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บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การศกึษาเรื่อง “อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การต่อสุขภาพองค์การของ

วิทยาลัยการแพทย์กว๋างบิ่ญ เมืองด่งเฮ้ย จังหวัดกว๋างบิ่ญ สาธารณรัฐสังคมนิยม

เวียดนาม” ผูว้ิจัยได้ทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ตามล าดับดังนี้ 

  1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ 

 2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสุขภาพองค์การ 

 3. บริบทของวิทยาลัยการแพทย์กว๋างบิ่ญ เมืองด่งเฮ้ย จังหวัดกว๋างบิ่ญ 

 4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ 

 ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ 
  ค าวา่ “วัฒนธรรมองค์การ” มาจากค าภาษาอังกฤษว่า “organizational 

culture” ซึ่งนักวิชาการได้ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ ไว้ดังนี้ 

   พิภพ วชังเงนิ (2547, หน้า 134) วัฒนธรรมองค์การ คือ พื้นฐานคติที่มี

แบบแผนซึ่งถูกประดิษฐ์ค้นพบจากการเรียนรู้โดยกลุ่มเพื่อใชเ้ป็นเครื่องมอืในการแก้ปัญหา 

การปรับตัว และถ่ายทอด ไปยังสมาชิกในองค์การหรอืเป็นสิ่งที่บุคคลในองค์การใด

องค์การหนึ่งปฏิบัติเหมอืน ๆ กัน เป็นเอกลักษณ์เฉพาะขององค์การนัน้ 

   นาตยา  เกตุสมบูรณ์ (2549, หนา้ 101) ได้ให้ความหมายไว้ว่า 

วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ระบบของคุณค่า ความเชื่อ และอุปนิสัย ที่มรี่วมกันภายใน

องค์การ ซึ่งมีปฏิสัมพันธ์กับโครงสรา้งองค์การที่เป็นทางการ เพื่อสร้างบรรทัดฐาน

พฤติกรรมของคนในองค์การ 

   ถนอมวรรณ  ประเสริฐเจริญสุข (2551, หนา้ 29) ได้สรุปความหมาย

ของวัฒนธรรมองค์การไว้ว่า หมายถึง แบบแผนพฤติกรรม ค่านิยม ความคิด ความเชื่อของ

บุคคลในองค์การอันส่งผลต่อพฤติกรรมการแสดงออกโดยสิ่งเหล่านีเ้กิดขึ้นจากการเรียนรู้ 
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และพัฒนามาจากอดีตสบืทอดต่อกันมาภายในองค์การและท าให้องค์การหนึ่งแตกต่างจาก

องค์การหนึ่ง ดังนัน้เมื่อผูบ้ริหารระดับสูงขององค์การต้องการปรับเปลี่ยนองค์การ 

จงึจ าเป็นต้องปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การด้วย ซึ่งต้องใชเ้วลาและเริ่มจาก 

การเปลี่ยนแปลงวิธีคิดและแบบแผนการปฏิบัติของสมาชิกในองค์การก่อนและกระท าอย่าง

ต่อเนื่องจนเกิดเป็นปกติวสิัยและกลายเป็นวัฒนธรรมองค์การใหม่ในที่สุด    

   ณรงคว์ิทย์  แสนทอง (2553, หนา้ 14) ได้กล่าวไว้ว่า วัฒนธรรมองค์การ 

หมายถึง การที่องค์การใดองค์การหนึ่งที่บุคลากรในองค์การมีลักษณะร่วมกันที่เป็น

เอกลักษณ์ ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงค่านยิมความเชื่อ พฤติกรรมที่แสดงออกที่เอื้อตอ่การ

ส่งเสริมองค์การให้ด าเนินไปสู่ความส าเร็จ 

   วิเชยีร  วิทยอุดม (2554, หน้า 9) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ เป็นการ

สร้างค่านิยม และความเช่ือซึ่งสมาชิกขององค์การ หรอืหนว่ยงานใหค้วามสนใจต่อการ

ด ารงอยู่ขององค์การ สามารถที่จะค้นพบได้โดยการเรียนรู ้ตลอดจนรวมถึงตัวสัญลักษณ์ 

และสถานภาพพิเศษของตัวองค์การ 

   วิรัช  สงวนวงศว์าน (2554, หนา้ 30) ที่กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์การ 

หมายถึง ค่านิยม และความเชื่อที่มรี่วมกันอย่างเป็นระบบที่เกิดขึน้ในองค์การ และใช้เป็น

แนวทางในการก าหนดพฤติกรรมของคนในองค์การนั้น วัฒนธรรมองค์การจึงเป็นเสมอืน 

บุคลิกภาพ (personality) จิตวิญญาณ (spirit) ขององค์การ 

   Gordon (1999, อ้างถึงใน เสนาะ ติเยาว์, 2546, หนา้ 35) ให้ความหมาย

ว่า วัฒนธรรมองคก์าร คอื สิ่งที่อธิบายสภาพแวดล้อมภายในองค์การที่รวมเอาข้อสมมต ิ

ความเช่ือ และค่านิยม ที่สมาชิกขององค์การมรี่วมกัน และใชเ้ป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน 

เพื่อมปีฏิสัมพันธ์กับโครงสร้างอย่างเป็นทางการในการก าหนดรูปแบบพฤติกรรม 

   Schein, Edgar H (2004, อ้างถึงใน พิศ  ศรสีวัสดิ์, 2557, หน้า 10) 

กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง วัฒนธรรมองค์การเป็นลักษณะที่แสดงถึงสภาพ

ความเป็นอยู่ขององค์การในด้านของการเรียนรู้ร่วมกันในการแก้ไขปัญหาการปรับตัวใหเ้ข้า

กับสถานการณภ์ายนอก และการรวมตัวกันภายในองค์การเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์รว่มกัน   

ซึ่งผูน้ าองค์การมักเป็นผู้ก าหนดและรวบรวมเป็นมาตรฐานหรอืแบบของพฤติกรรม พรอ้ม

ถ่ายทอดแก่บุคลากรใหม่เพื่อเป็นแนวทางการปฏิบัติงานในองค์การ 

   Robbin and Jundge (2007, p. 511) กล่าวไว้ว่า วัฒนธรรมองค์การ 

หมายถึงระบบการเข้าใจรว่มกันของสมาชิกช่ึงเป็นลักษณะพิเศษขององค์การ 
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เมื่อเปรียบเทียบกบัองค์การอื่น 

   Greenberg and Baron (2008, p. 63) ให้ความหมายของวัฒนธรรม

องค์การ หมายถึง สิ่งที่มอียู่ทั่วไปเพื่อเป็นกรอบการรับรู้ที่ใช้ในการท างานรว่มกันของ

สมาชิกในองค์กร ซึ่งวัฒนธรรมองค์การจะหมายถึงเจตคติ ค่านิยม ปทัสถานของ

พฤติกรรมและความคาดหวังของสมาชิกในองค์กร ซึ่งจะสร้างความแตกต่างอย่างชัดเจน

จากองค์กรอื่น 

 จากความหมายข้างตน้ผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายของวัฒนธรรมองค์การ

ได้วา่วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง แบบแผนพฤติกรรม ค่านิยม ความเชื่อ ความคิดของ

บุคคลในองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมในองค์การโดยเกิดจากการเรียนรู้เพื่อใช้เป็น

เครื่องมือในการแก้ไขปัญหาและการปรับตัว และพัฒนาเพื่อไปสู่สิ่งที่คาดหวังรว่มกัน  

โดยมีลักษณะเฉพาะตัว 

 ความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การ 
  วัฒนธรรมก่อให้เกิดรูปแบบในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ และมีผลกระทบ

ต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ วัฒนธรรมจึงเป็นรูปแบบ

สัญลักษณ์ที่ท าหนา้ที่ควบคุมบุคลากรในองค์การให้อยู่อย่างสันตสิุข ได้มนีักวิชาการ

กล่าวถึงความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การไว้ ดังนี้    

   สมยศ  นาวีการ (2550, หน้า 30) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การที่เข้มแข็ง

มักจะเป็นพลังที่ผลักดันเบือ้งหลังความส าเร็จอย่างตอ่เนื่อง ทั้งนีว้ัฒนธรรมองค์การจะมี

ผลตอ่พฤติกรรมของบุคลากรในองค์การ ดังนัน้วัฒนธรรมจงึมีหน้าที่ส าคัญคือ 

    1. วัฒนธรรมจะให้ความรูส้ึกที่เป็นเอกลักษณ์ขององค์การ 

    2. วัฒนธรรมจะกระตุ้นความผูกพันรว่มกัน 

    3. วัฒนธรรมจะส่งเสริมความมั่นคงของระบบทางสังคม 

    4. วัฒนธรรมจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมที่ช่วยใหบุ้คคลเข้าใจเหตุผล

และสิ่งแวดล้อมของเขาได้ 

   ธร  สุนทรายุทธ (2551, หน้า 505) ได้อธิบายว่าวัฒนธรรมมีอทิธิพล

อย่างมากในการบริหารงานโรงเรียนอย่างน้อย 3 ประการ 

    1. เป็นเครื่องมอืหรอืวิธีการที่ท าให้โรงเรยีนบรรลุวัตถุประสงค์ 

รวมทั้งเป็นเทคนิควิธีที่จะปฏิบัติงานในโรงเรียน 
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    2. เป็นกฎเกณฑห์รอืเป็นระเบียบของการกระท าหรอืการปฏิบัติงาน

ของบุคคล 

    3. ช้ีทิศทางตามที่ก าหนดในเป้าหมาย ซึ่งจะแปลความหมายใหแ้ตล่ะ

คนท าสิ่งใด ๆ ตามนยิมของตน 

   สุพาน ี สุกฤษฎ์วานิช (2552, หนา้ 427) ได้สรุปความส าคัญของ

วัฒนธรรมองค์การไว้ว่าวัฒนธรรมจะช่วยส่งเสริมการท างานขององค์การให้ประสบ

ความส าเร็จ และเป็นเครื่องชีแ้นะแนวทางการท างานของบุคลากร ท าให้บุคลากรเกิดความ

ผูกพันกับองค์การ และเกิดความรูส้ึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน อย่างไรก็ตามจุดอ่อนของ

วัฒนธรรมที่มักจะพบก็คือ อาจเป็นอุปสรรคต่อการเปลี่ยนแปลง และคนในองค์การอาจ

ขาดมุมมองใหม่ ๆ เพราะมักจะคิดอะไรที่คล้าย ๆ กัน รวมทั้งเป็นอุปสรรคต่อการควบรวม

ขององค์การที่มีวัฒนธรรมองค์การแตกต่างกัน ซึ่งแนวทางที่จะใช้แก้ปัญหานี้ คือ การ

พยายามให้อกีฝา่ยซึมซับวัฒนธรรมเข้าไป หรอืพยายามรวมวัฒนธรรมเข้าด้วยกัน หรอื

แยกวัฒนธรรมของแต่ละองค์การไว้ หรอืทางเลือกสุดท้าย คือ การลดความสาคัญของ

วัฒนธรรมองค์การที่ถูกควบรวม 

   พิรัช  จ ารัสแนว (2553, หน้า 15) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ 

มีความส าคัญอย่างยิ่งในการปฏิบัติงานรว่มกันของสมาชิกในองค์การ เพราะวัฒนธรรม

เปรียบเสมอืนเครื่องมอืในการขับเคลื่อนองค์การให้มปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล  

เป็นตัวก าหนด ตัวควบคุม เปลี่ยนแปลงและชีน้ าทิศทางให้องคก์ารประสบผลส าเร็จ เช่น 

ความมุง่ประสงค์ขององค์การ การเสริมพลัง การตัดสินใจความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งของ

องค์การ ความไว้วางใจ ความมคีุณภาพ การยอมรับ ความเอือ้อาทรความซื่อสัตย์สุจรติ 

ความหลากหลายของบุคลากร และการท างานเป็นทีม ซึ่งวัฒนธรรมเหล่านีม้ีอทิธิพลต่อ

การบริหารจัดการและพัฒนาองค์การให้มปีระสิทธิภาพต่อไป 

   เนตร์พัณณา  ยาวิราช (2556, หนา้ 34) ได้สรุปไว้ว่า วัฒนธรรมองค์การ

มีความส าคัญมาก เพราะองค์การที่ประสบตั้งแตอ่ดีตจนถึงปัจจุบัน ได้รับอิทธิพลมาจาก

วัฒนธรรมองค์การที่สั่งสมมาเป็นเวลายาวนาน ซึ่งการสร้างวัฒนธรรมองค์การสามารถ

เริ่มได้จากผู้บริหารซึ่งมีฐานะเป็นผู้น าขององค์การ เป็นผู้ที่จะสร้างความเชื่อและค่านิยมให้

เกิดขึ้นกับบุคลากรและเป็นตัวอย่างที่ดรีวมถึงให้ค าแนะนาแก่บุคลากรในรูปแบบต่าง ๆ 

ปรับปรุงคุณภาพการปฏิบัติงานให้ดีขึ้นอยู่เสมอ เพื่อให้ผลการปฏิบัติงานได้มาตรฐาน

ตามที่องค์การตอ้งการ 
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   สาคร  ทะเยี่ยม (2557, หน้า 14) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การถือเป็น

พืน้ฐานการแสดงพฤติกรรมและตัดสินใจของคนในองค์การ วัฒนธรรมองคก์ารถือว่าเป็น

เครื่องมือส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การใหบ้รรลุเป้าหมาย แตใ่นทางกลับกันวัฒนธรรม

องค์การที่ไม่สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การจะขับเคลื่อนองค์การใหส้วนทางกับ

เป้าหมายขององค์การ 

  จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ วัฒนธรรมองค์การมีความส าคัญต่อการก าหนด

พฤติกรรมวถิีการด าเนินชีวิตของบุคลากรในแต่ละองค์การ วัฒนธรรมองคก์ารเป็นสิ่งที่

ช่วยใหค้นท างานรว่มกัน เกิดความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และยังเป็นตัวควบคุม

ทิศทางขององค์การเมื่อสมาชิกในองค์การมคีวามเป็นเอกภาพ สมาชิกในองค์การมีสว่น

ร่วมในการคิดการตัดสินใจภายใต้ความคิด ความเชื่อและคา่นิยมเดียวกันและขับเคลื่อน

ภายใต้กลยุทธ์ที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การ จะช่วยใหอ้งค์การประสบความส าเร็จ 

ในการบริหารงาน ชว่ยเพิ่มประสิทธิภาพในการด าเนนิงานขององค์การแตใ่นขณะเดียวกัน  

และบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ 

 แนวคดิเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ 

  ชูชัย  สมิทธิไกร (2554, หน้า 455) ได้แบ่งประเภทของวัฒนธรรมองค์การ

เป็น 4 ประเภท ดังนี้ 

   1. วัฒนธรรมองค์การแบบครอบครัว (The family culture)  

เป็นวัฒนธรรมขององค์การมีลักษณะเหมอืนครอบครัว โดยผูน้ าองค์การจะท าหน้าที่ดูแล

รับผิดชอบความเป็นอยู่ของสมาชิก เปรียบเสมือนพ่อหรอืแมท่ี่ดูแลรับผดิชอบความเป็นอยู่

ของสมาชิกในองค์การ มีอิทธิพลสูงสุดในการตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ทั้งในเรื่องของความ

แตกต่างทางด้านสถานภาพและล าดับช้ันภายในองค์การ 

   2. วัฒนธรรมองค์การแบบหอไอเฟล (The Eiffel Tower) เป็นวัฒนธรรม

องค์การที่เน้นความส าคัญของงานและล าดับช้ันของสายการบังคับบัญชาเป็นหลัก ลักษณะ

โครงสรา้งขององค์การเป็นทรงสูงมีสายการบังคับบัญชาหลายชั้น ผู้น าหรอืผูบ้ริหารเป็นผู้มี

อ านาจสั่งการและบังคับบัญชาในเรื่องตา่ง ๆ ขององค์การ ซึ่งสมาชิกจะต้องประพฤติ

ปฏิบัติตามกฎระเบียบอย่างเคร่งครัด 

   3. วัฒนธรรมองค์การแบบขีปนาวุธนาวธิี (The guided missile)  

เป็นวัฒนธรรมองค์การที่เน้นความเสมอภาคและความส าคัญของงานเป็นหลัก  
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เน้นเป้าหมายในการท างานและการสร้างทีมงาน เพื่อมีการผลักดันให้การท างานบรรลุ

วัตถุประสงค์ตามที่องค์การได้ก าหนดไว้ สมาชิกในองค์การจะมีสิทธิเท่าเทียมกัน แต่ผู้ที่

สร้างความส าเร็จให้กับองค์การจะได้รับการยอมรับและให้เกียรต ิความส าคัญระหว่าง

สมาชิกในองค์การค่อนข้างผวิเผิน แต่จะให้ความส าคัญแก่วิชาชีพของตนและความส าเร็จ

ในงาน 

   4. วัฒนธรรมองคก์ารแบบตู้อบ (The incubator) เป็นวฒันธรรมองค์การ

ที่เน้นความเสมอภาคและความส าคัญของคนเป็นหลัง ดังนัน้ องค์การจงึมลีักษณะ 

ที่เปรียบเสมือนตูอ้บที่คอยชว่ยใหส้มาชิกแต่ละคนมคีวามส าเร็จและมีความเจรญิเติบโต 

ในหน้าที่การงาน ส่วนผูน้ าองค์การ จะเป็นผู้ที่อยู่เบือ้งหลัง ให้การสนับสนุนด้านทรัพยากร

ในการปฏิบัติงาน ชว่ยแก้ปัญหาและอุปสรรครวมถึงปัญหาความขัดแย้งใหแ้ก่สมาชิก 

องค์การที่มีวัฒนธรรมรูปแบบนีจ้ะเน้นความส าคัญแก่ปัจเจกบุคคล โดยสมาชิกแต่ละคนจะ

ได้รับอิสระอย่างมากในการปฏิบัติงาน 

  Patterson (1988, อ้างถึงใน ด ารงศักดิ์  สอนแจ้ง, 2555, หนา้ 47) จาก

การศกึษาวัฒนธรรมโรงเรียนกับพฤติกรรมของบุคลากรในโรงเรยีน พบว่ามี 10 

องค์ประกอบ ดังนี้ 

   1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ มกีารก าหนดจุดมุ่งหมาย เพื่อที่จะท างานให้ส าเร็จ

บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ 

   2. การมอบอ านาจ มีการมอบหนา้ที่ความรับผดิชอบให้ด าเนินการอย่าง

ใดอย่างหนึ่งแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

   3. การตัดสินใจ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ โดยค านงึถึงความ

เป็นไปได้และผลกระทบที่เกิดขึน้แก่โรงเรียน 

   4. ความรูส้ึกเป็นส่วนหน่ึงของโรงเรียน กระตุ้นใหบุ้คลากรมีความรู้สกึ

เป็นเจ้าของ มีความผูกพัน รู้จักรับผดิชอบ ช่วยเหลือ และพัฒนาโรงเรียนร่วมกัน 

   5. ความไว้วางใจ ผูบ้ริหารมองบุคลากรปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์ 

