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 The purpose of this study was twofold. First, it aimed at examining the opinion of 
personnel working for Wang Nam Yen Municipality toward the element of corporate cultures, 
including constructive culture, defensive-passive cultures, and defensive-aggressive cultures.  
Also, this study attempted to compare their level of opinion as classified by age, work position, 
and work length. The population participating in this study was 152 working staff at Wang Nam 
Yen Municipality. The instrument used to collect the data was a questionnaire. The statistical tests 
used to analyze the collected data included percentage, frequency, means, standard deviation and 
One-way ANOVA.   
 The results of the study revealed that the subjects had the highest level of opinion 
toward the constructive culture, followed by defensive-passive cultures, and defensive-aggressive 
cultures, respectively. While the defensive-passive cultures were rated at the low level, the 
defensive-aggressive cultures were rated the lowest. 
 Based on the results from the comparison, it was shown that no differences were found 
in the level of opinion toward constructive corporate culture among the subjects with different 
age, work position and work length at a significant level of 0.05. 
 In addition, no differences were found in the level of opinion toward defensive-passive 
corporate culture among the subjects with different age, and work position. There was a 
difference in the level of opinion toward defensive-passive corporate culture among the subjects 
with different work length at a significant level of 0.05. 
 Also, no differences were found in the level of opinion toward defensive-aggressive  
corporate culture among the subjects with different age, and work length. Finally, there was a 
difference in the level of opinion toward defensive-aggressive corporate culture among the 
subjects with different work position at a significant level of 0.05. 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 สงัคมโลกในปัจจุบนัมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนทั้งความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ี
และความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจท่ีเป็นไปอยา่งรวดเร็ว ท าใหป้ระเทศไทยอยูภ่ายใตก้ระแส 
การเปล่ียนแปลงของโลกภายนอกอยา่งไม่อาจหลีกเล่ียงได ้ดงันั้น ภาครัฐและภาคเอกชนจึงพยายาม
ท่ีจะปรับตวัเพือ่ความอยูร่อด และใหท้นักบักระแสการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในส่วนของภาครัฐนั้น
ไดมี้การปฏิรูประบบราชการ โดยการลดบทบาทภารกิจของราชการบริหารส่วนภูมิภาค และ 
เนน้การกระจายอ านาจสู่องคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ินเพิ่มมากข้ึน โดยยดึกรอบแนวทางปฏิบติั 
ตามมาตรา 3/ 1 แห่งพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน พ.ศ. 2534 และแกไ้ขเพิม่เติม  
(ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2545 พระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี  
พ.ศ. 2546 และการบริหารภาครัฐแนวใหม่ (New public management) ซ่ึงยดึประชาชน 
เป็นศูนยก์ลาง (Citizen center) (อมรรัตน์ พงษป์วน, 2550) 
 การปฏิรูประบบราชการ โดยใชก้ารบริหารภาครัฐแนวใหม่และวิธีการบริหารกิจการ
บา้นเมืองท่ีดีมีเป้าหมายท่ีส าคญัคือ เพื่อใหก้ารปฏิบติัราชการสามารถพฒันาประเทศในดา้นต่าง ๆ 
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ก่อใหเ้กิดประโยชน์สุขต่อประชาชน มุ่งผลสมัฤทธ์ิ มีประสิทธิภาพและ
คุม้ค่า ลดข้ึนตอนการท างาน และอ านวยความสะดวก รวมถึงสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการ
ของประชาชน จากการปฏิรูประบบราชการดงักล่าว ท าใหอ้งคก์รภาครัฐตอ้งปรับเปล่ียนพฤติกรรม
เพื่อใหส้ามารถรองรับกบัสภาวการณ์เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน และส่ิงส าคญัท่ีจะผลกัดนัใหอ้งคก์ร 
เกิดการเปล่ียนแปลงกคื็อ “วฒันธรรมองคก์ร” วา่องคก์รนั้นมีวฒันธรรมท่ีเอ้ือใหเ้กิด 
การเปล่ียนแปลงหรือไม่เพียงใด (นิภาวรรณ์ ศรีโลฟุ้ง, 2543) 
 วฒันธรรมองคก์รเป็นพฤติกรรม ค่านิยม และความเช่ือท่ีสร้างข้ึนจากคนในองคก์ร  
ซ่ึงมีการเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั และยดึถือปฏิบติักนัมา จนเป็นธรรมเนียมปฏิบติั ในองคก์รนั้น ๆ 
วฒันธรรมองคก์รเป็นส่ิงท่ีหล่อหลอมใหค้นในองคก์รมีความเขา้ใจกฎกติกาในการอยูร่่วมกนั  
และส่งผลใหค้นในองคก์ร มีความเช่ือ และมีพฤติกรรมไปในทิศทางเดียวกนั ปกติองคก์ร  
ทุกองคก์รจะมีวฒันธรรมองคก์รของตนเอง และแต่ละองคก์รยอ่มมีวฒันธรรมท่ีแตกต่างกนัไป  
ซ่ึงวฒันธรรมต่าง ๆ เหล่าน้ี มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในองคก์ร และความส าเร็จของการบริหาร 
รวมทั้ง ช่วยเพิม่ประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององคก์ร แต่ในทางกลบักนัวฒันธรรมองคก์ร 



2 
 

กอ็าจก่อใหเ้กิดผลลบต่อองคก์รได ้ถา้วฒันธรรมองคก์รนั้นเป็นลบ นัน่คือ พฤติกรรมของบุคลากร
ในองคก์รอยูใ่นลกัษณะเฉ่ือยชาหลีกเล่ียงงาน ไม่มีความรับผดิชอบ และต่อตา้นการเปล่ียนแปลง 
เป็นตน องคก์รนั้นกจ็ะขาดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและไม่อาจบรรลุเป้าหมายขององคก์รได ้
วฒันธรรมองคก์ารจึงถือเป็นหวัใจท่ีจะหล่อหลอมใหส้มาชิกเกิดความมัน่ใจในองคก์ร ทุ่มเท
แรงกายแรงใจ ในการปฏิบติังานเป็นวิธีท่ีท าใหเ้ขา้ใจคนในองคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิด 
ของ Cooke and Lafferty (1989 อา้งถึงใน นิภาวรรณ์ ศรีโลฟุ้ง, 2543, หนา้ 17-19) วฒันธรรมท่ีดี 
และเหมาะกบัองคก์ร คือ วฒันธรรม ท่ีสอดคลอ้งกบัทิศทางหรือวิสยัทศัน์ขององคก์ร (อภิวฒิุ  
พิมลแสงสุริยา, 2549) นอกจากน้ี การท่ีองคก์รจะประสบผลส าเร็จ ตอบสนองต่อเป้าหมายองคก์ร 
และสมาชิกทุกคนในองคก์รพึงพอใจนั้นข้ึนอยูก่บัลกัษณะของวฒันธรรมขององคก์รท่ีมีลกัษณะ
สร้างสรรคป์ระกอบดว้ย มิติเนน้ความส าเร็จ มิติเนน้สจัการแห่งตน มิติเนน้บุคคล และมิติเนน้ไมตรี
สมัพนัธ์ในทางตรงกนัขา้ม ถา้วฒันธรรมองคก์รมีลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว คือ เนน้การแข่งขนั  
เนน้อ านาจเนน้ความขดัแยง้ และเนน้ความสมบูรณ์แบบ หรือลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา คือ  
ยดึกฎระเบียบแบบแผนเขม้งวด เนน้การพึ่งพาผูอ่ื้นและเนน้การหลีกเล่ียง จะเกิดความอ่อนแอ 
ของวฒันธรรมองคก์ารท่ีส่งกระทบต่อการพฒันาองคก์ร และประสิทธิภาพในการท างาน 
(นิภาวรรณ์ ศรีโลฟุ้ง, 2543) 
 ดงันั้น วฒันธรรมขององคก์รจึงมีความส าคญัอยา่งยิง่ท่ีจะส่งผลต่อความส าเร็จ 
ขององคก์รเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ ในฐานะองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในพื้นท่ีจงัหวดัสระแกว้ 
เป็นเทศบาลขนาดกลาง ประกาศจดัตั้งเป็น “สุขาภิบาล วงัน ้ าเยน็” มีพื้นท่ี 5.5 ตารางกิโลเมตร 
เปล่ียนแปลงฐานะจากสุขาภิบาลวงัน ้าเยน็ เป็นเทศบาลต าบลวงัน ้าเยน็ เม่ือวนัท่ี 25 พฤษภาคม  
พ.ศ. 2542 ต่อมา ไดร้วมกบัองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัน ้าเยน็ เม่ือวนัท่ี 23 กนัยายน พ.ศ. 2553 
และเปล่ียนแปลงฐานะเป็นเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ เม่ือวนัท่ี 10 พฤศจิกายน พ.ศ. 2553 มีพื้นท่ี 
รวม 61.5 ตารางกิโลเมตร ครอบคลุม 19 หมู่บา้น และไดเ้ปล่ียนแปลงขนาดเทศบาล จากเทศบาล 
ขนาดกลาง เป็นเทศบาลขนาดใหญ่ เม่ือวนัท่ี 25 มกราคม พ.ศ. 2555 โดยเป็นเทศบาล ท่ีประสบ
ความส าเร็จในการบริหารจดัการท่ีดี ไดรั้บรางวลัต่าง ๆ มากมาย เช่น รางวลัเทศบาลท่ีมีการบริหาร
จดัการท่ีดีในปี พ.ศ. 2549-2552 ของกรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ินซ่ึงความส าเร็จ  
ดงักล่าวนั้น ลกัษณะของวฒันธรรมองคก์รน่าจะมีส่วนส าคญัอยา่งยิง่ในการบริหารจดัการ 
ของเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ 
 ดงันั้นผูว้จิยั ในฐานะท่ีเป็นพนกังานของเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ จึงมีความสนใจ 
ท่ีจะท าการศึกษาวฒันธรรมองคก์รของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ เป็นอยา่งไร ความคิดเห็น 
ของบุคลากรต่อวฒันธรรมองคก์รเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็แตกต่างกนัหรือไม่ ซ่ึงผลการศึกษา 
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จะช่วยใหท้ราบถึงวฒันธรรมองคก์รของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ ในลกัษณะต่าง ๆ  
ทั้งท่ีเป็นวฒันธรรมท่ีเอ้ือ หรือขดัขวางต่อการด าเนินงานขององคก์ร และใชเ้ป็นแนวทาง 
ในการปรับเปล่ียนวฒันธรรมองคก์รใหส่้งผลต่อการพฒันาประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร 
และการด าเนินงานของเทศบาลเมืองวงัน ้าเยน็ ใหป้ระสบความส าเร็จต่อไป 
 

วตัถุประสงค์กำรวจิยั 
 1.  เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้าเยน็ในลกัษณะสร้างสรรค ์
ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา และลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว ท่ีมีต่อวฒันธรรมองคก์ร 
 2.  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ในลกัษณะ
สร้างสรรค ์ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา และลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว ท่ีมีต่อวฒันธรรมองคก์ร โดยจ าแนก
ตามอาย ุต าแหน่งงาน ระยะเวลาการท างาน 
 

สมมติฐำนกำรวจิยั 
 1.  บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ท่ีอาย ุแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์ร
แบบสร้างสรรคแ์ตกต่างกนั 
 2.  บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ท่ีอาย ุแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์ร
แบบตั้งรับ-เฉ่ือยชา แตกต่างกนั 
 3.  บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ท่ีอาย ุแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์ร
แบบตั้งรับ-กา้วร้าว แตกต่างกนั 
 4.  บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ท่ีต าแหน่งงาน แตกต่างกนั มีความคิดเห็น 
ต่อวฒันธรรมองคก์รแบบสร้างสรรค ์แตกต่างกนั 
 5.  บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ท่ีต าแหน่งงาน แตกต่างกนั มีความคิดเห็น 
ต่อวฒันธรรมองคก์รแบบตั้งรับ-เฉ่ือยชา แตกต่างกนั 
 6.  บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ท่ีต าแหน่งงาน แตกต่างกนั มีความคิดเห็น 
ต่อวฒันธรรมองคก์รแบบตั้งรับ-กา้วร้าว แตกต่างกนั 
 7.  บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ท่ีระยะเวลาการท างาน แตกต่างกนั มีความคิดเห็น 
ต่อวฒันธรรมองคก์รแบบสร้างสรรค ์แตกต่างกนั 
 8.  บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ท่ีระยะเวลาการท างาน แตกต่างกนั มีความคิดเห็น 
ต่อวฒันธรรมองคก์รแบบตั้งรับ-เฉ่ือยชา แตกต่างกนั 
 9.  บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ท่ีระยะเวลาการท างาน แตกต่างกนั มีความคิดเห็น 
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ต่อวฒันธรรมองคก์รแบบตั้งรับ-กา้วร้าว แตกต่างกนั 
 

กรอบแนวคดิในกำรวจิยั 
 กรอบแนวคิดในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาวฒันธรรมองคก์ร โดยศึกษาจากบุคลากร
เทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ อ าเภอวงัน ้ าเยน็ จงัหวดัสระแกว้ โดยผูศึ้กษาไดน้ าแนวคิดเก่ียวกบัวฒันธรรม
องคก์รของ Cooke & Lafferty (1987 อา้งถึงใน นิภาวรรณ์ ศรีโลฟุ้ง, 2543 หนา้ 17-19) ซ่ึงแบ่ง
วฒันธรรมองคก์ร ออกเป็น 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่  
 1.  ลกัษณะสร้างสรรค ์ 
 2.  ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือย 
 3.  ลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว  
 โดยแสดงกรอบแนวคิดเป็นรูปภาพ ไดด้งัน้ี 

 
 ตวัแปรตน้      ตวัแปรตาม 
 
 

 
 
 
 
 
 
  
ภาพท่ี 1  กรอบแนวความคิดในการวิจยั 
 

ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 1.  ท าใหท้ราบถึงวฒันธรรมองคก์รความคิดเห็นของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ 
 2.  ท าใหท้ราบผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อวฒันธรรมองคก์ร
เทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ จ าแนกตาม อาย ุต าแหน่งงาน และระยะเวลาการท างาน 

