

 วัฒนธรรมสวนรวม (Involvement Culture) เปนวัฒนธรรมที่มีลักษณะ               

ที่องคการมุงเสริมสรางพลังอํานาจในการบรกิารใหแกบุคลากรในทุกระดับ บุคลากร

สามารถเขาถึงขอมูลขาวสารที่จําเปนตอการปฏิบัติงานไดอยางกวางขวาง มีการใช

โครงสรางไมเปนทางการควบคุมการปฏิบัติงานมากกวาใชโครงสรางที่เปนทางการ            

การทํางานเปนทีม ซึง่เนนการมีสวนรวมของสมาชกิเปนแบบแผนหลักที่องคการใชในการ

ขับเคลื่อนงาน และมีการพฒันาสมรรถภาพของบุคลากรอยางตอเน่ืององคประกอบหลัก

ของวัฒนธรรมสวนรวม  ไดแก การที่องคการสนับสนุนเสริมสรางอาํนาจ (Empowerment) 

แกบุคลากรเนนการทํางานเปนทีม (Team Orientation) และมีการพัฒนาสมรรถภาพ

บุคลากร (Capability Development) ในทุกระดับการเสรมิสรางอํานาจ หมายถงึ การที่

องคการกระจายอํานาจในการตัดสินใจและการทํางานแกบุคลากรใหมีการบรกิารจัดการ

ดวยตนเอง มีการแบงปนขอมูลขาวสารในการทํางานอยางกวางขวาง ผูบริหารและ

บุคลากรมีความผูกพันกับงานและรูสึกวาพวกเขาเปนเจาขององคการ บุคลากรทุกระดับ             

มีความเช่ือวาตนเองมีสวนรวมตอการตัดสินใจในเรื่องที่มีผลตองานของพวกเขาและมีการ

วางแผนองคการโดยใชหลักการมีสวนรวมของบุคลากรการทํางานเปนทีม หมายถงึ การที่

องคการสนับสนุนใหมกีารรวมมือกันทํางานระหวางสายงานที่ตางกัน บุคลากรทํางาน

เสมือนเปนสวนหน่ึงของทมี มีการใชทีมงานเปนกลไกในการปฏิบัติงานมากกวาการสั่งการ

ตามสายการบังคับบัญชา รวมทัง้มีการจัดระบบงานเพือ่ใหบุคลากรสามารถมองเห็น 

ความเชื่อมโยงระหวางงานที่ตนเองทํากับเปาประสงคขององคการพัฒนาสมรรถภาพ         

ของบุคลากรในทุกระดับ หมายถึง การมอบหมายอํานาจหนาที่เพื่อใหบุคลากรสามารถ

ดําเนินการไดดวยตนเอง มกีารปรับปรุงสมรรถภาพของบุคลากรอยางตอเนื่อง มีการลงทุน
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เพื่อสรางทักษะในการปฏิบตัิงานแกบุคลากร สมรรถภาพของบุคลากรไดรับการมองวา 

เปนทรัพยากรที่มีคุณคาขององคการหรือทําใหองคการมีความไดเปรยีบในการแขงขัน 

 วัฒนธรรมเอกภาพ (Consistency Culture) เปนวัฒนธรรมที่สะทอนใหเห็นถงึ

การมีวัฒนธรรมที่เขมแข็ง ซ่ึงมีความคงเสนคงวาสูง มกีารประสานงานที่ดีและมีบรูณาการ

ที่ดีพฤติกรรมมีรากฐานจากกลุมของคานิยมแกนกลาง ผูนําและผูตามมีทักษะในการสราง

บรรลุถงึขอตกลง แมวาจะมีทัศนะที่แตกตางกัน ความคงเสนคงวาเปนแหลงพลังทีม่ีพลัง 

ในการสรางเสถียรภาพและการบูรณาการภายในซ่ึงเปนผลมาจากการมีแบบแผนทางจิต

รวมกันและมีระดับของการยอมรับสูง องคประกอบหลักวัฒนธรรมเอกภาพ คอื คานิยม

แกนกลาง (Core Values) การตกลงรวมกัน (Agreement) ความรวมมือและการบูรณาการ 

(Coordination and Integration) คานิยมแกนกลาง แสดงออกมาโดยการที่ผูบรกิารปฏิบัต ิ

ในส่ิงที่ตนเองสอนหรอืบอกผูอ่ืนมีกลุมคานยิมที่มีความชัดเจนและคงเสนคงวาที่ใชเปน

แนวทางปฏิบัต ิหากบุคลากรละเมิดหรอืละเลยคานิยมแกนกลางจะไดรับการมองวาเปน

การสรางปญหาแกองคการและมีจรรยาบรรณที่เปนแนวทางสําหรบัการปฏิบัติแกบุคลากร

อยางชดัเจนวาส่ิงใดผิดถูกการตกลงรวม แสดงออกโดยการที่บุคลากรสามารถบรรลุ

ขอตกลงรวมกันไดงายเมื่อมคีวามเห็นแตกตางกันแมประเด็นนั้นจะเปนประเด็นปญหามาก

เพียงใดก็ตาม บุคลากรในองคการสามารถรวมกันกําหนดตกลงที่ชัดเจนวาแนวทางการ

ปฏิบัติใดที่ถูกตองพึงกระทําและแนวทางใดเปนสิง่ที่ไมถูกตองและไมพงึกระทําความ

รวมมือและการประสานบูรณาการแสดงออกโดยที่องคการมีวธิีการปฏิบติังานที่คงเสนคง

วาและสามารถทํานายไดบคุลากรจากฝายหรือสายงานที่แตกตางกันมีทัศนะหรอืมุมมอง

ตอประเด็นการทํางานเหมือนกัน มีความงายในการประสานงานเพื่อดําเนินโครงการ

ระหวางฝายตาง ๆ และมีการเชื่อมโยงเปาหมายในระดบัตาง ๆ เปนอยางด ี

 วัฒนธรรมปรับตัว (Adaptability Culture) จากการที่องคการตองเผชิญหนากับ

สิ่งแวดลอมภายนอก ดังน้ันการปรับตัวขององคการเพื่อใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง

ของสิ่งแวดลอมภายนอกจึงเปนสิ่งที่ยากจะหลักเลี่ยงไดการปรับตัวขององคการถูกผลักดัน

จากผูรับบริการ การเสี่ยงและการเรยีนรูจากความผิดพลาดและมีความสามารถ 

ประสบการณในการสรางสรรคการเปล่ียนแปลงองคการมีการเปล่ียนแปลงระบบอยาง

ตอเน่ือง เพื่อเปนการปรับปรุงความสามารถโดยรวมในการตอบสนองความตองการของ

ผูรับบรกิาร องคประกอบหลักของวัฒนธรรมนี้ ไดแก การสรางการเปลี่ยนแปลง (Creating 

Change) การเนนผูรับบริการ (Customer Focus) และการเรยีนรูขององคการ (Organization 
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Learning) การสรางการเปลี่ยนแปลง มีลักษณะสําคัญ คือ การมีวธิีการทํางานที่ยืดหยุน

และงายตอการเปลี่ยนแปลง มีการตอบสนองตอการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอม มีการนํา

วิธีการทํางานที่ใหมมาใชหรอืมีการปรับปรุงวิธีการทาํงานอยางตอเน่ือง ฝายตาง ๆ                 

ใหความรวมมือในการเปล่ียนแปลงเปนอยางดีการเนนผูรบับรกิาร มีลักษณะสําคัญ คอื            

มีการนําขอเสนอแนะของผูรับบริการมาใชเปนขอมูลในการตัดสินใจปรับปรุงการทํางาน 

บุคลากรมีความเขาใจลึกซ้ึงเกี่ยวกับความตองการและความจําเปนของผูรับบรกิาร รวมทัง้

มีการสนับสนุนใหบุคลากรติดตอกับผูรับบรกิารโดยตรง การเรยีนรูขององคการ มลัีกษณะ

สําคัญ คือ มีการสนับสนุนใหรางวัลแกผูที่สรางนวัตกรรมและกลาเส่ียงในการนําวธิีการ

ใหม ๆ มาใชใหความสําคัญกับการสรุปบทเรียนในการทํางานเพื่อสรางการเรยีนรูและ           

แตละฝายตางทราบวาฝายอื่นทําอะไรบาง 

 วัฒนธรรมพันธกิจ (Mission Culture) เปนวัฒนธรรมที่องคการมีสํานึกชัดเจน

เกี่ยวกับเปาประสงคและทิศทางซ่ึงนําไปสูการกําหนดเปนเปาหมาย วัตถุประสงค และ

ยุทธศาสตรรวมทัง้การแสดงวิสัยทัศนที่องคการตองเปนในอนาคต เมื่อพันธกจิของ

องคการเปลี่ยนแปลงจะสงใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นในดานอื่น ๆ ของวัฒนธรรม

องคการดวยองคประกอบของวัฒนธรรมการทํางานแบบพันธกิจ ไดแก ทิศทางยุทธศาสตร

และความมุงมั่น (Strategic Direction and Intent) เปาหมายและวัตถุประสงค (Goal and 

Objectives) และวิสัยทัศน (Vision) ทิศทางยุทธศาสตรและความมุงมั่นมีลักษณะสําคัญ คอื 

