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บทคัดย่อ 
การรับรู้วัฒนธรรมองค์การได้มีการน าเสนอ และตามมาด้วยการ

ศึกษาวิจัยเพื่อทดสอบผลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์การอย่างต่อเน่ืองจนถึง
ปัจจุบัน การรับรู้วัฒนธรรมองค์การถูกนิยาม และอธิบายว่า เป็นเรื่องของความเชื่อ 
เจตคติ และค่านิยม หรือ ความรู้สึกนึกคิด รวมท้ังวิธีปฏิบัติของบุคคลในองค์การท่ี
เป็นตัวก าหนดความแตกต่างของแต่ละบุคคลในแต่ละองค์การ ท้ังน้ี เพื่อเป็นแบบ
แผนในองค์การน้ันใช้ยึดถือปฏิบัติร่วมกัน และการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ จะเป็น
การรับรู้ในสภาพจริงของแต่ละองค์การ ผ่านระบบประสาทสัมผัส และกระบวนการ
ท างานของสมอง เพื่อตีความหมาย และการแปลข้อความ หรือการรับรู้ซ่ึงท าให้เรา
ทราบว่าสิ่งท่ีรับรู้มาน้ันมีความหมายอย่างไร ในบทความน้ี ผู้เขียนได้ทบทวน
ความก้าวหน้าของการศึกษา และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ
ต่อผลการปฏิบัติงานขององค์การ โดยน าเสนอและอธิบายถึงประเด็นเรื่องความ
เป็นมา ความคิดรวบยอด และข้อมูลสนับสนุนของการศึกษา ข้อสรุปหน่ึงท่ีได้จาก
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การทบทวนวรรณกรรมท่ีผ่านมา คือ การรับรู้วัฒนธรรมองค์การมีการศึกษาอย่าง
กว้างขวาง และต่อเนื่อง มีความน่าสนใจซ่ึงพบว่าการรับรู้วัฒนธรรมองค์การมีส่วน
ในการพัฒนาศักยภาพของบุคคล และส่งผลต่อการปฏิบัติงานขององค์การโดยรวม 

ค าส าคัญ : การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ  ผลการปฏิบัติงาน  มิติความเหล่ือมล้ า 
              ของอ านาจ  ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ  การเสริมสร้างการรับรู้ 

 
Abstract 

Up to the present, perceptions of organizational culture have 
been presented and examined to find out their effects.  T h e 
organizational culture perception is defined and described as a matter 
of beliefs, attitudes, and values or emotions. In the case of an 
organization, it is the practice of the person in the organization to 
determine the difference of the individual in the organization, and 
organizational culture perception is a perception of the real state of 
each organization by the senses and the brain working process for 
interpretation and text translation or perceptions which make us 
aware of what that means. In this article, the author reviews the 
progress of the study and research related to organizational culture 
perceptions of organizational performance. Present and explain the 
background issues of the concept and the support for education. One 
conclusion from the literature review is that the perceptions of 
organizat ional culture are widely and continuously studied . 
Interestingly, the perception of organizational culture contributes to 
the development of human potential and the effect on the 
performance of the organization as a whole. 
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บทน าสถานการณ์ท่ัวไปของการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ 
จากสภาพทางเศรษฐกิจ และสังคมในปัจจุบันไม่ว่าจะเป็นองค์การใน

ภาครัฐ หรือองค์การภาคเอกชนก็ตาม จ าเป็นต้องมีการปรับตัว และการพัฒนา
องค์การเพื่อให้ทันกับการแข่งขันท้ังภายในประเทศ และต่างประเทศอยู่ตลอด จาก
การรวมตัวกันของภูมิภาคยุโรป หรือ ภูมิภาคอาเซียน น้ัน เพื่อการเพิ่มขีด
ความสามารถในการแข่งขันในระดับโลก และเพื่อความอยู่รอดของประเทศและ
ประชาชน เช่นเดียวกันในระดับประเทศ หรือการแข่งขันในระดับต่าง ๆ ไม่ว่าจะ
เป็นของภาคธุรกิจ หรือภาครัฐ มีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีต้องสร้างความแข็งแกร่ง
ให้กับองค์การของตนเอง เช่นการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร หรือ
การเปลี่ยนแปลงวิธีการท างานเพื่อลดต้นทุนการผลิตและเพิ่มคุณภาพของสินค้า
และบริการ หรือการพัฒนาเรื่องการติดต่อสื่อสารด้วยเทคโนโลยีท่ีทันสมัยต่างๆ 
เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการบริหารจัดการ ท้ังนี้ เพื่อให้องค์การสามารถก้าวทัน
กับการเปลี่ยนแปลงของโลก และเพื่อความเจริญเติบโตขององค์การ และท าให้
องค์การน้ัน ๆ สามารถแข่งขัน และด าเนินงานต่อไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมี
ผลก าไร ซ่ึงการเพิ่มขีดความสามารถด้านการบริหารงานทรัพยากรบุคคล เป็นอีก
ปัจจัยหน่ึงท่ีส าคัญมาก เน่ืองจากบุคลากรเป็นพื้นฐานในทุก ๆ เรื่องของการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงหากบุคลากรในองค์การมีความรู้ความสามารถ และความร่วมมือแล้ว
จะสามารถพัฒนาองค์การให้ก้าวหน้าต่อไปได ้ท้ังนี้ การรับรู้วัฒนธรรมองค์การของ
แต่ละองค์การจะมีส่วนส่งเสริมต่อการเกิดความร่วมมือของบุคลากรในองค์การ 
และสร้างความสามัคคี ท าให้เกิดการเรียนรู้สิ่งท่ีควรปฏิบัติในองค์การอย่างเป็น
ระบบ  โดยรวมแล้วสถานการณ์ท่ัวไปของการรับรู้วัฒนธรรมองค์การจึงเป็นส่วน
ส าคัญในการก าหนดทิศทางพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การน้ัน ๆ ท้ังการพัฒนา
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บุคลากร การเสริมสร้างความสามัคคี และการพัฒนาองค์การไปพร้อมกันของทุก
หน่วยงานย่อยในองค์การ และทุกมิติของการปฏิบัติงาน ท้ังน้ีเพื่อความอยู่รอด
อย่างยั่งยืนขององค์การต่อไป ในบทความน้ีผู้เขียนได้รวบรวมเน้ือหาของงานวิจัยท่ี
เกี่ยวกับการรับรู้วัฒนธรรมองค์การต่อผลการปฏิบัติงานท่ีมีการศึกษามา และ
วิเคราะห์ เพื่อให้ทราบถึงความหมาย และความส าคัญของการรับรู้วัฒนธรรม
องค์การ และน าเสนอข้อสรุปท่ีได้จากการวิเคราะห์การศึกษาท่ีผ่านมา เพื่อใช้ให้
เกิดประโยชน์กับการบริหารจัดการในด้านต่าง ๆ ขององค์การ  