ขอ้มูลทัว่ไป 
1.  อาย ุ
2.  ต  าแหน่งงาน 
3.  ระยะเวลาการท างาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.  วฒันธรรมองคก์รแบบสร้างสรรค ์
 

 
2.  วฒันธรรมองคก์รแบบตั้งรับ-เฉ่ือยชา 

3.  วฒันธรรมองคก์รแบบตั้งรับ-กา้วร้าว 
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   3.  ผลการศึกษาท่ีไดใ้ชเ้ป็นขอ้มูลในการสร้างวฒันธรรมององคก์รท่ีดีและเหมาะสมกบั
เทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ต่อไป 
 

ขอบเขตของกำรวจิยั 
 ขอบเขตดา้นเน้ือหา: การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาวฒันธรรมองคก์รของบุคลากรเทศบาล 
เมืองวงัน ้ าเยน็ จงัหวดัสระแกว้ผูว้จิยัไดก้ าหนดตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยั ดงัน้ี 
 ตวัแปรอิสระ (Independent variables) คือ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ปัจจยัต่าง ๆ ดงัน้ี 
 1.  อาย ุ
 2.  ต  าแหน่งงาน 
 3. ระยะเวลาการท างาน 
 ตวัแปรตาม (Dependent variables) คือ วฒันธรรมองคก์รของบุคลากรเทศบาล 
เมืองวงัน ้ าเยน็ ประกอบดว้ย 
 1.  ลกัษณะสร้างสรรค ์
  2.  ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา 
  3.  ลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว 
  ขอบเขตดา้นพื้นท่ี: การวจิยัคร้ังน้ีมีประชากรท่ีใชใ้นการวจิยั คือ พนกังานเทศบาล 
ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้ง ของเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ อ าเภอวงัน ้าเยน็ จงัหวดัสระแกว้ จ านวน 
152 คน (เทศบาลเมืองวงัน ้าเยน็, 2557) 
  ขอบเขตดา้นระยะเวลา: การศึกษาคร้ังน้ีเร่ิมด าเนินการ ตั้งแต่ เดือนตุลาคม พ.ศ. 2557  
ถึง เมษายน พ.ศ. 2558 
 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 วฒันธรรมองคก์ร หมายถึง แนวคิดพฤติกรรมท่ีบุคลากรในองคก์รยดึถือเป็นแนวทาง 
ในการประพฤติปฏิบติัท่ีมีพื้นฐานมาจากความเช่ือ ค่านิยม และเป็นส่ิงท่ีองคก์รคาดหวงั 
จากผูป้ฏิบติังานในองคก์รนั้น ๆ ดว้ยแบ่งเป็น 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 
  1.  ลกัษณะสร้างสรรค ์หมายถึง องคก์รท่ีใหค้วามส าคญักบัค่านิยมในการท างาน  
โดยมุ่งท่ีความพึงพอใจของบุคลากรในองคก์ร คือ ตอ้งการความส าเร็จตอ้งการไม่ตรีสมัพนัธ์ 
ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความสมัพนัธ์และสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั และมีลกัษณะของการท างาน 
ท่ีส่งผลใหบุ้คลากรในองคก์รประสบผลส าเร็จ ไดแ้ก่ การมีเป้าหมายการท างานร่วมกนั บุคคล 
มีความกระตือรือร้น ในการท างาน มีการพฒันาตนเอง มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และสามารถ 
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แสดงออกไดอ้ยา่งอิสระ มีกิจกรรมส่วนรวมท่ีตอ้งท าเป็นทีม   
 2.  ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา หมายถึง องคก์รท่ีมีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออก 
มุ่งเนน้การคลอ้ยตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร ยดึถือกฎระเบียบ แบบแผน พึ่งพาผูบ้ริหารและ
พยายามหลีกเล่ียงการกระท าท่ีตอ้งรับผดิชอบ ยอมรับการมอบหมายงานจากผูบ้ริหาร เนน้ถึง
สมัพนัธภาพกบับุคคลในลกัษณะปกป้องตนเอง และตั้งรับเป็นแนวทางท่ีท าใหม้ัน่คงและปลอดภยั
และกา้วหนา้ในการท างาน สมัพนัธภาพระหวา่งผูบ้ริหารและผูร่้วมงานเป็นไปอยา่งผวิเผนิ บุคคล 
ถูกจ ากดัความคิด บริหารงานดว้ยการยดึหลกัอาวโุส ท างานแบบต่างคนต่างท า และท าเฉพาะ 
ในส่วนท่ีตนเองรับผดิชอบเท่านั้น 
 3.  ลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว หมายถึง องคก์รท่ีมีค่านิยมแบบพฤติกรรมการแสดงออก 
ลกัษณะมุ่งเนน้งาน และเนน้ความตอ้งการ ดา้นความมัน่คงของพนกังาน ลกัษณะการท างานมุ่งเนน้
อ านาจ เห็นตรงกนัขา้ม แข่งขนัชิงดีชิงเด่น เห็นการแพช้นะเป็นเร่ืองธรรมดา ต่อตา้นซ่ึงกนัและกนั  
ไม่มีการวางแผนในการท างานล่วงหนา้ จึงมกัแกปั้ญหาเฉพาะหนา้เม่ืองานวิกฤติ ท าให ้
เกิดความขดัแยง้กนับ่อย เม่ือเกิดความขดัแยง้กนั กม็กัจะใชว้ิธีการต่อรอง บุคคลตอ้งการการยอมรับ
และมกัจะยดึติดอยูก่บัต าแหน่ง และในการปฏิบติังานจะปฏิบติัดว้ยความระมนัระวงัตาม 
แบบแผนท่ีเคยยดึถือ 
 เทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ หมายถึง เทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ อ าเภอวงัน ้ าเยน็ จงัหวดัสระแกว้ 
ไดรั้บการเปล่ียนแปลงฐานะจากเทศบาลต าบลเป็นเทศบาลเมือง ตามประกาศกระทรวงมหาดไทย 
เม่ือวนัท่ี 10 พฤศจิกายน พ.ศ. 2553 มีฐานะเป็นนิติบุคคล 
 บุคลากร หมายถึง พนกังานเทศบาล ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้งในสงักดัเทศบาล
เมืองวงัน ้ าเยน็ อ าเภอวงัน ้ าเยน็ จงัหวดัสระแกว้ทั้งหมด ไม่รวมถึง บุคลากรทางการศึกษา  
พนกังานครู นายกเทศมนตรี รองนายกเทศมนตรี ท่ีปรึกษานายกเทศมนตรี เลขานุการ
นายกเทศมนตรี และสมาชิกสภาเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ 
 พนกังานเทศบาล หมายถึง พนกังานเทศบาลซ่ึงไดรั้บการบรรจุและแต่งตั้ง 
ใหป้ฏิบติัราชการโดยไดรั้บเงินเดือนจากงบประมาณหมวดเงินเดือนของเทศบาล และ 
ใหห้มายความรวมถึงพนกังานครูเทศบาลหรือพนกังานเทศบาลอ่ืนท่ีไดรั้บเงินเดือนจากเงิน
งบประมาณหมวดเงินอุดหนุนของรัฐบาลและเทศบาลน ามาจดัเป็นเงินเดือน 
 ลูกจา้งประจ า หมายถึง กลุ่มบุคคลท่ีท างานคลา้ย ๆ กบัพนกังานเทศบาล แตกต่างกนั
เพียงหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบเพราะลูกจา้งประจ า ปัจจุบนัแบ่งเป็นหมวด เช่น หมวดแรงงาน  
หมวดก่ึงฝีมือ หมวดฝีมือ หมวดฝีมือพิเศษระดบัตน้ หมวดฝีมือพิเศษระดบักลาง หมวดฝีมือพเิศษ
ระดบัสูงหมวดฝีมือพิเศษเฉพาะ (ปัจจุบนั รัฐ ก าลงัปรับเปล่ียนใหแ้บ่งเป็นเพียง 4 กลุ่ม ซ่ึงก าลงั 
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อยูใ่นระหวา่งการด าเนินการ) 
 พนกังานจา้ง หมายถึง ลูกจา้งขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ตามพระราชบญัญติั
ระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 ไดรั้บค่าตอบแทนจากงบประมาณขององคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีดว้ยกนั 3 ประการ คือ พนกังานจา้งทัว่ไป พนกังานจา้งตามภารกิจ พนกังาน
จา้งผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

   



บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 การศึกษาวฒันธรรมองคก์รของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ ในคร้ังน้ีผูว้ิจยัขอเสนอ
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาวิจยั ดงัน้ี 
 1.  แนวคิดเก่ียวกบัวฒันธรรม 
 2.  แนวคิดเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ร 
 3.  แนวคิดเก่ียวกบัการส่งเสริมและถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์ร 
  3.  บริบทเทศบาลเมืองวงัน ้าเยน็ อ าเภอวงัน ้ าเยน็ จงัหวดัสระแกว้ 

 4.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

แนวคดิเกีย่วกบัวฒันธรรม 
  ความหมายวฒันธรรม  
  จากการศึกษาหนงัสือและงานวิจยัทางดา้นวฒันธรรมไดมี้นกัคิด นกัวิชาการ  
ดา้นวฒันธรรม ไดใ้หค้วามหมายของค าวา่วฒันธรรม ดงัน้ี 
 พระยาอนุมานราชธน (2515, หนา้ 103-104) ไดใ้หค้วามหมาย ของวฒันธรรม ไวด้งัน้ี 
วฒันธรรม คือ ส่ิงท่ีมนุษยเ์ปล่ียนแปลง ปรับปรุง หรือ ผลิตสร้างข้ึนเพื่อความเจริญในวิถีแห่งชีวิต 
ของส่วนรวมท่ีถ่ายทอดกนัไดเ้อาอยา่งกนั ไดว้ฒันธรรม คือ ส่ิงอนัเป็นผลผลิตของส่วนรวมท่ีมนุษย์
ไดเ้รียนรู้มาจากคนแต่ก่อนสืบต่อเป็นประเพณีกนัมาวฒันธรรม คือ ความคิดเห็นความรู้สึก 
ความประพฤติ และกิริยาอาการหรือการกระท าใด ๆ ของมนุษยใ์นส่วนรวมลงรูปพมิพเ์ดียวกนั 
และส าแดงออกมาใหป้รากเเป็นภาษาศิลปะความเช่ือระเบียบประเพณี เป็นตน้ 
 พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยตุโต) (2532, หนา้ 45) ไดใ้หค้วามหมายของ “วฒันธรรม” คือ 
วิถีชีวิตความเป็นอยูท่ ั้งหมดของสงัคมตั้งตน้แต่ภายในจิตใจของคนมีค่านิยมคุณค่าทางจิตใจ
คุณธรรมลกัษณะนิสัย แนวความคิดและสติปัญญา ออกมาจนถึงท่าที และวิธีปเิบติัของมนุษย ์
ต่อร่างกาย และจิตใจ ของคนลกัษณะความสมัพนัธ์ระหวา่งมนุษยต์ลอดจนความรู้ความเขา้ใจท่าที 
การมอง และการปเิบติัของมนุษยต่์อธรรมชาติแวดลอ้ม ถา้พดูใหเ้ขา้ใจง่ายวฒันธรรม เป็นทั้ง 
การสัง่สมประสบการณ์ ความรู้ ความสามารถ ภูมิธรรม ทั้งหมดท่ีไดช่้วยมนุษย ์ในสงัคมนั้น ๆ  
อยูร่อด และเจริญสืบต่อกนัมาได ้และเป็นอยูอ่ยา่งท่ีเป็น ในบดัน้ี 
 ราชบณัฑิตยสถาน (2545, หนา้ 25) พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2545  
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ไดใ้หค้วามหมายวา่ วฒันธรรม หมายถึง พฤติกรรม และส่ิงท่ีคนในหมู่ผลิตสร้างข้ึน ดว้ยการเรียนรู้ 
จากกนัและกนั และร่วมใชอ้ยูใ่นหมู่ของตน 
 Horton and Hunt (1976 อา้งถึงใน มหาวิทยาลยัราชภเัอุดรธานี, 2557) กล่าววา่ 
“วฒันธรรม คือ ทุกส่ิงทุกอยา่งซ่ึงไดม้าจากการเรียนรู้ ของสงัคม และสมาชิกไดมี้ส่วนร่วม 
ในการใชส่ิ้งนั้น ๆ สมาชิกจากสงัคมจะไดรั้บวฒันธรรม เป็นมรดกทางสังคม และเขาอาจปรับปรุง
เปล่ียนแปลงวฒันธรรมนั้น ๆ เพื่อเป็นมรดกแก่ชนรุ่นต่อไป” 
 ส านกังานคณะกรรมการวฒันธรรมแห่งชาติ (2545, หนา้ 25) ไดใ้หค้วามหมายวา่
วฒันธรรม เป็นวิธีการด าเนินชีวิต ของสงัคมเป็นแบบแผนการประพฤติ และการแสดงออก 
ซ่ึงความรู้สึกนึกคิดในสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีสมาชิกในสงัคมเดียวกนัสามารถเขา้ใจ และซาบซ้ึง
ร่วมกนั วฒันธรรมเป็นวิถีชีวิตของมนุษย ์ท่ีเกิดจากระบบความสมัพนัธ์ระหวา่งมนุษย ์กบัมนุษย์
มนุษยก์บัสงัคม และมนุษยก์บัธรรมชาติวฒันธรรม มีทั้งสาระและรูปแบบท่ีเป็นระบบความคิด
วิธีการโครงสร้างทางสงัคม สถาบนัตลอดจนแบบแผน และทุกส่ิงทุกอยา่งท่ีมนุษยส์ร้างข้ึน 
 Edward (1998, p. 88 อา้งถึงใน นิตยา บุญสิงห์, 2546, หนา้ 65) นกัมนุษยวิทยา 
ชาวองักฤษในหนงัสือ Primitive culture Tylor (1871 อา้งถึงใน นิตยา บุญสิงห์, 2546, หนา้ 65)  
ไดใ้หค้  าจ ากดัความของ “วฒันธรรม” ไวว้า่วฒันธรรม คือ “ผลรวมของระบบความรู้ความเช่ือศิลปะ
จริยธรรมกฎหมายประเพณีตลอดจนความสามารถและอุปนิสยัต่าง ๆ ซ่ึงเป็นผลมาจากการเป็น
สมาชิกของสังคม” 
 ประเภทของวฒันธรรม  
 วฒันธรรมถือเป็นมรดกตกทอดทางสังคม แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 
 1.  รูปธรรม หรือ วตัถุธรรมไดแ้ก่วตัถุส่ิงของต่าง ๆ ท่ีมนุษยส์ร้างข้ึน เช่น บา้นเรือน  
วดัวาอาราม หรือทศันศิลป์ คือศิลปะท่ีเรามองเห็นไดด้ว้ยตาท่ีมนุษยส์ร้างข้ึนมา 
 2.  นามธรรมไม่สามารถมองเห็นได ้เช่น คติความเช่ือ ความดี ความมีน ้าใจ เป็นตน้ 