สุจรติ และมีคุณภาพ ให้โอกาสบุคลากรได้เลือกท างานตามความตอ้งการ ตามความรู้ 

ความสามารถของตนเองซึ่งส่งผลใหเ้กิดความภักดี และทุ่มเทของบุคลากรในโรงเรียน

พร้อมที่จะท ากิจกรรมต่าง ๆ ใหบ้รรลุเป้าหมาย ตามที่ได้ตัง้ไว้ 

   6. ความมีคุณภาพ มีระบบการประกันสุขภาพการศกึษา เกี่ยวกับคุณค่า 

และความคาดหวังให้ครู ปฏิบัติงานอย่างมคีุณภาพและมาตรฐาน เชื่อมั่นในประสิทธิภาพ
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การท างานของครู และความสามารถของนักเรียน ใหค้วามส าคัญในการสร้างบรรยากาศ

ของความเห็นอกเห็นใจ และความร่วมมือของทุกคนในโรงเรียน 

   7. การยอมรับ การเปิดโอกาสใหผู้บ้ริหารยอมรับ ความคิดเห็นที่ดีของ

บุคลากร 

   8. ความเอื้ออาทร โรงเรียนเอาใจใส่ดูแล ความเป็นอยู่ในการปฏิบัติงาน

และสนับสนุนใหม้ีความก้าวหนา้ในหน้าที่ของบุคลากร การให้ความช่วยเหลือเอือ้อาทรตอ่

กันทั้งในเรื่องสว่นตัว และหน้าที่การงาน การสร้างบรรยากาศการท างานที่เอื้อต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเป็นทีม 

   9. ความซื่อสัตย์สุจรติ ความซื่อตรงต่อการงาน ตอ่ตนเอง และต่อผูอ้ื่น 

ที่เกี่ยวข้อง ไม่เอาเปรียบ ผู้บริหารเป็นผู้น าและตัวอย่างที่ดีในด้านความซื่อสัตย์สุจริต

บุคลากรในโรงเรียนตระหนักและเห็นคุณค่า ความส าคัญของการยึดมั่นในความซื่อสัตย์

สุจรติรว่มกัน 

   10. ความหลากหลายของบุคลากร มกีารแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทางดา้น

วิชาการทั้งเทคนิคและวิธีปฏิบัติงาน บุคลากรมีความเช่ียวชาญแตกต่างกัน 

  Davis, K., and Newstrom, J. W (1989, p. 153, อ้างถึงใน  

ศุภนุช  ตันติอภิกุล, 2544, หนา้ 99) ได้แบ่งวัฒนธรรมองค์การเป็น 2 ลักษณะ คอื  

ความเชื่อชีน้ า (Funding beliefs) และความเชื่อรายวัน (Daily beliefs) ความเชือ่ชีน้ าเป็นสิ่งที่

มสีถานะสูงกว่าความเชื่อรายวัน และเป็นสี่งที่ให้แนวทางแก่ความเชื่อรายวัน ความเชื่อช้ีน า

เป็นความเชื่อหลักที่ส าคัญและฝังแนน่อยู่ในองค์กรเป็นเวลานานจงึไม่ค่อยเปลี่ยนแแปลง 

Davis เห็นว่าผู้บริหารระดับสูงเป็นผู้ก าหนดความเชื่อชี้น า สว่นความเชื่อรายวันเป็นเรื่อง

เกึ่ยวกับพฤตกรรมที่กระท าอยู่เป็นปกติทุก ๆ วันและอาจเปลี่ยนแปลงได้ตามสถานการณท์ี่

เปลี่ยนไป พนักงานในระดับ ปฏิบัติการเป็นผู้ก าหนดความเชื่อรายวัน นอกจากนั้น Davis 

ได้ก าหนดดัวแบบในการจัดการ วัฒนธรรมองคก์ารที่ประกอบด้วยส่วนประกอบหรือตัว

แปรต่าง ๆ คือ ความเช่ือชีน้ ากลยุทธ์ 

  จุดเด่นของแนวคิดของ Davis คือ การมองวัฒนธรรมองค์การมีทั้งในระดับ

กลยุทธ์และระดับปฏิบัติ วัฒนธรรมองค์การในระดับกลยุทธ์ เป็นความเชื่อชี้น าผูบ้ริหาร

ระดับสูงขององค์การเป็นผู้ก าหนค และส่งผ่านตามสายบังคับบัญชาลงมา สว่นวัฒนธรรม

องค์การในระดับปฏิบัติการเป็นความเช่ือรายวันซึ่งผูป้ฎิบัติงานเป็นผู้ก าหนดตาม

สภาพแวดล้อมทื่ประสบ 
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  วัฒนธรรมแบบความเป็นชายกับความเป็นหญิงในองค์การ ท าให้องค์การ 

มีลักษณะต่างกัน องค์การที่มีวัฒนธรรมแบบความเป็นชาย มีคา่นิยมในการท างาน "อยู่

เพื่อท างาน" มีความคาดหวังว่าจะได้รับความกัาวหน้าในงาน ผู้บริหารจะรักศิ์ศรตีนเอง  

กล้าตัดสินใจ ก้าวร้าว มรีูปแบบการตัดสินใจที่ขึน้อยู่กับหลักการและเหตุผลโดยไม่ค านึงถึง

ความรูส้ึกของเพื่อนร่วมงาน และในทางกลับกันองค์การที่มีความเป็นหญิง ผูบ้ริหารจะ

แกัปัญหาดว้ยการประนีประนอมและมีการตกลงกัน การพิจารณาให้รางวัลอยู่บนพืน้ฐาน

ของความเสมอภาค ผูบ้ริหารจะใช้สัญชาตญาณ มองการตัดสินใจอย่างรอบคอบและตอ้ง

ใช้มติมหาชนยึดค่านิยม "ท างานเพื่ออยู่" 

  Denison (1990, p. 178) ได้เสนอทฤษฎีการวัฒนธรรมองค์การ 4 รูปแบบที่

ไว้ดังนี ้

   1. วัฒนธรรมการมสี่วนร่วม (Involvement Culture) เป็นวัฒนธรรม 

ที่องค์การมีการกระจายอ านาจในการตัดสินใจให้กับพนักงานส่งเสริมให้พนักงานมีการ

บริหารจัดการด้วยตนเองและสรา้งความรูส้ึกเป็นเจ้าขององค์การและมีความผูกพันต่อ

องค์การให้กับพนักงาน รวมทั้งให้อ านาจในการตัดสินใจในการท างานส่งเสริมให้พนักงาน

เข้ามาเกี่ยวข้องในกิจกรรมขององค์การและการท างานเป็นทีม 

   2. วัฒนธรรมเน้นความเป็นเอกภาพ (Consistency Culture) เป็น

วัฒนธรรมที่มคี่านิยมที่ชัดเจนและคงเส้นคงวาในการใหส้มาชิกในองค์การยึดถือเป็น

แนวทางปฏิบัติรว่มกันซึ่งจะน าไปสู่ความรู้สกึที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน มีความสามัคคีและ

ร่วมกันท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายร่วมกัน 

   3. วัฒนธรรมเน้นการปรับตัว (Adaptability Culture) เป็นวัฒนธรรมที่มี 

วิธีการท างานที่ยืดหยุ่นเพื่อตอบสนองตอ่การเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมส่งเสริมให้

พนักงานสามารถปรับปรุงวธิีการท างานได้อย่างต่อเนื่องมกีารสนับสนุนและการให้รางวัล

แก่ผู้ที่สร้างนวัตกรรมและกล้าเสี่ยงในการน าวิธีการใหม่ ๆ มาใช้ 

   4. วัฒนธรรมเน้นพันธกิจ (Mission Culture) เป็นวัฒนธรรมที่องคก์าร 

มีการก าหนดเป้าหมายขององค์การไว้อย่างชัดเจนและสมาชิกในองค์การมกีารตกลง

ร่วมกันในการก าหนดเป้าหมายมีการยอมรับรับรู้และเข้าใจต่อเป้าหมายร่วมกันทั้ง

เป้าหมายระยะสั้นและระยะยาว 
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  Denison and Spreitzer (1991, อ้างถึงใน ชลทิชา จันทร์คล้อย, 2558, 

หนา้ 29) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ โดยแบ่งลักษณะค่านิยมของการ

มุ่งเน้นที่มคีวามแตกต่างออกเป็น 2 มติิ ดังนี้ 

   มติิแรก เป็นแกนของความยืดหยุ่นและการควบคุมที่องค์การมกีาร

มุ่งเน้นเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงหรือความสม่ าเสมอซึ่งการมุง่เน้นความยืดหยุ่นจะสะท้อน

ถึงความยืดหยุ่นและการเปลี่ยนแปลงขององค์การส่วนการมุง่เน้นการควบคุมจะสะท้อนถึง

ความสม่ าเสมอรวมถึงการควบคุม 

   มิติที่สอง เป็นแกนที่มุ่งเน้นกระบวนการภายในและกระบวนการภายนอก

ขององค์การ การให้ความส าคัญกับลักษณะภายใน จะเน้นการบ ารุงรักษา และการ

ปรับปรุงองค์การให้สามารถด ารงอยู่ได้ในอนาคตและการมปีฏิกิรยิาต่อกันกับ

สภาพแวดล้อมภายนอก จากมิติดังกล่าวสามารถจ าแนกวัฒนธรรมองค์การออกเป็น       

4 ลักษณะดังนี้ 

    1. วัฒนธรรมกลุ่ม (Group Culture) หมายถึง วัฒนธรรมองค์การที่ให้

ความส าคัญกับความยืดหยุ่นและการเปลี่ยนแปลง มุ่งเน้นความสัมพันธ์ที่ดรีะหว่างบุคคล 

การเข้าร่วมเป็นสมาชิกของกลุ่มและมีความผูกพันกับองค์การ ใหค้วามส าคัญกับ

กระบวนการภายในองค์การ 

    2. วัฒนธรรมมุ่งเน้นการพัฒนา (Development Culture) หมายถึง 

วัฒนธรรมองค์การที่ใหค้วามส าคัญกับความยดืหยุ่นแต่เป็นการมุง่เน้นที่กระบวนการ

ภายนอกองค์การ เน้นเรื่องการเจรญิเติบโตเริ่มแรก การได้มาซึ่งการเข้าถือสิทธิ์ของ

ทรัพยากร รวมถึงการให้ความส าคัญกับการปรับตัวใหเ้ข้ากับสภาพแวดล้อมภายนอก 

    3. วัฒนธรรมมุ่งเน้นความมีเหตุผล (Rational Culture) หมายถึง 

วัฒนธรรมองค์การที่ใหค้วามส าคัญกับสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การแต่มุ่งเน้นในเรื่อง

การควบคุม เช่น องค์การที่ให้ความส าคัญกับผลผลิต (Productivity) และการบรรลุผล

ส าเร็จ ให้ความส าคัญกับวัตถุประสงค์ขององค์การ มีแรงจูงใจเบือ้งต้นเกี่ยวกับการแขง่ขัน

ภายนอก 

    4. วัฒนธรรมมุง่เน้นความเป็นล าดับ (Hierarchical Culture) หมายถึง 

วัฒนธรรมองค์การที่ใหค้วามส าคัญกับความสม่ าเสมอ (Stability) เน้นกระบวนการภายใน

องค์การ ความเป็นแบบแผนเดียวกันภายในองค์การ การประสานงานรว่มกัน 
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ประสิทธิภาพและประสิทธิผลภายในรวมถึงการยึดมั่นในการปฏิบัติตามกฎระเบียบ

ข้อบังคับ 

  Schein (1992, pp. 98-243, อ้างถึงใน งามสม  ไชยวุธ, 2553, หนา้ 46)  

ได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์การและได้แบ่งวัฒนธรรมองค์การที่มีลักษณะแตกต่างกัน ออกเป็น  

4 ประเภท คือ 

   1. วัฒนธรรมมุ่งอ านาจ (Power Culture) คือ แบบแผนของฐานคติของ

คนในองค์การที่จะต้องเรียนรู้วา่ ผูท้ี่มคีวามสามารถเท่านั้นที่จะสามารถเป็นผู้น าได้และ

พนักงานจะได้รับการจูงใจ โดยการให้รางวัลและการลงโทษ 

   2. วัฒนธรรมมุ่งบทบาท (Role Power Culture) คือ ฐานคติที่มรี่วมกันว่า

ผูน้ าและโครงสร้างแบบระบบราชการมอี านาจเท่าเทียมกัน มกีารระบุบทบาท หน้าที่และ

กฎเกณฑ์ที่ชัดเจนและสร้างเป็นข้อตกลง ค่านิยมของวัฒนธรรมลักษณะนี้ คอื การออก

ค าสั่ง การพึ่งพาอาศัย ความมเีหตุผลและการแต่งตั้งตัวแทน มีการควบคุมดูแลน้อย  

มีแนวโน้มการตอ่ด้านนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง 

   3. วัฒนธรรมมุ่งผลส าเร็จ (Achievement Culture) คือ แบบแผนของฐาน

คติซึ่งท าให้บุคคลในองค์การมคีวามตั้งใจ มีแรงจูงใจและความผูกพันในการท างาน 

ผลักดันให้พวกเขาสามารถท างานด้วยความกระตอืรอืร้นและการตัง้เป้าหมายของการ

ท างานไว้สูง บุคลากรจงึทุ่มเทแรงกายแรงใจและเวลาใหก้ับการท างานเป็นอย่างมาก 

   4. วัฒนธรรมการสนับสนุน (Support power Culture) คือ แบบแผนของ

คติฐานที่ส่งเสริมความสัมพันธ์ร่วมกันระหว่างสมาชิก มีการตอบแทนกันและมีความ

ไว้วางใจซึ่งกันและกัน พร้อมทั้งมคีวามสนใจในเรื่องสวัสดิการของผูอ้ื่น การให้บริการคน

อื่น ๆ ในกลุ่มดว้ยความตัง้ใจ 

  Handy (1993, p. 185) ได้เสนอรูปแบบวัฒนธรรมองค์การออกเป็น  

4 ประเภท คือ 

   1. วัฒนธรรมอ านาจ (A power culture) เป็นองค์การที่อ านาจรวมศูนย์ 

ในคนกลุ่มน้อย เนน้การควบคุมซึ่งถูกด าเนินการภายใต้โครงสรา้งแบบเครือขา่ย  

มีกฎระเบียบน้อย การตัดสินใจมีการเปลี่ยนแปลงได้ง่าย เชน่ องค์การประกอบการขนาด

เล็ก 

   2. วัฒนธรรมบทบาท (A role culture) เป็นองค์การที่มีการแบ่งอ านาจ

หนา้ที่ชัดเจนกับบุคลากร ภายใต้โครงสรา้งที่มเีสถียรภาพสูง เน้นความส าคัญของ
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กระบวนการปฏิบัติงานกฎระเบียบ อ านาจตามสายบังคับบัญชา ความมั่นคง และ

ความสามารถในการท านายพฤติกรรมของบุคลากร เช่น องค์การราชการ หรอืโรงงาน

อุตสาหกรรม 

   3. วัฒนธรรมมุ่งงาน (A task culture) เป็นวัฒนธรรมที่เน้นการท างาน

เป็นทีม ที่มลีักษณะเป็นโครงการ ค่านิยมในการปฏิบัติงานเน้นความรวดเร็วในการ

ตอบสนองปัญหา การบูรณาการงานและความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร ให้ความส าคัญ

น้อยกับกระบวนการต าแหน่งและอ านาจหน้าที่ 

   4. วัฒนธรรมปัจเจกบุคคล (A person culture) เป็นวัฒนธรรมองค์การ 

ที่ปัจเจกชนมคีวามเชื่อมีความส าคัญกว่าองค์การ เช่นองค์การที่มีบุคลากรเชิงวิชาชีพเป็น

หลัก 

  Robbins and Coulter (1999, อ้างถึงใน บัญชา  ภัทรกุลวิศาล, 2555,  

หนา้ 14) กล่าวว่า สาระของวัฒนธรรมองค์การมี 7 มิติด้วยกัน ดังนี้ 

   1. การคิดค้นสิ่งใหมแ่ละความกล้าเสี่ยง (Innovation and Risk Taking) 

คือระดับที่พนักงานได้รับการกระตุน้ให้คิดค้นสิ่งใหม่และกล้าเสี่ยง 

   2. สนใจรายละเอียด (Attention to Detail) คือ ระดับที่พนักงานได้รับการ

คาดหวังให้แสดงถึงความอยากรู้ อยากเห็น วเิคราะห์ และสนใจรายละเอียด 

   3. เน้นที่ผลได้รับ (Outcome Orientation) คือ ระดับที่ผู้บริหารมุ่งไป 

ที่ผลลัพธ์และผลที่ได้ออกมามากกว่าการเน้นที่เทคนิคและกระบวนการที่ใช้เพื่อบรรลุผล 

ที่ออกมานั้น 

   4. เน้นที่คน (People Orientation) คือ ระดับที่การตัดสินใจทางการ

บริหารจัดการ ได้พิจารณาถึงผลที่ได้ออกมามีผลตอ่คนในองค์การ 

   5. เน้นที่ทีม (Team Orientation) คือ ระดับที่กิจกรรมในงานได้รับการ

ด าเนนิการโดยทีมมากกว่าโดยบุคคล 

   6. ความเข้มแข็ง (Aggressiveness) คือ ระดับที่คนมคีวามเข้มแข็งและ

แขง่ขันกันมากกว่าการด าเนินการไปเรื่อยๆ และร่วมมือกัน 

   7. ความมั่นคง (Stability) คือ ระดับที่กิจกรรมขององค์การมุง่เน้นการ

รักษาสถานภาพใหเ้ห็นความเจรญิรุ่งเรอืงที่ชัดเจน 
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  Daft (2001, p. 319) เห็นว่า วัฒนธรรมองค์การนั้น สามารถเสริมสร้าง 

กลยุทธ์และการออกแบบโครงสรา้งเพื่อให้องค์การก้าวไปสู่ความมีประสิทธิภาพได้ จงึได้

แบ่งวัฒนธรรมองค์การออกเป็น 4 ประเภท โดยอยู่บนพืน้ฐานของปัจจัย 2 อย่าง คือ 

ระดับความยืดหยุ่นตอ่สภาพแวดล้อมภายนอก และการมุง่เน้นที่กลยุทธ์ภายในหรือ

ภายนอกองค์การ ตามรายละเอียดดังนี้ 

   1. วัฒนธรรมที่เน้นให้ความสามารถในการปรับตัว (Acceptability)  

เป็นวัฒนธรรมที่มกีลยุทธ์แบบเน้นสภาพแวดล้อมภายนอก ตอ้งการความยืดหยุ่นและ 

การเปลี่ยนแปลงเพื่อใหบ้รรลุความตอ้งการของใชบ้ริหาร จึงมีการมอบอ านาจ 

การตัดสินใจให้กับพนักงาน 

   2. วัฒนธรรมที่เน้นพันธกิจ (Mission Culture) เป็นวัฒนธรรมที่ถูก

ก าหนดขึ้นมาโดยเน้นการด าเนินการเพื่อใหบ้รรลุวิสัยทัศนแ์ละความมุ่งหมายที่ชัดเจนของ