การที่องคการมีเปาประสงคและทิศทางระยะยาว พันธกิจมีความชัดเจนและบุคลากรเขาใจ

ความหมายตรงกันและใชเปนกรอบแนวทางในการปฎบิติั รวมทัง้มียุทธศาสตรที่ชัดเจน            

ซึ่งสอดคลองกับเปาประสงคเปาหมายและวัตถุประสงค มีลักษณะที่สําคัญ คือ องคการ          

มีการตกลงรวมกันในการกําหนดเปาหมาย ผูกําหนดเปาหมายที่มีความทาทายและ

สามารถเปนจริงได มีการกําหนดตัวชี้วัดวัตถุประสงคอยางชัดเจนและมีการปฏบิัตงิาน

เพื่อใหบรรลุตามเกณฑที่กําหนด รวมทัง้บุคลากรมีความเขาใจวามีสิง่ใดที่ควรตอง

ดําเนินการเพื่อสรางความสาํเร็จในระยะยาววิสัยทัศน มีลักษณะสําคัญ คอื องคการมีการ

สรางวิสัยทัศนรวมที่แสดงใหเห็นวาองคการควรเปนอยางไรในอนาคต ผูนําทีม่ีทัศนะยาว

ไกล วิสัยทัศนขององคการสามารถสรางความกระตอืรือรนและแรงจูงใจแกบุคลากร 

รวมทั้งองคการสามารถปฏบิัติงานใหบรรลุเปาหมายระยะสั้นโดยที่ไมทาํลายเปาหมาย

ระยะยาว (พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2552, หนา 243) 
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 Robbins (2003, อางถึงใน ชลทิชา  จันทรคลอย, 2558, หนา 30-31) กลาวถึง 

วัฒนธรรมองคการ คอื ระบบของการใชความหมายรวมกันของลักษณะองคการ                 

ที่ใหคุณคาที่ยึดถือ โดยสมาชกิที่แยกความแตกตาง องคการของตนเองกับองคการอ่ืน               

มีลักษณะพืน้ฐานอยู 7 ประการ ที่รวบรวมและเก่ียวของถงึความสําคัญของวัฒนธรรม 

ขององคการ คือ  

  1. ดานนวัตกรรมและความกลาเสี่ยง (Innovation and Risk Taking) คือ  

การที่พนักงานถูกสนับสนุนใหเปนคนที่คิดสิ่งใหม ๆ และความกลาเส่ียง 

  2. ดานการมุงเนนรายละเอียดในการปฏิบัติงาน (Attention to Detail) คือ 

การที่พนักงานถูกคาดหวังทีจ่ะแสดงความเที่ยงตรงการวิเคราะหและใหความใสใจ           

ในรายละเอียด 

  3. ดานการมุงเนนผลสําเร็จในการดําเนินงาน (Outcome Orientation) คือ 

การที่ผูบริหารเนนถึงผลงานหรอืผลลัพธมากกวากระบวนการหรือเทคนิคที่ถูกใชในการทํา

ใหประสบผลลัพธที่ตองการ 

  4. ดานการมุงเนนบุคลากร (People Orientation) คือ การที่ผูบริหารตัดสิน

พิจารณาผลกระทบของส่ิงที่ตองการกับบุคลากรภายในองคการ 

  5. ดานการมุงเนนการทํางานเปนทีม (Team Orientation) คือ การที่กิจกรรม

เกี่ยวกับงานถูกจัดเปนแบบทีมมากกวาแบบรายบุคคล 

  6. ดานการเนนเชงิรุก (Aggressiveness) คือ การที่บุคลากรเปนผูที่ชอบรุก

และแขงขันมากกวาเปนคนเรยีบงายไมมีพิธีรีตอง 

  7. ดานการสรางความมั่นคง (Stability) คือ การที่กจิกรรมองคการเนน          

ใหรักษาสภาพเดิม ๆ ซึ่งขัดแยงตอการเจริญเติบโต 

 จากแนวความคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการขางตน ผูวิจัยจึงขอใชวัฒนธรรม

องคการ 4 รูปแบบ โดยวัฒนธรรมองคการทั้ง 4 รูปแบบ ไดแก วัฒนธรรมสวนรวม 

วัฒนธรรมเอกภาพ วัฒนธรรมปรับตัว และวัฒนธรรมพนัธกจิ โดยวัฒนธรรมองคการ            

แตละรูปแบบสามารถเกิดขึ้นพรอม ๆ กันภายในองคการเดียวกันได เพียงแตอาจมรีะดับ

มากนอยตางกัน ซ่ึงแตละรูปแบบของวัฒนธรรมเหลานีจ้ะสงผลกระทบหรือมีความสัมพันธ

กับความผูกพันตอองคการทั้งส้ิน 
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แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 

 

 ความหมายของความผูกพันตอองคการ 

 Buchanan (1974, อางถึงใน รุงนภา  สีทะ, 2554, หนา 23) ใหคํานิยามความ

ผูกพันตอองคการ หมายถึง เปนความรูสึกเปนพวกเดียวกัน ความผูกพันที่มตีอเปาหมาย

และคานิยมขององคการ การปฏิบัตงิานตามบทบาทของตนเองเพื่อใหบรรลุถึงเปาหมาย

และคานิยมขององคการ ซึง่ความผูกพันตอองคการประกอบดวย 3 สวน คือ 

 1. ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันกับองคการ (Identification) โดยการเขามามีสวน

รวมในกิจกรรมขององคการตามบทบาทหนาที่ของตนอยางเตม็ที ่

 2. ความเกี่ยวโยงกับองคการ (Involvement) โดยการเขามามีสวนรวม          

ในกิจกรรมขององคการตามบทบาทหนาที่ของตนอยางเต็มที ่

 3. ความจงรักภักดีตอองคการ (Royalty) ความรูสึกและผูกพันตอองคการ 

 Steers (1997, อางถงึใน รุงนภา  สีทะ, 2554, หนา 22-23) ใหความหมายของ

ความผูกพันตอองคการวา เปนความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่แสดงตนเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน

กับองคการ มีจุดรวมที่เหมอืนกันกับสมาชิกองคการคนอื่น ๆ และเตม็ใจที่จะทุมเทกําลัง

กาย กําลังใจ เพื่อปฏบิัติงานภารกิจขององคการ ความรูสึกน้ีจะแตกตางจากความผูกพัน

ตอองคการโดยปกติทั่วไป อันเนื่องมาจากการเปนสมาชกิขององคการ โดยปกติตรง               

ที่พฤติกรรมของผูปฏิบัติงานที่มีความรูสึกผูกพันตอองคการอยางแทจริงจะมุงเนนความ

เต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการดวยหรอืกลาวอีกนัยหนึ่ง ความผูกพัน

ตอองคการประกอบดวยลักษณะสําคัญอยางนอย 3 ประการ คอื 

1. ความเช่ือมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคการ 

หมายถงึ การยอมรับในแนวทางการบริหารงาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายตามที่องคการ              

ไดต้ังไวและเปนไปตามคานิยมขององคการ 

2. ความเตม็ใจที่จะใชความพยายามอยางมากที่จะปฏิบติังานเพื่อองคการ 

หมายถงึ ความรูสึกของบุคลากรในการที่จะทุมเทกําลังความสามารถในการทํางาน              

ใหกับองคการอยางเต็มที ่เพื่อใหงานขององคการประสบความสําเร็จ 

3. ความปรารถนาที่จะคงความเปนสมาชิกในองคการของตน หมายถงึ 

ความรูสึกของบุคลากรที่มีความสมัครใจในการปฏิบัติงานกับองคการตลอดไป เพือ่คงไว

ซึ่งความเปนสมาชิกขององคการในการที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
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 Salancik and Mannari (1983, อางถึงใน รุงนภา  สีทะ, 2554, หนา 23)            

ใหคํานิยามวา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ระดับความมากนอยของความรูสึก             

เปนเจาของหรือความจงรักภักดีที่มีตอองคการ การยอมรับเปาหมายขององคการและ  

การประเมินองคการในทางที่ดี 

 ไตรภพ  จตุรพานิชย (2548, อางถึงใน รุงนภา  สีทะ, 2554, หนา 24)               

กลาววา ความผูกพันตอองคการ หมายถงึ ความสัมพนัธที่มั่นคงของบุคลากรที่มตีอ

องคการ โดยเห็นวาตนเปนสวนหน่ึงในองคการ เกดิจากการยอมรับเปาหมายและคานิยม

ขององคการ มีความซ่ือสัตย จงรักภักดีมีทัศนคติทางบวกตอองคการและมีความปรารถนา          

ที่จะคงไวซึ่งสมาชกิภาพขององคการโดยไมโยกยายไปไหน แมวาองคการจะอยูในภาวะ

ปกติหรือประสบกับภาวะวกิฤติก็ตาม 

 ปรดีีย  อทิธิพงษ (2552, อางถงึใน รุงนภา  สทีะ, 2554, หนา 24) กลาววา 

ความผูกพันตอองคการ คอื ความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการที่ตนทํางานอยู 

ทุมเททํางานเพื่อความสําเรจ็ขององคการและไมตองการละทิง้จากองคการไป 

 ภัทรพล  กาญจนปาน (2552, อางถึงใน รุงนภา  สีทะ, 2554, หนา 24)                

กลาววา ความผูกพันตอองคการ หมายถงึ ความสัมพนัธของบุคคลตอองคการในการ

ยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคการ ในดานความเปนอันหน่ึงอันเดียวกับองคการ 

ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามทัง้กายและจิตใจ เพื่อที่จะปฏิบัติงานในองคการ              

ใหองคการบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว ตลอดจนมีความจงรกัภักดีตอองคการ และมุงมัน่