 เน้ือหาลกัษณะ และองคป์ระกอบของวฒันธรรม เน้ือหาของวฒันธรรม แบ่งออกเป็น  
4 อยา่ง คือ 
 1.  คติธรรม (Moral culture) คือ วฒันธรรมทางศีลธรรมและของจิตใจ หรือ  
คติความเช่ืออนัเป็นหลกัด าเนินชีวิตปัจจุบนัน้ี ส่วนใหญ่ไดม้าจากศาสนา และหลกัควรทราบ 
และควรปเิบติัต่อกนัของสงัคม เช่น ความเช่ือเช่ือเร่ืองท าดีไดดี้ เร่ืองบาปบุญคุณโทษ เร่ืองผ ี 
เร่ืองเทพ เร่ืองฮีตคองประเพณี มีความส านึกในเร่ืองชาติเกียรติวนิยักลา้หาญซ่ือสตัยสุ์จริต
หิริโอตตปัปะ กตญัญูกตเวที เขม้แขง็ขยนัหมัน่เพียร อดทน รู้จกัรับผดิชอบ และรู้จกัหนา้ท่ีสุภาพ
อ่อนโยน และมารยาทอนัดีงาม ใจกวา้งรู้จกัรับฟังความคิดเห็นของคนอ่ืน เมตตากรุณา 
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เอ้ือเฟ้ือเผือ่แผ ่และเสียสละ สามคัคีรู้จกัแพช้นะใหอ้ภยั ฯลฯ 
 2.  เนติธรรม (Legal culture) คือ วฒันธรรมทางกฎหมายรวมทั้งระเบียบประเพณี 
ท่ียอมรับนบัถือวา่มีความส าคญัเท่ากบักฎหมายของบา้นเมืองทุกกรณีมีหลกัควรทราบ 
และควรปเิบติักฎหมายประเพณี เช่น ฮีตคองคะล า ใหรู้้จกัสิทธิและหนา้ท่ี ของพลเมือง 
ตามกฎหมายเคารพต่อกฎหมายของบา้นเมืองในทุกกรณีใชสิ้ทธิของตนตามกฎหมายโดย 
ความสุจริตและไม่ละเมิดสิทธิของผูอ่ื้น พยายามศึกษาใหรู้้กฎหมายต่าง ๆ ท่ีใชใ้นปัจจุบนัเคารพ 
ต่อประเพณีท่ีดีงาม 
 3.  วตัถุธรรม (Material culture) คือ วฒันธรรมดา้นวตัถุส่ิงของศิลปกรรมต่าง ๆ  
ท่ีมนุษยส์ร้างข้ึนเช่นโบราณวตัถุโบราณสถานและศิลปวตัถุหรือแหล่งศิลปกรรมต่าง ๆ เป็นตน้
เคร่ืองใชไ้มส้อยหรือเคร่ืองอุปโภคบริโภค รู้จกัจดัสร้างท่ีอยูอ่าศยัถูกสุขลกัษณะ และงดงามน่าอยูดี่
รู้จกัรักษาความสะอาดร่างกาย เคร่ืองนุ่งห่ม และยารักษาโรค 
 4.  สหธรรม (Social culture) คือวฒันธรรมทางสงัคมไดแ้ก่คุณธรรมต่าง ๆ ท่ีจะท าให ้
คนอยูร่่วมกนัไดด้ว้ยความผาสุก รู้จกัสิทธิหนา้ท่ีท่ีพึงปเิบติัต่อกนั ถอ้ยท่ีถอ้ยอาศยักนั และหมายถึง 
ระเบียบมารยาท ท่ีจะติดต่อเก่ียวกบัสงัคมทัว่ไป เช่น รู้จกัมารยาทในการเป็นแขกไปหาผูอ่ื้นรู้จกั
มารยาท ในการเป็นเจา้ของบา้นตอ้นรับแขกรู้จกัมารยาทในโตะ๊อาหารรู้จกัใชบ้ตัรเช่ือ (นามบตัร) 
รู้จกัมารยาทไปงานมงคล และงานศพรู้จกัมารยาทในการส่งตอบจดหมายรู้จกัมารยาท  
ในการเดินทางโดยพาหนะต่าง ๆ รู้จกัมารยาทในการดูมหรสพ การกีฬาและการแสดงต่าง ๆ รู้จกั
แสดงความเคารพต่อสถานท่ี และส่ิงท่ีแทนซ่ึงควรเคารพทั้งของชาติตนชาติอ่ืน ไม่แสดงอาการ 
ดูหม่ินเหยยีบย  า่ ขนบธรรมเนียมประเพณี และส่ิงเคารพของคนอ่ืนพยายามท าตน ใหเ้ขา้กบัสงัคม 
ไดทุ้กชั้น รู้จกักาลเทศะ เอาใจเขามาใส่ใจเรา 

 ลกัษณะของวฒันธรรม ทุกสังคมมีวฒันธรรม และวฒันธรรมของแต่ละสงัคม 
ตอ้งมีลกัษณะท่ีแสดงออกใหป้รากเจนท าใหบ้างท่านใชเ้ขตของวฒันธรรมเป็นเคร่ืองแบ่ง 
อาณาเขตของประเทศชาติ ไดล้กัษณะเด่นของวฒันธรรมจะประกอบไปดว้ย 

1. วฒันธรรมคือส่ิงท่ีมนุษยส์ร้างข้ึนเพื่อใชเ้ป็นส่ิงช่วยในการด าเนินชีวิต 
ทุกส่ิงทุกอยา่งท่ีมนุษยส์ร้างข้ึนลว้นเป็นวฒันธรรม 
 2.  วฒันธรรมเป็นผลรวมของหลายส่ิงหลายอยา่ง (Integrative) เช่น ความรู้ความเช่ือ 
วิถีในการด าเนินชีวิตส่ิงของเคร่ืองใชต่้าง ๆ 
 3.  วฒันธรรมมีลกัษณะเป็นแนวทางพฤติกรรมท่ีมีการเรียนรู้กนัได ้(Learned ways of 
behavior) มิใช่เกิดข้ึนเองโดยปราศจากการเรียนรู้มาก่อน และลกัษณะขอ้น้ีเอง ท าใหม้นุษยแ์ตกต่าง
ไปจากสตัวก์ล่าวคือ พฤติกรรมส่วนใหญ่ของสตัวป์ราศจากการเรียนรู้มาก่อน ส่วนมนุษย ์
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มีสมองอนัทรงคุณภาพจึงสามารถรู้จกัคิดถ่ายทอดและเรียนรู้ ขบวนการดงักล่าว เกิดข้ึนจาก  
การท่ีบุคคลมีการติดต่อกบับุคคลอ่ืน ในฐานะท่ีเป็นสมาชิกของสังคม ดงันั้น การเรียนรู้จึงเป็น
ลกัษณะท่ีส าคญัยิง่ของวฒันธรรม 
 4.  วฒันธรรมมีลกัษณะเป็นมรดกแห่งสงัคมวฒันธรรม เป็นผลของการถ่ายทอด 
และการเรียนรู้ และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นขบวนการดงักล่าวกคื็อ การส่ือสารโดยใชส้ัญลกัษณ์ 
(Symbolic communication) ไดแ้ก่ การท่ีมนุษยมี์ภาษาใชท่ี้แน่นอนซ่ึงมีส่วนช่วยในการถ่ายทอด
วฒันธรรมจากคนรุ่นก่อน ๆ ด าเนินสืบต่อเน่ืองกนัมามิขาดสาย ดงันั้น วฒันธรรมจึงมีลกัษณะ 
เป็น “มรดกแห่งสงัคม” (Social heritage) 
 5.  วฒันธรรมมีลกัษณะเป็น (Super organic) หมายถึง ส่ิงท่ีเป็นปรากเอยา่งเดียวกนั
ในทางกายภาพหรือชีวภาพนั้นอาจเป็นปรากเการณ์ท่ีแตกต่างกนัไป ในแง่ของวฒันธรรม กล่าวคือ
ของส่ิงหน่ึงอาจน าเอามาใชใ้นความหมายท่ีต่างกนัออกไปในแต่ละสงัคมทั้ง ๆ ท่ีกคื็อส่ิงเดียวกนั
นัน่เอง ตวัอยา่งเช่น ล้ินเป็นอวยัวะส่วนหน่ึง ของทุกคนชาวทิเบต น ามาใชใ้นการแสดงออก 
ซ่ึงความเคารพนบัถือ ดว้ยการแลบล้ินส่วนคนไทย กลบัถือเป็นอาการแสดงท่ีไม่สุภาพ เป็นตน้ 
 6.  วฒันธรรมเป็นวิถีชีวิต (Way of life) หรือ แผนด าเนินชีวิต (Design for living)  
ของมนุษยว์ฒันธรรมเป็นแบบอยา่งการด ารงชีวิตของกลุ่มซ่ึงสมาชิกเรียนรู้ถ่ายทอดกนัไป 
ดว้ยการสัง่สอนทั้งทางตรงและทางออ้ม 
 7.  วฒันธรรมเป็นผลจากการช่วยกนัสร้างสรรคข์องมนุษย ์และไดมี้การปรับปรุง
ดดัแปลงส่ิงใดท่ีไม่ดี หรือลา้สมยักเ็ลิกใชไ้ปส่ิงใดท่ีดีกย็งัคงเอาไวใ้ชต่้อไป เช่น การเพาะปลูกเดิม
ใชแ้รงสัตว ์ต่อมาเห็นวา่เป็นวิธีท่ีล่าชา้ และลา้สมยั จึงประดิษฐ ์หรือ ซ้ือเคร่ืองมือเคร่ืองจกัร มาใช ้
ในงานเพาะปลูก ท าใหไ้ดผ้ลผลิตมากข้ึน วฒันธรรมยอ่มมีการเปล่ียนแปลง (Change) และ 
มีการปรับตวั (Adaptive) 
 8.  วฒันธรรมมิใช่เป็นของบุคคลใดบุคคลหน่ึง แต่เป็นของส่วนรวม ส่ิงท่ีจะถือเป็น
วฒันธรรมไดจ้ะตอ้งเป็นส่ิงท่ีสงัคมยอมรับถือปเิบติั มิใช่เฉพาะคนใดคนหน่ึงยอมรับถือปเิบติั 

 องคป์ระกอบของวฒันธรรม วฒันธรรมเป็นผลจากความคิด ความรู้ ความเขา้ใจ 
ของมนุษยท่ี์ก่อใหเ้กิดพฤติกรรมทางสงัคม วฒันธรรม จึงมีองคป์ระกอบต่าง ๆ ดงัน้ี 
 1.  องคว์ตัถุ มีรูปร่างสามารถจบัตอ้งได ้เรียกวา่ วฒันธรรมทางวตัถุ ไดแ้ก่ เคร่ืองมือ
เคร่ืองใช ้ในการเกษตรอุตสาหกรรม และทางวฒันธรรม เช่น คณโทจานถว้ย และมีด ตลอดจน
ผลิตผลทางดา้นศิลปกรรม เช่น ภาพเขียนรูปป้ัน เป็นตน้ ส่วนองคว์ตัถุท่ีไม่มีรูปร่างแต่เป็น
เคร่ืองหมายแสดงสัญลกัษณ์ ไดแ้ก่ ภาษา และตวัเลข เป็นตน้ 
 2.  องคก์ร (Organization) หมายถึง กลุ่มท่ีจดัระเบียบ หรือ มีโครงสร้างอยา่ง 
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เป็นทางการ ไดแ้ก่ สถาบนัสมาคม หรือ สโมสรซ่ึงไดจ้ดัตั้งข้ึน อยา่งมีระเบียบ และระบบ  
คือ มีกฎเกณฑห์รือระเบียบขอ้บงัคบั มีวิธีด าเนินงานอยา่งมีระบบ และมีวตัถุประสงคอ์ยา่งแน่นอน
องคก์รท่ีเลก็ท่ีสุด คือ ครอบครัว และองคก์รท่ีใหญ่ท่ีสุด คือ องคก์รสหประชาชาติ 
 3.  องคพ์ิธีกร (Usages) ไดแ้ก่ ขนบธรรมเนียมประเพณี ซ่ึงแสดงออกในรูป 
ของพิธีกรรมต่าง ๆ เช่น ประเพณีโกนผมไฟ พิธีการสมรส พิธีก่ีตั้งศพ พิธีการนัง่โตะ๊รับประทาน
อาหาร และการแต่งกาย เป็นตน้ 
 4.  องคม์ติ (Concepts) ไดแ้ก่ ความเช่ือ ความคิด ความเขา้ใจ และอุดมการณ์ต่าง ๆ  
เช่น ความเช่ือในพระเจา้องคเ์ดียว ความคิดในเร่ืองระบบเศรษฐกิจ ความเขา้ใจในเร่ืองของมนุษย ์
และอุดมการณ์ (คือ แผนการตามความคิดของตน) 