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ 
     เพื่อความเข้าใจเกี่ยวกับการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ จึงขอน าเอา
ความหมายต่าง ๆ ของค าท่ีเกี่ยวข้องกับการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ จากนักวิจัย 
และนักทฤษฎหีลาย ๆ ท่าน มาอธิบายไว้ ดังน้ี 

การรับรู้ (Perception) 
     การรับรู้เป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการรู้คิด หรือ Cognitive process 
หมายถึงกระบวนการซึ่งสมองตีความ หรือแปลความหมายของสิ่งเร้า หรือข้อความ
ท่ีได้จากการรับสัมผัส (Sensation) ทางร่างกาย (ระบบประสาทสัมผัสต่าง ๆ) กับ
สิ่งแวดล้อมท่ีเป็นสิ่งเร้า ท าให้ทราบว่าสิ่งเร้า หรือสิ่งแวดล้อมท่ีเราสัมผัสน้ันคือ
อะไร มีความหมายอย่างไร มีลักษณะอย่างไร การที่เราจะรับรู้สิ่งเร้าท่ีเข้ามาสัมผัส
น้ันได้ จะต้องอาศัยประสบการณ์ของผู้รับสิ่งเร้าเป็นเครื่องมือในการตีความ หรือ
การแปลความหมายด้วย 
     อีกความหมายหน่ึงของ การรับรู้ หมายถึงการแปลความหมายของสิ่งเร้า 
และการตอบสนองของร่างกายของมนุษย์ต่อสิ่งเร้าจะแตกต่างกันในแต่ละบุคคล
ขึ้นอยู่กับประสบการณ์เดิม และมีผลท าให้บุคคลท่ีรับสัมผัสสิ่งเร้ามีพฤติกรรมท่ี
แตกต่างกัน แต่ละบุคคลจะเลือกท่ีจะรับรู้เฉพาะข้อมูล หรือสิ่งเร้าท่ีตรงกับความ
ต้องการของตนเอง อย่างไรก็ตาม ยังขึ้นกับปัจจัยพืน้ฐานของกระบวนการรู้คิดของ
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แต่ละบุคคลเกี่ยวกับ ความต้องการ ค่านิยม ความคาดหวัง และปัจจัยอื่น ๆ 
นอกจากน้ีการรับรู้ยังสามารถอธิบายได้อย่างง่าย ๆ คือ กระบวนการการตีความ
ผ่านประสาทสัมผัสใด ๆ โดยตรง ซ่ึงจากความหมายน้ีเอง ค าท่ีจะสื่อความหมาย
เดียวกับการรับรู้คือ การสัมผัสรู้ ซ่ึงเป็นผลของการรบัความรู้สึกเข้ามาทางประสาท
สัมผัส และเกิดเป็นความเข้าใจหรือความรู้สึกภายในของบุคคล ดังน้ันกล่าวได้อีก
อย่าง คือการรับรู้ หมายถึง การตีความหมายจิตใจของบุคคลท่ีจะท าให้เกิดการได้รู้
ไดเ้ข้าใจ หรือการรับรู้ หมายถึงกระบวนการรับรู้ การรับรู้เป็นเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้นใน
ตัวบุคคล ซ่ึงไม่สามารถสังเกตได้โดยตรง การรับรู้เป็นกระบวนการซ่ึงประกอบด้วย
ขั้นตอนต่าง ๆ กล่าวถึงกระบวนการรับรู้ว่าเป็นกระบวนการทางจิตวิทยาเบื้องต้น
ในการตีความสิ่งเร้าท่ีสัมผัสต่าง ๆ เพื่อสร้างประสบการณ์ท่ีมีความส าคัญส าหรับผู้
รับรู้ การรับรู้เป็นสิ่งท่ีท าให้บุคคลมีความแตกต่างกัน เมื่อบุคคลได้รับสิ่งเร้าเข้ามา
จะประมวลผลสิ่ งเร้าท่ีได้รับรู้ น้ัน ว่าเป็นสิ่ง ใด ท าให้ เป็นประสบการณ์ ท่ีมี
ความหมายเฉพาะบุคคล ซ่ึงกระบวนการรับรู้ต่อสิ่งเร้าต่าง ๆ จะมีล าดับการรับรู้
ด้วยกันท้ังหมด 5 ขั้นตอน ดังน้ี      