ปรารถนาที่จะเปนสมาชกิขององคการตอไป 

 ลัทธิกาล ศรวีะรมย, ศิริวรรณ เสรรีัตน และณกมล จันทรสม (2541, อางถงึใน 

ชลทิชา  จันทรคลอย, 2558, หนา 58) เห็นวาความผกูพันตอองคการ หมายถงึ ระดับของ

ความตองการที่จะมีสวนรวมในการทํางานใหกับหนวยงานหรือองคการที่ตนเองเปนสมาชิ

กอยูอยางเต็มกําลังความสามารถและศักยภาพที่มีอยู หรือหมายถงึระดบัที่พนักงานเขามา

เกี่ยวของกับเปาหมายขององคการและตองการรักษาสภาพความปรารถนาที่จะเปนสมาชิก

ขององคการ บุคคลใดมีความรูสึกผูกพันกับองคการสูง คนเหลานั้นจะมีความรูสึกวาเขา

เปนสวนหนึ่งขององคการ 

 การศึกษาในครัง้นี ้ผูวจิัยไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการ หมายถึง

ความรูสึกของบุคคลที่มีตอเปาหมายและคานิยมขององคการ มีความซ่ือสัตย จงรักภักดี  

มีทัศนคติทางบวกตอองคการ ความเปนหนึ่งเดียวกับองคการ เต็มใจที่จะทุมเทความ
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พยายามทัง้กายและใจเพื่อจะปฏิบัติงานใหองคการบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว และเปนสมาชิก

ขององคการตอไป แมวาองคการจะอยูในภาวะปกติหรอืประสบกับภาวะวิกฤติ 

 ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 

 การสงเสริมใหบุคลากรภายในองคการเกดิความผูกพันตอองคการนั้นเปนสิ่ง

สําคัญ เพื่อใหองคการบรรลุเปาหมายและเพื่อความกาวหนาขององคการ ดังนัน้องคการ  

มีหนาที่ที่จะตองรักษาบุคคลไวดวยการพยายามสรางใหเกิดเจตคติที่ดีดานความผูกพันตอ

องคการใหเกิดกับบุคลากรภายในองคการ ดังน้ันความผูกพันตอองคการจงึมีความสําคัญ

ดังนี้ 

  ภรณี  มหานนท (2529, อางถึงใน ชลทชิา  จันทรคลอย, 2558, หนา 60-

61) ไดสรุปความสําคญัของความผูกพันตอองคการไวดังน้ี 

   1. พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมายและคานยิม

ขององคการ มีแนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการในระดับสูง 

   2. พนักงานซ่ึงมีความรูสึกผูกพันอยางสูง มักมีความปรารถนาอยางแรง

กลาที่จะคงอยูกับองคการตอไป เพื่อทาํงานขององคการใหบรรลุเปาหมายซึ่งตนเอง

เลื่อมใสศรัทธา 

   3. เหตุผลที่บุคคลมีความผูกพันตอองคการ และเล่ือมใสศรัทธา               

ในเปาหมายขององคการ บุคคลซึ่งมีความผูกพันดังกลาวมักมีความผูกพันอยางมาก            

ตองาน เพราะเห็นวา งาน คอื หนทางซึ่งตนเองจะสามารถทําประโยชนใหองคการบรรลุ

เปาหมายสําเร็จ 

   4. จากความหมายของคําวา ความรูสึกผูกพัน อาจคาดหวังไดวา บุคคล

ซึ่งมีความรูสึกผูกพันสูง เต็มใจที่จะใชความพยายามมากมายในการทํางานใหกับองคการ 

Buchanan (1974) กลาวถงึความสําคัญของความผูกพันตอองคการ ดังนี ้

    4.1 ความผูกพันตอองคการสามารถทํานายอัตราเขา-ออกของ

ลูกจางไดเปนอยางด ีแนวคิดนีม้ีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจในการทํางาน 

ความผูกพันตอองคการสามารถสะทอนถึงผลโดยทั่วไปของบุคคลที่ตอบสนองตอองคการ 

ขณะที่ความพึงพอใจในการทํางานสะทอนถึงการตอบสนองความผูกมัดของบุคคลตอ

องคการ รวมทั้งคานิยมและเปาหมายขององคการดวย ขณะที่ความพึงพอใจในงานเนน        

ที่สภาพแวดลอมของงานอนัใดอันหน่ึง โดยเฉพาะที่เก่ียวของกับงานในหนาที่ของ

ผูปฏิบัติงาน นอกจากนี้ความผูกพันตอองคการคอนขางจะมีเสถียรภาพมากกวาความพงึ
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พอใจในงาน แมวาเหตุการณประจําวันในสถานที่ทํางานอาจจะมีผลกระทบตอความพึง

พอใจในงานของผูปฏิบัติงาน แตเหตุการณช่ัวคราวนั้นอาจไมมีผลกระทบตอความผูกพัน

ตอองคการโดยสวนรวม 

    4.2 ความผูกพันตอองคการเปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติงานในองคการ

ทํางานไดดีกวาผูปฏิบัติงานที่ไมมีความผูกพันตอองคการ ทัง้นีเ้น่ืองมาจากการที่สมาชิก

รูสึกมีสวนรวมเปนเจาขององคการและมีสวนชวยเสริมสรางประสทิธิภาพขององคการ 

    4.3 ความผูกพันตอองคการเปนตัวเชื่อมระหวางจินตนาการของ

สมาชิกในองคการกับเปาหมายขององคการ หรือชวยใหองคการสามารถบรรลุเปาหมาย        

ที่วางไว 

    4.4 ชวยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเปนผลมาจากการที่สมาชิก      

มีความรักและความผูกพันตอองคการของตนมาก 

    4.5 ความผูกพันตอองคการเปนตัวบงชี้ประสิทธภิาพขององคการ 

 ลักษณะโดยทั่วไปของความผูกพันตอองคการ 

 Buchanan (1974, อางถึงใน ชลทิชา  จันทรคลอย, 2558, หนา 61-62)             

กลาวไววา ความผูกพันตอองคการประกอบดวย 3 ประการ คือ 

  1. การแสดงตัวเปนสวนหนึ่งขององคการ โดยการยอมรับเปาหมายและ

คานยิมขององคการอยางมุงมั่นและจดจอในกิจกรรม 

  2. การมีสวนรวมในกจิกรรม ผูปฏิบัตงิานมีความมุงมั่นและจดจอ                   

ในการทํางานจนกวางานจะประสบความสําเร็จ 

  3. ความจงรักภักดี ความรูสึกใครและปรารถนาที่จะเปนสมาชิก            

ขององคการ 

Allen and Meyer (1997, อางถงึใน ชลทิชา  จันทรคลอย, 2558, หนา 62) 

กลาวไววา ความผูกพันตอองคการนั้น สามารถแบงออกไดเปน 3 องคประกอบหลัก ๆ 

ไดแก 

  1. ความผูกพันดานความรูสึก คือ ความผูกพันที่เกิดขึ้นของพนักงานตอ

องคการที่รูสึกวาตนเปนสวนหน่ึงขององคการ มีความตองการที่จะเก่ียวของกับองคการ 

เต็มใจที่จะทุมเทและอทุิศตนใหกับองคการ 

  2. ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ เปนความผูกพันที่เกดิขึ้น        

อันเน่ืองมาจากการคํานึงถึงตนทุนคาเสียโอกาสที่อยูบนพืน้ฐานของการลงทุนที่บุคคล          
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ใหองคการและผลตอบแทนที่ไดรับ ซึ่งแสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรมตอเนื่องในการ

ทํางานไมวาจะทาํงานอยูกับองคการหรอืจะโยกยายเปลี่ยนแปลง 

  3. ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม เปนความผูกพันที่เกิดขึน้จาก

คานยิมหรือบรรทัดฐานของสังคม เปนความผูกพันที่เกิดขึ้นเพื่อตอบแทนสิ่งที่บุคคลไดรับ

จากองคการแสดงออกในรูปแบบของความจงรักภักดีของบุคคลตอองคการ 

 ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ 

 การศึกษาแนวคิดและปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ มีผูศึกษาแนวคิด

และตัวแปรที่มีอิทธิพลตอความผูกพันมากมาย แตยังไมสามารถชี้วัดถึงแนวคิดและปจจัย 

ที่ชัดเจนไดจากการศึกษา แตก็มีนักวิชาการหลายทานไดใหทัศนะคติที่แตกตางกันไวดังน้ี 

  Mowday et al. (1982, อางถึงใน ชลทิชา  จันทรคลอย, 2558, หนา 63-

64) กลาววา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก 

   1. ลักษณะสวนบุคคล เชน อายุ ระยะเวลาการทาํงาน ระดับการศึกษา 

เพศ เชื้อชาติ และปจจัยอื่น ๆ อีกหลากหลาย ซึ่งพบวา อายุและระยะเวลาการทํางาน           

มีผลตอความผูกพันตอองคการ 

   2. ลักษณะบทบาทที่เก่ียวของ ความผูกพันขององคการเก่ียวของ            

กับบทบาทของพนักงานและลักษณะของงาน ซึ่ง 3 ลักษณะของงานทีม่ีอิทธิพลตอ            

ความผูกพันตอองคการ ไดแก  

2.1  ขอบเขตของงาน หรอืความทาทาย 

2.2 บทบาทความขัดแยง 

    2.3 บทบาทของความทะเยอทะยาน 

  3. ลักษณะโครงสรางองคการ ทีมุ่งเนนเรื่องมารยาทองคการที่สงผล               

ตอทัศนคติ ซึ่งลักษณะองคการที่สัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ไดแก โครงสราง             