 การแพร่กระจายทางวฒันธรรม วฒันธรรมของสงัคมหน่ึง ยอ่มแตกต่างจากวฒันธรรม
ของสงัคมอ่ืน และวฒันธรรม เป็นส่ิงท่ีไม่สามารถเกบ็กกัไว ้เหมือนส่ิงของใด ๆ ตราบใดท่ีมนุษยย์งั
มีการเคล่ือนยา้ยจากถ่ินหน่ึงไปยงัแหล่งอ่ืน ๆ เช่น มีการท่องเท่ียวมีการคา้ขาย การเผยแพร่ศาสนา 
การไปศึกษาหาความรู้ ฯลฯ เขาเหล่านั้นจะน าเอาวฒันธรรมจากสงัคมของเขาติดตวัไปดว้ย  
และรับเอาวฒันธรรมจากสังคม ท่ีเขาไปติดต่อกลบัมา ซ่ึงถือไดว้า่เป็นการแพร่กระจายวฒันธรรม 
(Culture diffusion) นอกจากนั้นความเจริญกา้วหนา้ในการส่ือสารคมนาคมขนส่ง กย็งัช่วยให ้
การแพร่วฒันธรรมไปอยา่งกวา้งขวางสะดวก และรวดเร็ว เราจะพบวา่ วฒันธรรมของต่างประเทศ
มากมาย ไดห้ลัง่ไหลเขา้สู่สงัคมไทย เช่น เคร่ืองมือเคร่ืองใชต่้าง ๆ ตลอดจนวิธีการด าเนินชีวิต  
และแมแ้ต่ระบบการศึกษา จรรยามารยาท ซ่ึงท าใหว้ฒันธรรมของไทย แปรเปล่ียนไปเป็นอนัมาก  
การแพร่กระจายทางวฒันธรรมนั้น มีความส าคญัต่อความเจริญกา้วหนา้ของสงัคมเพราะท าให้
สงัคมท่ีไดรั้บวฒันธรรมใหม่นั้น ไม่ตอ้งลงทุน และเสียเวลากบัการท่ีจะตอ้งเร่ิมพฒันาจาก
จุดเร่ิมตน้ และยิง่ถา้รู้จกัเลือกรับเอา หรือปรับปรุงวฒันธรรมใหเ้หมาะสมกบัสงัคมของตน 
กย็อ่มจะไดรั้บประโยชน์มากข้ึน อาจกล่าวไดว้า่ มีนอ้ยสงัคมเหลือเกิน ท่ีมีแต่วฒันธรรมเดิมของตน 
ส่วนใหญ่มกัจะหยบิยมืวฒันธรรมจากสงัคมอ่ืน ดงัเช่น สงัคมอเมริกนั Ralph (1893 อา้งถึงใน  
นิตยา บุญสิงห์, 2546, หนา้ 65) ไดก้ล่าววา่ คนอเมริกนัมีวฒันธรรมเดิมของตนเองประมาณ 10% 
เท่านั้น การรับวฒันธรรมอ่ืนมาเป็นของตนนั้นอาจท าใหว้ฒันธรรมเดิมสลายตวัไปท าใหสู้ญเสีย 
ความเป็นชาติ แต่ถา้ไม่รับกมี็ผลร้าย เช่นกนั เพราะเจริญตามสงัคมอ่ืนไม่ทนัดงันั้นจึงควรรู้จกัเลือก
และปรับปรุงแกไ้ขใหป้ระสานกนัใหเ้กิดเป็นวฒันธรรมใหม่ข้ึน โดยไม่ละท้ิงวฒันธรรมเดิมของตน
เสียหมด 
 จากความหมายขา้งตน้พอสรุปไดว้า่ ค  าวา่วฒันธรรมหมายความถึงสภาพอนัเป็น 
ความเจริญงอกงามวฒันธรรมเป็นเร่ืองเก่ียวกบัพฤติกรรม วาจาท่าทางกิจกรรม และผลิตผล 
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ของกิจกรรมท่ีมนุษยใ์นสงัคมผลิต หรือปรับปรุงข้ึนจากธรรมชาติ และเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั 
โดยผา่นการคดัเลือกปรับปรุง และยดึถือสืบทอดกนัมาจนถึงปัจจุบนัวฒันธรรมเป็นทั้งลกัษณะ 
นิสัยของคน หรือกลุ่มคนลทัธิความเช่ือ ภาษาขนบธรรมเนียมประเพณี อาหารการกิน  
เคร่ืองใชไ้มส้อยศิลปะต่าง ๆ ตลอดทั้งการประพฤติปเิบติัในสงัคม 
 

แนวคดิเกีย่วกบัวฒันธรรมองค์กร 
  ความหมายของวฒันธรรมองค์กร  
  มีนกัวิชาการสนใจศึกษา และไดใ้หค้วามหมายของวฒันธรรมองคก์าร ไวห้ลายคน ดงัน้ี 
  วฒันธรรมองคก์ร หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ อนัประกอบดว้ยส่ิงประดิษฐ ์แบบแผนพฤติกรรม
บรรทดัฐาน ความเช่ือ ค่านิยม อุดมการณ์ ความเขา้ใจ และขอ้สมมติพื้นฐานของ 
คนจ านวนหน่ึง หรือส่วนใหญ่ภายในองคก์ร (สุนทร วงศไ์วศยวรรณ, 2540, หนา้ 6) 
  วฒันธรรมองคก์ร หมายถึง สญัลกัษณ์ พิธีกรรม ขนบธรรมเนียมต่าง ๆ ซ่ึงแฝงดว้ย
ค่านิยม และความเช่ือขององคก์ร เพื่อถ่ายทอดใหแ้ก่พนกังาน (Ouchi, 1980 อา้งถึงใน สุเทพ  
พงศศ์รีวฒัน์, 2545, หนา้ 3) 
  วฒันธรรมองคก์ร หมายถึง แบบแผนพฤติกรรมท่ีบุคลากรในองคก์รยดึถือเป็นแนวทาง
ในการประพฤติปเิบติัท่ีมาจากความเช่ือ ค่านิยม และเป็นส่ิงท่ีองคก์รคาดหวงัจากผูป้เิบติังาน
องคก์รนั้น ๆ ดว้ย ซ่ึงในแต่ละองคก์รจะมีวฒันธรรมองคก์รท่ีแตกต่างกนัไป จึงท าใหเ้ป็นเอกลกัษณ์
ท่ีถ่ายทอดใหบุ้คลากรขององคก์รในรุ่นต่อ ๆ ไป (Cooke & Laffety, 1989 อา้งถึงใน นิภาวรรณ์ 
ศรีโลฟุ้ง, 2543, หนา้ 17-19) 
  วฒันธรรมองคก์ร เป็นแบบแผนของคติฐานเบ้ืองตน้ ซ่ึงถูกสร้างข้ึนมาคน้พบข้ึนมา 
พฒันาข้ึนมาโดยกลุ่มคนกลุ่มหน่ึง เม่ือกลุ่มนั้นตอ้งผจญภยักบัปัญหาในการปรับตวักบัส่ิงแวดลอ้ม
ภายนอก และปัญหาการเขา้กนัไดภ้ายในกลุ่มแบบแผนน้ี จะไดรั้บการถ่ายทอดไปยงัคนรุ่นหลงั
หรือสมาชิกรุ่นใหม่ต่อไป เพื่อใหเ้ขาไดแ้นวทางท่ีถูกตอ้งในการับรู้ ความคิด และความรู้สึก 
ท่ีตอบสนองต่อปัญหาดงักล่าว (สิทธิโชค วรานุสนัติกลุ, 2534) 
  วฒันธรรมองคก์ร หมายถึง ค่านิยม ความเช่ือ ความเขา้ใจและบรรทดัฐานร่วมกนั 
ของบรรดาสมาชิกภายในองคก์าร วฒันธรรมจึงเป็นบรรทดัฐานท่ีไม่เป็นทางการและไม่เป็น 
ลายลกัษณ์อกัษรท่ีผกูสมาชิกองคก์ารเขา้ไวด้ว้ยกนั (สมยศ นาวีการ, 2533, หนา้ 92) 
  วฒันธรรมองคก์ร หมายถึง ระบบความหมายท่ีกลุ่มยอมรับในช่วงเวลาหน่ึง  
ซ่ึงรวมถึงความเช่ือ ภาษา ประเพณีปเิบติั ทศันคติ และค่านิยมของสมาชิกในองคก์ร วิธีการจดัการ 
และพฤติกรรมการแกไ้ขปัญหาในองคก์ร (กริช สืบสนธ์ิ, 2538, หนา้ 5) 
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  7.  วฒันธรรมองคก์ร หมายถึง ลกัษณะร่วมของคนในองคก์รใดองคก์รหน่ึง  
ท่ีเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะของคนในองคก์รนั้น ๆ ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นถึง ความเช่ือ ทศันคติ ความคิด 
และพฤติกรรมการแสดงออก ท่ีมีความแตกต่างจากองคก์รอ่ืน และลกัษณะร่วมน้ี จะตอ้งเอ้ือ 
หรือส่งเสริมใหอ้งคก์รเดินไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวด้ว้ย (ณรงคว์ิทย ์แสนทอง, 
2553, หนา้ 14) 
  ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดใ้ชค้วามหมายของ Cooke and Laffcyt (1989 อา้งถึงใน 
นิภาวรรณ์ ศรีโลฟุ้ง, 2543, หนา้ 17-19) ท่ีกล่าววา่วฒันธรรมองคก์รเป็นแบบแผน พฤติกรรม 
ท่ีบุคลากรในองคก์รยดึถือเป็นแนวทางในการประพฤติปเิบติัท่ีมาจากความเช่ือ ค่านิยม และ 
เป็นส่ิงท่ีองคก์รคาดหวงัจากผูป้เิบติังานในองคก์รนั้น ๆ ดว้ยซ่ึงในแต่ละองคก์รในรุ่นต่อ ๆ ไป 
  จากความหมายของวฒันธรรมองคก์ร สรุปไดว้า่ วฒันธรรมองคก์ร หมายถึง แบบแผน 
ความเช่ือ ความเขา้ใจ ค่านิยม ซ่ึงบุคลากรยดึถือ เป็นแนวทางหรือเป็นบรรทดัฐานในการปเิบติังาน
ร่วมกนัอยา่งสม ่าเสมอ และมีการถ่ายทอดใหส้มาชิกใหม่ไดเ้รียนรู้ และยอมรับ ซ่ึงจะท าให ้
แต่ละองคก์รมีความแตกต่างกนัตามลกัษณะของวฒันธรรมองคก์รนั้น 
  ประโยชน์ของวัฒนธรรมองค์กร  
  มีผูก้ล่าวถึงประโยชน์ของวฒันธรรมองคก์ร ไวห้ลายคน ดงัต่อไปน้ี 
  Schermerhom, Hunt, and Osborn (1997 อา้งถึงใน รัชนี สุวรรณเกสร, 2557) กล่าวถึง
ประโยชน์ของวฒันธรรมองคก์ร 5 ขอ้ คือ 
  1.  ช่วยในการปรับตวัต่อสภาพแวดลอ้มภายนอก (External adaptation) ซ่ึงจะเก่ียวขอ้ง
กบัการท างานใหบ้รรลุผลส าเร็จ วิธีการท่ีใชเ้พื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย และวิธีการของการก าหนด
ขอบเขต ของความส าเร็จ และความลม้เหลวนั้น ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัการตอบค าถามต่าง ๆ ไดแ้ก่ 
ภารกิจท่ีแทจ้ริงคืออะไร จะสร้างประโยชน์ไดอ้ยา่งไร เป้าหมายคืออะไร วิธีการท่ีใชเ้พื่อบรรลุ
เป้าหมายคืออะไร อิทธิพลจากภายนอกคืออะไร ผลท่ีไดจ้ะเป็นอยา่งไร อะไรคือส่ิงท่ีตอ้งท าถา้
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ไม่สามารถบรรลุได ้เราจะบอกบุคคลอ่ืนถึงส่ิงท่ีดีไดอ้ยา่งไร เราจะหยดุ
กิจกรรมเม่ือใด เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีท าใหส้มาชิกในองคก์รมีประสบการณ์ร่วมกนั และเกิดการพฒันา
ทศันะร่วมกนั 
  2.  ช่วยในการประสมประสานภายใน (Internal integration) จะเก่ียวขอ้งกบั 
การสร้างสรรคก์ารรวมกลุ่ม โดยการคน้หาวิธีการปรับตวัในการท างาน และใชชี้วิตอยูร่่วมกนั
กระบวนการของการประสมประสานภายในจุดเร่ิมตน้ ดว้ยการก าหนดลกัษณะท่ีเป็นเอกลกัษณ์
โดยการรวบรวมแต่ละบุคคลและวฒันธรรมกลุ่มยอ่มภายในองคก์ร การพฒันาลกัษณะ 
ท่ีเป็นเอกลกัษณ์ การใชส้นทนาและปเิกิริยาระหวา่งกนั ประกอบดว้ยการคน้หาโอกาส 
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หรืออุปสรรคความกา้วหนา้เก่ียวกบันวตักรรมซ่ึงเกิดจากการร่วมมือกนั 
  3.  วฒันธรรมองคก์รคือ ส่ิงท่ีหล่อหลอมใหค้นในองคก์รมีและเขา้ใจกฎกติกา 
ในการอยูร่่วมกนั ท าหนา้ท่ีหลอมใหค้นในองคก์รมีความเช่ือและพฤติกรรม ไปในทิศทางเดียวกนั
วฒันธรรม ท าใหค้นในองคก์รอยูร่่วมกนัอยา่งมีความสุข และลดความขดัแยง้ 
  4.  วฒันธรรมองคก์ร ช่วยใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายขององคก์รไดโ้ดยง่าย ดงัท่ีกล่าว
ขา้งตน้วา่ วฒันธรรมองคก์รช่วยหล่อหลอมใหค้นในองคก์รมีความและพฤติกรรมไป 
ในทางเดียวกนั ซ่ึงทิศทางดงักล่าวกคื็อ วตัถุประสงค ์หรือเป้าหมายขององคน์ั้นเอง อีกทั้ง 
การมีความขดัแยง้ภายในองคก์รในระดบัต ่า ยอ่มท าใหอ้งคก์รสามารถพฒันาองคก์รไดเ้ร็วกวา่
องคก์รท่ีมีความขดัแยง้สูง เพราะทุกคนในองคก์รจะร่วมมือกนัสร้างประโยชน์ ใหแ้ก่องคก์ร  
ไม่ใช่ขดัผลประโยชน์ส่วนตวั 
  5.  วฒันธรรมองคก์ร เป็นลกัษณ์ อยา่งหน่ึงขององคก์ร 
  กล่าวโดยสรุปไดว้า่ ประโยชน์ของวฒันธรรมองคก์ร คือช่วยหล่อหลอมให ้
คนในองคก์รมีความเช่ือและพฤติกรรมไปในทางเดียวกนั ก่อใหเ้กิดความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั  
การสมคัรสมานร่วมมือร่วมใจในการท างาน ซ่ึงจะส่งผลใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย และยงัเป็น 
เคร่ืองยดึเหน่ียวสมาชิกกบัองคก์รอีกดว้ย 
  คุณลกัษณะของวฒันธรรม  
  รากฐานรองรับวฒันธรรมองคก์ารใด คือ ความเช่ือท่ีน าทางค่านิยมท่ีสร้างรากฐาน  
ของปรัชญาเพื่อทิศทางขององคก์ารข้ึนมา โดยทัว่ไปความเช่ือจะสะทอ้นใหเ้ห็นถึงบุคลิกภาพ  
และเป้าหมายของผูก่้อตั้งหรือผูบ้ริหารระดบัสูงต่อมา ความเช่ือเหล่าน้ีจะก าหนดบรรทดัฐาน 
เพื่อพฤติกรรมประจ าวนัข้ึนมาภายในองคก์าร ตวัอยา่งเช่น ณ ยไูนเตด็ พาร์เซิล เซอร์วิส ความเช่ือ
ของพวกเขาคือบริษทัควรจะรักษาสถานท่ีท างานท่ีเสมอภาคเอาไว ้ท่ีพนกังานทุกคนจะถูกปเิบติั
อยา่งยติุธรรมและเสมอภาค และพนกังานจะตอ้งไดรั้บรางวลัจากการท างานหนกัเพื่อท่ีจะบรรลุ
เป้าหมายของบริษทั บรรทดัฐานสองอยา่งน้ีท่ีเกิดข้ึนจากความเช่ือต่อสถานท่ีท างานท่ีเสมอภาคคือ 
(1) จงเรียกพนกังานและผูบ้ริหารระดบัสูงของยพูีเอส ดว้ยช่ือตวัแรกของพวกเขาเหมือนกนั 
และ (2) การมีท่ีจอดรถยนตท่ี์ไม่มีการสงวนสิทธ์ิภายในลานจอดรถยนตข์องบริษทั เม่ือค่านิยม 
และความเช่ือไดถู้กยอมรับทัว่ทั้งองคก์ารและพนกังานกระท าตามค่านิยมเหล่าน้ีแลว้ บริษทั 
จะมีวฒันธรรมองคก์ารท่ีเขม้แขง็ นกัวิจยัไดร้ะบุเคร่ืองวดัความเขม้แขง็ทางวฒันธรรมหลายอยา่ง 
คือ ความลึกของการแทรกซึมภายในองคก์าร พนกังานไดย้ดึเอาค่านิยมไวรุ้นแรงแค่ไหน ความอายุ
ยนืของวฒันธรรมและหลกัฐานท่ีมองเห็นไดข้องวฒันธรรม วฒันธรรมท่ีเขม้แขง็จะมีอิทธิพล 
ต่อพนกังานมากกวา่วฒันธรรมท่ีอ่อนแอ คุณลกัษณะอยา่งอ่ืนของวฒันธรรมคือความสามารถ 
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ปรับตวัเขา้กบัการเปล่ียนแปลงทางสภาพแวดลอ้ม ระดบัของการมีส่วนร่วมของพนกังาน  
และระดบัความสอดคลอ้งท่ามกลางค่านิยมทางวฒันธรรม องคก์ารจะตอ้งคิดคน้วิธีการ 
ของการค ้าจุน และการยดึค่านิยมทางวฒันธรรมของพวกเขาร่วมกบับุคคลอ่ืนไว ้
 โดยทัว่ไปบริษทัจะมีวฒันธรรมองคก์ารท่ีเขม้แขง็แตกต่างกนั วฒันธรรมอาจจะเขม้แขง็
หรืออ่อนแอได ้แต่ผูเ้ขียนหนงัสือท่ีขายดีท่ีสุดเล่มหน่ึง Corporate culture ไดก้ล่าววา่ “วฒันธรรม 
ท่ีเขม้แขง็มกัจะเป็นพลงัท่ีผลกัดนัเบ้ืองหลงัความส าเร็จอยา่งต่อเน่ืองภายในธุรกิจอเมริกนัอยูเ่สมอ” 
วฒันธรรมองคก์ารท่ีเขม้แขง็จะมีหนา้ท่ีท่ีส าคญัส่ีอยา่ง องคก์ารท่ีมีวฒันธรรมอ่อนแอ ไม่สามารถ 
มีขอ้ไดเ้ปรียบจากหนา้ท่ีส่ีอยา่งเหล่าน้ี 