1. ข้อมูล (Information) คือการรับสัมผัสต่อสิ่งเร้าต่าง ๆ ท่ีเข้ามาสู่บุคคล 
2. การรับ (Reception) คือการรับรู้ต่อสิ่งเร้าที่รับสัมผัสเข้ามา 
3. การจัดระเบียบ (Organization) คือการจัดประเภทของข้อมูลสิ่งเร้าท่ีรับรู้มา 
4. การตีความ (Interpretation) คือการแปลความหมายต่อสิ่งเร้าท่ีรับรู้

เข้ามา ซ่ึงอยู่ในกระบวนการการรับรู้ 
5. การกระท าส่วนบุคคล (Individual Action) คือเมื่อเข้าใจต่อสิ่งเร้าท่ี

รับรู้เข้ามาแล้ว ท าให้สามารถน าสิ่งเร้านั้นไปสู่การประมวลผลด้านต่าง ๆ ต่อไป  
 
วัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture) 

     ในเรื่องของวัฒนธรรมองค์การนั้น มีผู้วิจัยให้ความหมายไว้หลายท่านแต่
จะขอสรุปความหมาย เพื่อความเข้าใจในบทความน้ีว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง
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ชุดของค่านิยม หรือความเชื่อท่ีชี้น าความเข้าใจ และวิถีทางของการคิดของบุคคล 
ซ่ึงเป็นสมาชิกขององค์การใช้ยึดถือและปฏิบัติร่วมกัน และน ามาสอนให้กับสมาชิก
ใหม่ได้อย่างถูกต้องตรงกัน หรือรูปแบบของความรู้สึกนึกคิดของสมาชิกในองค์การ
ท่ีใช้เป็นตัวก าหนดความแตกต่างของสมาชิกในแต่ละองค์การซ่ึงท าให้เกิดความ
แตกต่างระหว่างองค์การ รวมท้ังระบบค่านิยมท่ีเป็นแกนกลางของวัฒนธรรมในทุก
ระดับ หรือ หมายถึงความรู้ ความคิด ความเชื่อ ข้อสมมุติฐานเบื้องต้น (Basic 
Assumption) และค่านิยมท่ีมีอยู่ร่วมกันภายในจิตใจของบุคคลจ านวนหน่ึง หรือ
ส่วนใหญ่ขององค์การ ซ่ึงบุคคลกลุ่มดังกล่าวใช้ระบบความรู้ ความคิด น้ีเป็น
แนวทางในการคิด การตัดสินใจ และท าความเข้าใจกับสภาพแวดล้อมภายใน
องค์การ ดังน้ัน ผู้เขียนบทความ ขอสรุปรวมความหมายว่า วัฒนธรรมองค์การใน
แต่ละองค์การจะมีความแตกต่างกัน ท้ังในด้านความคิด และการปฏิบัติ ซ่ึงจะถูก
ถ่ายทอดจากคนรุ่นหน่ึงสู่คนอีกรุ่นหน่ึงในทุกระดับขององค์การ และวัฒนธรรม
องค์การเป็นสิ่งท่ีมีผลต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์การในทิศทางใดทิศทางหน่ึง 
Alvesson (2013)  