ตามหนาที ่โครงสรางทั่วไป โครงสรางแบบควบคุม หรอืโครงสรางแบบกระจาย 

  4. ประสบการณการทํางาน ถอืวาเปนตัวแทนที่สําคัญและมีอิทธิพล            

ทางจิตวิทยา ซึ่งเหลาน้ีเปนแบบของสังคม 

 Baron (1986, อางถึงใน รุงนภา  สีทะ, 2554, หนา 29-30) กลาววา                 

ความผูกพันตอองคการเปนทัศนคติของบุคคลที่คอนขางคงทีแ่ละมีความมั่นคงเปนระยะ

เวลานาน ซ่ึงแตกตางจากความพงึพอใจในงานซึ่งเปนทศันคติที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว

โดยขึน้อยูกับสภาพการทํางาน ความผูกพันตอองคการเปนสิ่งทีม่ีความสําคัญเพราะ
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เกี่ยวพันไปถึงพฤติกรรมการทํางานของพนักงานและสงผลตอผลผลิตขององคการ              

ความผูกพันตอองคการเกิดจากปจจัยหลายประการ ไดแก 

  1. เกดิจากลักษณะงาน ซึ่งโดยทั่วไปถางานน้ันมีระดับความรับผิดชอบสูง 

จะกอใหเกิดความผูกพันตอองคการในระดับสูงเชนกัน ในทางกลับกันถางานน้ันกอใหเกิด

ความเครยีดสูงหรือลักษณะงานไมชัดเจน จะทําใหความผูกพันตอองคการอยูในระดับต่ํา 

  2. เกิดจากโอกาสในการทํางานใหม ถาบุคคลมีโอกาสที่จะไดงานใหมหรอื 

มีทางเลือก เขาก็จะมีความผูกพันตอองคการในระดับต่ํา 

  3. เกิดจากปจจัยที่เก่ียวกับลักษณะสวนบุคคล ตัวอยาง เชน บุคคลที่มี

วัยวุฒิหรอืมีความมั่นคงในตําแหนงหนาที่และเปนผูที่มคีวามพอใจในผลการปฏิบัติงาน 

ของตนเอง ก็มักจะมีความผกูพันตอองคการในระดับสูง 

  4. เกิดจากปจจัยที่เก่ียวกับสภาพการทํางาน ตัวอยางเชน ความพึงพอใจ          

ในตัวผูบังคับบัญชา การไดรับความยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบัตงิาน และ

ความรูสึกวาไดรับความเอาใจใสจากองคการเหลาน้ีจะทําใหบุคคลมีความผูกพันตอ

องคการในระดับสูง 

 นอกจากนี้ Baron (1986) ยงักลาวถึง ปจจัยที่มีผลตอการเพิ่มและลดระดับของ

ความผูกพันตอองคการไวดังนี ้

 ปจจัยเพิ่มระดับความผูกพันตอองคการ ไดแก 

  1. แรงจูงใจจากลักษณะเฉพะของงาน 

  2. ความรับผดิชอบในระดับสูง 

  3. ความมีอิสระในระดับสูง 

  4. ความพึงพอใจในระดับผลการปฏิบัติงานของตนเอง 

  5. ความมีอาวุโส ความมั่นคงของตําแหนงหนาที ่

  6. การบังคับบัญชาที่มปีระสิทธิภาพ 

  7. การประเมินผลที่มีความยุติธรรม 

 ปจจัยลดระดับความผูกพันตอองคการ ไดแก 

  1. ความกํากวมในบทบาทหนาที ่

  2. ความตึงเครยีดในงาน 

  3. โอกาสในการหางานใหม 

  4. ความเช่ือที่วาบรษิัทไมดแูลพนักงาน 
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  5. การใชวธิีการลงโทษของผูบังคับบัญชา 

 ในปจจุบัน องคการตองการพนักงานที่ผูกพันตอองคการและจงรักภักดีตอ

องคการ แตองคการมักจะคัดเลือกพนักงานเขาทํางานตามสถานการณที่จําเปนมากกวา          

ทีจ่ะสรางและพัฒนาทักษะของพนักงาน ประกอบกับความมั่นคงในการจางงานที่ลดลง  

ทําใหพนักงานรูสึกวาตองรับผดิชอบตอการคงไวใหมีอาชพี สงผลใหขวนขวายที่จะยายงาน

ดวยการพัฒนาทักษะความสามารถ และพิจารณาการทํางานในองคการที่หลากหลาย           

ซึ่งความสัมพันธที่ไมดีระหวางผูบงัคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาดังกลาวเพิ่มโอกาส              

ทีจ่ะสูญเสียพนักงานที่มปีระสบการณ ทักษะ และความรูที่หาทดแทนไดยาก แนวทางหน่ึง          

ที่สามารถเปนหนทางในการแกปญหา คอืการสรางใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการ

ผานระบบตาง ๆ ขององคการ เชน การมีสวนรวมในองคการ หรือการบริหารจัดการ              

เพื่อความผูกพันตอองคการ (Ito and Brotheridge, online, 2001) ซึ่งกลยุทธการบรหิาร

จัดการดานทรัพยากรมนุษยสามารถทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการได 

 ผลที่เกิดขึน้จากความผูกพันตอองคการ 

 Steers and Porter (1983, อางถึงใน ชลทิชา  จันทรคลอย, 2558, หนา 64) 

กลาววา ผลที่เกิดขึน้จากความผูกพันตอองคการ ประกอบดวย 4 ประการ คอื 

 1. ความผูกพันกับการปฏิบัติงาน บุคคลสามารถคาดหวังวา ความผูกพันตอ

องคการมีอิทธิพลในการที่พนักงานมีความพยายามในการปฏบิัติงานนั้น ๆ 

 2. ความผูกพันกับระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบวา ระยะเวลาในการปฏบิัติงาน

ในองคการที่เพิ่มขึ้นนั้นเปนความสัมพันธในทางบวกและสงผลใหมีความผูกพันในองคการ

เพิ่มขึ้น 

 3. ความผูกพันกับการขาดงานของพนักงาน จากทฤษฎพีนักงานมีความผูกพัน

สูงจะมีแรงจูงใจที่จะชวยใหไปสูเปาหมายขององคการได แตแรงจูงใจจะลดลงเมื่อพนักงาน

ไมสนุกกับภาระหนาที่ในงานน้ัน ๆ ทําใหเกิดการขาดงาน 

 4. ความผูกพันกับการลาออกจากงาน พนักงานที่มีความผูกพันสูงนั้นคาดวา 

จะทําใหพฤติกรรมการทํางานสูงขึน้ รวมทัง้ระยะเวลาในการทํางานกับองคการนานขึ้น 

โดยพบวาพนักงานทีม่ีความผูกพันตอองคการสูงจะมีความปรารถนาที่จะอยูกับองคการ

และทํางานเพื่อใหเปนไปตามเปาหมายขององคการมากขึ้น 

 จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอองคการ 

สามารถสรุปกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้  1. วัฒนธรรมองคการ ไดแก  วัฒนธรรมสวน
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รวม วัฒนธรรมเอกภาพวัฒนธรรมปรับตัว และวัฒนธรรมพันธกิจ 2. ความผูกพันตอ

องคการ ไดแกความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  

ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติงาน เพื่อองคการและ                   

ความปรารถนาที่จะดํารงความเปนสมาชิกในองคการของตน 

 

บริบทขององคการบริหารสวนจังหวัดสกลนคร 

 

 องคการบรหิารสวนจังหวัดสกลนคร เปนองคกรปกครองสวนทองถ่ิน               

รูปแบบพิเศษอีกรูปแบบหน่ึง มีฐานะเปนนติิบุคคล มีเขตพืน้ที่รับผิดชอบครอบคลุม 

ทั้งจังหวัด รวมทัง้สิน้ประมาณ 9,605 ตารางกโิลเมตร จํานวน 18 อําเภอ ประกอบดวย 

อําเภอเมือง อําเภอสวางแดนดิน อําเภอวานรนิวาส อําเภอพรรณนานิคม อําเภอพังโคน 

อําเภอบานมวง อําเภอวาริชภูม ิอําเภอสองดาว อําเภอคําตากลา อําเภออากาศอํานาย 

อําเภอโคกศรสีุพรรณ อําเภอเตางอย อําเภอกุดบาก อําเภอโพนนาแกว อําเภอภูพาน 

อําเภอนิคมนํ้าอูน อําเภอเจรญิศิลป และอําเภอกุสุมาลย จัดตั้งขึ้นเพื่อบริการ

สาธารณประโยชนในเขตจังหวัด ตลอดทัง้ชวยเหลือพัฒนางานของเทศบาลและ อบต. 