 1.  วฒันธรรมจะใหค้วามรู้สึกท่ีเป็นเอกลกัษณ์แก่สมาชิกองคก์าร  
 2.  วฒันธรรมจะถูกกระตุน้ความผกูพนัร่วมกนั  
 3.  วฒันธรรมจะส่งเสริมความมัน่คงของระบบทางสงัคม 
 4.  วฒันธรรมจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมท่ีช่วยใหบุ้คคลเขา้ใจเหตุผลส่ิงแวดลอ้ม 

ของพวกเขาได ้
  ลกัษณะของวฒันธรรมทีจ่ะท าให้องค์การบรรลุประสิทธิผล  
  จากการศึกษาของ Dension (1990) ในปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารและประสิทธิผล 
ขององคก์าร พบวา่วฒันธรรมองคก์ารจะส่งผลต่อประสิทธิผล (Effectiveness) ขององคก์าร 
เป็นอยา่งมาก เม่ือวฒันธรรมนั้นก่อใหเ้กิด 
 1.  การผกูพนั (Involvement) และการมีส่วนร่วมในองคก์าร 
 2.  การปรับตวั (Adaptability) ท่ีเหมาะสมกบัการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม 
ทั้งภายในและภายนอกองคก์าร 
 3.  การประพฤติปเิบติัไดส้ม ่าเสมอ (Consistency) ซ่ึงจะท าใหเ้กิดการท างาน 
ท่ีประสานกนัและสามารถคาดหมายพฤติกรรมต่าง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนได ้
 4.  มีวิสยัทศันแ์ละภารกิจขององคก์ารท่ีเหมาะสม ท าใหอ้งคก์ารมีกรอบ 
และทิศทางการด าเนินงานท่ีชดัเจน 

 ปัจจยัทั้ง 4 ส่วนน้ี จะท าใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุสู่ประสิทธิผล (Effectiveness)  
ตามท่ีตอ้งการได ้ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารจึงมีความส าคญัท่ีจะสนบัสนุนใหอ้งคก์ารบรรลุ 
สู่วิสยัทศัน์ และภารกิจท่ีก าหนดอยา่งเหมาะสมได ้ดงันั้น ผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญักบัวฒันธรรม 
องคก์าร โดยการประเมินสภาพของวฒันธรรมองคก์ารท่ีเป็นอยู ่และประเมินความเหมาะสม 
หรือคุณค่าท่ีมีต่อองคก์าร เพือ่จะไดส้ร้างวฒันธรรมองคก์ารใหเ้ป็นไปในแนวทางท่ีเหมาะสม  
เกิดประโยชนสู์งสุดต่อองคก์าร อยา่งเช่นท่ีสายการบินเซาทแ์วสตแ์อร์ไลน์ ผูบ้ริหารระดบัสูง  
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คือ เฮิร์บเคลล่ีเฮอร์ ประธานบริหารเซาทแ์วสตแ์อร์ไลน์ ไดส้ร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีใหพ้นกังาน 
ท างานอยา่งมีความสุข ความสนุก จนคนในเซาทแ์วสตท์า้ทายวา่ แมบ้ริษทัอ่ืนจะลอกเลียน 
สูตรการท าธุรกิจของเซาทแ์วสตไ์ด ้แต่อาจไม่ประสบความส าเร็จเท่ากบัเซาทแ์วสต ์เพราะ
วฒันธรรมองคก์ารนั้นแตกต่างกนัไปไม่อาจลอกเลียนแบบวฒันธรรมการท างานของเซาทแ์วสตไ์ด ้

 วฒันธรรมในองคก์รเป็นส่ิงส าคญัท่ีแสดงออกถึงพฤติกรรมของคนในองคก์รนั้น ๆ  
ซ่ึงเกิดจากความตอ้งการท่ีจะเปล่ียนแปลงภายในองคก์ร 
  ความส าคญัของวฒันธรรมองคก์ร มีผูก้ล่าวถึงความส าคญัของวฒันธรรมองคก์ร  
ไวห้ลายคน ดงัน้ี 
  วฒันธรรมองคก์รมีส่วนช่วยในการเพิ่มประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององคก์ร 
โดยท่ีวฒันธรรมองคก์รจะช่วยเสริมสร้างความผกูพนัใหก้บัสมาชิกขององคก์รเพราะวฒันธรรม
องคก์รจะเป็นส่ิงก าหนดกรอบระเบียบแบบแผนในการปเิบติัร่วมกนัของสมาชิกท าใหเ้กิด
เอกลกัษณ์เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวของสมาชิกในองคก์รและยงัส่งผลถึงเสถียรภาพขององคก์ร 
ท าใหเ้กิดภาพพจน์ท่ีดี เป็นท่ียอมรับแก่สงัคมทัว่ไป (Smiricich, 1983, p. 341 อา้งถึงใน ทินวฒิุ  
สีละพฒัน์, 2547) 
  วฒันธรรมองคก์ร มีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อองคก์ร เน่ืองจากเป็นคุณค่ารวมท่ีผูส้มาชิกไว้
ดว้ยกนั ท าใหส้มาชิกเกิดความเช่ือมัน่ในองคก์รและทุ่มเทพลงักายพลงัใจในการท างานใหก้บั
องคก์รอยา่งเตม็ท่ี ซ่ึงลกัษณะต่าง ๆ เหล่าน้ี เป็นการสัง่สมต่อเน่ืองกนัมาในช่วยระยะเวลาหน่ึง  
โดยวฒันธรรมมกัมีกระบวนการท่ีเร่ิมมาจากตวับุคคล โดยอาจเป็นคนใดคนหน่ึง อาจเป็นผูน้ าหรือ
ผูมี้อิทธิพลต่อองคก์รนั้น ๆ ซ่ึงบุคคลเหล่าน้ีจะคิดคน้ หรือมีแนวคิดถึงวิธีการหรือวฒันธรรมใหม่ ๆ 
จากนั้นจึงเกิดแนวร่วมรับรู้ กลายเป็นความเช่ือหรือค่านิยมท่ีกลุ่มแนวร่วมไดส้ร้างข้ึนและค่านิยม 
จะถูกเผยแพร่ใหเ้ป็นท่ียอมรับโดยทัว่ไปในหมู่สมาชิกขององคก์ร กรณีมีการเปล่ียนแปลงปรับปรุง
โดยละเลยเร่ืองวฒันธรรมองคก์ร ยอ่มเกิดปัญหาในการด าเนินการ ดงันั้น ผูบ้ริหารท่ีมีสายตา
กวา้งไกล และเขา้ใจในเง่ือนไขของการปรับเปล่ียนองคก์ร และในอีกแง่หน่ึงวฒันธรรมองคก์รจะ
เป็นเง่ือนไขส าคญัในการก าหนดกลยทุธ์และประสิทธิภาพในการปเิบติัหนา้ท่ีของสมาชิก 
ในองคก์ร เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงในอนาคต (Pheysey, 1993, pp. 1-190 อา้งถึงใน ทินวฒิุ  
สีละพฒัน์, 2547) 
  ความส าคญัของวฒันธรรมองคก์รส าหรับนกับริหาร ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
ของพนกังานทุกคนในองคก์ร ถา้ท างานอยา่งรอบคอบจะมีผลกระทบในทางบวกต่อความส าเร็จ
ขององคก์ร ในทางตรงกนัขา้งถา้ท างานอยา่งขาดความระมดัระวงั กจ็ะมีผลกระทบในทางลบ 
ต่อความลม้เหลวขององคก์รได ้(วิเชียร วิทยอุดม, 2547, หนา้ 399) 
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  กล่าวโดยสรุปไดว้า่ วฒันธรรมองคก์รมีความส าคญัต่อการก าหนดพฤติกรรม 
ของบุคลากรในแต่ละองคก์ร ท าใหส้ามารถวิเคราะห์ถึงส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อความกา้วหนา้ 
และความลา้หลงั ซ่ึงจะส่งผลต่อการด าเนินงาน และความส าเร็จแก่องคก์รได ้วฒันธรรมองคก์ร 
ท่ีสร้างสรรคจ์ะส่งผลในดา้นบวกต่อความส าเร็จ และประสิทธิภาพ ในขณะเดียวกนัวฒันธรรม 
ดา้นลบอาจส่งผลใหเ้กิดปัญหา 
  ลกัษณะของวฒันธรรมองค์กร  
  มีนกัวิชาการ ไดใ้หค้วามเห็นเก่ียวกบัลกัษณะของวฒันธรรมองคก์ร ดงัน้ี 
  วฒันธรรมองคก์รมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบัวฒันธรรมในสงัคม ลกัษณะส าคญัของ
วฒันธรรมองคก์ร จะประกอบดว้ย (Robbin, 1995, pp. 751-752 อา้งถึงใน ทินวฒิุ สีละพฒัน์, 2547) 
  1.  เป็นพฤติกรรมท่ีสงัเกตเห็นไดอ้ยา่งสม ่าเสมอ เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนเฉพาะองคก์รหน่ึง ๆ 
เช่น การใชภ้าษพดูหรือค าพดูท่ีมีลกัษณะเฉพาะพิธีการต่าง ๆ เป็นตน้ 
  2.  เป็นปทสัถานหรือเป็นมาตรฐานของพฤติกรรม ซ่ึงเป็นเคร่ืองช้ีน าทางการประพฤติ
ปเิบติัของสมาชิกในองคก์รวา่ จะท าอะไร ท าอยา่งไร อะไรคือความพอดีในการแสดงออก 
  3.  เป็นค่านิยมเด่น ๆ ท่ีองคก์รสนบัสนุนและคาดหวงัใหบุ้คคลมีส่วนร่วม เช่น  
มีความรับผดิชอบสูงในงาน 
  4.  วฒันธรรมถือเป็นปรัชญา ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงความเช่ือขององคก์รเก่ียวกบั
การด าเนินงาน 
  5.  วฒันธรรมถือเป็นระเบียบ ซ่ึงอาจมิไดก้ าหนดเป็นลายลกัษณ์อกัษร แต่เป็นแนวทาง
ในทางปเิบติั เพื่อท่ีจะสามารถด ารงอยูห่รือเป็นท่ียอมรับในฐานะสมาชิกขององคก์รได ้
  6.  วฒันธรรมเป็นบรรยากาศขององคก์รส่วนหน่ึง รวมถึงความรู้สึกและ 
การมีปเิสมัพนัธ์ต่อกนัของสมาชิก 
  สุนทร วงศไ์วศยวรรณ (2540, หนา้ 14-20) ไดส้รุปลกัษณะของวฒันธรรมองคก์ร  
ไวด้งัน้ี 
  1.  เป็นค่านิยม ความเช่ือ และพฤติกรรมร่วมของกลุ่มคน เป็นปรากเการณ์ของกลุ่มคน
จ านวนหน่ึงในหน่วยงานไม่ใช่ความคิด ความเช่ือ ค่านิยมและการกระท าของคน ๆ เดียว แต่ละคน
ในหน่วยงานอาจมีความคิด ความเช่ือ ค่านิยม และการกระท าแตกต่างกนัไป ส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีไม่ใช่
วฒันธรรมเพราะไม่ใช่เป็นส่ิงท่ีมีหรือเห็นร่วมกนัในกลุ่มคนจ านวนหน่ึง ดงันั้น วฒันธรรมองคก์ร
จึงเป็นความคิด ความเช่ือ และค่านิยมหลายคนยอมรับและน าไปปเิบติัจนสามารถคาดคะเน
พฤติกรรมของคนท่ีอยูใ่นวฒันธรรมเดียวกนัได ้
 