องค์การ เพื่อใหไ้ด้ประสิทธิผลที่ตอ้งการ วัฒนธรรมแบบนีไ้ม่ตอบสนองสภาพแวดล้อม 

ทีเ่ปลี่ยนแปลง มุง่บรรลุประสิทธิผลที่ตัง้ไว้ก็เพียงพอ 

   3. วัฒนธรรมการมสี่วนรว่ม (Clan Culture) เป็นวัฒนธรรมที่เน้นการมี

ส่วนรว่ม เกี่ยวข้องและการมีสว่นร่วมในงานของสมาชิกในองค์การและมีการโต้ตอบกับ

สภาพแวดล้อมภายนอกที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วซึ่งจะเสริมสร้างความรับผดิชอบ และ

ความรูส้ึกการเป็นเจ้าขององค์การให้กับพนักงานเพื่อน าไปสู่ความผูกพันในองค์การ 

   4. วัฒนธรรมที่เน้นสายการบังคับบัญชาหรอืแบบระบบราชการ 

(Bureaucratic Culture) เป็นวัฒนธรรมที่เน้นการด าเนินการภายใต้สภาพแวดล้อมที่มี

เสถียรภาพ องค์การประเภทนี ้มวีัฒนธรรมที่จะสนับสนุนวิธีการในการด าเนินงานโดยใช้

ความรว่มมอืกันภายในระเบียบ กฎเกณฑ ์นโยบาย สัญลักษณ์ พิธีการตา่ง ๆ และเน้น

ประสิทธิภาพของงาน 

  Don Slocum and Woodman (2001, pp. 524-526) ได้แบ่งชนิดของ

วัฒนธรรมองค์การออกเป็น 4 ประเภท ดังนี้ 

   1. วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) วัฒนธรรมองค์การนี้

แสดงถึง ค่านิยม ที่มีรูปแบบการปฏิบัติที่อยู่ในกฎระเบียบ สมาชิกในองค์การมคีวามผูกพัน

ในการปฏิบัติงานแบบชนช้ันตามภาระงานที่รับผดิชอบ การปฏิบัติงานมุ่งประสิทธิภาพและ

ความมั่นคงของสมาชิกในองค์การสมาชิกจะมีมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ดี มีการบริการดี 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



22 

โดยมีปทัสถานและค่านิยม อย่างไม่เป็นทางการในการแสดงออก โดยผู้น าองค์การจะเป็นผู้

คอยควบคุม ดูแล การปฏิบัติตนของสมาชิกในองค์การใหอ้ยู่ภายในกฎระเบียบ 

   2. วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) การปฏิบัติตนของสมาชิก 

ในองค์การจะเป็นไปตามธรรมเนียม ประเพณี มีการมอบหมายใหค้วามไว้วางใจ สมาชิก 

ในองค์การมมีนุษย์สัมพันธ์ที่ดตี่อกัน โดยผูร้่วมงานจะมีหลักการบริหารตนเอง สิ่งแวดล้อม

ทางสังคมจะมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานสภาพแวดล้อมในการท างานของสมาชิกใน

องค์การมลีักษณะใกล้ชิด สมาชิกจะยอมรับตามภาระหน้าที่ของตนเองเพื่อแลกเปลี่ยนกับ

รายได้ที่องค์การมใีห ้สมาชิกยอมรับสวัสดิการตามที่องค์การปฏิบัติ โดยถือเป็นความ

รับผิดชอบที่จะต้องปฏิบัติตนต่อองค์การ 

   3. วัฒนธรรมแบบผูจ้ัดการ (Entrepreneurial Culture) วัฒนธรรม

องค์การลักษณะนีจ้ะมีการขับเคลื่อนอยู่ตลอดเวลา สมาชิกในองค์การมีอิสระทางความคิด

อย่างสร้างสรรค์ เพื่อให้เกิดการยอมรับในการใช้ประสบการณ ์เพื่อสร้างนวัตกรรมที่เกิด

ประโยชน์ตอ่องค์การ ภาวะผูน้ าเป็นสิ่งจ าเป็นในการบริหาร วัฒนธรรมนีไ้ม่ค านึงถึงการ

เปลี่ยนแปลงของสิ่งรอบตัว การเปลี่ยนแปลงที่เกิดจะเป็นประสิทธิผลที่เกิดจากการรับรู้

ข่าวสารใหม ่ๆ เพื่อใส่ใจรูปลักษณ์ของผลติภัณฑ์ที่ตลาดต้องการ มุง่การเติบโตอย่าง

รวดเร็วขององค์การ โดยยอมรับความคิดรเิริ่มของสมาชิก องค์การมคีวามยืดหยุ่นในการ

ปฏิบัติงานและส่งเสริมความก้าวหน้าของสมาชิกอย่างอิสระ โดยสนับสนุนด้านรางวัล 

เป็นการตอบแทน วัฒนธรรมเชน่นีจ้ะพบมากในองค์การขนาดเล็ก ขนาดกลางและองค์การ

ที่ก าลังเริ่มก่อตัง้ เพื่อสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของสมาชิก 

   4. วัฒนธรรมแบบตลาด (Market Culture) วัฒนธรรมองค์การรูปแบบนี ้

จะเน้นการวัดผลจากความส าเร็จจากเป้าหมายขององค์การ ที่เป็นรากฐานที่ส าคัญของ

องค์การ เช่น ประเมินผลจากการขายการเติบโต ผลก าไรและสว่นแบ่งการตลาด องค์การ

ลักษณะนีจ้ะมีการขับเคลื่อนที่เข้มแข็ง เน้นการแขง่ขันและผลก าไร ที่จะเป็นตัวก าหนด

ทิศทางขององค์การ ความสัมพันธ์ของสมาชิกในองค์การจะขึน้อยู่กับระดับหัวหน้างานที่มี

การควบคุมชัดเจน ความรับผดิชอบที่มตี่อองค์การคือรางวัลที่องค์การตอบแทน การเพิ่ม 

ภาระงานขึน้อยู่กับผลตอบแทนที่องค์การจะมีให้ 

  Hellriegel and Slocum (2011, p. 478) ได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์การจาก

บริษัทช้ันน าของโลกหลายแหง่และได้เสนอรูปแบบวัฒนธรรมองค์การไว้ 4 ด้าน 

   1. วัฒนธรรมแบบเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ (Bureaucratic Culture) 
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เป็นวัฒนธรรมที่มรีูปแบบการปฏิบัติงานที่เป็นทางการ มีกฎระเบียบและมีขัน้ตอนการ

ปฏิบัติงานที่มีความชัดเจนและมีมาตรฐาน และมีโครงสร้างองค์การตามล าดับช้ัน ภาระ 

หนา้ที่และความรับผดิชอบของพนักงานแตล่ะคนถูกก าหนดอย่างชัดเจนและท างานตาม

กฎระเบียบและขั้นตอนที่ก าหนด 

   2. วัฒนธรรมแบบเน้นการมีส่วนรว่ม (Clan Culture) เป็นวัฒนธรรมที่มี 

ธรรมเนียมปฏิบัติให้พนักงานยึดถือร่วมกัน มีการขัดเกลาทางสังคมในองค์การ มีการสร้าง

ความจงรักภักดีให้กับสมาชิก เน้นการท างานร่วมกันเป็นทีม และมุ่งเน้นให้สมาชิกมีการ

บริหารจัดการตนเอง ส่งเสริมให้พนักงานรูส้ึกถึงความเป็นเจ้าขององค์การ 

   3. วัฒนธรรมเน้นผู้ประกอบการ (Entrepreneurial Culture)  

เป็นวัฒนธรรมที่เน้นการวิจัยและพัฒนา เพื่อสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ  และมุ่งเน้นสู่การเป็น

ผูน้ าในธุรกิจ อกีทั้งมีลักษณะของการตอบสนองตอ่การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม

อย่างรวดเร็ว รวมทั้งเป็นผู้สร้างความเปลี่ยนแปลงใหเ้กิดขึน้ 

   4. วัฒนธรรมเน้นการตลาด (Market Culture) เป็นวัฒนธรรมที่มุง่เน้น 

ความส าเร็จและการบรรลุเป้าหมายขององค์การ ใหค้วามส าคัญต่อการวัดผลความส าเร็จ

จากการเติบโตของยอดขาย ผลก าไรทางธุรกิจ สว่นแบ่งทางการตลาด และสถานะทางการ 

เงินขององค์การเป็นส าคัญ องค์การให้ผลตอบแทนหรอืรางวัลตามผลงานของพนักงาน 
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ตารางที่ 1 แสดงตัวแปรวัฒนธรรมองค์การ 

แนวคิด ตัวแปรวัฒนธรรมองค์การ 
Denison (1990) 1. วัฒนธรรมการมสี่วนร่วม 

2. วัฒนธรรมเน้นความเป็นเอกภาพ 

3. วัฒนธรรมเน้นการปรับตัว 

4. วัฒนธรรมเน้นพันธกิจ 

Denison and Spreitzer (1991) 1. วัฒนธรรมกลุ่ม 

2. วัฒนธรรมมุ่งเน้นการพัฒนา 

3. วัฒนธรรมมุ่งเน้นความมีเหตุผล 

4. วัฒนธรรมมุ่งเน้นความเป็นล าดับ 

Schein (1992) 1. วัฒนธรรมมุ่งอ านาจ 

2. วัฒนธรรมมุ่งบทบาท 

3. วัฒนธรรมมุ่งผลส าเร็จ 

4. วัฒนธรรมการสนับสนุน 

Handy (1993) 1. วัฒนธรรมอ านาจ 

2. วัฒนธรรมบทบาท 

3. วัฒนธรรมมุ่งงาน 

4. วัฒนธรรมปัจเจกบุคคล 

Robbins and Coulter (1999) 1. การคิดค้นสิ่งใหม่และความกล้าเสี่ยง 

2. สนใจรายละเอียด 

3. เน้นที่ผลได้รับ 

4. เน้นที่คน 

5. เน้นที่ทีม 

6. ความเข้มแข็ง 

7. ความมั่นคง 

Daft (2001) 1. วัฒนธรรมที่เน้นให้ความสามารถในการปรับตัว 

2. วัฒนธรรมที่เน้นพันธกิจ 

3. วัฒนธรรมการมสี่วนรว่ม 

4. วัฒนธรรมที่เน้นสายการบังคับบัญชา 
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ตารางที่ 1 (ต่อ) 

แนวคิด ตัวแปรวัฒนธรรมองค์การ 
Don Slocum and Woodman (2001) 1. วัฒนธรรมแบบราชการ 

2. วัฒนธรรมแบบเครือญาติ 

3. วัฒนธรรมแบบผูจ้ัดการ 

4. วัฒนธรรมแบบตลาด 

Hellriegel and Slocum (2011) 1. วัฒนธรรมแบบเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ 

2. วัฒนธรรมแบบเน้นการมีส่วนรว่ม 

3. วัฒนธรรมเน้นผูป้ระกอบการ 

4. วัฒนธรรมเน้นการตลาด 

  

 จากการศกึษาแนวคิดทฤษฎีวัฒนธรรมองค์การที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วจิัยได้

สรุปว่าวัฒนธรรมองค์การเป็นสิ่งที่จ าเป็นในการสร้างสุขภาพองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง

ตัวชี้วัดวัฒนธรรมองคก์ารทั้ง 4 ปัจจัยตามแนวคิดของ Denison (1990) ประกอบด้วย  

1) วัฒนธรรมพันธกิจ (Mission Culture) 2) วัฒนธรรมด้านเอกภาพ (Consistency Culture) 

3) วัฒนธรรมการมสี่วนรว่ม (Involvement Culture ) และ 4) วัฒนธรรมการปรับตัว 

(Adaptability Culture) เป็นปัจจัยที่ผู้วจิัยสนใจศกึษาและประมวลรวมไว้เป็นปัจจัยของ 

วัฒนธรรมองค์การน ามาเป็นตัวแปลอิสระในการศกึษาวิจัยครั้งนี้ 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสุขภาพองค์การ 

 ความหมายของสุขภาพองค์การ 

  กลอยใจ  ชวนศรไีพบูลย์ (2548, หน้า 11) ใหค้วามหมายของค าว่า สุขภาพ

องค์การ หมายถึง สถานภาพการปฏิบัติงานในองค์การที่สามารถด ารงภารกิจได้ในท่าม 

กลางสภาพแวดล้อมที่เป็นอยู่ได้อย่างเหมาะสม มั่นคงและมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องเป็น

ระยะเวลายาวนานมปีระสิทธิภาพและเกิดประสทิธิผล 

  วราพร  จันทร์เดช (2548, หนา้ 22) ให้ความหมาย สุขภาพองค์การ 

หมายถึง ลักษณะหรือสภาพที่องค์การสามารถด าเนินกิจการอยู่ได้อย่างมั่นคงมกีารเจรญิ

พัฒนาอย่างตอ่เนื่อง มีความสามารถในการจัดการกับปัญหาต่าง ๆ ที่มาคุกคามได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ สามารถด าเนินงานได้เป็นอย่างด ีสมาชิกในองค์การได้ทั้งสองประเด็นนี้
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ขึน้อยู่กับการบริหารนั่นเอง เพราะหน้าที่รับผิดชอบของการบริหาร คือ การรับผดิชอบต่อ

สุขภาพขององค์การ 

  ทิพวรรณ  เรืองขจร (2550, หนา้ 10) ก็ได้สรุปไว้ว่า สุขภาพองค์การ 

หมายถึง สภาพและบรรยากาศของความสมบูรณ์ขององค์การที่จะปฏิบัติงานตามอ านาจ

หนา้ที่และความรับผดิชอบขององค์การได้อย่างมีประสิทธิผล โดยสามารถที่จะปรับตัวและ

พัฒนาองค์การให้ก้าวหน้าไปอย่างยั่งยืน 

  หทัยรัตน ์ เพ็งจางค์ (2552, หนา้ 20) ได้ให้ความหมายของสุขภาพองค์การ

ไว้วา่ สุขภาพองค์การ หมายถึง สภาพองค์การทีมีความสมบูรณ์และความพร้อมทีจะ

สามารถปฏิบัติงานด ารงกิจการนั้นอยู่ได้อย่างมันคงและมีความรับผดิชอบ มีศักยภาพ 

ในการปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมและมีความสามารถจัดการกับปัญหา อุปสรรค และ

การเปลียนแปลงใด ๆ ทีเข้ามาคุกคามจนสามารถบรรลุไปถึงเป้าหมายทีก าหนด พร้อมกัน

นั้นยังคงมคีวามสามารถในการพัฒนาองค์การได้อย่างต่อเนอืงในระยะเวลานาน 

  สราวุฒิ  ปุริสา (2553, หน้า 14) ให้ความหมาย สุขภาพองค์การ หมายถึง 

การที่องค์การสามารถด าเนินกิจการอยู่ได้อย่างมั่นคง มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  

มีกระบวนการบริหารภายในที่ราบรื่น มีความพร้อมที่จะเผชิญสภาวการณ์ต่าง ๆ ในการ

จัดการกับปัญหาและอุปสรรคที่มาคุกคาม ภายในระบบสังคมได้อย่างเหมาะสมและ 

มีประสิทธิภาพ ทั้งนี้ตอ้งปฏิบัติตามภารกิจและความรับผดิชอบขององค์การที่ตอบสนอง

การท าตามหน้าที่ส าคัญของระบบสังคม 4 ประการ คือ การปรับตัว การบรรลุเป้าหมาย 

การบูรณาการ และการรักษาระเบียบแบบแผนขององค์การ ท าใหอ้งค์การสามารถด ารง

อยู่ได้ท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมได้อย่างเหมาะสมสามารถปรับปรุง

พัฒนาองค์การให้ก้าวหน้าไปอย่างตอ่เนื่อง 

  นูรเอ็ฮซาน  บอตอ (2554, หนา้ 13) ได้ให้ความหมายของค าว่า “สุขภาพ

องค์การ”หมายถึง สภาพหรอืภาวะแห่งความสมบูรณ์ขององค์การที่สามารถด าเนินกิจการ

อยู่ได้อย่างมั่นคงมคีวามพร้อมที่จะปฏิบัติงานตามภารกิจ และความรับผดิชอบของ

สถานศกึษา มีศักยภาพในการปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม และสามารถจัดการกับปัญหา

ต่าง ๆ ที่มาคุกคามได้อย่างมีประสิทธิภาพ สมาชิกในองค์การปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุข

และมีประสิทธิผล 
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  พจนีย์  ประชุมวงศ์ (2555, หนา้ 16) สุขภาพองค์การ หมายถึง การที่

องค์การสามารถด าเนินกิจการอยู่ได้อย่างมันคง มีการเจริญพัฒนาอย่างต่อเนือ่ง และ     

มีความสามารถในการจัดการกับปัญหาต่าง ๆ ที่มาคุกคามได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

  Hoy, Tarter, and Kottkamp (1991, p. 73) ได้ให้ความหมายของสุขภาพ

องค์การ ว่า หมายถึง สภาวะการปฏิบัติงานในองค์การตามภารกิจและการได้ ตอบสนอง

การกระท าตามหนา้ที่ส าคัญของระบบสังคม มีการปรับตัวท าให้บรรจุเป้าหมาย  

เกิดการบูรณาการและระเบียบแบบแผนในองค์การ ท าใหอ้งค์การมีความพร้อมที่จะคงอยู่

ท่ามกลาง สภาพแวดล้อมและภาวการณ์ต่าง ๆ ในระบบสังคมได้อย่างเหมาะสม  

และมีโอกาสที่จะปรับปรุง หรอืเปลี่ยนแปลงใหอ้งค์การมพีัฒนาการก้าวหนา้ได้อย่าง

ต่อเนือ่งเป็นระยะเวลานานและยั่งยืน 

  Hersey and Blanchard (1993, pp. 9-10) สุขภาพองค์การ หมายถึง ภาวะ

ความสมบูรณ์ขององค์การที่สามารถคงอยู่ในสังคมได้ด้วยดี ซึ่งมคีวามชัดเจนมีความเข้าใจ 

ในหน้าที่ท าให้เกิดการเรยีนรู้ที่สามารถกระจายความคิด ความเข้าใจ หากเปรียบองค์การ

เป็นสิ่งที่มชีีวติ องค์การจะมีการเกิดการเจรญิเติบโต การเสื่อม และการตายได้ในที่สุด  

ซึ่งคล้ายกับชีวติมนุษย์ การที่มนุษย์จะด ารงชีวิตอยู่ได้จ าเป็นต้องอาศัยปัจจัยต่าง ๆ เพื่อให้

เกิดกระบวนการที่ชัดเจนที่เข้าใจน ามา ซึ่งการเปรียบเทียบที่จะสะท้อนให้เกิดการหล่อเลี้ยง