 
การรับรู้ วัฒนธรรมองค์ก าร (Perception of Organizational 

Culture) 
     จากท่ีได้กล่าวถึงความหมายต่าง ๆ ของการรับรู้ และความหมายของ
วัฒนธรรมองค์การในหลาย ๆ ความหมายไปแล้วผู้เขียนบทความจะกล่าวถึง การ
รับรู้วัฒนธรรมองค์การ ในความหมายของ Daft ผู้เชี่ยวชาญทางด้านพฤติกรรม
องค์การและการออกแบบองค์การ ให้ความหมายของการรับรู้วัฒนธรรมองค์การว่า 
หมายถึง การรับรู้วัฒนธรรมองค์การตามสภาพจริงท่ีเป็นอยู่ตามแนวคิดของ Daft 
ประกอบด้วยวัฒนธรรม 4 แบบ ได้แก่  
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     การรับรู้วัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว หมายถึงการรับรู้ลักษณะ
องค์การท่ีให้ความส าคัญกับสภาพแวดล้อมภายนอก เช่น สภาพแวดล้อมทาง
เศรษฐกิจโลก เทคโนโลยี หรือสถานการณ์การเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ของโลก เป็นต้น 
บุคลากรมีอิสระในการตัดสินใจเอง และพร้อมลงมือปฏิบัติงานได้ทันที เมื่อเกิด
ความจ าเป็น เพื่อสนองตอบต่อลูกค้าเป็นส าคัญ ผู้น ามีบทบาทส าคัญต่อการสร้าง
ความเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นกับองค์การด้วยการกระตุ้นบุคลากรให้กล้าคิด กล้า
ตัดสินใจ กล้าท าในสิ่งใหม่ ๆ และการให้รางวัลผลตอบแทนกับผู้ริเริ่มสร้างสรรค์
ความคิดใหม่ ๆ หรือการปฏิบัติใหม่ ๆ  และมีการมอบหมายอ านาจในการตัดสินใจ
ให้แก่บคุลากรในแต่ละระดับชั้นตามความเหมาะสมกับอ านาจหน้าท่ี 
     การรับรู้วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จ หมายถึงการรับรู้ลักษณะ
องค์การท่ีชัดเจนในเป้าหมาย และการประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย องค์การมุ่ง
ให้บริการลูกค้าพิเศษเฉพาะกลุ่มในภาวะแวดล้อมภายนอก แต่ไม่จ าเป็นท่ีต้องมี
ความยืดหยุ่นหรือเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว บุคลากรคนหน่ึงอาจรับผิดชอบผลการ
ปฏิบัติงานเฉพาะด้าน นิยมการแข่งขันเชิงรุก ความสามารถริเริ่มของบุคคลากร 
และความพึงพอใจกับการท างานหนักในระยะยาวจนกว่าจะบรรลุตามเป้าหมายท่ี
วางไว้ องค์การจะพิจารณาการพัฒนาการท างาน โดยการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นหลัก 
     การรับรู้วัฒนธรรมองค์การแบบเครือญาติ หมายถึงการรับรู้ลักษณะ
องค์การท่ีให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของบุคลากรภายในองค์การ เน้นความ
ต้องการของบุคลากร บรรยากาศการท างานคล้ายอยู่ในครอบครัวเดียวกัน มีความ
ไว้วางใจซ่ึงกันและกัน ผู้น ามุ่งเน้นเรื่องความร่วมมือในการปฏิบัติงาน ความเป็น
ธรรม และเสมอภาค การให้ความเอาใจใส่เอื้ออาทร ท้ังบุคลากร และลูกค้า ยึดมั่น
ในการให้ความเป็นธรรม และการปฏิบัติตามค าม่ันสัญญาอย่างเคร่งครัด 
     การรับรู้วัฒนธรรมองค์การแบบราชการ หมายถึงการรับรู้ลักษณะ
องค์กรท่ีให้ความส าคัญต่อสภาพแวดล้อมภายในองค์การ เน้นความคงเส้นคงวาใน
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การด าเนินการ เพื่อให้เกิดความมั่นคง มีความเป็นเหตุเป็นผล ความมีระเบียบของ
การท างาน มุ่งเน้นการยึดถือ และปฏิบัติตามกฎระเบียบ ยึดหลักการประหยัด แต่
บุคลากรมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานน้อย 
     จากแนวคิดการรับรู้วัฒนธรรมองค์การท้ัง 4 แบบ ของ Daft ถือได้ว่า
ครอบคลุมวัฒนธรรมองค์การประเภทต่าง ๆ ท่ีมีในสภาพความเป็นจริง เมื่อได้
ทราบถึงความหมายของการรับรู้วัฒนธรรมองค์การเป็นท่ีเข้าใจแล้วจะอธิบายถึง 
รูปแบบการเสริมสร้างวัฒนธรรมท่ีถือได้ว่ามีส่วนส าคัญในการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรในองค์การ ซ่ึงเป็นปัจจัยท่ีมีผลต่อการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ 
 การรับรู้วัฒนธรรมองค์การยังส่งผลถึงการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ การได้รับ
ข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ และสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติหน้าท่ี เพื่อท าให้
การปฏิบัติหน้าท่ีเกิดประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น และสร้างความพึงพอใจให้กับผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย หรือผู้ท่ีเกี่ยวข้องกับองค์การ และยังส่งผลต่อการปฏิบัติงานขององค์การ
โดยตรง (Sujan, 2015; Kantek et al., 2015; Erdil, 2015; Milostivaya, 2016)     
 

รูปแบบการเสริมสร้างวัฒนธรรม (A Model of the Empowering 
Culture) 
     เป็นรูปแบบท่ีแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างมิติในด้านต่าง ๆ ของ
วัฒนธรรมองค์การ ซ่ึงประกอบไปด้วยองค์ประกอบท้ังหมด 6 องค์ประกอบ ตาม
รูปด้านล่าง 
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ภาพท่ี 1 รูปแบบการเสริมสร้างวัฒนธรรม  
(A model of the empowering culture) 

 
จากรูปแบบของการเสริมสร้างวัฒนธรรมในองค์การ จะกล่าวถึง

ความหมายขององค์ประกอบท้ัง 6 องค์ประกอบ มีดังน้ี  
 

เน้นการกระท า (Doing Orientation) 
จากการศึกษาวัฒนธรรมองค์การตามแนวความคิดของ เซน (Schein) 

ได้ให้ความหมายวัฒนธรรมองค์การในเชิงพฤติกรรมว่า วัฒนธรรมองค์การเป็น
ตัวการท่ีช่วยให้สมาชิกใหม่ขององค์การเข้าใจถึงลักษณะการท างานและการเลือก
แนวทาง ท่ีถูกต้องของการแก้ปัญหาการปฏิบัติ งานในลักษณะของกลุ่ ม 
ประกอบด้วยความสัมพันธ์ขององค์การต่อสภาพแวดล้อม (The organization’s 
relationship to it’s environment) มี 4 ลักษณะ ได้แก่ 

1. ลักษณะความจริงและความถูกต้อง (The nature of reality and 
truth) 