19 
 

  2.  เป็นส่ิงท่ีตอ้งใชเ้วลาในการสัง่สม ความคิด ความเช่ือ ค่านิยม และการกระท าท่ีคน 
ในหน่วยงานจ านวนหน่ึงยอมรับปละมีอยูร่่วมกนันั้น มิไดเ้กิดข้ึนภายในช่วงระยะ 2-3 วนั แต่ตอ้ง 
อาศยัเวลาในการสัง่สม บ่มเพาะ ผา่นกาลเวลาแห่งการทดสอบและพิสูจน์จนเป็นท่ียอมรับร่วมกนั 
แลว้วา่สามารถช่วยแกว้ปัญหาและสนองความตอ้งการของหน่วยงานได ้
  3.  เป็นส่ิงท่ีสมาชิกขององคก์รเรียนรู้จากการติดต่อสมัพนัธ์กบับุคคลอ่ืนวฒันธรรม
องคก์รไม่ไดเ้กิดข้ึนจากสญัชาติญาณของมนุษย ์หรือการถ่ายทอดทางพนัธุกรรม แต่เป็นส่ิงท่ี
สมาชิกองคก์รค่อย ๆ เรียนรู้ทีละเลก็ท่ีละนอ้ย นบัตั้งแต่เร่ิมเขา้ท างานในหน่วยงานนั้น พนกังาน
ใหม่เรียนรู้วฒันธรรมองคก์รผา่นกระยวนการถ่ายทอดวฒันธรรมท่ีเรียกวา่ การหล่อหลอมขดัเกลา
ขององคก์ร โดยหวัหนา้งานจะคอยช้ีแนะวธีิคิด วิธีการท างานและการวางตวัท่ีถูกตอ้ง วฒันธรรม
องคก์รยงัเรียนรู้ไดจ้ากการฝึกอบรมขององคก์ร และจากการเรียนรู้ดว้ยตนเอง โดยการสังเกตุ
พฤติกรรมของหวัหนา้งานและหลกัเกณฑก์ารไดค้วามดีความชอบอีกดว้ย ผลจากการเรียนรู้
วฒันธรรมองคก์รท าใหพ้นกังานรู้วา่ตนควรมีพฤติกรรมอยา่งไร ในสถานการณ์ต่าง ๆ ท าให้
สามารถอยูร่่วมกนัและเป็นท่ียอมรับของคนอ่ืนในหน่วยงานได ้
  4.  เป็นส่ิงท่ีสมาชิกองคก์รไม่ค่อยตระหนกัถึง หลงัจากท่ีวฒันธรรมองคก์รไดผ้า่น
กาลเวลาแห่งการทดสอบจนเป็นท่ียอมรับจากคนในองคก์รจ านวนหน่ึงแลว้วา่สามารถช่วยแกไ้ข
ปัญหาหรือสนองความตอ้งการของหน่วยงานได ้คนในองคก์รกจ็ะคิด เช่ือ และท าส่ิงนั้นซ ้ าแลว้ซ ้ า
เล่า เป็นระยะเวลานาน จนกลายเป็นเร่ืองปกติธรรมดาไป นัน่ยอ่มหมายความวา่ ส่ิงท่ีคิดหรือกระท า
นั้นกลายเป็นสามญัส านึกท่ีสมาชิกองคก์รกระท าไปโดยอตัโนมติั โดยไม่คิดถึงการมีอยูข่อง 
ธรรมเนียมบรรทดัฐานของวฒันธรรม 
  5.  การส่ือสารถึงวฒันธรรมองคก์รพึ่งพาการใชส้ญัลกัษณ์ สญัลกัษณ์ หมายถึงส่ิงท่ีใช้
แทนหรือส่ือความหมายถึงอีกส่ิงหน่ึง สญัลกัษณ์ท่ีหน่วยงานนิยมใช ้ไดแ้ก่ ภาษา พธีิการ เร่ืองเล่า
เพลงประจ าหน่วยงาน การใชส้ญัลกัษณ์เน่ืองจากส่ิงท่ีหน่วยงานพยายามถ่ายทอดใหแ้ก่พนกังาน
ใหม่เช่น ค่านิยม ความเช่ือ แนวทางการท างานท่ีหน่วยงานพยายามส่ือความหมาย นอกจากน้ี 
การใชส้ญัลกัษณ์ เช่น จดัพธีิมอบรางวลั มกัจะท าใหพ้นกังานยอมรับไดง่้ายกวา่ ประทบัใจมากกวา่ 
และจดจ าอยูใ่นจิตใจไดย้าวนานกวา่การใหพ้นกังานอ่านขอ้ความท่ีตอ้งการส่ือจากคู่มือการท างาน
หรือจดหมายข่าวประชาสมัพนัธ์ 
  6.  เป็นส่ิงท่ีปรับตวัเปล่ียนแปลงได ้การเกิดวฒันธรรมองคก์รตอ้งใชเ้วลา 
ในการพฒันาการจนเป็นหนทางท่ีกลุ่มยอมรับวา่ช่วยแกปั้ญหาและสนองความตอ้งการของกลุ่มได ้
ดงันั้น วฒันธรรมองคก์รท่ีเกิดข้ึนจึงมกัติดตรึงไปกบักลุ่มและเปล่ียนแปลงไดค่้อนขา้งยาก  
อยา่งไรกต็าม วฒันธรรมองคก์รเป็นส่ิงท่ีไม่หยดุน่ิงสามารถปรับตวัเปล่ียนแปลงไดต้าม 
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สภาพแวดลอ้มหรือสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป 
  วฒันธรรมองคก์รมีลกัษณะ ดงัน้ี (สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 2545, หนา้ 3) 

 1.  ทุกนิยามจะบ่งช้ีถึงกลุ่มค่านิยม (Set of value) ซ่ึงบุคคลท่ีอยูใ่นองคก์รนั้นยดึถือ 
ร่วมกนั ค่านิยมเหล่าน้ีเป็นส่ิงท่ีใชเ้ป็นเกณฑเ์พื่อตดัสินใจวา่พฤติกรรมใดเป็นส่ิงท่ีดีและสามารถ
ยอมรับได ้พฤติกรรมใดบา้งท่ีไม่ดี และไม่อาจยอมรับได ้องคก์ารต่าง ๆ อาจมีความนิยมเชิงลบ 
หรือเชิงบวก ในการปเิบติังาน เช่น เม่ือมีปัญหาเกิดข้ึนมกัจะโยนความผดิ การลงโทษพนกังาน 
ท่ีท าผดิหรือการปเิบติัต่อพนกังานในฐานะท่ีเป็นส่ิงทรัพยท่ี์ทรงคุณค่า (Valuable assets) สูงสุด
ขององคก์ร เป็นตน้ 

 2.  ค่านิยมขององคก์รส่วนใหญ่ อยูใ่นลกัษณะท่ีไม่เป็นลายลกัษณ์อกัษร แต่เกิดมาจาก 
ขอ้สมมติพื้นฐาน (Basic assumption) ของพนกังานในองคก์รร่วมกนั วฒันธรรมองคก์รท่ีเขม้แขง็
และพลงัของหน่วยงานใด ควรสะทอ้นถึงค่านิยมและความเช่ือของพนกังานร่วมกนัองคก์รบางแห่ง
พยายามระบุ ค่านิยมท่ีจะเป็นบางประการข้ึน เพื่อใหก้ลายเป็นวฒันธรรมองคก์ร โดยผา่น
กระบวนการฝึกอบรม ใหแ้ก่พนกังาน 

 3.  การใชส้ัญลกัษณ์เป็นส่ือบ่งบอกความหมายของค่านิยมท่ีเป็นวฒันธรรมองคก์ร  
เช่น สญัลกัษณ์กากบาดสีแดงบนพื้นสีขาว เป็นเคร่ืองหมายแทนองคก์รกาชาดซ่ึงแสดงค่านิยม  
เร่ืองความเมตตากรุณา การใชก้ารักษาพยาบาลผูทุ้กขย์ากหรือสญัลกัษณ์ช่อใบมะกอก (ใบโอลีฟ) 
ภายใตแ้ผนท่ีโลกเป็นเคร่ืองหมายขององคก์ารสหประชาชาติแสดงถึงค่านิยมดา้นการรักษา
สนัติภาพของโลก เป็นตน้ องคก์รส่วนใหญ่พยายามสร้างตราสญัลกัษณ์ท่ีแฝงดว้ยค่านิยม  
คือวฒันธรรมองคก์รของตนนอกจากสัญลกัษณ์แลว้ ค  าขวญัหรือ Slogan กเ็ป็นอีกส่ิงหน่ึงท่ีสะทอ้น
ค่านิยมหรือความเช่ือซ่ึงเป็นวฒันธรรมองคก์ร เช่น กรมการปกครอง ใชค้  าขวญั “บ าบดัทุกข ์
บ ารุงสุข”  

 วฒันธรรมองคก์ร มีลกัษณะส าคญัดว้ยกนั ทั้งส้ิน 10 ประการ ดงัน้ี (Robbins, 1989 
อา้งถึงใน พนิตนาเ ช านาญเสือ และประกริต รัชวตัร์, 2550) 
  1.  การริเร่ิมส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ระดบัของความรับผดิชอบ อิสรภาพ และความเป็นอิสระ
ซ่ึงแต่ละคนมี  
 2.  ความอดทนต่อความเส่ียง ไดแ้ก่ ระดบัท่ีพนกังานถูกกระตุน้ใหก้า้วร้าวเปล่ียนแปลง
และแสวงหาความเส่ียง 
 3.  การก าหนดทิศทาง ไดแ้ก่ ระดบัท่ีองคก์ร ก าหนดวตัถุประสงค ์และความคาดหวงั 
ในการปเิบติังานท่ีชดัเจน 
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 4.  การประสานกนัหรือการร่วมมือกนั ไดแ้ก่ ระดบัท่ีหน่วยงานต่าง ๆ ในองคก์รไดรั้บ
การกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมประสานและร่วมมือกนั 
 5.  การสนบัสนุนทางการจดัการ ไดแ้ก่ ระดบัท่ีผูจ้ดัการไดจ้ดัเตรียมใหค้วามช่วยเหลือ
และสนบัสนุนแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 6.  การควบคุม ไดแ้ก่ จ  านวนของกฎ ระเบียบ และปริมาณของการควบคุมบงัคบับญัชา
โดยตรง ท่ีน ามาใชใ้นการดูแลแลควบคุมพฤติกรรมของพนกังาน 
 7.  เอกลกัษณ์ ไดแ้ก่ ระดบัของส่ิงท่ีสมาชิกสร้างเอกลกัษณ์ใหแ้ก่องคก์รในฐานะ
ส่วนรวมมากกวา่ในส่วนของกลุ่มการท างานโดยเฉพาะ หรือความช านาญดา้นวิชาชีพ 
 8.  ระบบการใหร้างวลั ไดแ้ก่ระดบัของการก าหนดการใหร้างวลั (เช่น การข้ึนเงินเดือน 
การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง ฯลฯ) โดยอาศยัเกณฑจ์ากการปเิบติังานของพนกังาน 
 9.  ความอดทนต่อความขดัแยง้ ไดแ้ก่ ระดบัของการท่ีพนกังานไดรั้บการกระตุน้จาก
ลกัษณะท่ีปรากเของความขดัแยง้ และการวิพากษว์ิจารณ์โดยตรง 
 10.  แบบแผนของการติดต่อส่ือสาร ไดแ้ก่ ระดบัของการติดต่อส่ือสารในองคก์รท่ีถูก
จ ากดั โดยระดบัของค าสัง่ตามสายงานอยา่งเป็นทางการ 