ในการด าเนินชีวติ ในปัจจัยต่าง ๆ เช่น อาหาร อากาศ เครื่องนุ่งห่ม และยารักษาโรค  

ซึ่งปัจจัยดังกล่าวเป็นตัวป้อน (Inputs) ที่เข้าไปในร่างกาย เพื่อท าให้เกิดกระบวนการ 

(Process) ในการท างานของอวัยวะต่าง ๆ อย่างเป็นระบบ เช่น ระบบหายใจ ระบบ

หมุนเวียนโลหิต ระบบย่อยอาหาร ตลอดจนระบบขับถ่าย หากอวัยวะ ดังกล่าวท างานได้

อย่างมีประสิทธิภาพ จะท าให้ระบบต่าง ๆ สามารถท างานได้อย่างสอดคล้อง และประสาน

สัมพันธ์กันดี ก่อใหเ้กิดผลผลิต (Outputs) ที่ด ีคอื ความสมบูรณ์ของร่างกายและจติใจ 

รวมถึงการด ารงชีวติโดยปราศจากโรคภัยไข้เจ็บ 

  Hoy and Others (2002, p. 67) ได้ให้ทรรศนะเพิ่มเติมว่า สุขภาพองค์การ 

หมายถึง สภาวะการปฏิบัติงานในองค์การตามภารกิจ และการได้ตอบสนองการกระท า

ตามหน้าที่ของระบบสังคม มีการปรับตัวท าให้บรรลุเป้าหมาย เกิดการบูรณาการและ

ระเบียบแบบแผนในองค์การท าให้องคก์ารมคีวามพร้อมที่จะคงอยู่ท่ามกลางสิ่งแวดล้อม

และสภาวะต่าง ๆ ในสังคมได้อย่างเหมาะสมและสามารถพัฒนาได้อย่างต่อเนื่องเป็นระยะ

เวลานาน 
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 จากความหมายทั้งหมดที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า สุขภาพองค์การ หมายถึง 

สภาพขององค์การที่เกิดจากสภาวการปฏิบัติงานตามภารกิจและความรับผดิชอบของ

องค์การ เพือ่ให้สมาชิกในองค์การด าเนินงานให้บรรลุตามเป้าหมายได้ ตลอดจนมีการ 

ปรับปรุงหรอืเปลี่ยนแปลงใหอ้งค์การมีการพัฒนาก้าวหนา้ได้อย่างต่อเนื่องตลอดเวลา 

 ลักษณะของสุขภาพองค์การ 

   วราพร  จันทร์เดช (2548, หนา้ 23) กล่าวว่า องค์การที่มสีุขภาพดี  

มีลักษณะ ดังนี้ 

    1. การมุ่งเน้นเป้าหมาย (Goal focus) การที่บุคลากรในองค์การตอ้ง

เข้าใจและยอมรับเป้าหมายขององค์การจะต้องเป็นไปได้และเหมาะสมกับสภาพแวดล้อม 

    2. การตดิต่อสื่อสารอย่างเพียงพอ (Communication adequacy) คือ 

องคก์ารจะต้องมกีารสื่อสารที่มีประสิทธิภาพทั้งภายในและภายนอก องค์การจะต้องมี

ข้อมูลขา่วสารที่พร้อมเสนอในการวินจิฉัยและแก้ไขปัญหาที่สง่ผลตอ่การพัฒนาองคก์าร 

    3. การใช้อ านาจที่เป็นธรรม (Optimal power equalization) คือ การที่

องค์การมกีารกระจายอ านาจอย่างเหมาะสมและเป็นธรรมในทุกระดับขององค์การ 

    4. การใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ (Resource utilization)  

เป็นการใชท้รัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทรัพยากรบุคคลมีการใชง้านที่เหมาะสม 

ไม่มากไม่น้อยจนเกินไปบุคลากรท างานหนักแต่ไม่รูส้ึกว่าเป็นการท างานที่เกินตัวมี

ความรูส้ึกเป็นตัวของตัวเองและสนับสนุนใหม้ีความรูค้วามก้าวหน้า 

    5. ความกลมเกลียว (Cohesiveness) คือ มีความสามัคคีเป็นน้ าหนึ่ง

ใจเดียวกันช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีความเคารพซึ่งกันและกัน และต้องการที่จะคงอยู่ใน

องค์การ 

    6. ขวัญ (Morale) เป็นความรู้สกึในจติใจที่บุคลาการมีความรู้สกึที่ดี

ต่อองค์การ พึงพอใจต่อองค์การ ซึ่งตรงกันข้ามกับความรูส้ึกไม่มีความสุขและไม่พึงพอใจ 

    7. การมีนวัตกรรมใหม่ ๆ (Innovativeness) คือ การที่องค์การมกีาร

เจริญพัฒนาและมีการเปลี่ยนแปลงมีการคิดเป้าหมายใหม ่ๆ แทนที่จะหยุดนิ่งอยู่กับที่ 

    8. ความเป็นอิสระ (Autonomy) คือ การเป็นตัวของตัวเอง มีอสิระ  

ในการตอบสนองความตอ้งการของสิ่งแวดล้อม 

    9. การปรับตัว (Adaptation) คือ ความสามารถในการปรับตัว    

อย่างรวดเร็ว มคีวามมั่นคงทนต่อความเครียดที่เกิดจากความยุ่งยาก 
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    10. ความสามารถในการแก้ปัญหา (Problem-solving adequacy)  

มีความสามารถในการแก้ปัญหาอย่างมปีระสิทธิภาพ แก้ปัญหาได้โดยการใชท้รัพยากร   

น้อยที่สุด และเกิดความตงึเครียดน้อยที่สุด 

  Foryer and Well (1971, อ้างถึงใน กมลาศน ์ ศรประสิทธ์, 2553, หนา้ 19) 

ได้แบ่งลักษณะของสุขภาพองค์การเป็น 2 แบบ คอื องค์การที่มลีักษณะสุขภาพสมบูรณ์ 

(healthy organization) และองค์การที่มีลักษณะสุขภาพไม่สมบูรณ์ (unhealthy 

organization) อธิบายได้ดังนี้ 

   1. ลักษณะขององค์การที่มีสุขภาพสมบูรณ์ 

    1.1 สมาชิกทั้งหลายในองค์การมสี่วนรว่มอย่างกว้างขวางในกิจกรรม

ต่าง ๆ เช่น การก าหนดวัตถุประสงค์ขององค์การและสามารถใช้พลังที่มอียู่ปฏิบัติหน้าที่

เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ 

    1.2 สมาชิกทุกคนมคีวามรับผดิชอบต่อปัญหา หรอืข้อยุ่งยากที่เกิดขึ้น 

จงึมพีลังในการแก้ปัญหามากกว่าธรรมดาและมีความเชื่อมั่นว่าปัญหาดังกล่าวจะสามารถ

แก้ไขใหลุ้ล่วงไปได้เสมอ 

    1.3 การแก้ปัญหาร่วมกันอย่างเป็นกันเอง ถือว่าเป็นเรื่องส าคัญมาก 

ฐานะทางสังคมหรอืขอบเขตล าดับช้ันการบังคับบัญชา ซึ่งเป็นอุปสรรคต่อการแก้ปัญหา 

ผูบ้ังคับบัญชาจะเปิดโอกาสให้บรรดาสมาชิกทุกคน ได้มีสว่นร่วมในการแก้ปัญหาต่าง ๆ 

อย่างกว้างขวางซึ่งเป็นความคิดในด้านการรู้จักท างานเป็นทีมหรอืกลุ่ม (team building) 

    1.4 ความสามารถความรูส้ึกรับผดิชอบข้อมูลข่าวสารที่ได้รับ ปริมาณ 

เวลา ความชัดเจนในวิชาชีพ และหลักการพัฒนาการบริหารสิ่งต่าง ๆ เหล่านีล้้วนเป็น

ปัจจัยที่ส าคัญในการวินิจฉัยสั่งการ ส่วนล าดับช้ันการบังคับบัญชานั้นหาได้มสี่วนเกี่ยวข้อง

ด้วยไม่ ความรูส้ึกรับผดิชอบส่วนตนจากภายในหรือภายนอก นายจะอยู่ท างานใน

ส านักงานหรอืไม่ไม่ส าคัญ คนท างานจะรู้สกึเหมอืนกันทั้งต่อหน้าและลับหลัง 

    1.5 มีขอ้น่าสังเกตว่า การวางแผนที่ด ีการท างานต่าง ๆ ก็ดี        

ล้วนท ากันเป็นคณะหรอืกล่าวโดยย่อยก็คือ มีความรับผิดชอบร่วมกัน 

    1.6 มีการยอมรับนับถือความคิดของผู้บริหารงานในระดับรอง ๆ  

ลงมามากขึ้นคนเราย่อมมีความสามารถไม่เหมอืนกัน หัวหน้าที่ดตี้องรูจ้ักใช้คนเก่งใหเ้ป็น

ประโยชน์จะได้น าความสามารถเหล่านั้นมาผนึกก าลังกันขึน้ ซึ่งความรูอ้ยู่ที่งานไม่ใชค่น 

เป็นต้น 
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    1.7 การพิจารณาปัญหาใด ๆ ก็ตาม ต้องค านึงถึงสัมพันธภาพของ

บุคคลและความตอ้งการของบุคคลประกอบด้วย เรื่องสัมพันธภาพระหว่างบุคคล           

มีความส าคัญมาก พฤติกรรมที่ออกมาจากสัมพันธภาพนั้น จะเอือ้อ านวยต่อความส าเร็จ

หรอืไม่นั้นย่อมขึ้นอยู่กับสิ่งนีเ้ป็นส าคัญ 

    1.8 มีการน าหลัก “การรว่มมอืร่วมใจ” (collaboration) เข้ามาใช้อย่าง

เสรีทุกคนพร้อมที่จะให้และรับความช่วยเหลือจากผูอ้ื่น และในท านองเดียวกันผูอ้ื่นก็พร้อม

ที่จะให้ความช่วยเหลือด้วยเหมอืนกัน การช่วยเหลือซึ่งกันและกันด าเนินไปอย่างกว้างขวาง 

ถึงแม้วา่จะมีการแข่งขันกันบ้างระหว่างบุคคลหรอืกลุ่มบุคคลก็ดี แตก่ารแข่งขันกันดังกล่าว

ก็เป็นไปอย่างบริสุทธิ์ยุติธรรมและด าเนินไปในทิศทางเดียวกัน โดยค านึงถึงวัตถุประสงค์

ร่วมกัน มิใช่มุ่งแต่เอาชนะอย่างเดียว แต่จะเป็นลักษณะชนะ-ชนะ 

    1.9 มีวกิฤติการณ์เกิดขึ้น สมาชิกทั้งหลายจะผนึกก าลังกันอย่าง

รวดเร็วเข้าแก้ไขสถานการณ์จนกระทั่งวิกฤติการณ์ดังกล่าวสลายตัวไปในที่สุด หรือกล่าว

อีกอย่างหนึ่งก็คือ รู้สกึร่วมกันว่าภัยมาแล้ว จะต้องช่วยกันงดเว้นการเห็นแก่ตัวไว้ก่อนเป็น

ต้น 

    1.10 ความขัดแย้งตา่ง ๆ ถือว่ามีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการวินจิฉัย 

สั่งการ และการเจริญเติบโตของบุคคล ดังนั้นจึงจ าเป็นต้องน าข้อขัดแย้งดังกล่าวมา

พิจารณาแก้ไขโดยเปิดเผยให้บังเกิดประสทิธิภาพ ทั้งนี้ก็เนื่องจากว่ามนุษย์เรานั้น  

เมื่อตอ้งการอะไรก็จะพูดออกมา และหวังที่จะให้บุคคลอื่นกระท าเช่นเดียวกัน หรือกล่าว

อีกนัยหนึ่ง ความขัดแย้งก่อให้เกิดความก้าวหน้าในองค์การ 

    1.11 ได้มกีารศกึษากันอย่างกว้างขวาง ถึงเรื่องการน าหลักความตัง้ใจ

ในการให้ความช่วยเหลือกัน และแสวงหาความช่วยเหลือจากผู้อื่น การใชข้้อมูลของ

ข่าวสารสะท้อนกลับและการให้ค าแนะน ามาใช้ให้เป็นประโยชน์ตอ่การปฏิบัติงาน ทั้งนี้

เนื่องจากว่ามนุษย์เรานั้นมองตัวเองและผูอ้ื่นว่าเป็นผู้ที่มีความสามารถและพัฒนาแล้ว 

    1.12 มีการรว่มกันวิพากษ์วิจารณ์ถึงความก้าวหน้าของงานอยู่เป็น

ประจ า เป็นการตรวจสอบงานที่ปฏิบัติโดยกลุ่ม ถือว่าคนอื่นรูด้ีกว่าเรา และสามารถ

มองเห็นปัญหาของบุคคลอื่นได้ 

    1.13 สัมพันธภาพทั้งหลายที่มอียู่ต่อกันเต็มไปด้วยความซื่อสัตย์ 

เพราะมนุษย์เรานั้นมีความผูกพันกันอยู่ตลอดเวลา มิใช่จะอยู่เดียวดาย 
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    1.14 บรรดาสมาชิกทั้งหลายต่างก็มีเสรีภาพอย่างเต็มที่ ที่จะเข้าไปมี

ส่วนรว่มเกี่ยวข้องกับธุรกิจขององค์การตามควรแก่กรณี สมาชิกทุกคนเป็นผู้ที่มองโลกใน

แง่ด ีถือว่าสถานที่ท างานมีความส าคัญอย่างยิ่งและมีความสนุกสนานในการท างานมี

ความรูส้ึกท านองเดียวกับ organization man ตามทรรศนะของไวท์ (White) 

    1.15 ภาวการณ์เป็นผูน้ ามีความยืดหยุ่นได้มากสามารถเปลี่ยนแปลง

ได้ทั้งลักษณะ“แบบ” (style) และตัว “บุคคล” (person) เพื่อให้เหมาะสมกับสถานการณ์ 

ที่ก าลังเผชิญอยู่ 

    1.16 มีระดับในด้านความไว้เนือ้เชื่อใจกัน ความรูส้ึกที่เป็นตัวของ

ตัวเองสูง มีความรับผิดชอบร่วมกันระหว่างสมาชิกในองค์การสูงมาก เนื่องจากความเชื่อ

ที่วา่มนุษย์เรานั้นรู้ดวี่าอะไรที่ไม่คอ่ยมีความส าคัญ 

    1.17 มีการยอมรับในเรื่องการเสี่ยง ถือว่าเป็นเงื่อนไขอันหนึ่งของ

ความเจรญิเติบโตและการเปลี่ยนแปลงขององคก์าร การเสี่ยงหรือกล้าได้กล้าเสียเป็น

คุณสมบัติสนับสนุนอันหนึ่งของความกล้าหาญ ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคที่จะเกิดขึ้น 

    1.18 ยึดในหลักที่วา่ “เราได้เรียนอะไรบ้างจากความผิดพลาดแตล่ะ

ครั้งที่เกิดขึน้” 

    1.19 ภาวการณ์ปฏิบัติงานที่ด้วยประสิทธิภาพ นับเป็นเรื่องที่ต้อง

เผชิญอยู่ตลอดเวลา และจะต้องรว่มกันค้นหาวิธีการแก้ไขใหด้ีขึ้นจนได้ 

    1.20 โครงสร้างขององค์การก็ดี ระเบียบข้อมูลบังคับต่าง ๆ ก็ดีหรอื

นโยบายสิ่งเหล่านีล้้วนเป็นแผนที่ได้ก าหนดขึ้น เพื่อช่วยเหลอืให้สมาชิกขององค์การได้

ยึดถือเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน และเพื่อที่จะเอาไว้ปกปูองคุ้มครององคก์ารให้มชีีวติ

ยั่งยืนตอ่ไปได้เท่านัน้หาได้เป็นขวากหนามสกัดกั้นความเจรญิเติบโตของสมาชิกแต่ละคน

แตอ่ย่างใด เพราะสมาชิกขององค์การทุกคนพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 

    1.21 ความส านึกในระเบียบข้อบังคับหรอืค าสั่งยังคงมีอยู่ แต่ถึง

อย่างไรก็ตาม เมื่อเทียบอัตราส่วนกันแล้ว ความคิดรเิริ่มหรอืภาวะสร้างสรรค์ที่มอียู่คงสูง

กว่ามาก เรื่องใดเก่าลา้สมัยได้รับการพิจารณาและยกเลิกไปในที่สุด 

    1.22 องค์การเองก็ต้องมกีารปรับปรุงเปลี่ยนแปลง ให้เหมาะสมกับ

สภาพแวดล้อมอยู่ตลอดเวลา เพราะสมาชิกขององคก์ารทุกคนคอยให้ความสนใจ และ 

มีสว่นร่วมในการก าหนดอนาคตขององค์การขึน้ นั่นก็คือสิ่งแวดล้อมย่อมมอีิทธิพลต่อ

บรรยากาศขององค์การ 
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    1.23 การรว่มมือกันแก้ไขสภาพที่กลืนไม่เขา้คายไม่ออกใหห้มดสิ้นไป 

เพราะว่ามันเป็นความรับผดิชอบร่วมกันของนายท้ายและกะลาสีเรอืทุกคนที่จะช่วยรักษา

เรือองค์การไว้ให้ได้ 

   2. ลักษณะองค์การที่มีสุขภาพไม่สมบูรณ์ 

    2.1 การอุทิศใจให้กับวัตถุประสงค์ขององค์การเพียงเล็กน้อย ยกเว้น 

ผูท้ี่อยู่ในต าแหนง่สูง ๆ ซึ่งเป็นมันสมองเพียงบางสว่นเท่านั้น 

    2.2 ผูท้ี่ท างานมองเห็นข้อผิดพลาดและปัญหาต่าง ๆ ถึงเก็บง าและ

ปิดบังซ่อนเรน้ไว้จนเป็นความเคยชินผู้ท างานพูดเรื่องความยุ่งยากต่าง ๆ ในที่ท างานที่บ้าน

หรอืในร้านอาหารทั่วไปไม่นาเรื่องต่าง ๆ เหลา่นั้นไปพูดกับผูท้ี่เกี่ยวข้อง มลีักษณะแบบไม่

ไว้เนื้อเชื่อใจกัน ตวัใครตัวมัน 

    2.3 ปัจจัยต่าง ๆ จากภายนอกท าความยุ่งยากในการแก้ปัญหา  

มีฐานะและต าแหน่งต่าง ๆ ก าหนดไว้ในแผนภูมิขององค์การ มีความส าคัญมากกว่าการ

แก้ปัญหาทุกหน่วยมีส่วนเกี่ยวพันกันอย่างมาก แตเ่ป็นเพียงผิวเผนิแทนที่จะมีส่วนเกี่ยวกัน

อย่างจริงใจ ผูท้ี่ท างานแบบสุภาพอ่อนโยนต่อผูบ้ังคับบัญชา แตก่็ปิดบังปัญหาต่าง ๆ ต่อ

ผูบ้ังคับบัญชา เช่นเดียวกับความไม่เห็นพอ้งตอ้งกัน ถูกเก็บอยู่ในความนิ่งเฉย จะท างาน