รวมทั้งการประสานแผนพัฒนาทองถิ่นเพื่อไมใหงานซํ้าซอน 

 การจัดต้ังและการบรหิารงานขององคการบริหารสวนจังหวัดสกลนครในปจจุบัน 

องคการบรหิารสวนจังหวัดสกลนครมีอํานาจหนาที่ตามพระราชบัญญัตอิงคการบริหาร

สวนจังหวัด พ.ศ. 2540 หมวด 4 มาตรา 45 คอื 

(1) ตราขอบัญญัต ิโดยไมขัดหรอืแยงขอกฎหมาย 

(2) จัดทําแผนพัฒนาองคการบรหิารสวนจังหวัด และประสานการจัดทํา

แผนพัฒนาจังหวัด ตามระเบียบคณะรัฐมนตรีกําหนด 

(3) สนับสนุนสภาตําบลและราชการสวนทองถิ่นอื่นในการพัฒนาทองถิ่น 

(4) ประสานและใหความรวมมือในการปฏิบัติหนาที่ของสภาตําบล และ

ราชการสวนทองถิ่นอื่น 

(5) แบงสรรเงินซ่ึงตามกฎหมายจะตองแบงใหแกสภาตําบลและราชการ           

สวนทองถ่ินอื่น 

(6) อาํนาจหนาที่ของจังหวดั ตามพระราชบัญญัติระเบยีบบริหารราชการ           

สวนจังหวัด พ.ศ. 2498 เฉพาะภายในเขตสภาตําบล 
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(7) คุมครอง ดูแล และบํารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม

บํารุงรักษาศิลปะ จารตีประเพณ ีภมูิปญญาทองถิ่น และวัฒนธรรมของทองถิ่น      

(8) จัดทาํกิจการใด ๆ อันเปนอํานาจหนาที่ของทางราชการสวนทองถ่ินอื่น             

ที่อยูในเขตองคการบรหิารสวนจังหวัด และกิจการนั้นเปนการสมควรใหราชการสวน

ทองถิ่นอื่นรวมกันดําเนินการ หรอืใหองคการบรหิารสวนจังหวัดจัดทํา ทัง้นี ้ตามทีก่ําหนด

ในกฎกระทรวง 

(9) จัดทาํกิจการอื่นใดตามที่กําหนดไวในพระราชบญัญัตินี้ หรอืกฎหมายอ่ืน

กําหนดใหเปนอํานาจหนาทีข่ององคการบริหารสวนจังหวัด บรรดาอํานาจหนาที่ใดซึ่งเปน

ของราชการสวนกลาง หรือ ราชการสวนภูมิภาค อาจมอบใหองคการบรหิารสวนจังหวัด

ปฏิบัติได ทัง้นี ้ตามที่กําหนดในกฎกระทรวง 

 นอกจากนี้ ตามพระราชบัญญัติกําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจ

ใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน พ.ศ. 2542 หมวด 2 มาตรา 17 ภายใตบังคับมาตรา 16 

ใหองคการบริหารสวนจังหวัด มีอํานาจและหนาที่ในการจัดระบบบรกิารสาธารณะ               

เพื่อประโยชนของประชาชนในทองถ่ินของตนเอง ดังน้ี 

(1) การจัดทําแผนพัฒนาทองถิ่นของตนเอง และประสานการจัดทํา

แผนพัฒนาจังหวัด ตามระเบียบคณะรัฐมนตรีกําหนด 

(2) การสนับสนุนองคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่นในการพัฒนาทองถิ่น 

(3) การประสานและใหความรวมมือในการปฏบิัติหนาที่ขององคกร

ปกครองสวนทองถิ่นอื่น 

(4) การแบงสรรเงินซึ่งตามกฎหมายจะตองแบงใหแกองคกรปกครองสวน

ทองถิ่นอื่น 

(5) การคุมครอง ดูแล และบํารุงรักษาปาไม ที่ดิน ทรัพยากรธรรมชาติ 

และส่ิงแวดลอม 

(6) การจัดการศึกษา 

(7) การสงเสรมิประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรภีาพ                

ของประชาชน 

(8) การสงเสรมิการมีสวนรวมของราษฎรในการพัฒนาทองถิ่น 

(9) การสงเสริมการพัฒนาเทคโนโลยีที่เหมาะสม 

(10) การจัดตั้งและดูแลระบบบําบัดน้ําเสียรวม 
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(11) การกําจัดมูลฝอยและสิ่งปฏิกูลรวม 

(12) การจัดการสิ่งแวดลอมและมลพิษตาง ๆ 

(13) การจัดการและดูแลสถานีขนสง ทัง้ทางบกและทางนํ้า 

(14) การสงเสรมิการทองเทีย่ว 

(15) การพาณิชย การสงเสรมิการลงทุน และการทาํกิจการ                         

ไมวาจะดําเนินการเอง หรือ รวมกับบุคคลอื่น หรอืจากสหการ 

(16) การสรางและบํารงุรักษาทัง้ทางบกและทางนํ้า ที่เชื่อมตอระหวาง

องคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

(17) การจัดตั้งและดูแลตลาดกลาง 

(18) การสงเสรมิการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของ

ทองถิ่น 

(19) การจัดใหมีโรงพยาบาลจังหวัด การรักษาพยาบาล การปองกัน          

และควบคุมโรคติดตอ 

(20) การจัดใหมีพิพิธภัณฑและหอจดหมายเหตุ 

(21) การขนสงมวลชนและการวิศวกรรมจราจร 

(22) การปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

(23) การจัดใหมีระบบรักษาความสงบเรยีบรอยในจงัหวดั 

(24) การจัดทํากิจการอันใดเปนอํานาจและหนาที่ขององคกรปกครองสวน

ทองถิ่นที่อยูในเขตและการน้ันเปนการสมควรใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่น รวมกัน

ดําเนินการหรอืใหองคการบรหิารสวนจังหวัด จัดทําตามที่คณะกรรมการประกาศกําหนด 

(25) สนับสนุนหรือชวยเหลอืสวนราชการ หรือองคกรปกครองสวน

ทองถิ่นในการพัฒนาทองถ่ิน 

(26) การใหบรกิารแกเอกชน สวนราชการ หนวยงานของรัฐ รัฐวิสาหกจิ 

หรือ องคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่น 

(27) การสังคมสงเคราะห และการพัฒนาคุณภาพชีวติเด็ก สตรี คนชรา 

และผูดอยโอกาส 

(28) จัดทํากิจการอื่นใดตามทีกํ่าหนดไวในพระราชบัญญัตินี ้                     

หรือกฎหมายอื่น กําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ขององคการบรหิารสวนจังหวัด 
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(29) กิจการอื่นใดที่เปนผลประโยชนของประชาชนในทองถิ่น                   

ตามที่คณะกรรมการประกาศกําหนด 

กจิการที่ราชการสวนทองถ่ินอื่นสมควรใหองคการบริหารสวนจังหวัดรวม

ดําเนินการหรอืใหองคการบรหิารสวนจังหวัดจัดทาํ ตามความในมาตรา 6 และมาตรา 45 

(8) แหงพระราชบัญญัติองคารบรหิารสวนจังหวัด พ.ศ. 2540 รัฐมนตรีวาการ

กระทรวงมหาดไทยออกกฎกระทรวง ดังตอไปน้ี 

(1) จัดใหมีน้ําเพื่อการอุปโภค บรโิภค การเกษตร 

(2) กําจัดขยะมูลฝอยและสิ่งปฏิกูล 

(3) บําบัดน้ําเสีย 

(4) บาํรุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 

(5) วางผังเมือง 

(6) จัดใหมีและบํารงุทางบก ซึ่งอยางนอยตองเปนทางหลวงชนบท                  

ตามกฎหมายวาดวยทางหลวง 

(7) จัดใหมีและบาํรุงทางน้ํา 

(8) จัดใหมทีาเทียบเรอื ทาขาม ที่จอดรถ และตลาด 

(9) ปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

(10) รักษาความสงบเรยีบรอยและศลีธรรมอันดีงามของประชาชน 

(11) จัดการศึกษา ทํานุบาํรงุศาสนา และบํารงุศิลปะ จารตีประเพณี                  

ภูมปิญญาทองถิ่น หรือวัฒนธรรมอันดีงามของทองถ่ิน 

(12) จัดใหมีและบาํรุงสถานที่สําหรับการกฬีา สถานพักผอนหยอนใจ 

สวนสาธารณะ และสวนสัตว ตลอดจนสถานที่ประชุมอบรมสําหรับราษฎร 

(13) จัดใหมีการสังคมสงเคราะหและการสาธารณูปการ 

(14) ปองกันและบําบัดโรค 

(15) จัดตั้งและการบาํรุงสถานพยาบาล 

(16) สงเสรมิการทองเที่ยว 

(17) สงเสริมและแกไขปญหาการประกอบอาชีพ 

(18) กิจการที่ไดมีการกําหนดไวในแผนพัฒนาจังหวัดและแผนพัฒนาองคการ

บริหารสวนจังหวัด 
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ตามยุทธศาสตรและแนวทางการพัฒนาในชวงสามป (พ.ศ. 2559-2563)

องคการบรหิารสวนจังหวัดสกลนคร กําหนดวิสัยทัศนในการพัฒนาทองถิ่นไว คือ 

“สกลนครนาอยู มุงสูนวัตกรรม รองรับประชาคมอาเซียน สงเสรมิเศรษฐกิจพอเพียง” 

 พันธกิจ  และกําหนดพันธกิจ คอื 

  1. จัดใหมีและบํารุงรักษาโครงสรางพื้นฐานทางบก ทางนํ้า และไฟฟา 

  2. สงเสรมิและพัฒนาคุณภาพชีวติ และพัฒนาการศึกษาของประชาชน 

  3. สงเสรมิและเสริมสรางการจัดระเบียบชุมชน สงัคมและความสงบ

เรียบรอย 

  4. สงเสริมและเสริมสรางการคา การลงทุน พาณิชยกรรม เกษตรกรรม 

  5. สงเสรมิและสนับสนุนการทองเที่ยว ประเพณ ีศิลปะ วัฒนธรรมและ             

ภูมปิญญาทองถิ่น 

  6. สงเสรมิและเสรมิสรางการบรหิารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและ

สิ่งแวดลอม 

  7. พัฒนาทองถิ่นรวมกับองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ภาครัฐ ภาคเอกชน 

และหนวยงานอื่น 

  8. เสริมสรางความรูรักสามคัคี และเสรมิสรางความมั่นคงของชาต ิ

เปาหมายการพัฒนา  

  1. ประชาชนไดรับบรกิารสาธารณะดานโครงสรางพื้นฐาน อุปโภค และ 

บริโภคอยางทั่วถงึ 

  2. ประชาชนมีคุณภาพชวีิตที่ดีขึ้น 

  3. ชุมชนและสังคมมีความสงบเรียบรอย 

  4. การคา การลงทุน พาณชิยกรรม และ เกษตรกรรม ไดรับการสงเสรมิ

อยางเปนระบบ 

  5. สงเสรมิการทองเที่ยว เผยแพรประเพณี และ อนุรักษศิลปวัฒนธรรม

อยางทั่วถึง 

  6. ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอมไดรับการอนุรักษและฟนฟูอยาง

ยั่งยืน ครอบคลุมทุกพืน้ที่ 

  7. ประชาชนไดรับบรกิารสาธารณะที่ไดมาตรฐานและมคีุณภาพอยางทั่วถงึ 

  8. ประชาชนรูรักสามัคคี และประเทศชาติมั่นคง 
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องคการบรหิารสวนจังหวัดสกลนคร มีนโยบายเรงดวนที่จะดําเนินการ ไดแก 

   (1) ดานการศึกษา 

    1) สนับสนุนสงเสรมิเพื่อยกระดับคุณภาพการศึกษาทั้งระบบ

โดยเฉพาะโรงเรยีนในสังกัดองคการบรหิารสวนจังหวัดสกลนคร ใหเปนโรงเรียนตนแบบ 

ใหการสนับสนุนการพัฒนาคร ูหลักสูตรส่ือเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อใหเกดิผลสัมฤทธิ์

ดานคุณภาพและความรูแกนักเรยีนตามแผนการเรียนการสอนอยางสมัพันธกับทรัพยากร

และปจจัยแวดลอมตาง ๆ อนัจะนําไปสูการสรางระบบการเรียนรูตลอดชีวิตของประชาชน

และเปนศูนยกลางดานการศึกษาในทองถ่ิน 

    2) การเตรยีมพรอมดานการศึกษาเพื่อกาวสูประชาคมอาเซยีน 

    (2) ดานการเกษตร  

    พัฒนาโรงงานผลิตปุยอนิทรียองคการบริหารสวนจังหวัดสกลนคร

เพื่อสนับสนุนสงเสรมิใหประชาชนลดการใชสารเคมีมาใชปุยอินทรยี และสามารถพึ่งพา

ตนเองมีวิถชีวีิตตามแนวทางปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

   (3) ดานการสรางความปรองดองสมานฉันทของคนในทองถิ่น 

    โดยการเสริมสรางความเขาใจการอยูรวมกันของประชาชนในทองถิ่น

ใหเกิดความสมัครสมานสามัคคี เปนอันหนึ่งอันเดียวกันและยึดมั่นในการปกครองระบอบ

ประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริยเปนประมุข สนับสนุนใหประชาชนเขามามีสวนรวม            

ในการบรหิารงานขององคการบรหิารสวนจังหวัดสกลนคร  

มีนโยบายหลัก 3 ดาน ดังน้ี 

   นโยบายดานสงัคมและสงเสรมิคุณภาพชีวติ 

   1) การศึกษา สงเสรมิการจัดการศึกษาใหเปนสังคมแหงภมูิปญญา

และการเรียนรูตลอดชีวิต ใหมีคุณธรรม จรยิธรรม มีความสมบูรณทัง้รางกายและ

สติปญญา 

    2) การสาธารณสุข สงเสริมสุขภาพอนามัยใหมีสมรรถภาพทางกาย 

ที่แข็งแรง มีสุขภาพจิตที่เขมแข็ง สติปญญาด ีและมีการปองกันควบคุมโรค 

    3) การสังคมสงเคราะห สนบัสนนุสงเสริมเด็ก เยาวชน ผูดอยโอกาส 

คนพิการ และผูสูงอายุ ใหมีสวัสดภิาพที่ดี 
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    4) การกีฬาและนันทนาการ สนับสนุนสงเสรมิการแขงขนักีฬาและ

การสรางจิตสํานึกใหเด็กและเยาวชนรักการออกกําลังกาย ตลอดจนพัฒนาปรับปรงุสนาม

กฬีา แหลงนันทนาการ และสถานที่พักผอนหยอนใจ 

    5) ศิลปวัฒนธรรมจารตีประเพณีและภมูิปญญาทองถ่ินใหการ

สนับสนุนสงเสรมิฟนฟู อนุรักษ ทํานุบํารงุศาสนา ศิลปวฒันธรรมจารีตประเพณีและ            

ภูมปิญญาทองถิ่น ตลอดจนวิถีชวีิตของชุมชนที่ดีงาม 

    6) สนับสนุนการปองกันและแกไขปญหายาเสพติด อบายมุขและ         

สิ่งยั่วยุเยาวชน 

    7) การพัฒนาสถาบันครอบครัว สงเสริมสถาบันครอบครัวใหมีความ

เข็มแข็งมีสัมพันธภาพที่ดี เกิดความรัก ความอบอุน 

    8) สงเสริมบทบาทของสตรเีขามามีสวนรวมในการสงเสริม                

ดานการศึกษา อาชพี พัฒนาชุมชน อนามยั มีสวนรวมทางการเมือง 

    9) สงเสริมสนับสนุน ดูแลคุณภาพการบริหารจัดการการศึกษา            

เด็กและเยาวชน ใหมีคุณภาพและประสิทธภิาพที่ด ี

    10) สนับสนุนและสงเสรมิการปองกันภัยพิบัต ิสาธารณภัย จัดตั้งและ

เพิม่สมรรถนะของหนวยบรรเทาสาธารณภัย โดยประสานงานกับสมาชกิอาสาปองกันภัย

ฝายพลเรอืนในแตละทองถิ่นและอําเภอใหมปีระสิทธภิาพมากขึน้                             

    11) สนับสนุนสงเสรมิการอนุรักษฟนฟูทรัพยากรธรรมชาติและ

สิ่งแวดลอม โดยลดการใชสารเคมีเพื่อการเกษตร ฟนฟูดิน อนุรักษปองกันรักษาปา 

สนับสนุนใหมีการปลูกและพัฒนาฟนฟูปาไม ควบคุมมลพิษ บาํบัดน้ําเสีย กําจัดขยะ              

ลดภาวะโลกรอน รักษาคุณภาพนํ้าในแหลงน้าํ 

   นโยบายดานเศรษฐกิจ 

    1) สงเสริมอาชีพโดยสนับสนุนสงเสริมการเกษตรกรรมตามแนวทาง

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง สนับสนุนการรวมกลุมของเกษตรกร เพื่อยกระดับการผลิต

สินคาทางการเกษตรใหไดมาตรฐาน ผลผลิตมีตนทุนต่ํา และมีคุณภาพตามความตองการ

ของตลาด เช่ือมโยงสูอุตสาหกรรมการเกษตร 

    2) สรางเสรมิอาชพีเพื่อเพิ่มรายไดและลดรายจายเพิม่ผลิตภาพ

แรงงานใหมีฝมือ ฝกอาชพีเสริมทักษะใหแกประชาชน 
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    3) สงเสริมการใชเกษตรอินทรยี ชวีภาพ พรอมกับพัฒนา                   

ดานเทคโนโลยีเพื่อลดตนทุนการผลิต 

    4) สรางความเข็มแขง็ใหภาคการเกษตรในดานการผลิต การบรหิาร

จัดการผลผลิตดวยองคความรูจากนวัตกรรม ภมูิปญญาทองถ่ิน 

    5) สงเสริมการทองเที่ยว สนับสนุนสงเสริมพัฒนาคุณภาพและ

มาตรฐานการทองเที่ยวใหย่ังยืน มีความสะดวก สะอาด ปลอดภัยไดเอกลักษณ            

โดยเชื่อมโยงธรรมชาติ ศิลปวัฒนธรรมและวิถีชีวติของชุมชน 

    6) ใหการสนับสนุนสงเสรมิการพัฒนาสินคา  ผลิตภัณฑชุมชน 

(OTOP)  ใหมีคุณภาพและมาตรฐานเปนที่ยอมรับโดยทั่วไป 

    7) พัฒนาเสนทางคมนาคม แหลงนํ้า ระบบสาธารณูปโภคและ

สาธารณูปการใหไดมาตรฐาน 

    8) สงเสริมการประหยัดพลงังาน สนับสนุนพลังงานทดแทน                

ทุกรูปแบบ 

   นโยบายดานการเมืองและการบริหาร 

    1) องคการบรหิารสวนจังหวัดจะบรหิารงานแบบเปดเผย โปรงใสและ

ตรวจสอบไดตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมือง  

ที่ดี พ.ศ. 2546 สนับสนุนสงเสรมิและพัฒนาบุคลากรใหมีความรู มีความกาวหนาและ              

มีสวัสดิการที่ดี โดยใชหลักธรรมาภิบาลเปนแนวทางในการปฏิบัติราชการ 

    2) พัฒนาระบบงานการใหบรกิารประชาชนดวยการสรางนวัตกรรม

และนําเทคโนโลยีมาใช ในการใหบรกิารเพื่อลดภาระ ลดขั้นตอน และอํานวยความสะดวก

แกประชาชน 

    3) สงเสริมใหประชาชนมีสวนรวมในการบรหิารงานองคการบรหิาร

สวนจังหวัดสกลนคร ในการรับรูขอมูลขาวสาร รวมเสนอความเห็น ปญหา แนวทาง และ 

มีสวนรวมในการตัดสินใจ 

    4) สนับสนุนการพัฒนาทองถ่ินโดยเชื่อมโยงและบูรณาการภารกิจ

รวมกับทุกภาคสวน ทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน องคกรเอกชนและองคกรปกครองสวนทองถิ่น