2. ลักษณะธรรมชาติของมนุษย์ (The nature of human nature) 

เน้นการกระท า 

(Doing Orientation) 

 
รูปแบบวัฒนธรรม 
(Collectivism) 

 

ความรู้สึกผูกพัน
ต่อองค์การ 

(Organizational 
Commitment) 

 

 

ผลการปฏิบัติงาน 
(Performance) 

 

 

การเสริมสร้างการรับรู้
(Perceptions of 
Empowerment) 

 

มิติความเหลื่อมล้ าของ
อ านาจ 

(Power Distance) 
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3. ลักษณะการกระท าของมนุษย์ (The nature of human activity) 
4. ลักษณะสัมพันธภาพระหว่างมนุษย์ (The nature of human 

relationships) 
วิธีการเน้นการกระท า (Doing Orientation) เป็นวิธีการย่อย 1 ใน 3 

ลักษณะของการกระท าของมนุษย์ (The Nature of human activity) ได้แก่ เน้น
การกระท า  เน้นสภาพท่ีเป็นอยู่ปัจจุบัน และเน้นการกระท าท่ีก าลังจะเกิดขึ้น ซ่ึง
เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์การ โดยวิธีการเน้นการกระท าน้ัน เชื่อว่ามนุษย์เป็น
ผู้กระท า และมีอ านาจเหนือธรรมชาติตลอดจนเชื่อว่ามนุษย์สามารถควบคุม หรือ
จัดการกับธรรมชาติได้ และเน้นการปฏิบัติตามสภาพความเป็นจริงท่ีเกิดขึ้น หรือ
ตามสภาพท่ีเป็นอยู่ปัจจุบัน ซ่ึงมีความเชื่อว่ามนุษย์สามารถท าอะไรท่ีสมบูรณ์แบบ
ได้ จึงเป็นปัจจัยหน่ึงในการเสริมสร้างวัฒนธรรม และท าให้เกิดการวางแผนการ
ด าเนินการ เพื่อควบคุมส่ิงต่าง ๆ ให้เป็นไปตามท่ีก าหนด Buchanan (2015)  
 

รูปแบบวัฒนธรรมที่คนในสังคมนั้นให้ความส าคัญกับกลุ่ม  และ
ต้องการการยอมรับจากสังคมรอบข้าง (Collectivism) 

ความเป็นกลุ่มนิยม หรือกลุ่มท่ีมีลักษณะท่ีตรงกันข้ามกับความเป็น
ปัจเจกนิยม หมายถึงบุคคลแต่ละคนในกลุ่มจะให้ความส าคัญกับโชคชะตา และให้
ความสนใจต่อเป้าหมายของกลุ่มเป็นส าคัญก่อนท่ีจะค านึงถึงเป้าหมายส่วนตน 
บุคคลจะรักษาความสามัคคีกลมเกลียวภายในกลุ่ม มีการพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน 
มีความร่วมมือกัน มีกิจกรรมระหว่างกัน โดยสะท้อนออกมาในรูปแบบของการ
ท างานเป็นกลุ่ม (Teamwork) โดยไม่มีการแข่งขันระหว่างสมาชิกภายในกลุ่ม
กันเอง รวมท้ังผู้ท่ีเป็นหัวหน้ากลุ่มจะคอยดูแลปกป้องสมาชกิของกลุ่มด้วย 

มิติความเหล่ือมล้ าของอ านาจ (Power Distance) 
ปัจจัยท่ีมีผลต่อการเสริมสร้างวัฒนธรรมอีกอย่าง คือมิติความเหลื่อมล้ า

ของอ านาจ ท่ีสะท้อนให้เห็นถึงลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
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ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยองค์การท่ีมีลักษณะเหลื่อมล้ าของอ านาจมาก (Large Power 
Distance) จะมีสถานภาพของผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา อยู่ในรูปของ
ความไม่เท่าเทียมกัน หรือระบบการจัดล าดับชั้นของต าแหน่งมีความเหลื่อมล้ ากัน
ซ่ึงเป็นองค์การท่ีมีการรวมอ านาจไว้ท่ีศูนย์กลางเป็นหลัก ท าให้ล าดับชั้นของ
โครงสร้างการบริหารงานเป็นแบบแนวตั้ง กล่าวคือจะมีผู้บังคับบัญชาจ านวนมาก 
และมีความแตกต่างของระบบเงินเดือนระหว่างผู้บริหารระดับสูงกับพนักงานระดับ
ล่างมาก โดยการท างานผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ออกค าสั่ง และก าหนดวิธีการท างาน
ต่าง ๆ รวมท้ังมีการก าหนดวิธีการติดต่อสื่อสาร หรือ การายงานข้อมูลต่าง ๆ 
ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาไว้  ท้ังน้ีผู้ใต้บังคับบัญชาจะมีแนวคิด
เกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาว่าเป็นผู้เผด็จการอย่างพ่อพระ กล่าวคือให้ความสนใจในงาน
เป็นสิ่งแรก แต่ให้ความสนใจในความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชาน้อยกว่า อีก
ประเภทของความเหลื่อมล้ าของอ านาจ คือความเหลื่อมล้ าของอ านาจน้อย (Small 
Power Distance) หมายถึงผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา มีสิทธิใกล้เคียงกัน
และระบบการจัดล าดับฐานะต าแหน่งเป็นเพียงความไม่เท่าเทียมกันตามบทบาทท่ี
ก าหนดขึ้น เพื่อความเหมาะสมในการบริหารงานเท่าน้ัน ภายในองค์การมีการ
กระจายอ านาจในการบริหารงานอย่างยุติธรรม และมีความแตกต่างของระบบ
เงินเดือนน้อย มีจ านวนบุคลากรในระดับบริหารไม่มาก ผู้ใต้บังคับบัญชามีความ
คาดหวังว่าจะได้เสนอความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์เกี่ยวกับงานของเขาให้กับ
ผู้บังคับบัญชาทราบ และยังยอมรับว่าผู้บังคับบัญชาจะเป็นผู้ท่ีมีสิทธิขาดในการ
ตัดสินใจในท่ีสุด ซ่ึงความเหลื่อมล้ าของอ านาจ ท้ัง 2 แบบท่ีกล่าวมาจะมีความ
แตกต่างกันอย่างชัดเจน Alireza, et al. (2017) 