เมื่อมีคนสั่งเท่านั้น 

    2.4 บุคคลที่อยู่ในต าแหน่งสูงพยายามวินิจฉัยสั่งการด้วยตนเองมาก

ที่สุด เท่าที่จะเป็นไปได้ เรื่องดังกล่าวกลายเป็นปัญหางานคั่งค้าง และท าการวินิจฉัยปัญหา

โดยมีขา่วสาร ขอ้มูลและข้อแนะน าไม่เพียงพอ ผูท้ี่ท างานบนเรื่องการตัดสินใจของผู้บริหาร

ที่ไม่ตรงตอ่เป้าหมาย เช่น นั่งสั่งงานในห้องปรับอากาศ เป็นต้น 

    2.5 ผูบ้ริหารมคีวามรู้สึกโดดเดี่ยว ในการที่จะพยายามท าให้งานต่าง 

ๆ ด าเนินไปด้วยดีบางครั้งระเบียบต่าง ๆ นโยบายต่าง ๆ และขบวนการด าเนินงานต่าง ๆ 

ไม่ได้มีการปฏิบัติตามที่ตัง้ความมุ่งหมายไว้และขาดความรว่มมอื 

    2.6 การใชดุ้ลยพินิจของผูใ้ต้บังคับบัญชาระดับต่าง ๆ ในองค์การ

ไม่ได้รับการยอมรับนับถือจากคนภายนอก คงยอมรับนับถือกันอยู่ในวงแคบ ๆ ของเขา

เท่านั้น 

    2.7 ความรู้สกึต่าง ๆ ความต้องการส่วนบุคคลได้รับการพิจารณาเป็น

ปัญหาเดียวกัน 
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    2.8 ผูท้ี่ท างานเกิดการแขง่ขันเมื่อมีความตอ้งการรว่มกันแตล่ะคนเกิด

ความรูส้ึกอิจฉาริษยาในความรับผดิชอบซึ่งกันและกัน ทุกคนรูส้ึกว่าการเสาะแสวงหา หรอื

ยอมรับความช่วยเหลือเป็นเครื่องหมายของข้อบกพร่องการให้ความช่วยเหลือไม่ได้อยู่ใน

ความคิดของแตล่ะคน ทุกคนไม่ไว้วางใจกันและกัน ผูบ้ังคับบัญชาเฉยกับเรื่องเหล่านีก้าร

ขัดแย้งเป็นแบบหักล้างกัน 

    2.9 เมื่อมีวกิฤตการณ์เกิดขึ้นทุกคนต้องถอนตัวออกและเริ่มใส่ความ

กันและกัน 

    2.10 ความขัดแย้งต่อกัน ส่วนมากถูกเก็บไว้ในใจและเป็นนโยบายของ

ที่ท างานมกีารถกเถียงกันอยู่เสมอโดยไม่มีจุดจบ 

    2.11 การเรียนรูเ้ป็นสิง่ที่เกิดขึน้ยากล าบากมาก บุคคลท างานไม่มีการ

เรียนรู้ซึ่งกันและกัน ปฏิเสธที่จะยอมรับประสบการณ์กันและกัน มีการยอมรับฟังข่าวสาร 

ที่สะท้อนกลับมามากน้อยในด้านผลการปฏิบัติงาน และไม่สามารถช่วยเหลอือะไรได้มาก

นัก 

    2.12 การใชข้่าวสารย้อนกลับมาถูกหลีกเลี่ยง หรือขาดการ

ประเมินผล 

    2.13 สัมพันธภาพโดยทั่วไปเกิดขึ้นโดยไม่จริงใจ 

    2.14 ผูท้ างานเกิดความรูส้ึกถูกเก็บอยู่ในวงงานของตน รู้สกึท้อแท้ 

เบื่อหน่ายและถูกจ ากัดความตอ้งการไว้เพียงเท่านั้น ทั้งนีเ้พื่อความม่ันคงของตัวเอง 

    2.15 นักบริหารเป็นแบบพ่อที่เคร่งครัดอยู่ในประเพณี ใครค้านไม่ได้

เป็นโกรธ 

    2.16 การควบคุมเรื่องเล็กน้อยอย่างเฉียบขาดเคร่งครัดใช้ดุลยพินิจ

กับเรื่องเหล่านีม้ากเกินไป 

    2.17 การเสี่ยงต่อการท างานอยู่ในเกณฑต์่ า แตเ่ป็นค่านิยมส าหรับ

ผูบ้ริหารชนิดนี้ 

    2.18 ท าความผดิครั้งเดียวจะต้องถูกไล่ออก 

    2.19 การปฏิบัติงานที่ดีได้รับยกย่องจนท าได้ตามอ าเภอใจ คนดีเสีย

ก าลังใจ 

    2.20 โครงการขององค์การ นโยบายต่าง ๆ กระบวนการท างานดึง

องค์การให้ช้าล้าหลัง ผู้ท างานไม่ยอมรับรู้นโยบาย และมักท างานเท่าที่ได้รับค าสั่ง 
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    2.21 เคร่งครัดจนขาดการปรับตัวเข้ากับบรรยากาศสิ่งแวดล้อม 

    2.22 การปฏิบัติงานแผนใหม่ไมไ่ด้แพร่หลาย ตกอยู่ในมือคนบางคน

เท่านั้น 

    2.23 ผูท้ี่ท างานต้องกล้ ากลืนความไม่สมหวังเอาไว้ 

  Guarnacia (1994, pp. 9-11) ได้กล่าวถึงองค์การการกุศล (Mac ather)  

ซึ่งได้ ท าการรวบรวมข้อมูลของบริษัทที่ได้ช่ือวา่มีสุขภาพองค์การที่ดี ในปี ค.ศ. 1981 และ

ได้พบ ความสัมพันธ์ที่เกี่ยวข้องกันของบุคลากรในองค์การนัน้ ๆ ทับการท างานในองค์การ

และจาก การวิจัยครั้งนี้ พบว่า รูปแบบเก่าไม่ได้ก่อให้เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพอย่าง

แท้จรงิ โดยทัวร์เนคเซียได้สรุปลักษณะขององค์การสุขภาพดีออกมาในรูปมิติทั้ง 13 มิติ  

ซึ่งถือเป็นค่านิยม พืน้ฐานของบริษัทที่ได้ช่ือวา่เป็นบริษัทที่มสีุขภาพองค์การที่ดีได้ปฏิบัติอยู่

ขณะนั้น โดยตัวอย่างบริษัทเหล่านั้น ได้แก่ ฟอร์ด โมโตโรลา และคอร์นนิง ซึ่งบริษัท

ดังกล่าวได้มกีารน าหลักการนี้ไปใช้ในการจัดการระบบการลงทุน การบริหารจัดการทั่ว ๆ 

ไป และการพัฒนาบุคลากรจรงิ โดยมิติและคุณลักษณะต่าง ๆ ได้แก่ 

   1. การสื่อสารแบบเปิดเผย (Open communications) องค์การตอ้งมกีาร

เปิดเผยข้อมูลให้ทั่วถึงทุกระดับ 

   2. การมสี่วนร่วมของบุคลากร (Employees involvement) องค์การ

สนับสนุนให้เกิดการมีสว่นร่วมและความเป็นผู้น าของบุคลากร ในการวางแผนงาน  

การตัดสินใจ การออกแบบ การท างาน และการแก้ปัญหา โดยบุคลากรต้องมี 

ความรบัผดิชอบในการตัดสินใจ มกีารท างานเป็นทีม และมีบทบาทในการเป็นผู้น า 

   3. การเรียนรู้และการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ (Learning & renewal) องค์การ

ต้องสนับสนุนและโอกาสแต่บุคลากรในองค์การเพื่อพัฒนาความรูแ้ละเพิ่มทักษะ 

ขณะเดียวกันต้องมีการแบ่งปันความรูแ้ก่เพื่อน ๆ ในองค์การ 

   4. ความหลากหลายที่มคีุณค่า (Valued diversity) องค์การมคีวามนยิม

ชมชอบและสนับสนุนความหลากหลายของบุคลากรในองค์การ เพื่อใหเ้ป็นเสมือนแหลง่  

ในการใช ้การกระตุ้นและเติมเต็มในองค์การ 

   5. ความเท่าเทียมกันเป็นหลักฐานที่ส าคัญขององค์การ (Institutional 

fairness) องค์การ สนับสนุนและป้องกันความเป็นส่วนตัว ความเท่าเทียม ความเคารพใน

สิทธิของบุคลากรโดยทางกลับกันบุคลากรต้องเคารพในนโยบาย การปฏิบัติงานของ

องค์การ และความรับผดิชอบ เพื่อปรับปรุงคุณภาพของความสัมพันธ์ในงาน 
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   6. การให้การยกย่องและให้รางวัลที่เท่าเทียมกัน (Equitable rewards & 

recognition) องค์การมกีารกระตุน้ และผลักดันให้บุคลากรเพิ่มคุณค่าใหก้ับองค์การ 

   7. ให้ความมั่งคนด้านเศรษฐกิจพืน้ฐาน (Common economic security) 

องค์การตอ้งมองหาเครื่องมือ และใช้เทคโนโลยีเพื่อลดงานที่อันตราย โดยการสร้างสรรค์

การท างานที่ปลอดภัย เพื่อเพิ่มความสามารถและความพึงพอใจของบุคลากร และ

บุคลากรเองต้องเรียนรู ้และปรับใช้เครื่องมอืและใช้เทคโนโลยีเพื่อใช้ในการสนับสนุน

นวัตกรรมใหมใ่นการท างาน และเพิ่มความสามารถในการแข่งขัน 

   8. เทคโนโลยีที่ให้ความส าคัญแก่บุคลากร (People-centered 

technology) องค์การ ต้องมองหาเครื่องมอื และใช้เทคโนโลยีเพื่อลดงานที่อันตราย  

โดยการสร้างสรรค์การท างานที่ปลอดภัย เพื่อเพิ่มความสามารถและความพึงพอใจของ

บุคลากร และบุคลากรเองต้องเรียนรู ้และปรับใช้เครื่องมอืและใช้เทคโนโลยีเพื่อใช้ใน 

การสนับสนุนนวัตกรรมใหม่ในการท างาน และเพิ่มความสามารถในการแขง่ขัน 

   9. บรรยากาศในที่ท างานที่ส่งเสริมสุขภาพของบุคลากร (Health-

enhancing work) องค์การต้องให้ความส าคัญในการดูแลสุขภาพ ทั้งดา้นกายภาพและ 

ด้านจติใจของบุคลากรในองค์การ 

   10. งานที่มีคุณค่าแก่ผูป้ฏิบัติงาน (Meaningful work) องค์การตอ้งเพิ่ม

คุณค่าในงาน ของบุคลากร 

   11. ความสมดุลของงาน ชีวิตส่วนตัว และครอบครัว (Family & work life 

balance) องค์การตอ้งให้การสนับสนุนให้บุคลากรรักษาความสมดุลระหว่างภาระงาน และ

ชีวติส่วนตัว และบุคลากรเองตอ้งให้ความส าคัญในเรื่องนีเ้ชน่กัน 

   12. ความรับผิดชอบต่อชุมชน (Community reasonability) องค์การตอ้ง

ลงทุนและใหค้วามส าคัญกับชุมชนและสังคม โดยบุคลากรในองค์การเองแสดงการมี    

ส่วนรว่มในการเป็นอาสาสมัครในการช่วยเหลอืและรับผดิชอบต่อชุมชน 

   13. ปกป้องสิ่งแวดล้อม (Environmental protection) องค์การตอ้งมคีวาม

ตั้งใจและจรงิใจ ในการดูแลสิ่งแวดล้อม และสร้างสมดุลแก่ระบบนิเวศ โดยบุคลากรใน

องค์การตอ้งมสี่วนรว่มอย่างมุง่มั่นในการให้ความรว่มมือกับองค์การ เช่นกัน 

  สรุปได้วา่ ลักษณะของสุขภาพองค์การมดี้วยกัน 2 ลักษณะ คอืลักษณะ

องค์การที่มีสุขภาพสมบูรณ์หากว่าองค์ประกอบแตล่ะส่วนท างานได้ดี บูรณาสัมพันธ์กันได้

เป็นอย่างด ีองค์การก็สามารถสนองตอบต่อเป้าหมายหรอืบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ตั้งไว้ 
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แตถ่้าลักษณะขององค์การที่มสีุขภาพไม่สมบูรณ์องค์ประกอบไม่สามารถท างานหรอืเสื่อม

สมรรถภาพไปก็จะส่งผลให้ระบบเกิดการขาดความคล่องตัวการบูรณาการสัมพันธ์ของ 

ระบบต่างก็จะเกิดปัญหากระทบกระเทือนไปทั้งองค์การ 

 แนวคดิเกี่ยวกับสุขภาพองค์การ 

  สุขภาพองค์การเป็นเกณฑ์หนึ่งที่บ่งชีป้ระสิทธิผลองค์การ เป็นการประเมิน 

กระบวนการปฏิบัติงานภายในองค์การ องค์การที่มีสุขภาพดีแสดงว่า การบริหารงานของ

องค์การนัน้ ประสบความส าเร็จ สามารถใช้ทรัพยากรที่มอียู่อย่างมปีระสิทธิภาพมีการ

ท างานที่ราบรื่น สมาชิกในองค์การมคีวามสุข มคีวามพอใจในการท างาน หนว่ยงานต่าง ๆ 

ในองค์การมกีิจกรรมรว่มกันและองค์การมีผลผลติในระดับสูง ผูว้ิจัยศกึษาจากงานวิจัยที่

เกี่ยวข้องกับสุขภาพองค์การของนักวิจัยต่าง ๆ ซึ่งประกอบด้วยแนวคิดในการใชม้ิติวัด

สุขภาพองค์การ ดังต่อไปนี้ 

 กิจพัฒน์  พันธ์แจ่ม (2549, หนา้ 27-38) ได้ก าหนดมิติสุขภาพองค์การไว้  

5 มติิ ดังนี้ 

    มิติที่ 1 บูรภาพของสถาบัน หมายถึง ความสามารถของโรงเรียนใน

การปรับตัวใหเ้ข้ากับสิ่งแวดล้อม ปกป้องบุคลาการในโรงเรียนไม่ให้ได้รับแรงกดดันจาก

ชุมชน ผู้บริหารโรงเรียนไม่มีข้อบกพร่อง บริหารงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ สามารถเผชิญ

ปัญหาและความยุ่งยากในสังคมได้ 

    มิติที่ 2 ภาวะผูน้ าฉันท์เพื่อนร่วมงาน หมายถึง พฤติกรรมที่ผูบ้ริหาร

โรงเรียนมีความเป็นมติรเป็นที่พึ่งเปิดเผยและสนับสนุนผูใ้ต้บังคับบัญชา พฤติกรรมที่

ผูบ้ริหารโรงเรียนให้ความส าคัญกับงาน และผลสัมฤทธิ์ของงาน มทีัศนคติและความ

คาดหวังที่ดตี่อผูร้่วมงานก าหนดมาตรฐานและระเบียบปฏิบัติที่ชัดเจน ซึ่งเป็นพฤติกรรม

ผูน้ าที่แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผูใ้ต้บังคับบัญชา ซึ่งจะเป็นไปในลักษณะที่

เสริมสรา้งบรรยากาศแห่งความเป็นมติร ท างานรว่มกันด้วยความไว้วางใจ แล้วให้ความ

เคารพต่อกันอย่างสนทิสนมและเป็นกันเองซึ่งเป็นแบบผู้น าที่เน้นคนงานหรอืผูร้่วมงานเป็น

หลัก 

    มิติที่ 3 อิทธิพลในการจัดสรรทรัพยากร หมายถึง ระดับสภาวะการ

ปฏิบัติงานด้านพฤติกรรมการบริหารที่มุ่งเน้นการสนับสนุนทรัพยากรทางการบริหารของ 
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ผูบ้ริหารด้านบุคลากร การเงิน และวัสดุ อุปกรณ์ เพื่อช่วยเหลอืให้การบริหารงานใน

โรงเรียนใหเ้กิดประสทิธิภาพสูงสุด 

    มิติที่ 4 ความผูกพันของครู หมายถึง ระดับสภาวะการปฏิบัติงานใน

ด้านความรูส้ึกที่แสดงออกถึงการยอมรับ เชื่อฟัง เคารพ ศรัทธาต่อผูบ้ริหาร ตลอดจนการ

มีสัมพันธ์ภาพที่ดีต่อผู้ปฏิบัติงานด้วยกัน รวมถึงความศรัทธาต่ออาชีพ ความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานและการได้รับการยอมรับ 

    มิติที่ 5 การมุ่งเน้นวิชาการ หมายถึง การปฏิบัติงานของบุคลากรใน

โรงเรียนที่มุง่เน้นทางดา้นวิชาการ ให้โรงเรียนมคีวามเป็นเลิศทางวิชาการ โดยนักเรียนมี

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนบรรลุวัตถุประสงค์ของหลักสูตร มีระบบการบริหารหลักสูตร  

การจัดบรรยากาศหอ้งเรียนการจัดกิจกรรม การจัดสื่อ อุปกรณ์ การนิเทศภายใน และการ

ประเมินผลที่เอื้อต่อการเรียนการสอนที่ดี 

   นฤพันธ์  ยินดี (2556, หน้า 20) ได้ก าหนดมิติสุขภาพองค์การ 5 มติิ 

ดังนี้ 

    1. การก าหนดเป้าหมาย (Goal Attainment) หมายถึง การปฏิบัติงาน

ของครูในสถานศกึษาที่รว่มกันก าหนดวิสัยทัศน์ และนโยบายของสถานศกึษาโดยเขียนไว้

เป็นลายลักษณ์อักษรที่ชัดเจน ปรากฏในแผนงาน มีความสอดคล้องกับ พระราชบัญญัติ

การศกึษาแหง่ชาติและสภาพปัญหาและความต้องการของชุมชน เพื่อมุ่งแก้ปัญหาของ

สถานศกึษา 

    2. การกระจายอ านาจ (Decentralize) หมายถึง การปฏิบัติงานของ

ครูในสถานศกึษาที่สามารถด าเนินงานภายในสถานศกึษาได้อย่างอสิระ 

    3. ภาวะผูน้ าฉันท์เพื่อนร่วมงาน (Collegial Leadership) หมายถึง  

การปฏิบัติงานด้านพฤติกรรมภาวะผูน้ าของผู้บริหารสถานศกึษาที่มุง่เน้นการสร้างมิตร

สัมพันธ์และกิจสัมพันธ์ที่ด ีกับคณะครูในสถานศกึษาโดยปฏิบัติตัวเสมอืนเพื่อนรว่มงาน 

ที่สามารถก าหนดมาตรฐานการท างานอย่างเป็นระบบ กระตุน้ให้ครูได้ร่วมมอืกัน

ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายของสถานศกึษา 

    4. การมุ่งเน้นวิชาการ (Academic Emphasis) หมายถึง การ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศกึษามีความเป็นเลิศทางวิชาการ โดยจัดกระบวนการ

เรียนรู้ที่เน้นผู้เรยีนเป็นส าคัญมีการบริหารหลักสูตรที่เป็นระบบ มกีารจัดบรรยากาศและ