อื่น 
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  5) สรางสัมพันธภาพที่ดีกับองคกรปกครองสวนทองถ่ินของประเทศ

เพื่อนบานเพื่อใหมีการแลกเปล่ียนเรยีนรูและพัฒนารวมกันในภูมิภาคลุมแมน้าํโขงในระดับ

เดียวกัน 

 โครงสรางองคการบริหารสวนจังหวัดสกลนคร ประกอบดวย 

 1. ฝายบริหาร 

  1.1 นายกองคการบรหิารสวนจังหวัด เปนผูบรหิารสงูสดุ 

  1.2 รองนายกองคการบริหารสวนจังหวัด 3 คน 

  1.3 ปลัดองคการบริหารสวนจังหวัด 1 คน 

  1.4 รองปลัดองคการบรหิารสวนจังหวัด 2 คน 

  1.5 สวนราชการ  

   1.5.1 สํานักปลัดองคการบริหารสวนจังหวัด  ประกอบดวย 

   1.5.2 กองกิจการสภาองคการบริหารสวนจังหวัด 

   1.5.3 กองแผนและงบประมาณ 

   1.5.4 กองคลัง 

   1.5.5 กองชาง 

   1.5.6 สํานักการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม 

   1.5.7 กองสงเสริมคุณภาพชวีิต 

   1.5.8 กองพัสดุและทรัพยสิน 

   1.5.9 หนวยตรวจสอบภายใน 

   15.10 โรงเรยีนในสังกัดฯ 6 โรงเรยีน 

 2. ฝายนิติบัญญัต ิ

  2.1 ประธานสภาองคการบรหิารสวนจังหวัด เปนผูบรหิารสูงสุด 

  2.2 รองประธานสภาองคการบริหารสวนจังหวัด 2 คน 

  2.3 สมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัดสกลนคร  จํานวน 36 คน 

 3. จํานวนอัตรากําลังบุคลากรองคการบรหิารสวนจังหวัดสกลนคร 

  3.1 ขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดสกลนคร จํานวน 156 คน 

  3.2 พนักงานจาง  จํานวน 368 คน 

                              รวมทัง้ส้ิน  จํานวน 524 คน 

(จํานวนอัตรากําลังที่มีอยูปจจุบัน ขอมูล ณ เดือนมีนาคม  2559) 
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งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 งานวจิัยในประเทศ 

 แสงดาว  สิทธิผล (2556, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความสมัพันธระหวาง          

การรับรูวัฒนธรรมองคการกับความผูกพันตอองคการของพนักงานบรษิัท ทีโอท ีจํากัด 

(มหาชน) สํานักงานใหญ การวิจัยมีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการ

ของพนักงาน บริษทั ทโีอท ีจํากัด (มหาชน) สาํนักงานใหญ 2) ศึกษาความผูกพันตอ

องคการของพนักงาน บรษิทั ทีโอที จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ 3) เพื่อศึกษา

ความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 

บริษัท ทีโอท ีจํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ผลการวิจัย พบวา 1. การรับรูวัฒนธรรม

องคการของพนักงานบริษัท ทีโอท ีจํากัด (มหาชน) สาํนักงานใหญ ภาพรวม อยูในระดับ

มาก และรายดาน พบวา ดานการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน มีคาเฉล่ียสูงที่สุด อยูในระดับ

มาก รองลงมา ดานความเปนกลุมนิยม ดานความเหล่ือมลํ้าของอาํนาจ ดานความเปนชาย 

ดานความเปนหญิง สวนดานความเปนปจเจกนิยมมีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด อยูในระดับมาก             

2. ความผูกพันตอองคการของพนักงาน บรษิทั ทีโอท ีจํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ 

ภาพรวม อยูในระดับมาก และรายดาน พบวา ดานความรูสึกมีคาเฉล่ียสูงที่สุด อยูในระดับ

มาก ดานความตอเน่ือง และดานบรรทัดฐานทางสงัคมมีคาเฉลี่ยเทากัน อยูในระดับมาก 

3. การรับรูวัฒนธรรมองคการมีความสมัพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการของ

พนักงานบรษิัท ทโีอที จาํกัด (มหาชน) สํานักงานใหญ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 และรายดาน พบวา การรับรูวัฒนธรรมองคการมีความสมัพันธทางบวกกับ                

ความผูกพันตอองคการของพนักงาน บริษัท ทีโอท ีจํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ              

ดานความรูสึก ดานความตอเน่ือง และดานบรรทัดฐานทางสังคม อยางมีนัยสาํคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01 และ 4. พนกังานที่ม ีสถานภาพ ระดับการศึกษา สังกัด (สายงาน)              

ของพนักงานตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน สวนเพศ อาย ุอัตราเงนิเดือน 

ระดับตําแหนง ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานตางกัน มีความผูกพันตอองคการ

แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 

  อรญัญา  ไชยศร (2556, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวาง

บุคลิกภาพ บรรยากาศขององคการ ความผูกพัน ตอองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิ

ที่ดีขององคการ ของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน ในจังหวัดนครศรีธรรมราช การวิจัยน้ี 
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มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสมัพันธระหวางบุคลิกภาพ บรรยากาศขององคการ              

ความ ผูกพันตอองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการของครูโรงเรียน

อาชวีศึกษาเอกชนในจังหวัด นครศรธีรรมราช กลุมตัวอยางเปนครูโรงเรียนอาชีวศึกษา

เอกชนในจังหวัดนครศรธีรรมราชปการศึกษา 2554 จํานวน 250 คน เครื่องมือที่ใชในการ

วิจัยเปนแบบสอบถามแบบประมาณคา 5 ระดับ มีคาคะแนนเช่ือมั่น ระหวาง 0.798              

ถงึ 0.946 วิเคราะหขอมูลโดยใชรอยละ คาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐาน

โดย การหาคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธเพยีรสัน และสหสัมพันธพหุคูณ ผลการวิจัยพบวา  

1) ครูมีบุคลิกภาพโดยรวม และทุกดานอยูในระดับมาก ยกเวนบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว        

อยูในระดับปานกลาง มีความคดิเห็นดาน บรรยากาศขององคการ ความผูกพันตอองคการ

และดานพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ อยูในระดับ มาก 2) บุคลิกภาพแบบ

แสดงตัว เปดรับประสบการณ ประนีประนอมและมีจติสํานึก มีความสัมพันธทางบวก          

กับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01             

สวนบุคลิกภาพแบบ หวั่นไหวมีความสัมพันธทางลบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 บรรยากาศขององคการ ความผูกพันตอ องคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการ มคีวามสัมพันธทางบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 3) 

บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว แสดงตัว เปดรับประสบการณ ประนปีระนอม มีจิตสํานึก 

บรรยากาศของ องคการและความผูกพันตอองคการรวมกันมีความความสัมพันธทางบวก

กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ องคการอยางมีนยัสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01             

(r = 0.629) 

  สุรนิทร  ชุมแกว และ วิชัย  อุตสาหจิต (2559, บทคัดยอ) จากการศึกษา

เรื่อง วัฒนธรรมการทํางานในองคการ ภาวะผูนําแบบสรางความเปลี่ยนแปลง และ

พฤติกรรมการทํางานตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงของผูบรหิารในองคการ

เอกชน  มีวัตถุประสงคเพื่อศกึษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการทํางานในองคการ 

ภาวะผูนําแบบสรางความเปลี่ยนแปลง และพฤติกรรมการทํางานตามหลักปรัชญาของ

เศรษฐกจิพอเพียง รวมทัง้ศึกษาความสามารถในการทํานายพฤติกรรมการทํางานตาม

หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงโดยตัวแปรดังกลาว  ผลการวิจัยพบวา 1) วัฒนธรรม

การทํางานและภาวะผูนําแบบสรางความเปลี่ยนแปลงโดยรวมและรายดานทุกดาน                 

มีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการทํางานตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง

โดยรวมและรายดานทุกดาน และ 2) วัฒนธรรมการทํางานแบบเนนพันธกิจ แบบเนน            
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การมีสวนรวม และแบบเนนความรับผิดชอบตอสังคม สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรม

การทํางานตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงได รอยละ 40.5 สวนภาวะผูนําแบบ

สรางความเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ และดานการกระตุนทางปญญา 

สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการทํางานตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงไดรอยละ 

41.8 นอกจากน้ี วัฒนธรรมการทํางานแบบเนนการมีสวนรวม และแบบเนนความ

รับผิดชอบตอสังคม รวมกับภาวะผูนําแบบสรางความเปล่ียนแปลงดานการสรางแรง

บันดาลใจ และแบบสรางความเปลี่ยนแปลงดานการกระตุนทางปญญา สามารถรวมกัน

ทํานายพฤติกรรมการทํางานตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงไดรอยละ 49.5 ผลการ