 วฒันธรรมองคก์ร เป็นลกัษณะและวิธีการท างานร่วมกนัเพื่อบรรลุวตัถุประสงคข์อง
ส่วนรวม ภายใตส้ภาวะแวดลอ้ม ท่ีก าหนดใหซ่ึ้งลกัษณะ และวิธีการด าเนินการดงักล่าว ผูก่้อตั้ง
หรือผูน้ าในองคก์รเป็นผูก้  าหนด และรวบรวมข้ึนเป็นมาตรฐาน แบบแผนทางพฤติกรรมของ
สมาชิกดว้ยวิธีการบงัคบั หรือ ชวนเช่ือใหทุ้กคนยดึถือปเิบติั ซ่ึงโดยทัว่ไป เป็นแบบแผนรูปแบบ
พฤติกรรมไดรั้บการรวบรวมข้ึนมาจากประสบการณ์แบบผา่นกระบวนการเรียนรู้ขององคก์ร  
เพื่อเป็นแนวทางในการแกไ้ขและเผชิญกบัปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์รนั้น ๆ รวมทั้ง
กระบวนการปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์รดว้ย เพื่อสามารถท าการถ่ายทอด
ใหก้บัสมาชิกใหม่ ขององคก์รไดอ้ยา่งถูกตอ้ง และเพื่อใหเ้กิดการรับรู้ และความรู้สึกถึงการกระท า 
และแสดงออกท่ีเหมาะสมเป็นท่ียอมรับในขณะท่ีท างานในองคก์ร (Schein, 1992, pp. 12-15  
อา้งถึงใน ทินวฒิุ สีละพฒัน,์ 2547) 

 กล่าวโดยสรุปไดว้า่ ลกัษณะของวฒันธรรมองคก์รคือ ระเบียบแบบแผน และ 
บรรทดัฐานท่ีบ่งช้ีวา่ พฤติกรรมใหค้วรปเิบติัและเป็นท่ียอมรับของสมาชิกในองคก์ร เพื่อใชเ้ป็น
แนวทางในการประพฤติกรรมปเิบติัร่วมกนั และมีความเป็นเอกภาพและเอกลกัษณ์ของ 
แต่ละองคก์รซ่ึงถูกก าหนดข้ึนจากความเช่ือ และค่านิยมของบุคลากรในองคก์รนั้น ๆ และสะทอ้น
ออกมาใหเ้ห็นเป็นวฒันธรรมองคก์ร (พชัรี แกว้กอง, 2552) 
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 วฒันธรรมทั้งส่ีแบบขององคก์าร (Four corporate cultures) 
ความยืดหยุ่น 

วฒันธรรมแบบเครือญาติ 
         (Clan culture) 
มีค่านิยมเนน้:  - ความร่วมมือ 

           - ความเอ้ืออาทร 
           - รักษาขอ้ตกลง 
           - ความเป็นธรรม 
           - ความเสมอภาค 

 ทางสงัคม 

วฒันธรรมแบบปรับตัว 
   (Adaptability culture) 
มีค่านิยมเนน้:  - ความริเร่ิม 

  - การทดลอง 
  - ความกลา้เส่ียง 
  - ความอิสระ 
  - ความสามารถ 
ตอบสนอง 

วฒันธรรมแบบราชการ 
  (Bureaucratic culture) 
มีค่านิยมเนน้ : - ความประหยดั 

  - ความเป็นทางการ 
  - ความสมเหตุผล 
  - ความเป็นระเบียบ  
  - ความเคารพ 

     เช่ือฟัง 

วฒันธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ  
     (Achievement culture) 
มีค่านิยมเนน้ : - มุ่งการแข่งขนั 

  - ความสมบูรณ์ 
    แบบ 
  - ปเิบติัเชิงรุก 
  - ความเฉลียวฉลาด 
  - ความริเร่ิมส่วน 
บุคคล  

ความมั่นคง 

ภาพท่ี 2  วฒันธรรมทั้งส่ีแบบขององคก์าร (Four corporate cultures) (Daft, 2002)  
 
 วฒันธรรมแบบปรับตัว (Adaptability culture) หรือ แบบผู้ประกอบการ
(Entrepreneurial culture)  
 เกิดข้ึนจากการท่ีผูน้ าเชิงกลยทุธ์ (Strategic leader) มุ่งสร้างค่านิยมใหม่ขององคก์าร  
ท่ีเอ้ือต่อการเพิ่มขีดความสามารถในการตีความหรือคาดการณ์ภาวะแวดลอ้มภายนอก เพื่อใหเ้กิด 
พฤติกรรมในองคก์ารท่ีสามารถตอบสนองไดต้ลอดเวลา พนกังานขององคก์ารจึงไดรั้บ ความอิสระ 
ในการตดัสินใจเอง และพร้อมลงมือปเิบติัไดท้นัทีเม่ือเกิดความจ าเป็นโดยยดึค่านิยม  