 
การเสริมสร้างการรับรู้ (Perceptions of empowerment) 
ท่ีผ่านมามีการศึกษาเรื่องการเสริมสร้างการรับรู้ หรือศักยภาพของมนุษย์ 

ซ่ึงเป็นท่ีแพร่หลายในวรรณกรรมต่าง ๆ ท่ีนิยมและหลายปีท่ีผ่านมา การวิจัยเชิง
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ทฤษฎีเกี่ยวกับการเพิ่มขีดความสามารถทางด้านจิตใจของมนุษย์ ได้รับการเผยแพร่
ในวารสารวิชาการ แนวคิดในการเสริมสร้างศักยภาพน้ันเป็นชุดของกระบวนการ
ประเมินผลงาน หรือกระบวนการรู้คิดท่ีท าให้บุคคลท่ีพยายามจะศึกษาในเรื่องของ
ความสามารถของมนุษย์ และมิติของการเพิ่มขีดความสามารถ รวมถึงปัจจัยท่ีส่งผล
กระทบต่อความสามารถของมนุษย์ และทางเลือกอื่น ๆ ความหมาย คือการอธิบาย
ถึงคุณค่าของเป้าหมายในการท างาน หรือวัตถุประสงค์ของการตัดสินใจต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างมาตรฐานของแต่ละบุคคล Ahola et al. (2017) หรืออุดมคติ
ของแต่ละบุคคล ความหมายท่ีเกี่ยวข้องกับการเปรียบเทียบระหว่างความต้องการ
ของบทบาทหน้าท่ีการปฏิบัติงาน และความเชื่อของแต่ละบุคคล รวมท้ังค่านิยมท่ี
บุคคลจะเห็นถึงคุณค่าของงานท่ีมีค่าต่อองค์การ หรือต่อตนเองก็ตาม จะมีผลกระทบ
ในระดับท่ีแต่ละบุคคลสามารถรับรู้ได้ว่า ผู้ปฏิบัติงานสามารถมีอิทธิพลต่อผลลัพธ์ใน
การปฏิบัติงาน ผลกระทบท่ีจะมีการประเมินเป็นความเชื่อที่ว่า ผู้ปฏิบัติงานสามารถ
มีอิทธิพลต่อการท างานของผู้อื่น และการตัดสินใจในทุกระดับ ความสามารถเป็น
ความเชื่อของแต่ละบุคคล ในความสามารถของผู้ปฏิบัติงานเพ่ือการด าเนินกิจกรรม
ท่ีมีทักษะ โดยบุคคลท่ีมีอ านาจสามารถรับรู้ได้ว่าผู้ปฏิบัติงานเป็นต้นแบบของงานท่ี
ผู้ปฏิบัติงานสามารถด าเนินการไดเ้อง หากผู้ปฏิบัติงานมีความพยายามในการกระท า 
ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าบุคคลมีอิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับการเริ่มต้น  และการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงานได้ หรือว่าผู้ปฏิบัติงานมีการรับรู้ต่อการ
ควบคุมการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลมากกว่าสถานการณ์โดยรวมของการ
ปฏิบัติงาน ดังนั้นการใช้มิติต่าง ๆ เหล่าน้ีจะเสริมสร้างพลังอ านาจ หรือเสริมสร้าง
การรับรู้ โดยได้รับการสนับสนุน เมื่อผู้ปฏิบัติงานรับรู้ได้จากปัจจัย ดังน้ี  

1. เมื่ อผู้ปฏิบัติ งานรับรู้ ว่า การปฏิบัติ งานของผู้ปฏิบัติงานน้ันมี
ความหมาย มีคุณค่า 

2. เมื่อผู้ปฏิบัติงานรับรู้ว่า การปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานสามารถส่งผล
กระทบต่อคุณภาพของการปฏิบัติงาน 



วารสารมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์  มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี 
ปีท่ี 12 ฉบับท่ี 1 (มกราคม-มิถุนายน 2564) 

 

155 

3. เมื่อผู้ปฏิบัติงานรับรู้ว่า ผู้ปฏิบัติงานมีความสามารถในการปฏิบัติงาน 
4. เมื่อผู้ปฏิบัติงานรับรู้ว่า ผู้ปฏิบัติงานมีทางเลือกเกี่ยวกับวิธีการ

ปฏิบัติงาน 
ผลการปฏิบัติงาน (Performance) 
ผลการปฏิบัติงานในบริบทขององค์การน้ันจะหมายถึง ผลการปฏิบัติงาน 