ศึกษาวิจัยบงชี้บทบาทที่สําคัญของการรับรูวัฒนธรรมการทํางานในองคการและภาวะผูนํา

แบบสรางความเปลี่ยนแปลง ซ่ึงองคการควรพัฒนาใหกับผูบรหิาร โดยเฉพาะวัฒนธรรม

การมีสวนรวม และความรบัผิดชอบตอสังคม กับภาวะผูนําดานการสรางแรงบันดาลใจ 

และการกระตุนทางปญญา เพื่อสรางเสรมิพฤติกรรมการทํางานตามหลักปรัชญา          

ของเศรษฐกจิพอเพียงของผูบริหารในองคการ   

  ณัฐธดิา  ชูเจรญิพิพัฒน (2555, บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองคกร

ที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร ไทยพานชิย เขตนครสวรรค  มีวัตถุประสงค

เพื่อศึกษาปจจัยดานประชากรศาสตร วัฒนธรรมในองคกรที่มีผลตอการปฏิบัติงาน             

และการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพานิชย เขตนครสวรรค ผลการศึกษาพบวา  

ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนเพศหญิง สถานภาพโสด อาย ุ26-30 ป ระดับ

การศึกษาปริญญาตรี ตําแหนงงานพนักงานธุรกจิ อายุงาน 1-5 ป พนักงานมีความคิดเห็น

ตอวัฒนธรรมองคการของพนักงานในระดับมาก โดยเรยีงลําดับความคดิเห็นจากมากไปหา

นอยดังนี ้คือ วัฒนธรรมที่เนนความมั่นคง วัฒนธรรมทีเ่นนความละเอียด วัฒนธรรมที่เนน

ผลงาน วัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัตงิานเปนทมี วัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรม และการยอมรับ

ความเส่ียง วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ นอกจากนี้ยังพบวา

พนักงานมีความคิดเห็นตอการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับมาก  โดยเรียงลาํดบัความ

คดิเห็นจากมากไปหานอยดงันี ้คือ ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน ลักษณะการปฏิบัติงาน 

ขวัญและกําลังใจในการปฏบิัติงาน ความมั่นคงและความปลอดภัย ผูบังคับบัญชา 

สภาพแวดลอมในการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในการทํางาน นโยบายและการบรหิารงาน

และความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และพบวาวัฒนธรรมองคการ มีความสมัพันธในระดับ

มากกับการปฏิบัติงานของพนักงาน อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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              วรรณภิา  นิลวรรณ (2554, บทคัดยอ) ไดศกึษาเรือ่งความผูกพันตอองคการ

ของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลยัอาชวีศึกษาสุราษฎรธานี จังหวัด

สุราษฎรธานี มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความสัมพันธตอองคการ เพื่อศึกษาความ

ผูกพันตอองคการ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดาน

ลักษณะงาน ปจจัยดานลักษณะขององคการ และปจจัยดานประสบการณในการทํางาน 

กับระดับความผูกพันตอองคการของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวทิยาลัย

อาชวีศึกษาสุราษฎรธานี ผลการศึกษาพบวา ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา            

ในวิทยาลัยอาชวีศึกษาสุราษฎรธานี มีระดับความผูกพันตอองคการ โดยรวมทุกดาน             

อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานบรรทัดฐานมีคาเฉล่ีย มากที่สุด 

รองลงมา  คอื ดานความรูสึก และนอยที่สุด คอื ดานการคงอยูกับองคการ และจากการ

ทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีผลตอ

ความผูกพันตอองคการในภาพรวม ในดานการคงอยูกับองคการและดานความรูสึก

แตกตางกัน สวนปจจัยสวนบุคคลอื่นไมแตกตางกันและปจจัยที่มีความสัมพันธกับ              

ความผูกพันตอองคการ ไดแก ปจจัยดานลักษณะงาน ปจจัยดานลักษณะขององคการ 

และปจจัยดานประสบการณในการทํางานมีความสัมพันธในระดับคอนขางสูง โดยปจจัย           

ที่มีความสมัพันธมากที่สุด คอื ปจจัยดานลักษณะงาน 

 โสมยสริ ี มูลทองทิพย และ พรชัย  เทพปญญา (2557, บทคัดยอ)                         

ไดศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคกรของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีนมธัยมศึกษา                     

อําเภอทามะกา จังหวัดกาญจนบุร ีการวิจัยน้ีเปนการศึกษาระดับความผูกพันและวิเคราะห

ถงึปจจัยที่มีความสัมพันธตอองคกรของบุคลากรที ่ปฏบิัติงานในโรงเรยีนมธัยมศึกษา 

อําเภอทามะกา จังหวัดกาญจนบุรโีดยทําการสํารวจและรวบรวมขอมูลจากบุคลากร             

ที ่ปฏิบัตงิานในโรงเรยีนมธัยมศึกษา อําเภอทามะกา ผลการวิจัยพบวา 1. ทุกดานมีความ

ผูกพันตอองคกรอยูในระดับมาก เรยีงตามลําดับ คือ ความเตม็ใจที่จะปฏิบัติงาน                  

เพื่อองคการ ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชกิขององคการและความเช่ือมัน่และ

การยอมรับเปาหมาย 2. ผลวิเคราะหถึงปจจัยที่มีผลตอความสัมพันธ พบวา ปจจัยดาน

ลักษณะงาน และ ปจจัยดานประสบการณการทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ

องคการ ดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคการ ดานความเต็มใจ

ที่จะปฏบิัติงานเพื่อองคการ ดานความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชกิขององคการ             

ในทิศทางเดียวกนั 
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 งานวจิัยตางประเทศ   

  Ulysses and Kristena (2002, อางถงึใน ธีระพนธ  มณีสุต, 2552, หนา 39) 

ไดศึกษามุงเนนไปถึงความสมัพันธระหวางปจจัยประสิทธิผลแหงตนกับแบบจําลองของ

ความผูกพันตอองคการ เชน ความผูกพันดานความรูสึก (Affective commitment)            

ความผูกพันตอเน่ือง Continuance commitment) และความผูกพันที่เกิดจากบรรทัดฐาน

ทางสงัคม (Normative commitment) โดยต้ังสมมติฐานทดสอบผลลัพธของความผูกพันกับ

ความพึงพอใจในงาน ประสทิธิภาพแหงตน และความเชื่ออํานาจในตน เพื่อพิสูจนวาการที่

จะทําใหเกดิความผูกพันน้ันตองมีรากฐานมาจากความพึงพอใจในงานเปนสําคัญ                

แตถึงอยางไรก็ตามการศึกษาในดานความผูกพันนั้นมีนอยมาก บางครัง้ก็ทําใหสับสนกันวา

ระหวางความพงึพอใจในงาน กับความผูกพันตอองคการอยางไหนเปนเหตุ เปนผลที่เกิด

กอน หรือหลังกันแน 

  Riketta (2002, อางถึงใน ธรีะพนธ  มณีสุต, 2552, หนา 38) ไดศึกษา

เกี่ยวกับทัศนคติตอความผูกพันตอองคการ และประสทิธิภาพในการทํางาน การวเิคราะห

คร้ังนี้ไดประเมินความสัมพนัธระหวางทัศนคติตอความผูกพันตอองคการ และ

ประสิทธภิาพในการทํางาน ศึกษาจากกลุมตัวอยาง 111 คน จาก 93 บรษิัทมีความสัมพันธ

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.20 ประสิทธภิาพในหนาทีพ่ิเศษ แตกตางกับประสิทธภิาพ           

ในหนาที ่พนักงานระดับบนแตกตางกับพนักงานระดับลาง การประเมินประสิทธภิาพ             

โดยการใหคะแนนตัวเองแตกตางกับการใหคะแนนโดยหัวหนาหรือตัวชีว้ัด ซึ่งสันนิษฐาน           

ไดจาก 4 ส่ิงน้ี (แบบวัดความผูกพัน : Affective Commitment Scale Versus Organization 

Commitment Questionnaire,ตําแหนงงาน อายุ และระยะเวลาการทํางาน)

 Person (1993, อางถงึใน นาฏพมิล  คุณเผือก 2555, หนา 46) ไดทําการวิจัย 

เรื่องการสํารวจหาความสมัพันธระหวางการบรหิารงานแบบมีสวนรวมกับการรับรู

ประสิทธิผลของสถาบันวิทยาลัยชุมชนในรัฐนอรทแคไรโลน พบวา จากการศึกษากลุม

ตัวอยางที่เปนผูบริหาร ครู และเจาหนาทีใ่นมหาวทิยาลัย มีความเห็นวา การบริหารงาน

แบบมีสวนรวมมคีวามสมัพนัธกับประสิทธิผล โดยที่ระยะเวลาของการดํารงตําแหนงของ

ผูบริหารสถานศึกษา ถาไมมีผลตอการรับรูในประสิทธิผลของสถานศึกษา 

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ ทั้งในและตางประเทศ  

สรุปไดวา  วัฒนธรรมองคการ ประกอบดวย  1. วัฒนธรรมสวนรวม 2. วัฒนธรรม

เอกภาพ 3. วัฒนธรรมปรับตัว 4. วัฒนธรรมพันธกิจ ความผูกพันตอองคการ 
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ประกอบดวย 1. ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ

องคการ 2. ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคการ 

3. ความปรารถนาทีจ่ะดํารงความเปนสมาชิกในองคการของตน 

  ผูวจิัยจึงสนใจศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการ               

กับความผูกพันตอองคการของบุคลากรองคการบรหิารสวนจังหวัดสกลนคร 
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