แหลง่เรียนรูใ้นสถานศกึษา กิจกรรมเสริมหลักสูตร สื่อ อุปกรณ์ การนิเทศการเรียนการ
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สอน ตลอดจนการวัดและประเมินผลที่เอือ้ต่อการเรียนการสอน ตามแนวการปฏิรูปการ

เรียนรู้ท าให้นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนบรรลุตามวัตถุประสงค์ของหลักสูตร 

    5. ขวัญในการปฏิบัติงาน (Morale) หมายถึง การปฏิบัติงานของ

บุคลากรในสถานศกึษา แสดงออกถึงการยอมรับต่อผู้บริหารสถานศกึษา ตลอดจนการมี

สัมพันธภาพที่ดรีะหว่างเพื่อนรว่มงานในสถานศกึษา รวมถึงความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานความศรัทธาในวิชาชีพ และความผูกพันต่อสถานศกึษา 

    Parsons (1953, อ้างถึงใน วิเชยีร  ดอนวิชา, 2550, หน้า 13) นักสังคม

วิทยาชาวอเมริกัน ได้เสนอแนวคิดที่เป็นพืน้ฐานที่ส าคัญมากต่อการศกึษาเกี่ยวกับสุขภาพ

องค์การ คือ ระบบสังคมเป็นระบบของการกระท า การกระท าเกิดจากการมปีฏิสัมพันธ์

ของผู้กระท าผูก้ระท าคอืบุคคล หนว่ยของการกระท าคือบทบาท ระบบสังคมมคีวามสมดุล

และมีการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน เปรียบได้กับระบบการท างานของสิ่งมีชีวติทุกระบบจะ

มีบทบาท 4 ประการ คอื 

    1. การปรับตัว (Adaptation : A) เป็นการกระท าของระบบเพื่อ

แสวงหาทรัพยากรที่มอียู่ จากสภาพแวดล้อมส าหรับเป็นตัวป้อนระบบ 

    2. การบรรลุวัตถุประสงค์ (Goal Attainment : G) เป็นการกระท าเพื่อ

น าระบบไปสู่การบรรลุจุดมุ่งหมาย 

    3. การบูรณาการ (Integration : I) เป็นการกระท าเพื่อรักษาคุณค่า

ทางสังคมเพื่อการส่งเสริมท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม 

    4. การรักษาแบบแผน (Latent Pattern Maintenance : L)  

เป็นความสามารถในการที่จะรักษาระเบียบแบบแผน การรักษาค่านิยม ความเชื่อ 

ตลอดจนการแสดงออกหรือซ่อนเรน้ภายใน 

   Miles (1973, pp. 437-441, อ้างถึงใน สราวุฒิ  ปุริสา, 2553, หนา้ 23) 

ได้แบ่งองค์ประกอบของสุขภาพองค์การเป็น 10 มติิ ดังนีค้ือ 

    1. ความชัดเจนของเป้าหมาย 

    2. ความเพียงพอของการสื่อสาร 

    3. ความสมดุลของการใชอ้ านาจ 

    4. การใช้ทรัพยากรใหเ้กิดประโยชน์ 

    5. ความสามัคคี 

    6. ขวัญและก าลังใจ 
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    7. การน านวัตกรรมมาใช้ 

8. ความเป็นอิสระ 

9. การปรับตน 

10. ความเพียงพอในการแก้ปัญหา 

   Hoy and Feldman (1987, p. 32, อ้างถึงใน เพชรรัตน์  พลายละหาร, 

2551, หนา้ 11) ใหค้วามหมายว่าสุขภาพองค์การเป็นตัวชี้วัดอย่างหนึ่งของความส าเร็จหรึอ 

ประสิทธิผลขององค์การ องค์การใดมีสุขภาพดีก็จะท าใหก้ารบริหารองคก์ารมปีระสิทธิผล 

ถ้าองค์การใดมีสุขภาพไม่ดีก็จะท าให้การบริหารองค์การนัน้ไม่มปีระสิทธิผล สุขภาพ 

องค์การมอีงค์ประกอบ 7 มิติ คือ 

    1. ความเข้มแข็งขององค์การ หมายถึง การที่องค์การมีความสามารถ 

ปรับตัวใหเ้ข้ากับสี่งแวดล้อม เพื่อควบคุมความมั่นคงในการปฏิบติงานและการที่ผู้บริหาร 

องค์การมปีระสิทธิภาพในการเผชิญปัญหายุ่งยากจากภายนอก สามารถปฏิบติงานได้ 

อย่างไม่มขี้อบกพร่องไม่เป็นที่ครหาในสังคม 

    2. อทิธิพลของผูบ้ริหาร หมายถึง การที่ผูบ้ริหารองคก์าร 

มีความสามารถในระดับที่เป็นที่ยอมรับเชื่อถือของผูบ้ังคับบัญชาระดับสูงขึ้นไป 

    3. การบริหารแบบมิตรสัมพันธ์ หมายถึง การที่ผูบ้ริหารองคก์าร  

มีพฤติกรรมความเป็นมติรเป็นที่พึ่งเปิดเผยและให้การสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชา 

    4. การบริหารแบบกิจสัมพันธ์ หมายถึง การที่ผูบ้ริหารองค์การ 

ให้ความส าคัญต่อภาระงาน มุง่ผลสัมฤทธิ์ของงาน มีการควบคุมมาตรฐานการท างานและ  

มีระเบียบปฏิบติงานที่ชัดเจน 

    5. การสนับสนุนทางทรัพยากร หมายถึง การที่องค์การหรอื

หนว่ยงาน มคีวามพร้อมในด้านวัสดุ อุปกรณ์ ส าหรับใช้ในการปฏิบติงาน 

    6. ขวัญในการปฏิบติงาน หมายถึง การที่ผูใ้ต้บังคับบัญชาในองค์การ 

มีความรูส้ึกเช่ือม่ันในตัวผูบ้ริหาร เชื่อม่ันในความมั่นคงของงานที่ท ามีความกระตอืรอืร้น  

มีความเป็นมติรระหว่างเพื่อนรว่มงาน มีความรูส้ึกที่ดตี่อคนอื่นและรู้สกึกว่าได้ความส าเร็จ 

ในงานที่ท า 

    7. การเน้นวิชาการ หมายถึง การที่สถานศกึษาเน้นผลสัมฤทธึ์

ทางการเรยีน โดยก าหนดเป้าหมายทางการศกึษาไว้สูงแล้วสามารถด าเนินการจัด

การศกึษาใหบ้รรลุเป้าหมายได้ 
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   Owens (1991, p. 222, อ้างถึงใน เพชรรัตน์  พลายละหาร, 2551, หน้า 

10) ได้กล่าวว่า การที่องค์การจะมีสุขภาพดีนั้นจะต้องปฏิบัติให้บรรลุเกณฑ ์10 ประการ 

ต่อไปนึ ้

    1. ความชัดเจนของเป้าหมาย คือ การที่บุคลากรในองค์การตอ้งเข้าใจ

และยอมรับเป้าหมายขององค์การเป้าหมายขององค์การจะต้องมคีวามเป็นไปได้และ

เหมาะสมกับสภาพแวดล้อม 

    2. การตดิต่อสื่อสารอย่างเพียงพอ คอื องค์การต้องมีการส่อสารที่ 

มีประสิทธิภาพทั้งภายนอกและภายใน องค์การตอ้งมขี้อมูลข่าวสารที่พร้อมเสมอ 

ในการวินจิฉัยและแก้ไขปัญหาที่สง่ผลตอ่การพัฒนาองค์การ 

    3. การใช้อ านาจที่เป็นธรรม คอื การที่องค์การมกีารกระจายอ านาจ

อย่างเหมาะสมและเป็นธรรมในทุกระดับขององค์การ 

    4. การใช้ทรัพยากรอย่างมีคุณค่า คือ การใช้ทรัพยากรอย่างมี

ประสิทธิภาพ เช่น ทรัพยากรบุคคลมีการใชง้านอย่างเหมาะสมไม่มาก ไม่นอ้ยเกินไป  

มีความตึงเครียดน้อย บุคลากรท างานหนักแตไ่ม่มคีวามรูส้ึกว่าเป็นการท างานเกินตัว  

มีความพอดีในการ วางตัวและบทบาทที่องค์การตอ้งการ มีความรูส้ึกเป็นตัวเองและ 

ไม่เพียงแตม่ีความรูส้ึกที่ดตี่องานยังรู้สกึว่าองค์การสนับสนุนให้เขาเรยีนรู้และ 

มีความก้าวหน้า 

    5. ความกลมเกลียว คือ การมคีวามสามัคคีเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน

ช่วยเหลือช่ึงกันและกันต้องการที่จะคงอยู่ในองค์การมีความเคารพช่ึงกันและกัน 

    6. ขวัญ คือ ความรู้สึกนึกคิดในจติใจที่บุคลากรมีความรู้สึกที่ดตี่อ

องค์การ มีความพึงพอใจในการปฏิบติงานและการได้รับการยอมรับ มีความรู้สกึอยาก   

คงอยู่ในองค์การ 

    7. การมีนวัตกรรมใหม่ คือ การที่องค์การมีการเจริญพัฒนาและ 

มีการเปลี่ยนแปลงมีการคิดเป้าหมายใหม่ ๆ เพื่อเปลี่ยนแปลงตัวเองแทนที่จะหยุดนึ่งอยู่กับที่ 

    8. ความเป็นอิสระ คอื การเป็นตัวของตัวเอง มอีิสระในการ

ตอบสนองความตอ้งการของสิ่งแวดล้อม 

    9. การปรับตัว คอื ความสามารถในการปรับตัวได้อย่างรวดเร็ว      

มีความมั่นคงทนต่อความเครียดที่เกิดจากความยุ่งยากที่เกิดจากการปรับตัวได้ด ี
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    10.  ความสามารถในการแก้ปัญหา คือ มคีวามสามารถในการ

แก้ปัญหา อย่างมปีระสิทธิภาพ สามารถแก้ปัญหาได้โดยใช้ทรัพยากรน้อยที่สุดและเกิด

ความตงึเครียดน้อยที่สุด 

   Tarter, Hoy and Kottkamp (1991, p. 541) ได้เสนอว่า สุขภาพองค์การ

เป็นตัวชีว้ัดอย่างหนึ่งของความส าเร็จ หรอืประสิทธิผลขององค์การ องค์การใดมีสุขภาพดี

ก็จะท าให้การบริหารองค์การนัน้มปีระสิทธิผล เป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้รว่มกัน 

ในทางตรงกันข้ามถ้าองค์การใดมีสุขภาพไม่ดี จะท าให้ผลการบริหารองค์การนัน้ไม่มี

ประสิทธิผล พร้อมทั้งก าหนดองค์ประกอบขององค์การไว้ 5 มติิ คือ 

    1. ภาวะผู้น าฉันท์เพื่อนร่วมงาน คือ พฤติกรรมของผูบ้ริหารองค์การ 

ที่มุง่เน้นทั้งการสร้างมิตรสัมพันธ์และกิจสัมพันธ์ที่ดีให้เกิดขึน้กับสมาชิกในองค์การสามารถ

ก าหนดมาตรฐานการด าเนินงานอย่างเป็นระบบ และกระตุ้นใหส้มาชิกขององค์การรว่มมอื

กันปฏิบัติงานให้บรรลุจุดประสงค์ 

    2. การสนับสนุนทรัพยากร คือ พฤติกรรมการปฏิบัติงานของ

ผูบ้ริหารองคก์ารที่มุ่งเน้นการสนับสนุนทรัพยากรทางการบริหารให้พอเพียงแก่ความ

ต้องการ เพื่อกระตุ้นให้สมาชิกขององคก์ารปฏิบัติงานอย่างมปีระสิทธิภาพ 

    3. ขวัญในการปฏิบัติงาน คือ ความรู้สึกที่แสดงออกถึงการยอมรับ 

ศรัทธาและมีสัมพันธภาพที่ดีตอ่ผบู้ริหารและผ้รู่วมงานอื่น ๆ ศรัทธาต่ออาชพี ความพึง

พอใจในงานและการได้รับการยอมรับ 

    4. การติดต่อการสื่อสาร คือ การมีปฏิสัมพันธ์ในการแลกเปลี่ยน

ความรูส้ึกนึกคิดเจตคติ อารมณแ์ละการกระท าอื่น ๆ ที่ก่อให้เกิดความเข้าใจตรงกันในหมู่

สมาชิก สามารถปฏิบัติงาน ร่วมกันได้อย่างราบรื่น 

    5. ความสามัคคี คอื ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกใน

องค์การ การยอมรับนับถือไว้วางใจ การสนับสนุน และการรว่มปรึกษาหารอืเพื่อร่วมมอื

กันในการปฏิบัติงานหรือแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน 

   Hoy and Sabo (1998, p. 398) กล่าวว่า สุขภาพองค์การที่ดีประกอบไป

ด้วย 6 มิติ ดังนี้ 

    1. ความมั่นคงเข้มแขง้ของโรงเรยีน เป็นการปรับตัวขององค์การให้เข้า

กับสิ่งแวดล้อมอย่างมีประสิทธิภาพ ด้วยการสร้างความเข้มแข็งภายในโรงเรียนเพื่อเป็น

เกราะก าบังผลกระทบจากภายนอก 
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    2. ภาวะผูน้ าของผู้บริหารโรงเรียน เป็นภาวะผูน้ าที่แสดงถึง

ความสัมพันธ์ ระหว่างผูใ้ต้บังคับบัญชาในการท างานร่วมกัน ด้วยความไว้วางใจให้ความ

เคารพกันอย่างสนิทสนม ชักจูงกระตุน้ให้ผูต้ามปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ 

    3. การใชอ้ านาจบารมขีองผู้บริหารโรงเรียน ซึ่งเป็นความสามารถ

ของผู้บริหารในการท าให้บรรลุจุดมุง่หมาย ท าให้องคก์ารด ารงอยู่ได้ 

    4. การสนับสนุนทรัพยากร ความสามารถของผู้บริหารองค์การใน

การจัดสรรทรัพยากรได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ซึ่งประกอบไปด้วย บุคลากร เงนิ และวัสดุ

อุปกรณ์ที่ผู้บริหารองค์การได้ใชป้ระโยชน์มากที่สุด 

    5. การผูกพันของครู ความสามารถของผูบ้ริหารที่ท าให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเช่ือม่ันในผู้บริหารองคก์าร และมีความต้องการที่จะปฏิบัติงานในองค์การ

ด้วยความกระตอืรอืร้น มคีวามเป็นมติรต่อเพื่อนรว่มงาน 

    6. การมุ่งเน้นวิชาการ สถานศกึษามีการตั้งเป้าหมายทางการศกึษา 

มีการจัดสิ่งแวดล้อมในการเรียนรูใ้ห้มรีะเบียบแบบแผนอย่างเคร่งครัด 

   Lyden and Klignele (2000, pp. 3-6) กล่าวว่า องค์การที่มีสุขภาพดี 

มักจะเป็นองค์การที่บุคลากรในองค์การนั้นภาคภูมใิจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ  

การตรวจสอบสุขภาพขององค์การนัน้เป็นองค์การสุขภาพดีสามารถดูได้จากมิติทั้ง 11 มิติ 

ที่มคีวามเช่ือมโยงกัน โดยไลเด็นและคลิงแอล ได้ท าการศกึษาวิจัยเพื่อตรวจสอบสุขภาพ

ของสถาบันการศกึษาช้ันสูง ซึ่งจากการศกึษานีพ้บว่าสามารถนeแนวคิดดังกล่าวมา

ประยุกต์ใชใ้นการประเมินสุขภาพองค์การได้โดยดูตามมิติทั้ง 11 มิติโดยแต่ละมิติจะมี

คุณลักษณะดังนี้ 

    1. ดา้นการสื่อสาร (Communication) การสื่อสารในองค์การตอ้งมี

เพียงพอโดยมีการสื่อสารทั่วถึงทุกระดับขององค์การ การสื่อสารตอ้งเป็นแบบสองทางและ

เป็นไปในแนวทางที่ดี ที่ส าคัญการสื่อสารแบบเผชิญหน้าและการสื่อสารแบบเขียนก็ยังคงมี

ความส าคัญ 

    2. ดา้นการมีสว่นร่วม (Participation and involvement) องค์การที่มี

สุขภาพดีมักจะสนับสนุนให้บุคลากรในองค์การทุกระดับมีสว่นร่วมในการตัดสินใจ และ

บุคลากรในองค์การจะมีความรูส้ึกของความเป็นเจ้าของเมื่อบุคลากรเหล่านั้นได้เข้ามา 

มีสว่นร่วมในการปรับปรุงการท างานโดยองค์การตอ้งมีความเปิดเผยและในทางกลับกัน

บุคลากรในองค์การต้องมีความจริงใจต่อองค์การ 
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    3. ดา้นการภกัดีและความผูกพัน (Loyalty and commitment) 

บรรยากาศที่จริงใจและไว้วางใจซึ่งกันและกันของบุคลากรในองค์การมักจะเกิดขึ้นเสมอ 

ในองค์การสุขภาพดี นอกจากนี้บุคลากรในองค์การมักจะบอกเล่าแก่บุคลากรอื่นว่าตนเอง

มีความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การนี้ รอวันที่จะไปท างานและเห็นว่าองค์การ

ที่ตนท างานอยู่เป็นสถานที่ ที่นา่ไปท างานมากที่สุด และไม่เกี่ยวในการเข้าร่วมประชุมที่

เกี่ยวข้องกับงาน 

    4. ด้านขวัญก าลังใจ (Morale) ส าหรับองค์การสุขภาพดี เรื่องความ

เพียงพอของขวัญก าลังใจบุคลากรเป็นสิ่งส าคัญ ถ้าองค์การนัน้มขีวัญและก าลังใจแก่

บุคลากรที่เพียงพอจะสามารถสังเกตได้จากการมีบรรยากาศการท างานที่เป็นมติร 

บุคลากรในองค์การชอบซึ่งกันและกัน รวมทั้งชอบงานที่ท ามีความกระตอืรอืร้นในการ

ท างานซึ่งจะเห็นทั้งในภาพส่วนบุคคล และภาพโดยรวมขององค์การ 

    5. ดา้นช่ือเสียงองค์การ (Institutional reputation) องค์การที่มีสุขภาพ

ดีมักจะมีการรับรู้ด้านช่ือเสียงในด้านบวก ทั้งบุคลากรทั่วไปและผูบ้ริหารจะแสดงและ

แบ่งปัน การมีส่วนรว่มในการปรับปรุงความสัมพันธ์ทั้งภายในและภายนอก เช่น ชุมชน 

สถาบันของรัฐบาล เป็นต้น 

    6. ด้านจรยิธรรม (Ethics) โดยทั่วไปองค์การสุขภาพดีมักมีบรรยากาศ

การท างานที่ประกอบด้วยจริยธรรม โดยส่วนหนึ่งได้มาจากการที่องค์การมีหลักจริยธรรม 

(Code of ethics) ซึ่งบุคลากรในองค์การเห็นคุณค่า และให้ความส าคัญกับหลักจริยธรรม

ขององค์การที่ได้มกีารพัฒนาขึน้ 

    7. ด้านการยกย่องกับผลการปฏิบัติงาน (Performance recognition) 