และ ผลการด าเนินงาน ของท้ัง 2 ระดับ ได้แก่ ผลการปฏิบัติงานท่ีแสดงถึง
ความสามารถในระดับบุคคล และผลการด าเนินงานท่ีแสดงถึงความสามารถในระดับ
องค์การ ท้ังนี้เมื่อกล่าวถึงผลการปฏิบัติงาน จึงหมายถึงภาพรวมผลการปฏิบัติงาน
ของท้ัง 2 ระดับท่ีกล่าวมา แนวคิดเกี่ยวกับผลการด าเนินงานขององค์การนั้นมีความ
หลากหลาย แต่ในภาพรวมอาจแยกเป็นเกณฑ์การวัดท้ังที่เป็นมูลค่าเงิน และท่ีไม่ใช่
มูลค่าเงิน เช่น ยอดขายเป็นมูลค่าเงิน หรือคุณภาพของสินค้า และบริการท่ีไม่ใช่
มูลค่าเงิน เป็นต้น Jokonya et al. (2015)  

 
ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) 
เมื่อกล่าวถึงความรู้สึกผูกพันต่อองค์การทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับความรู้สึกผูกพัน

ต่อองค์การ (Organizational Engagement หรือ Organizational Commitment) 
หมายถึงเจตคติของผู้ปฏิบัติงาน ซ่ึงเชื่อมโยงระหว่างเอกลักษณ์ของผู้ปฏิบัติงานกับ
องค์การท่ีผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ และจะตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อให้
บรรลุเป้าหมาย 

ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การเป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญของโปรแกรม 
ระบบบริหารคุณภาพ (TQM) ท่ีมุ่งเน้นการให้ความส าคัญสูงสุดต่อลูกค้าภายใต้ความ
ร่วมมือของบุคลากรท่ัวท้ังองค์การท่ีจะปรับปรุงงานให้ดีขึ้นอย่างต่อเน่ือง ความ
ผูกพันต่อองค์การอาจก าหนดเป็นความแข็งแรงของแต่ละบุคคล และการมีส่วนร่วม
ในองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งจะท าให้เกิดความเป็นเอกลักษณ์เฉพาะด้วย 3 ปัจจัย
ท่ีเกี่ยวข้อง ดังน้ี  
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1. ความเชื่อมั่น และการยอมรับของเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ  
2. มีความตั้งใจท่ีจะออกแรงความพยายามอย่างมากในนามขององค์การ  
3. ความปรารถนาดีท่ีจะรักษาสมาชิกในองค์การ  
บุคลากรแนวหน้าขององค์การท่ีมีความรู้สึกถึงการเพิ่มขีดความสามารถ

ในการปฏิบัติงานจะมีแนวโน้มท่ีมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานอย่างทุ่มเทให้กับ
องค์การ โดยใช้ประสบการณ์ท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงาน การรับรู้ของการเสริมสร้าง
ศักยภาพของคณะท างานท่ีได้รับในเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญจะเกี่ยวข้องกับความ
ผูกพันต่อองค์การ (Hussein et al., 2016; Medina and M.N., 2017) จากท่ีได้
กล่าวมาท้ัง 6 องค์ประกอบ ผู้ เขียนบทความ สรุปว่า รูปแบบการเสริมสร้าง
วัฒนธรรม ถือได้ว่ามีส่วนส าคัญในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในองค์การ ซ่ึง
เป็นปัจจัยท่ีมีผลต่อการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ โดยองค์ประกอบด้านเน้นการกระท า 
ด้านรูปแบบวัฒนธรรมท่ีคนในสังคมน้ันให้ความส าคัญกับกลุ่ม และต้องการการ
ยอมรับจากสังคมรอบข้าง รวมท้ังด้านมิติความเหลื่อมล้ าของอ านาจ ปัจจัยเหล่าน้ีจะ
ส่งผลต่อการเสริมสร้างการรับรู้ ซ่ึงจะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน และความรู้สึก
ผูกพันต่อองค์การให้เพิ่มขึ้น Zhang et al. (2016) นอกจากน้ียังพบว่ามีปัจจัยใน
ด้านอื่นท่ีมีผลกับการรับรู้วัฒนธรรมองค์การท่ีได้จากการศึกษาผ่านมา โดยผู้เขียน
บทความวิเคราะห์ว่า ปัจจัยอื่นมีผลกับการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ ได้แก่ 

 
ค่านิยมทางวัฒนธรรม และขีดความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน 
ค่านิยม (Values) หมายถึงความรู้สึกของบุคคลในองค์การท่ีใช้เป็น