ในองค์การสุขภาพดี บุคลากรในองค์การมักได้รับการสนับสนุนให้ใชแ้ละเพิ่มศักยภาพของ

แตล่ะบุคลากรได้อย่างเต็มที่ นอกจากนีค้วามรูส้ึกว่าตนเองมคีุณค่าและได้รับการยอมรับ

ในความส าเร็จที่ได้ท าเป็นสิ่งที่ควรท าให้เกิดขึ้นในองค์การ 

    8. ดา้นการท างานให้สอดคล้องกับเป้าหมาย (Goal alignment)  

ในองค์การสุขภาพดีเป้าหมายที่ตัง้ไว้มักส าเร็จเสมอ นอกจากนีค้วามสัมพันธ์ระหว่าง

เป้าหมายบทบาทบุคคล และบทบาทของทีมตอ้งชัดเจนและบุคลากรในองค์การต้อง

สามารถมีส่วนรว่มในการตั้งเป้าหมายด้วย 

    9. ด้านความเป็นผู้น า (Leadership) บทบาทผู้น ามีความส าคัญต่อการ

มีองค์การสุขภาพดีโดยภาพการรับรู้ของผูน้ าในองค์การ คอื ผู้บริหารระดับกลาง หรอืสูง
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ซึ่งมีบทบาทในการรักษาผลประโยชน์ขององค์การโดยใช้แนวทางการท างานที่เป็นมิตรกัน

เพื่อนรว่มงาน ลูกน้องและผู้บังคับบัญชา 

    10. ด้านการพัฒนา (Development) ความหลากหลายของบุคลากร 

ในองค์การมปีระโยชน์และจ าเป็นต่อตลาดโลกปัจจุบัน ดังนัน้การพัฒนาบุคลากรจึงเป็น

สิ่งจ าเป็นการสนับสนุนให้มีการฝึกอบรมรวมทั้งการวางแผนอย่างเป็นทางการเป็นสิ่งที่ควร

ท า 

    11. ด้านการใชท้รัพยากร (Resource utilization) การใช้ทรัพยากร

อย่างมปีระสิทธิภาพโดยการแบ่งปันการใชท้รัพยากรอย่างเหมาะสมจากบุคลากรใน

องค์การ 

 จากแนวคิดที่กล่าวมาข้างต้น ในการศกึษาครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ศกึษาแนวคิดของ Hoy 

and Feldman และ Owens มาเปรียบเทียบกัน พบว่า แนวคิดที่มคีวามส าคัญและที่

เกี่ยวข้องกับองค์การของวทิยาลัยการแพทย์กว๋างบิ่ญ คือ บุคลากรในองค์การมสี่วนรว่มใน

การก าหนดวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์การ บุคลากรมคีวามรับผดิชอบงาน ขอ้มูล

ข่าวสารที่ได้รับ ล าดับช้ันในการบังคับบัญชา มีความชัดเจน มีระเบียบ ขอ้บังคับต่าง ๆ  

ที่เป็นแบบแผนที่ก าหนดให้บุคลากรในองค์การ ยึดถือเป็นแนวทางปฏิบัติ มีการน าหลัก

ร่วมมือร่วมใจเข้ามาใช้อย่างเสรี การแข่งขันภายในองค์การเป็นไปด้วยความบริสุทธิ์ 

ยุติธรรม มกีารด าเนินการเป็นไปในแนวทางเดียวกัน จากที่กล่าวมาข้างต้นผู้วิจัย พบว่า  
มีปัจจัยส าคัญ 6 ประการที่มีอิธิพลต่อสุขภาพองค์การของวิทยาลัยการแพทย์กว๋างบิ่ญ
สอดคล้องกับแนวคิดของ Owens (1991, p. 222, อ้างถึงใน เพชรรัตน์  พลายละหาร, 

2551, หนา้ 4) ดังนัน้ผูว้ิจัยจงึได้ก าหนดด้านที่มีความส าคัญและเกี่ยวข้องกับองค์การของ

วิทยาลัยการแพทย์กว๋างบิ่ญ เมืองด่งเฮ้ย จังหวัดกว๋างบิ่ญ สาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม 

ทั้งหมด 6 ด้าน คอื 1) การมุ่งเน้นเป้าหมายขององค์การ 2) การตดิต่อสื่อสารอย่างเพียงพอ 

3) การใชอ้ านาจที่เป็นธรรม 4) การใชท้รัพยากรอย่างมีคุณค่า 5) ความสมัครสมาน

สามัคคี 6) มีความสามารถในการแก้ปัญหา มาเป็นกรอบแนวคิดของการวจิัยครั้งนี้ 
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บริบทของวทิยาลัยการแพทย์กว๋างบิ่ญ เมืองด่งเฮ้ย จังหวัดกว๋างบิ่ญ 

 วิทยาลัยการแพทย์กว๋างบิ่ญ เมืองด่งเฮ้ย จังหวัดกว๋างบิ่ญ สาธารณรัฐสังคม

นิยมเวียดนาม  แรกเริ่มคือโรงเรยีนผลิตบุคลากรด้านสาธารณสุข ก่อตัง้ขึ้นในปี 1997 หลัง

การก่อตั้ง 21 ปีได้มีการพัฒนาถึงปัจจุบันที่มโีครงสรา้งพืน้ฐานที่เพียงพอครูผูส้อนที่มี

คุณภาพพร้อมกับการจัดการที่มีความสามารถของคณะกรรมการบริหารวิทยาลัยวิทยาลัย

การแพทย์กว๋างบิ่ญ  เป็นสถานที่ที่เหมาะตอ่การฝกึอบรมบุคลากรทางการแพทย์ที่มี

คุณภาพสูง โดยเฉพาะของจังหวัดกว๋างบิ่ญและทั่วประเทศ วิทยาลัยการแพทย์กว๋างบิ่ญ 

เมืองด่งเฮ้ย จังหวัดกว๋างบิ่ญ สาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนามเป็นองค์การทางการศกึษา

องค์การหนึ่งที่มภีารกิจส าคัญในการจัดการศกึษาทางการแพทย์เพื่อสามารถผลติบุคลากร

สาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ที่มีคุณภาพ มาตรฐานในระดับสากล เป็นศูนย์การศกึษาต่อเนื่อง

ในสาขาทางการแพทย์ และด้านสุขภาพของประเทศ 

 บทบาทหน้าที่  

  วิทยาลัยการแพทย์กว๋างบิ่ญได้ก าหนดบทบาทหนา้ที่ ไว้ 5 ประการ ดังนี้ 

   1. เสนอความเห็นในการก าหนดนโยบายและความต้องการผลิตและ

พัฒนาบุคลกรด้านสาธารณสุข 

   2. จัดท าแผนการผลติและพัฒนาบุคลากรสาธารณสุขให้สอดคล้องและ

ตอบสนองนโยบายและความตอ้งการก าลังคนด้านสาธารณสุขของกระทรวง 

   3. ผลติและพัฒนาบุคลากรด้านสาธารณสุข และประสานงานกับ

หนว่ยงานอื่นที่เกี่ยวข้องด้านสาธารณสุข 

   4. พัฒนามาตรฐานการศกึษาและวิชาการด้านการศกึษาและฝกึอบรม

บุคลากร 

   5. ปฏิบัติงานรว่มกันหรอืสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนว่ยงานอื่นที่

เกี่ยวข้องหรอืได้รับมอบหมาย 

 วิสัยทัศน์และพันธกิจของวิทยาลัยการแพทย์กว๋างบิ่ญ 

  ในการปฏิบัติงานวิทยาลัยได้ก าหนดวิสัยทัศน์และพันธกิจเพื่อให้บุคลากร 

ได้ปฏิบัติงานอย่างมปีระสิทธิภาพ ประกอบด้วย 

   1. วิสัยทัศน ์ 

    " มุ่งผลิตบุคลากรการแพทย์ ที่มคีุณภาพ คุณธรรม ในระดับประเทศ

และก้าวสู่สากล"  
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   2. พันธกิจ  

    2.1 ผลติบุคลากรทางการแพทย์ที่มคีุณภาพ และคุณธรรมสอดคล้อง

กับความตอ้งการของประเทศ 

    2.2 วิจัยและพัฒนาศาสตร์การแพทย์ให้มีคุณภาพ เพื่อเสริมสรา้ง

สุขภาพของชุมชนและสังคมที่ยั่งยืน 

    2.3 บริการวิชาการด้านการแพทย์ เพื่อพัฒนาสุขภาพของชุมชนและ

สังคมที่สอดคล้อง 

 โครงสรา้งการบริหารวิทยาลัยการแพทย์กว๋างบิ่ญมีโครงสรา้งการบริหารโดยมี

ผูอ้ านวยการวิทยาลัยเป็นผู้บริหารสูงสุดและมีรองผูอ้ านวยการ 2 ต าแหน่ง 
 

 
 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

ภาพประกอบ 2 โครงสร้างการบริหารวิทยาลัยการแพทย์กว๋างบิ่ญ เมืองดง่เฮ้ย 

จังหวัดกว๋างบิ่ญ สาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม 

ที่มา : ฝ่ายจัดการและบริหารวิทยาลัยการแพทย์กว๋างบิ่ญ, ธันวาคม 2558 

วิทยาลัยการแพทย์กว๋างบิ่ญ 

คณะ 

คณะกรรมการบริหาร

วิทยาลัยบิ่ญ 

หนว่ยงานจัดตัง้ภายใน หนว่ยงานสิทธิประโยชน์ 

- คณะแพทยศาสตร์ 

- คณะเภสัชวิทยา 

- คณะวทิยาศาสตร์

บริสุทธิ์และวทิยาศาสตร์

ประยุกต์ 

- โรงพยาบาลวิทยาลัย

การแพทย์กว๋างบิ่ญ 

-  ฝา่ยจัดการและบริหาร 

- ฝา่ยทดสอบและประเมิน

รับรองคุณภาพ 

- ฝา่ยวิชาการ 

- กองพัฒนานักศกึษา 
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 หนว่ยงานวิทยาลัยการแพทย์กว๋างบิ่ญ เมอืงด่งเฮ้ย จังหวัดกว๋างบิ่ญ 

สาธารณรัฐสังคมนยิมเวียดนามมีการแบ่งหนว่ยงานดังนี้ 

ตาราง 2 หน่วยงานของวิทยาลัยการแพทย์กว๋างบิ่ญ 

 

ที่มา : ฝ่ายจัดการและบริหารวิทยาลัยการแพทย์กว๋างบิ่ญ, สิงหาคม 2560 

  

 นักศึกษาวิทยาลัยการแพทย์กว๋างบิ่ญ เมอืงด่งเฮ้ย จังหวัดกว๋างบิ่ญ 

สาธารณรัฐสังคมนยิมเวียดนามมีจ านวนนักศึกษา ปี 2012-2016 ดังนี้ 

ตาราง 3 จ านวนนักศึกษาของวิทยาลัยการแพทย์กว๋างบิ่ญปี 2012-2016 

 

ที่มา : กองพัฒนานักศึกษาวิทยาลัยการแพทย์กว๋างบิ่ญ, กันยายน 2559 

 

ล าดับ หนว่ยงาน จ านวน(คน) 

1 คณะกรรมการบริหาร 3 

2 ฝา่ยจัดการและบริหาร 14 

3 ฝา่ยทดสอบและประเมินรับรองคุณภาพ 5 

4 กองพัฒนานักศกึษา 8 

5 คณะแพทยศาสตร์ 19 

6 คณะเภสัชวิทยา 5 

7 ฝา่ยวิชาการ 6 

8 คณะวทิยาศาสตร์บริสุทธิ์และวทิยาศาสตร์ประยุกต์ 4 

9 โรงพยาบาลวิทยาลัยการแพทย์กว๋างบิ่ญ 30 

รวม 94 

ล าดับ ปี จ านวน(คน) 

1 2012 1426 

2 2013 1420 

3 2014 1344 

4 2015 1174 

5 2016 1320 
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งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 การศกึษาวัฒนธรรมองค์การที่มีอทิธิพลต่อสุขภาพองค์การของวิทยาลัย

การแพทย์กว๋างบิ่ญ เมืองด่งเฮ้ย จังหวัดกว๋างบิ่ญ สาธารณรัฐสังคมนยิมเวียดนาม ผูว้ิจัย 

ได้ศึกษางานวิจัยของนักการศกึษาหลายท่าน ทั้งในประเทศและต่างประเทศ ดังนี้  

 งานวจิัยในประเทศ 

  มณเฑียร  ประเสริฐสังข์ (2551, บทคัดย่อ) วิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง

สุขภาพองค์การกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู ภายใต้ภาวะความขาดแคลนครู

ของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเชยีงใหม่ เขต 3 ผลการวิจัย

พบว่า 1) สุขภาพองค์การในภาพรวม ของโรงเรียนที่ประสบภาวะความขาดแคลนครูมี

สุขภาพสมบูรณ์อยู่ในระดับสูง 2)ความพึงพอใจ ในการปฏิบัติงานของครู ในภาพรวมอยู่ใน

ระดับสูง 3) ความสัมพันธ์ระหว่างสุขภาพองค์การกับ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

ครู ในภาพรวมมนีัยส าคัญและอยู่ในระดับสูง (ค่าสหสัมพันธ์ = .744) 4)การเปรียบเทียบ

สุขภาพองค์การของโรงเรียนที่มีขนาดต่างกัน พบว่า โรงเรียนขนาดเล็ก มสีุขภาพองค์การ

สมบูรณ์มากกว่าโรงเรียนขนาดใหญ่ 5) การเปรียบเทียบความพึงพอใจในการ ปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีนที่มขีนาดต่างกัน พบว่า ครูโรงเรียนขนาดเล็กและขนาดกลาง ม ีความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานมากกว่าครูในโรงเรียนขนาดใหญ่ 6) การเปรียบเทียบสุขภาพ 

องค์การของโรงเรียนที่มีระดับความขาดแคลนครูต่างกัน พบว่า โรงเรียนที่มีระดับความ

ขาดแคลน ครูนอ้ย มีสุขภาพองค์การสมบูรณ์มากกว่า โรงเรียนที่มรีะดับความขาดแคลน

ครูปานกลาง และ 7) การเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนที่

มีระดับความขาดแคลนครู ต่างกัน พบว่า ครูในโรงเรียนที่มีระดับความขาดแคลนครูน้อย 

มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สูงกว่า ครูในโรงเรียนที่มรีะดับความขาดแคลนครูปาน

กลาง 

  มุกดา  นิลสาคร (2551, บทคัดย่อ) ศกึษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง

สุขภาพองค์การกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ในสังกัดเทศบาลเมอืง

ฉะเชงิเทรา พบว่าสุขภาพองค์การของเทศบาลเมืองฉะเชงิเทราโดยรวมและรายด้านอยู่ใน

ระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก คือ อิทธิพลในการจัดสรร

ทรัพยากร ด้านภาวะผูน้ าฉันท์เพื่อนร่วมงานและด้านบูรณภาพของสถาบัน ดว้ย

สถานศกึษาจ าเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลง พัฒนาในส่วนที่เกี่ยวข้องในด้านการศกึษาตาม
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เป้าหมายของการจัดการศึกษาอย่างมปีระสิทธิภาพทุก ๆ ด้าน ดังเช่น การพัฒนาปฏิรูป

กระบวนการจัดการองค์รวมของภาระหน้าที่ของเทศบาลใหเ้กิดประสทิธิผลกับผูเ้กี่ยวข้อง

ทุกฝ่ายทั้งในระบบบริหารบุคคลในสังกัดเทศบาลเมอืงฉะเชงิเทรา และการให้บริการตอ่

ประชาชน ชุมชน จึงส่งผลใหสุ้ขภาพองค์การโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลเมอืง

ฉะเชงิเทรา 

อยู่ในระดับมาก 

  สุทิสา  ทองหาว (2554, บทคัดย่อ)  ศึกษาเรื่อง สุขภาพองค์การของ

องค์การบริหารส่วนต าบลพังราด อ าเภอแกลง จังหวัดระยอง ผลการวิจัยพบว่า 1) สุขภาพ

องค์การขององค์การบริหารส่วนต าบลพังราด อ าเภอแกลง จังหวัดระยอง โดยรวมอยู่ใน

ระดับแข็งแรงมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า สุขภาพองค์การทุกรายด้านอยู่ใน

ระดับแข็งแรงมาก โดยเรียงตามล าดับคะแนนเฉลี่ยสูงสุดสามล าดับแรก ได้แก่ ด้านเกียรติ

ศักดิ์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ด้านความเป็นผู้น าของผู้บริหารองค์การบริหาร 

ส่วนต าบลและด้านการมุ่งเน้นวชิาการ 2) สุขภาพองค์การขององค์การบริหารส่วนต าบล

พังราด อ าเภอแกลง จังหวัดระยอง ระหว่างความคิดเห็นของบุคลากรที่ปฏิบัติงานฝ่าย

บริหารกับฝ่ายนิตบิัญญัติ โดยรวมแตกต่างนอ้ย ฝา่ยบริหารกับส านักปลัด โดยรวม

แตกต่าง ปานกลาง ฝา่ยบริหาร กับส่วนโยธา โดยรวมแตกต่างมาก ฝา่ยบริหารกับส่วน

การศกึษาศาสนาและวัฒนธรรม โดยรวมไม่แตกต่างกัน ฝ่ายนิติบัญญัติกับส านักปลัด

โดยรวมแตกต่างนอ้ย ฝา่ยนิติบัญญัติกับส่วนการคลังโดยรวมแตกต่างน้อย ฝา่ยนิติบัญญัติ        

กับส่วนโยธา โดยรวมแตกต่างมาก ฝ่ายนิติบัญญัติกับส่วนการศกึษาศาสนาและวัฒนธรรม

โดยรวมแตกต่างนอ้ย ส านักงานปลัดกับส่วนการคลัง โดยรวมไม่แตกต่างกัน ส านักงาน

ปลัดกับส่วนโยธาโดยรวมแตกต่างกัน ส านักงานปลัดกับส่วนการศึกษาศาสนาและ

วัฒนธรรม โดยรวมแตกต่างปานกลาง ส่วนการคลังกับส่วนโยธา โดยรวมแตกต่างมาก 

ส่วนการคลังกับส่วนการศกึษาศาสนาและวัฒนธรรม โดยรวมแตกต่างปานกลางและสว่น

โยธากับส่วนการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรมโดยรวมแตกต่างมาก 

  กุหลาบ  เกิดหล า (2556, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาสุขภาพองค์การของโรงเรียน 

ชลราษฏรอ ารุง จังหวัดชลบุรี สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 18 

ผลการวิจัยพบว่า 1) สุขภาพองค์การของโรงเรียนชลราษฏรอ ารุง จังหวัดชลบุรี สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 18 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก

เรียงจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรกคือ ด้านอ านาจอิทธิพลของผูบ้ริหาร ด้านมุง่เน้น
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วิชาการ และด้านการสนับสนุนทรัพยากร ยกเว้น ด้านเกียรติศักดิ์ศรขีองโรงเรียนและดา้น

อยู่ร่วมกันของครูโรงเรียนชลราษฏรอ ารุงอยู่ในระดับปานกลาง 2) เปรียบเทียบสุขภาพ

องค์การของโรงเรียน ชลราษฏรอ ารุง จังหวัดชลบุรี สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 18 จ าแนกตามประสบการณก์ารท างาน พบว่า มีสุขภาพองค์การ

แตกต่างกันในระดับต่ า จ าแนกตามวุฒกิารศกึษาไม่แตกต่างกัน และจ าแนกตามอาคารที่

ปฏิบัติการสอนของครู โดยรวมแตกต่างกันในระดับต่ า 

  สุขฤทัย  ขอพรกลาง (2556, บทคัดย่อ) ได้ศกึษา สุขภาพองค์การของ

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเมืองพัทยา จังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยพบว่า  

1) สุขภาพองค์การของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเมืองพัทยา จังหวัด

ชลบุรี อยู่ในระดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบสุขภาพองค์การของโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาเมืองพัทยา จังหวัดชลบุรี จ าแนกตามเพศ โดยรวม แตกต่าง

กันอย่างไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ 3) ผลการเปรียบเทียบสุขภาพองค์การของโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเมืองพัทยา จังหวัดชลบุรี จ าแนกตามประสบการณใ์นการ

ท างาน โดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่มนีัยส าคัญทางสถิต ิและ4) ผลการเปรียบเทียบสุขภาพ

องค์การของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเมืองพัทยา จังหวัดชลบุรี จ าแนก

ตามขนาดของโรงเรียน โดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ 

  ธัชชัย  จติรนันท์ (2557) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อสุขภาพองค์การ

ของสถานศกึษาในเขตจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ผลการวิจัยพบว่ 1)สุขภาพองค์การ

ของสถานศกึษาในเขตจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ตามทัศนะของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน ทั้งโดยรวมและรายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมาก ( = 4.18) 

โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยดังนี้ มิติดา้นความสามัคคี ( = 4.30)   

มิติดา้นขวัญในการปฏิบัติงาน ( = 4.26)  มิติด้านการตดิต่อสื่อสาร ( = 4.20)  

มิติดา้นความเข้มแข็งขององค์การ ( = 4.15) และมิติดา้นการสนับสนุนทรัพยากร 

 (= 4.13) มิติด้านการมีนวัตกรรมใหม ่( = 4.12) และมิติด้านอิทธิพลของผูบ้ริหาร 

( = 4.10) และ 2) ปัจจัยที่สง่ผลตอ่สุขภาพองค์การสถานศกึษา พบว่า โครงสร้างองค์การ 

(X1) สภาพแวดล้อมองคก์าร (X2) ภาวะผูน้ า (X3) วัฒนธรรมองค์การ (X4) และแรงจูงใจ 

(X5) มีความสัมพันธ์กับสุขภาพองค์การของสถานศกึษา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 ทุกตัวแปร และสามารถ พยากรณ์ตัวแปรตาม ได้ร้อยละ 77.70 
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  มุกดา  ค าอานา (2557, บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง

วัฒนธรรมองค์การเชิงสรา้งสรรค์ กับการพัฒนาตนเองของครูในทัศนะของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาปทุมธานี ผลการวิจัยพบว่ 1) 

วัฒนธรรมองค์การเชิงสรา้งสรรค์ของสถานศกึษา ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (  =4.51) 

โดยพบว่าด้านที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด 3 อันดับแรกเรียงตามล าดับ คอืด้านมุงเน้น

ความส าเร็จ ด้านมุ่งเน้นสัจการแห่งตน และด้านมุ่งเน้นบุคคลและการสนับสนุน  

2) การพัฒนาตนเอง ของครูในทัศนะของผู้บริหารสถานศกึษา ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

(  = 4.30) โดยพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 3 อันดับแรกเรียงตาม าดับ คอื  

ด้านการศกึษาตอ่ด้านการอบร และด้านเรียนรู้ดว้ยตนเอง และ  3) วัฒนธรรมองค์การเชงิ

สร้างสรรค์ มีความสัมพันธ์กันทางบวก ระดับสูงกับการพัฒนาตนเองของครูในทัศนะของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ.01 

  เพ็ญศร ี กัลยาณกิตติ (2557, บทคัดย่อ) ศกึษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์การ 

ที่สง่ผลต่อการเป็นบุคคลแหง่การเรยีนรู้ของครู ในสถานศกึษาสังกัดเทศบาล จังหวัด

หนองคาย ผลการวิจัยพบว่า 1) วัฒนธรรมองคก์ารในสถานศกึษาสังกัดเทศบาล จังหวัด

หนองคายภาพรวมมคี่าเฉลี่ยในระดับมากโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยดังนี้ 

วัฒนธรรมองค์การแบบราชการ วัฒนธรรมองคก์ารแบบปรับตัว วัฒนธรรมองค์การแบบ

มุ่งผลสัมฤทธิ์ และวัฒนธรรม องค์การแบบเครือญาติตามล าดับ 2) พฤติกรรมการเป็น

บุคคลแห่งการเรียนรูข้องครูในสถาศกึษาสังกัดเทศบาล จังหวัดหนองคาย ภาพรวมมี

ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยดังนี้ ความคดิริเริ่ม

สร้างสรรค์สามารถน าความรูท้ี่ได้จากการเรียนรู้ไปใช้ได้อย่างเหมาะสม มีความ

กระตอืรอืร้นสนใจ แสวงหาความรูอ้ยู่เสมอ มีความมุง่มั่นที่จะเพิ่มประสิทธิภาพในการ

เรียนรู ้และลักษณะนิสัยใฝ่รู้ใฝเ่รียนตามล าดับ 3) วัฒนธรรมองค์การกับพฤติกรรมการ

เป็นบุคคลแหง่การเรียนรู้ของครูในสถานศกึษาสังกัดเทศบาล จังหวัดหนองคาย 

มีความสัมพันธ์กันทางบวก ทั้ง 4 ลักษณะ อยู่ระหว่าง 0.554–0.726 อย่างมนีัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ 0.01 4) วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อการเป็นบุคคลแหง่การเรยีนรู้ของครูใน

สถานศกึษาสังกัดเทศบาล จังหวัดหนองคาย พบว่า วัฒนธรรมองค์การทั้ง4ลักษณะ สง่ผล

ต่อการเป็นบุคคล แหง่การเรียนรูข้องครู โดยมีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 

0.849 มีคา่สัมประสิทธิ์ การท านายหรอือ านาจพยากรณ์ ร้อยละ 72.10 ซึ่งมีนัยส าคัญทาง

สถิตทิี ่0.01 
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  พงษ์เทพ  โรจน์วริัตน์ (2558, บทคัดย่อ) ศกึษาเรือ่ง สุขภาพองค์การ 

ขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอ าเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม พบว่า สุขภาพ

องค์การขององค์การปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.78) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ย

มากทีสุ่ด คือ ด้านการมุง่เน้นเป้าหมายขององค์การ ( = 3.87) อยู่ในระดับมาก รองลงมา

คือ ด้านการติดตอ่สื่อสารอย่างเพียงพอ ( = 3.79) อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านที่มีคา่เฉลี่ย

น้อยที่สุด คือ ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างมีคุณภาพ ( = 3.73) อยู่ในระดับมาก 

  เรวัตร  งะบุรงค์ (2558, บทคัดย่อ) ศกึษาเรื่อง ปัจจัยที่สง่ผลต่อสุขภาพ

องค์การของสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครนายก พบว่า 

ปัจจัยที่สง่ผลต่อสุขภาพองค์การของสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษานครนายก ได้แก่ ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ ปัจจัยด้าน

แรงจูงใจ ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์การเชิงทางการ สามารถพยากรณ์ได้ร้อยละ 80 ส่วน

ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ และปัจจัยด้านเทคโนโลยี สามารถพยากรณ์ได้

แตไ่ม่มนีัยส าคัญทางสถิติ 

  ชลทิชา  จันทร์คล้อย (2558, บทคัดย่อ) ศกึษาเรื่อง อิทธิพลของวัฒนธรรม

องค์การ ภาวะผู้น า คุณภาพชวีิตการท างานที่สง่ผลต่อความผูกพันต่อองค์การ  

ของพนักงานกลุ่มธุรกิจค้าปลีก (สกลนคร นครพนม มุกดาหาร) ผลการศกึษาพบว่า 

ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคิดเห็นตอ่วัฒนธรรมองคก์าร ( =3.74) ภาวะผู้น า (  =3.68) 

คุณภาพชีวติการท างาน (  =3.53) และความผูกพันต่อองค์การ (  =3.74) อยู่ในระดับ

มากทุกด้าน วัฒนธรรมองค์การแบบเครือญาติ แบบเฉพาะกิจ และแบบตลาด มีอิทธิพล

ต่อคุณภาพชีวติการท า งาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ R2=0.549 ภาวะผู้น า  

แบบเปลี่ยนแปลง และแบบแลกเปลี่ยนมีอทิธิพลต่อคุณภาพชวีิตการท างาน โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์พยากรณ์ R2=0.571 และคุณภาพชีวติการท างานมีอทิธิพลต่อความผูกพัน

องค์การ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ R2=0.630 อย่างมนีัยส าคัญที่ระดับ 0.01   

  วรรัตน ์ เทพมะที (2558, บทคัดย่อ) ศกึษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง

วัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรคก์ับการท างานเป็นทีมของสถานศกึษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาปทุมธาน ีเขต2. หลักสูตรปริญญาศึกษาศาสตร

มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศกึษา คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยี   ราชมงคลธัญบุรี ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับวัฒนธรรมองค์การแบบ
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สร้างสรรค์ของสถานศกึษาสังกัด ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 

2 โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากและมีรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน ได้แก่ 

ด้านมติิมุ่งความส าเร็จ ด้านมิติมุง่สัจการแหง่ตน ดา้นมิติมุ่งบุคคลและการสนับสนุน และ 

ด้านมติิ  มุ่งไมตรสีัมพันธ์ตามล าดับ 2) ระดับการท างานเป็นทีม ของสถานศกึษาสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 โดยภาพรวมมีการ ปฏิบัติอยู่ใน

ระดับมากและมีรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน ได้แก่ด้านการมีสว่นร่วม ดา้นการยอมรับ

นับถือ ด้านการมเีป้าหมายเดียวกัน ด้านความไว้วางใจซึ่นกันและกัน และด้านการสื่อสาร

อย่าง เปิดเผยตามล าดับ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์การ

ท างานเป็นทีม ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาปทุมธานี

เขต 2 โดยภาพรวมมคีวามสัมพันธ์กันทางบวกอยู่ในระดับสูงอ่ย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่

ระดับ.01 

 อุดร  ฟังเร็ว (2558, บทคัดย่อ) ศกึษาเรื่อง สภาพสุขภาพองค์การของศูนย์

พัฒนาเด็กเล็กในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลตับเต่า อ าเภอเทิง จังหวัดเชียงราย 

ผลการวิจัย พบว่า 1) สภาพสุขภาพองค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กในสังกัดองค์การ

บริหารส่วนต าบลตับเต่า อ าเภอเทิง จังหวัดเชยีงราย อยู่ในระดับมาก 2) แนวทางการ

พัฒนาสุขภาพองค์การ ควรมีการก าหนดนโยบาย จัดท าแผนการพัฒนาก าหนดเป้าหมาย

ขององค์การ ควรมกีารตดิต่อสื่อสารด้วยโทรศัพท์ อินเตอร์เน็ต มีการประชาสัมพันธ์

เกี่ยวกับงานกิจกรรมต่าง ๆ ควรมจีรรยาบรรณในวิชาชีพ ยึดหลักธรรมาภิบาล ควรมกีาร

ก าหนดแนวทางปฏิบัติงานให้เกิดความคุ้มค่า และบรรลุผลตามเป้าหมาย ใช้ทรัพยากรที่มี

อยู่อย่างจ ากัดให้เกิดประโยชน์สูงสุดควรมีการจัดตัง้ชมรม กลุ่ม หรือเครือข่ายขึ้นในระดับ

ต าบล ควรมีการสร้างขวัญก าลังใจแก่บุคลากรในองค์การควรมุ่งเน้นพัฒนาบุคลากรใหม้ี

ความรูค้วามสามารถ ควรเปิดโอกาสแสดงความคิดเห็น ควรมกีารวางแผนการปฏิบัติงาน

ที่ชัดเจน มกีารประชุมชีแ้จงเกี่ยวกับสถานการณท์ี่เกิดขึน้ ควรมกีารเตรียมการให้พร้อมใน

การแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้ทันท่วงที มีการส ารวจจุดอ่อนจุดแข็งขององค์การ พิจารณา 

แก้ปัญหาร่วมกันหลายฝา่ย 

 งานวจิัยต่างประเทศ 

  Thompson (1988, อ้างถึงใน นาถอนงค์  เตียเจรญิ, 2559, หนา้ 38)   

ได้ท าการวิจัยเรื่อง สุขภาพองค์การของโรงเรียนในรัฐวิสคอนซิน (Wisconsin) ผลการวิจัย 

พบว่า โรงเรียนขนาดเล็กและโรงเรียนขนาดใหญ่ มีสุขภาพองค์การไม่แตกต่างกัน  
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ครูโรงเรยีนมัธยมศึกษากับครูโรงเรยีนประถมศกึษามีความคิดเห็นต่อสุขภาพองค์การ 

ไม่แตกต่างกัน ครูที่มปีระสบการณม์ากกับครูที่มปีระสบการณน์้อย มีความคิดเห็นต่อ

สุขภาพองค์การของโรงเรียนไม่แตกต่างกัน 

  Price (1991, Abstract) ได้ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบ

ของการบริหารแบบมีสว่นร่วมกับสุขภาพองค์การ โดยจุดมุง่หมายเพื่อดูว่าระดับการมสี่วน

ร่วมของแต่ละองค์ประกอบมีความสัมพันธ์กับบรรยากาศของสถานศกึษาหรอืไม่ และเพื่อ

วัดความสัมพันธ์ระหว่างระดับการตัดสินใจสั่งการในสถานศกึษากับมิติสุขภาพองค์การ 

ผลการวิจัยพบว่า สถานศกึษาทีมโีครงสรา้งการตัดสินใจแบบมีสว่นร่วม มบีรรยากาศและ

สุขภาพองค์การทีดีกว่าสถานศกึษาทีไม่มีการบริหารแบบมีสว่นร่วม 

  Frueauff (1998, อ้างถึงใน วัชรนิทร์  พันธ์กอง, 2550, หนา้ 63) ได้ท าการ

วิจัยเกี่ยวกับสุขภาพองค์การ และปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการเสริมสร้าง และจ ากัดการพัฒนา

โรงเรียนที่มสีุขภาพสมบูรณ์ ผลการวิจัย พบว่า โรงเรยีนที่มีสุขภาพสมบูรณ์จะได้รับการ

ส่งเสริมสนับสนุนอย่างดีจากผูป้กครอง และโรงเรียนที่มีสุขภาพองค์การไม่สมบูรณ์จะมี

สภาพที่ไม่เอื้ออ านวยต่อการพัฒนาไปสู่ความสมบูรณ์ 

  Hopkins (2002, อ้างถึงใน สราวุฒิ  ปุริสา, 2553, หน้า 102) ศึกษาเรื่อง 

ความสัมพันธ์ระหว่างสุขภาพองค์การกับความเชื่อม่ันของคณะครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ประชากร คือ โรงเรียนระดับมัธยมศกึษา จ านวน 86 โรงเรียน โดยศึกษาถึงความส าคัญ

ของความเช่ือม่ันของครูที่มีต่อภาวะผู้น าและบรรยากาศองค์การ มกีารวิเคราะหแ์ละวัด

บรรยากาศจากลักษณะที่ปรากฏแก่สายตาของสุขภาพองค์การในระดับการสอนระดับ 

การบริหาร และระดับสถาบัน ผลจากการวิจัย พบว่า ความเช่ือมั่นของคณะครูและสุขภาพ

องค์การจะมีสว่นเสริมซึ่งกันและกัน ในทางปฏิบัติควรปรับปรุงสุขภาพองค์การของ

โรงเรียนใหด้ีขึ้น 

  Meijen (2007, Abstract) ไดศ้กึษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองคก์ารกับความ

ผูกพันองค์กรของพนักงานเทศบาลท้องถิ่น จากการศกึษาพบว่า วัฒนธรรมองค์กรที่มอียู่

คือวัฒนธรรมอ านาจ ส่วนวัฒนธรรมองค์กรที่ต้องการเป็นวัฒนธรรมการสนับสนุน สว่น

ความผูกพันต่อองค์การที่โดดเด่นคอืความมุ่งมั่นเชิงบรรทัดฐาน ผลการวิเคราะห์

ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมขององคก์ารและความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน

ภายในเขตเทศบาล พบว่า วัฒนธรรมองค์กรที่มีอยู่มีความสัมพันธ์อย่างมนีัยส าคัญกับ

ความผูกพันต่อองค์การ และวัฒนธรรมองค์กรที่ต้องการไม่มคีวามสัมพันธ์กับความผูกพัน
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ต่อองค์การของพนักงาน และความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ปัจจัยส่วน

บุคคลมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญกับความผูกพันต่อองค์การ สรุปได้ว่าวัฒนธรรม

องค์กรมผีลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในเขตเทศบาลท้องถิ่น 

   จากการศกึษาทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องข้างตน้ ผู้วิจัยได้

ก าหนดกรอบแนวคิดของการวิจัยตามแนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ โดยใช้แนวคิด

ทฤษฎีของ Denison (1990) และสุขภาพองค์การตามแนวคิดของ owens (1991,  

p. 222, อ้างถึงใน เพชรรัตน์  พลายละหาร, 2551, หน้า 4) ที่สามารถสรุปได้ ดังนี้  

  1. วัฒนธรรมองค์การ ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ 

   1.1 วัฒนธรรมพันธกิจ  

   1.2 วัฒนธรรมเอกภาพ               

   1.3 วัฒนธรรมการมสี่วนรว่ม  

   1.4 วัฒนธรรมการปรับตัว   

  2. สุขภาพองค์การของวิทยาลัยการแพทย์กว๋างบิ่ญ เมืองดง่เฮ้ย  

จังหวัดกว๋างบิ่ญ สาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม ประกอบด้วย 6 ด้าน ได้แก่ 

   2.1 การมุง่เน้นเป้าหมายขององค์การ  

   2.2 การติดตอ่สื่อสารอย่างเพียงพอ  

   2.3 การใช้อ านาจอย่างเป็นธรรม  

   2.4 การใชท้รัพยากรอย่างมีคุณค่า  

   2.5 ความสมัครสมานสามัคคี  

   2.6 ความสามารถในการแก้ปัญหา 
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