มาตรฐานในการประเมินค่าของสิ่งต่าง ๆ ว่าควรหรือไม่ควรท่ีจะประพฤติปฏิบัติ ซ่ึง
จะน าไปสู่การมีพฤติกรรมท่ีสอดคล้องกับค่านิยมน้ัน และถือว่าค่านิยมเป็นแก่นของ
วัฒนธรรม  สมมติฐานเกี่ยวกับวิธีการท่ีเหมาะสมส าหรับมนุษย์และกลุ่มท่ีจะท า
หน้าท่ีในความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมของบุคคลสามารถอธิบายได้ด้วยการมองหา
สิ่งท่ีเรียกว่า เน้นการกระท า (Doing Orientation) กับระดับกิจกรรมของบุคคลท่ี
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เหมาะสม การกระท า คือบุคคลท่ีมีการวางแนวทางการกระท าและใช้ส าหรับการ
รับรู้ว่าสิ่งใดท่ีจะเหมาะสมต่อบุคคลท่ีจะกระท า (Baser et al., 2013) มีการแข่งขัน
ในการควบคุมสภาพแวดล้อมของผู้กระท า หรือผู้ท่ีมีการด าเนินการโดยมุ่งเน้นการ
กระท าตามแนวทางท่ีวางไว้ และมีการยอมรับกับสิ่งท่ีมาจากแนวทางของผู้กระท า มี
การน าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การท่ีท าให้มีการเพิ่มขีดความสามารถ
ของการรองรับกับความคิดท่ีว่าผู้ปฏิบัติงานทุกคนจะค านึงถึงสภาพแวดล้อมในการ
ท างานของผู้ปฏิบัติงานไม่ว่าจะโดยการปฏิเสธสินค้าท่ีมีคุณภาพไม่ดีตามหน้าท่ี หรือ
การด าเนินการบ ารุงรักษาเชิงป้องกันตามแผนของผู้ปฏิบัติงานท่ีวางไว้ เครื่องมือต่าง 
ๆ  หรือวิธีการเรียกคณะท างานประชุม เมื่อทราบว่าเป้าหมายท่ีวางไว้จะไม่ประสบ
ความส าเร็จ สิ่งเหล่าน้ีจะน าไปสู่สมมติฐานแรกขององค์การ คือ ผลของการเพิ่มขีด
ความสามารถ (Empowerment Outcomes) และการรับรู้ ของการเพิ่มขีด
ความสามารถเป็นสิ่งท่ีคาดว่าจะมีอิทธิพลต่อปริมาณ และคุณภาพของงานท่ีบุคลากร
ปฏิบัติ หรือบุคลากรท่ีรู้สึกว่าสิ่งท่ีปฏิบัติในท่ีท างานมีความหมายท่ีมีทักษะท่ีจ าเป็น
ในการปฏิบัติงาน และความสามารถท่ีจะเลือกวิธีการด าเนินงานของผู้ ท่ีเชื่อว่า
ผู้ปฏิบัติงานมีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานขององค์การ (Yahya et al., 2015) ท่ีคาด
ว่าระดับของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานท่ีเพิ่มสูงขึ้น และมีมากกว่าเมื่อเทียบกับ
บุคลากรที่ไม่ต้องการการรับรู้ เพราะการรับรู้ของการเพิ่มขีดความสามารถเป็นส่วนท่ี
ส าคัญของการจัดอันดับของผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน รายงานความสัมพันธ์
เชิงบวกระหว่างการรับรู้ของการเสริมสร้างศักยภาพ และผลการปฏิบัติงาน กล่าวได้
ว่า บุคลากรท่ีมีการรับรู้การเพิ่มขีดความสามารถท่ีดีกว่าจะมีผลการปฏิบัติงานท่ี
ดีกว่าบุคลากรท่ีมีการรับรู้การเพิ่มขีดความสามารถท่ีต่ ากว่า และนอกจากน้ี 
คณะท างานท่ีได้รายงานการรับรู้ถึงการเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงานจะมี
ประสิทธิภาพมากกว่าคณะท างานท่ีขาดการรับรู้ถึงการเพิ่มขีดความสามารถ ดังนั้น
ผลการศึกษาน้ีสนับสนุนสิ่งที่คาดว่าการรับรู้ของแต่ละบุคคลจะได้รับการเสริมสร้าง
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พลังอ านาจ และการเพิ่มขีดความสามารถท่ีมีความสัมพันธ์ ในเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงานท่ีดีขึ้น 
 
บทสรุป 

การรับรู้วัฒนธรรมองค์การมีการศึกษากันอย่างแพร่หลายในหลาย
ทศวรรษท่ีผ่านมา และเป็นการศึกษาในแง่มุมต่าง ๆ ท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานของ
องค์การ เช่น การรับรู้ขนาดของการเพิ่มขีดความสามารถ ภายใต้การวิเคราะห์ปัจจัย
ต่าง ๆ หรือการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรม หรือการศึกษาการรับรู้การ
เพิ่มขีดความสามารถซ่ึงส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน การศึกษาความผูกพันต่อองค์การ 
การศึกษาวัฒนธรรมท่ีเกี่ยวข้องกับการรับรู้ของบุคลากร การเพิ่มขีดความสามารถใน
การปฏิบัติงาน และปัจจัยต่าง ๆ ท่ีเป็นการรับรู้ต่อวัฒนธรรมองค์การส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานขององค์การในภาพรวมท่ีดีขึ้น ดังน้ันประเด็นส าคัญท่ีผู้เขียนบทความได้
รวบรวมการศึกษาจากงานวิจัยท่ีผ่านมา โดยการสังเคราะห์ข้อมูลจากงานวิจัยในครั้ง
น้ี คือองค์การเป็นส่วนส าคัญต่อการแสดงออกทางพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การ 
และความสามารถในการรับรู้ท่ีดีต่อวัฒนธรรมองค์การ จะมีส่วนช่วยในการก าหนด
บทบาท หน้าท่ี และการกระท าของแต่ละบุคคลท่ีจะเป็นผลดี และส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรขององค์การ 
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