ภาวะแวดล้อมภายนอก  

 ภาวะแวดล้อมภายใน  
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ในการสนองตอบต่อลูกคา้เป็นส าคญั ผูน้ ามีบทบาทส าคญัต่อการสร้างความเปล่ียนแปลง 
ใหเ้กิดข้ึนกบัองคก์ารดว้ยการกระตุน้พนกังานใหก้ลา้เส่ียง กลา้ทดลองคิดท าในส่ิงใหม่  
และเนน้การใหร้างวลั ผลตอบแทนแก่ผูท่ี้ริเร่ิมสร้างสรรคเ์ป็นพิเศษ หลายบริษทัไดเ้ปล่ียนโยบาย
ใหม่มาเนน้ เร่ืองการมอบหมายอ านาจในการตดัสินใจแก่พนกังาน (Employee empowerment)  
เนน้กลยทุธ์ความยดืหยุน่และความสามารถตอบสนองต่อสภาพแวดลอ้มภายนอกไดร้วดเร็ว 
เป็นหลกั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัยคุแห่งการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วซ่ึงมีค่านิยมในเร่ือง 
 1.  ส่งเสริมการสร้างสรรค ์การใชจิ้นตนาการ 
 2.  ส่งเสริมใหท้ดลอง ใหล้องท า ผดิพลาดไม่เป็นไรใหถื้อเป็นบทเรียน 
 3.  ใหก้ลา้เส่ียง ใหก้ลา้คิดอะไรท่ีนอกกรอบได ้
 4.  การใหอิ้สระ ใหคิ้ด ใหท้ าได ้ใหมี้ความเป็นผูป้ระกอบการอยูใ่นตวั 
 5.  การมุ่งตอบสนองต่อลูกคา้และฝ่ายต่าง ๆ โดยไม่ยดึติดกบักรอบแบบเดิม ๆ 
 องคก์ารท่ีเป็นแบบน้ีท่ีเด่นชดัคือ บริษทั 3 M ท่ีส่งเสริมและใหเ้วลากบัพนกังาน 
ใหส้ามารถใชเ้วลางานได ้ถึง 15% เพื่อศึกษาวิจยัโครงการท่ีตนสนใจได ้ท าใหพ้นกังานมีโอกาส 
ในการประดิษฐคิ์ดคน้พฒันานวตักรรมใหม่ ๆ ใหเ้กิดข้ึนไดว้ฒันธรรมแบบผูป้ระกอบการน้ี 
มกัจะพบในองคก์ารขนาดกลางและขนาดเลก็ (SME) ท่ีผูก่้อตั้งยงัคงบริหารจดัการอยู ่เช่น  
ท่ีบริษทัไมโครซอฟท ์อินเทล และอี-เบย ์เป็นตน้ 
 วฒันธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ (Achievement culture)  
 ลกัษณะส าคญัของวฒันธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จกคื็อ การมีวิสยัทศัน์ท่ีชดัเจนของเป้าหมาย
องคก์าร ผูน้ ามุ่งเห็นผลส าเร็จตามเป้าหมาย เช่น ตวัเลขยอดขายเพิ่มข้ึน ผลประกอบการมีก าไร  
หรือมีเปอร์เซ็นตส่์วนแบ่งของตลาด (Market share) สูงข้ึน เป็นตน้ องคก์ารมุ่งใหบ้ริการลูกคา้พิเศษ
เฉพาะกลุ่มในภาวะแวดลอ้มภายนอก แต่ไม่เห็นความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีความยดืหยุน่ และ 
ตอ้งเปล่ียนแปลงรวดเร็วแต่อยา่งใด องคก์ารท่ียดึวฒันธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จจึงเนน้ค่านิยมแบบ
แข่งขนัเชิงรุก ความสามารถริเร่ิมของบุคคล และพึงพอใจต่อการท างานหนกัในระยะยาว จนกวา่จะ
บรรลุผลตามเป้าหมาย ค่านิยมท่ีมุ่งการเอาชนะจึงเป็นเสมือนกาวเช่ือมทุกคน ในองคก์ารเขา้ดว้ยกนั 
หลายบริษทัท่ีมีวฒันธรรมมุ่งผลส าเร็จจะใหค้วามส าคญัการแข่งขนั การเอาชนะ พนกังานท่ีมี
ผลงานดีจะไดผ้ลตอบแทนสูงในขณะท่ีผูมี้ผลงานต ่ากวา่เป้ากจ็ะถูกไล่ออกจากงานจะมีค่านิยม 
ในเร่ือง 
 1.  การใหแ้ข่งขนักนัท างาน เพื่อสร้างผลงาน 
 2.  การรุก การมุ่งมัน่ เอาจริงเอาจงั 
 3.  การท าอะไรใหเ้สร็จ ใหส้มบูรณ์ ใหดี้ท่ีสุด 
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 4.  การขยนัขนัแขง็ในการท างาน 
 5.  การริเร่ิมในระดบับุคคล เพื่อมุ่งไปสู่ชยัชนะ และความส าเร็จ 
 ในองคก์ารท่ีมีวฒันธรรมแบบน้ี พนกังานจะมีการแข่งขนักนัท างานอยา่งหนกั  
และมุ่งเนน้ยอดขายและผลก าไรเป็นท่ีตั้งตวัอยา่งองคก์ารท่ีเนน้วฒันธรรมแบบน้ีคือ บริษทั เป๊ปซ่ี 
ในช่วงท่ี นายเวยค์อลโลเวย ์(Wayne calloway) ด ารงต าแหน่งประธานบริหาร (CEO) ซ่ึงไดก้ าหนด
วิสยัทศัน์ ไวว้า่ เป๊ปซ่ีจะตอ้งเป็น “The best consumer products in the world” จึงส่งเสริมพนกังาน 
ใหข้ยนัขนัแขง็ในการท างานมีระบบการใหร้างวลัจูงใจอยา่งเขม้แขง็ส าหรับคนท่ีท างานไดต้าม 
ท่ีก าหนด เช่น ไดต้ัว๋เคร่ืองบินชั้นหน่ึง ไดร้ถประจ าต าแหน่ง ไดรั้บสิทธิซ้ือหุน้ ไดโ้บนสั  
และไดรั้บการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งอยา่งรวดเร็ว 
 จากวฒันธรรมท่ีกล่าวมาแลว้น้ี ถา้ผูบ้ริหารสามารถสร้างสรรคแ์ละประสานวฒันธรรม
แบบญาติมิตร วฒันธรรมแบบปรับตวัและวฒันธรรมแบบท่ีเนน้ความส าเร็จใหเ้กิดข้ึนได ้กย็อ่มเกิด
ทั้งประสิทธิผลแก่องคก์ารและสร้างความพึงพอใจแก่สมาชิกองคก์ารดว้ย 
 วฒันธรรมแบบเครือญาติ (Clan culture)  
 เป็นวฒันธรรมท่ีมีความยดืหยุน่แต่มุ่งเนน้ภายในองคก์าร โดยจะใหค้วามส าคญัของ 
การมีส่วนร่วมของพนกังานภายในองคก์ารเพื่อใหส้ามารถพฒันาตนเองใหพ้ร้อมท่ีจะรองรับ 
การเปล่ียนแปลงรวดเร็วจากภายนอก เป็นวฒันธรรมท่ีเนน้ความตอ้งการของพนกังานมากกวา่
วฒันธรรมแบบอ่ืน ดงันั้น องคก์ารจึงมีบรรยากาศของมวลมิตรท่ีร่วมกนัท างานคลา้ยอยู ่
ในครอบครัวเดียวกนั ผูน้ ามุ่งเนน้เร่ืองความร่วมมือ การใหค้วามเอาใจใส่เอ้ืออาทรทั้งพนกังาน 
และลูกคา้ โดยพยายามหลีกเล่ียงมิใหเ้กิดความรู้สึกแตกต่างกนัทางสถานะภาพ ผูน้ าจะยดึมัน่ 
ในการใหค้วามเป็นธรรมและการปเิบติัตามค ามัน่สญัญาอยา่งเคร่งครัดจะมีค่านิยมส าคญัในเร่ือง 
 1.  การท าตามประเพณีปเิบติั (Traditional) 
 2.  การค านึงถึงผลกระทบท่ีจะมีต่อคนอ่ืน ๆ 
 3.  การเนน้ความเป็นทีม 
 4.  เนน้การมีส่วนร่วม 
 5.  การเห็นพอ้งกนั ไม่พยายามสร้างความแตกแยก อะลุ่มอล่วยกนั ช่วยเหลือกนั  
ร่วมมือกนั เป็นกนัเอง เป็นแบบพี่นอ้ง 
 6.  การเนน้ความเป็นธรรม ยติุธรรมและเท่าเทียมกนั 
 ในองคก์ารท่ีมีวฒันธรรมองคก์ารแบบน้ีมกัจะมีกระบวนการเรียนรู้ทางสงัคมมาก 
รวมทั้งมีการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ดี ท าใหพ้นกังานมีความรู้สึกเป็นเจา้ของ และจงรักภกัดี 
ต่อองคก์าร ตลอดจนมีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นสมาชิกขององคก์รแบบน้ี 
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 มีบางบริษทัท่ียดึวฒันธรรมแบบน้ีแลว้ประสบความส าเร็จ เช่น SAS Institute ในสหรัฐ 
ท่ีใหค้วามส าคญัสูงต่อค่านิยมการดูแลเอาใจใส่ต่อความเป็นอยูแ่ละความตอ้งการของพนกังาน
เพื่อใหเ้กิดการเพิ่มผลงาน พนกังานจะไดรั้บการอบรมในการจดัระเบียบชีวิตส่วนตวัไดอ้ยา่งสมดุล
มากกวา่การท างานเพิ่มชัว่โมงข้ึน หรือท างานหนกัเกินไป หรือมีจิตใจมุ่งแข่งขนักนั นอกจากน้ี 
ยงัเนน้เร่ืองความเสมอภาค ความเป็นธรรม และความร่วมมือ พบวา่พนกังานของบริษทัดงักล่าว 
ใหค้วามร่วมมือและใส่ใจต่อเพื่อนร่วมงานและบริษทัยิง่ข้ึน ส่งผลใหบ้ริษทัสามารถปรับตวั 
พร้อมต่อการแข่งขนัและการเปล่ียนแปลงของตลาดไดดี้ 
 วฒันธรรมแบบราชการ (Bureaucratic culture)  
 เป็นวฒันธรรมท่ีเนน้ความมีเสถียรภาพความมัน่คงและมุ่งเนน้ภายในองคก์ารเป็นส าคญั 
ใหค้วามส าคญัต่อภาวะแวดลอ้มภายใน ความคงเสน้คงวาในการด าเนินการเพื่อใหเ้กิดความมัน่คง 
วฒันธรรมแบบราชการจะมุ่งเนน้ดา้นวิธีการ ความเป็นเหตุผล ความมีระเบียบของการท างาน 
มุ่งเนน้เร่ืองใหย้ดึและปเิบติัตามกฎระเบียบ ยดึหลกัการประหยดั ความส าเร็จขององคก์ารเกิดจาก
ความสามารถในการบูรณาการและความมีประสิทธิภาพ ในโลกปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลง 
อยา่งรวดเร็ว เช่นน้ี มีองคก์ารนอ้ยมากท่ีสามารถด าเนินงานภายใตภ้าวะแวดลอ้มท่ีมัน่คง ผูน้ า 
ส่วนใหญ่จึงพยายามหลีกเล่ียงวฒันธรรมแบบราชการ เน่ืองจากตอ้งการมีความยดืหยุน่คล่องตวั 
มากข้ึนนัน่เอง จะมีค่านิยมในเร่ือง 
 1.  การประหยดัและมุ่งประสิทธิภาพในการท างาน 
 2.  เนน้ความเป็นทางการ และความเป็นระเบียบแบบแผน 
 3.  การใชเ้หตุผล ใชข้อ้มูลตวัเลขต่าง ๆ ในการปเิบติังาน 
 4.  การเนน้ในระเบียบ ค าสัง่ กฎระเบียบต่าง ๆ 
 5.  การเช่ือฟัง ท าตามกฎระเบียบ และค าสัง่ของผูบ้งัคบับญัชา 
 แนวคิดของวฒันธรรมแบบน้ีจะก่อใหเ้กิดความมีประสิทธิภาพ เสถียรภาพ และสามารถ
คาดหมายผลลพัธ์ท่ีจะเกิดข้ึนได ้และเหมาะกบัองคก์ารท่ีอยูส่ภาพแวดลอ้มท่ีไม่ค่อยเปล่ียนแปลง
องคก์ารประเภทหน่วยงานราชการและรัฐวิสาหกิจมกัมีวฒันธรรมในแบบน้ีมากเพราะอยูภ่ายใต้
กรอบของระบบราชการ แต่แนวโนม้ในอนาคตของวฒันธรรมแบบน้ีน่าจะลดลง เพราะหน่วยงาน
ราชการและรัฐวิสาหกิจทั้งหลายต่างพยายามมุ่งออกจากระบบราชการ พยายามบริหารงานแบบ
ธุรกิจเอกชน โดยพยายามลดขั้นตอนกฎระเบียบต่าง ๆ ท่ีไม่จ าเป็นลง เปิดโอกาสใหผู้ป้เิบติังาน 
ไดใ้ชว้ิจารณญาณท่ีเหมาะสมใหเ้กิดความคล่องตวัในการท างานมากข้ึนนอกจากนั้น ขณะน้ีรัฐบาล
ไดก้ าหนดนโยบายในการปเิรูประบบราชการ ซ่ึงจะตอ้งมีการปเิรูปหลายประการ ทั้งการปเิรูป
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โครงสร้าง ระบบการท างาน ระบบงบประมาณ รวมทั้งวฒันธรรมการท างานของขา้ราชการ
ทั้งหลายดว้ย โดยเนน้ใหมี้ใหมี้ประสิทธิภาพและสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่ประชาชนผูใ้ชบ้ริการ 
ใหม้ากข้ึน 
 กล่าวโดยสรุป วฒันธรรมแต่ละแบบสามารถสร้างความส าเร็จใหแ้ก่องคก์ารไดท้ั้งส้ิน 
การยดึวฒันธรรมแบบใดหรือผสมผสานมากนอ้ยเพียงใด ข้ึนอยูก่บัจุดเนน้ดา้นกลยทุธ์ขององคก์าร 
และความจ าเป็นของเง่ือนไขแวดลอ้มภายนอกเป็นส าคญั จึงเป็นความรับผดิชอบโดยตรงของผูน้ า 
ท่ีตอ้งมิใหอ้งคก์ารหยดุชะงกัอยูก่บัวฒันธรรมเดิม ซ่ึงอาจเหมาะสมกบัอดีต แต่ไม่อาจท าใหอ้งคก์าร
ประสบความส าเร็จไดอี้กต่อไป  
 Cooke and Lafferty (1989 อา้งถึงใน นิภาวรรณ์ ศรีโลฟุ้ง, 2543, หนา้ 17-19)  
ไดแ้บ่งวฒันธรรมองคก์รออกเป็น 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 
  1.  ลกัษณะสร้างสรรค ์(Constructive styles) หมายถึง องคก์รท่ีใหค้วามส าคญักบัค่านิยม
ในการท างาน โดยมุ่งท่ีความพึงพอใจของบุคลากรในองคก์ร คือ ตอ้งการความส าเร็จตอ้งการไม่ตรี
สมัพนัธ์ ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความสมัพนัธ์และสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั และมีลกัษณะของ 
การท างานท่ีส่งผลใหบุ้คลากรในองคก์รประสบผลส าเร็จ ไดแ้ก่ การมีเป้าหมายการท างานร่วมกนั 
บุคคลมีความกระตือรือร้นในการท างาน มีการพฒันาตนเอง มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์ละสามารถ
แสดงออกไดอ้ยา่งอิสระ มีกิจกรรมส่วนรวมท่ีตอ้งท าเป็นทีม วฒันธรรมลกัษณะน้ี แบ่งออกเป็น  
4 มิติ ไดแ้ก่ 
  1.1  มิติเนน้ความส าเร็จ (Achievement) คือ องคก์รท่ีมีภาพรวมในลกัษณะการท างาน
ดีท่ีสมาชิกทุกคนในองคก์รมีค่านิยม และพฤติกรรมการท างานในลกัษณะของการมีเป้าหมาย 
การท างานร่วมกนั มีเหตุมีผลมีหลกัการ และเป็นนกัวางแผนท่ีมีประสิทธิภาพ มีความกระตือรือร้น 
มีความสุข สนุกกบังาน รู้สึกวา่งานมีความทา้ทายและมีความหมาย ตวัช้ีวดัของมิติเนน้ความส าเร็จ 
คือ การตั้งเป้าหมายและการวางแผนงานร่วมกนั ความกระตือรือร้น ความอุตสาหะในการท างาน 
และความสนุกกบังานท่ีท า 
  1.2  มิติเนน้สจัการแห่งตน (Self-actualizing) คือ องคก์รท่ีมีค่านิยม และพฤติกรรม
การแสดงออกในทางสร้างสรรค ์เนน้ความตอ้งการของบุคคลในองคก์รตามความนึกคิด  
และตามความคาดหวงั มีเป้าหมายของการท างานอยูท่ี่คุณภาพมากกวา่ปริมาณงานท่ีไดรั้บรวมทั้ง 
ความส าเร็จของงานมาพร้อม ๆ กบัความกา้วหนา้ของพนกังานทุกคน ทุกคนมีความภาคภูมิใจ 
ในงานของตน ตวัช้ีวดัของมิติน้ี เนน้สจัการแห่งตน คือ การเนน้พฒันาบุคลากรการพฒันาตนเอง 
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
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  1.3  มิติเนน้บุคคลและการกระตุน้ (Humanistic-encouraging) คือ องคก์รท่ีมีค่านิยม  
และพฤติกรรมการท างาน การบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม และมุ่งเนน้บุคคลเป็นศูนยก์ลาง  
ใหค้วามส าคญักบัพนกังาน ถือวา่พนกังานเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุดขององคก์าร การท างาน 
มีลกัษณะการติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ บุคลิกภาพของพนกังานมีความสุข ภูมิใจและสนุก 
กบัการนิเทศ การสอน และบทบาทพี่เล้ียง และไดรั้บการสนบัสนุนความกา้วหนา้จากการท างาน
อยา่งสม ่าเสมอ ตวัช้ีวดัของมิติเนน้บุคคล และการกระตุน้ คือการสามารเสนอความคิดเห็น 
อยา่งอิสระการร่วมกิจกรรมส่วนรวม การท างานเป็นทีม และการไดรั้บสิทธิและความเสมอภาค 
ในการท างานเท่าเทียมกนั 
  1.4  มิติเนน้ไมตรีสัมพนัธ์ (Affinitive) คือ องคก์รท่ีมีค่านิยมและพฤติกรรม 
การแสดงออกมุ่งเนน้ใหค้วามส าคญักบัสมัพนัธภาพระหวา่งบุคคล ทุกคนในองคก์ร 
มีความเป็นกนัเองเปิดเผย การแสดงออกของพนกังานในองคก์รจะเนน้การท างานในลกัษณะ 
ใหค้วามอบอุ่นใหก้ารยอมรับซ่ึงกนัและกนั มีความเอ้ืออาทรระหวา่งเพื่อนร่วมงาน ตวัช้ีวดัของมิติ
ไมตรีสัมพนัธ์ คือ การมีสัมพนัธภาพท่ีดี 
 2.  ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา (Passive/ defensive styles) หมายถึง องคก์รท่ีมีค่านิยม 
และพฤติกรรมการแสดงออก มุ่งเนน้การคลอ้ยตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร ยดึถือกฎระเบียบ 
แบบแผน พึ่งพาผูบ้ริหารและพยายามหลีกเล่ียงการกระท าท่ีตอ้งรับผดิชอบ ยอมรับการมอบหมาย
งานจากผูบ้ริหาร เนน้ถึงสมัพนัธภาพกบับุคคลในลกัษณะปกป้องตนเอง และตั้งรับเป็นแนวทาง 
ท่ีท าใหม้ัน่คงและปลอดภยัและกา้วหนา้ในการท างาน สมัพนัธภาพระหวา่งผูบ้ริหารและผูร่้วมงาน
เป็นไปอยา่งผวิเผนิ บุคคลถูกจ ากดัความคิด บริหารงานดว้ยการยดึหลกัอาวโุส ท างานแบบต่างคน
ต่างท า และท าเฉพาะในส่วนท่ีตนเองรับผดิชอบเท่านั้นวฒันธรรมองคก์รลกัษณะน้ีแบ่งออกเป็น  
4 มิติ คือ 
  2.1  มิติเนน้การเห็นพอ้งดว้ย (Approval) คือ องคก์รท่ีมีค่านิยม และพฤติกรรม 
การแสดงออกท่ีบุคคลท่ีใหก้ารยอมรับซ่ึงกนัและกนั หลีกเล่ียงการขดัแยง้ท่ีอาจเกิดข้ึน พฤติกรรม 
ท่ีถูกตอ้งในองคก์รคือพยายามเห็นดว้ย และคลอ้ยตามความคิดเห็น การปเิบติัเหมือนกบับุคคล 
ส่วนใหญ่ในองคก์ร ตวัช้ีวดัของมิติเนน้การเห็นพอ้งดว้ย คือ การหลีกหนีขอ้ขดัแยง้  
และการเห็นดว้ย กบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  2.2  มิติเนน้กฎระเบียบ (Conventional) คือ องคก์รท่ีมีค่านิยมและพฤติกรรม 
การแสดงออกลกัษณะอนุรักษนิ์ยม รักษาประเพณีแบบแผนการปเิบติังาน มีการควบคุมดว้ยระบบ 
ราชการ คนในองคก์รตอ้งท างานตามกฎระเบียบท่ีวางไวอ้ยา่งเคร่งครัด ตวัช้ีวดัของมิติเนน้ 
กฎระเบียบ คือ การปเิบติัตามกฎระเบียบ การยดึหลกัอาวโุส การปเิบติังานดว้ยระบบราชการ 



28 
 

เป็นหลกั 
  2.3  มิติเนน้การพึ่งพา (Dependent) คือ องคก์รท่ีมีค่านิยมและพฤติกรรม 
การแสดงออก ถึงสายงานบงัคบับญัชา ศูนยร์วมการบริหารจดัการ การติดสินใจอยูท่ี่ผูบ้ริหาร 
หรือผูน้ ากลุ่ม ซ่ึงทุกคนตอ้งปเิบติัตามการตดัสินใจ และทุกคนเช่ือวา่การตดัสินในนั้นถูกตอ้ง 
ไม่สนใจคุณภาพงานหรือลกัษณะงานท่ีทา้ทาย มุ่งปกป้องตนเองโดยปเิบติัตามผูบ้ริหาร หรือ  
ผูน้ า ตวัช้ีวดัของมิติเนน้การพึ่งพา คือ อ านาจการตดัสินใจอยูท่ี่ผูบ้ริหาร เนน้การตรวจสอบ 
  2.4  มิติเนน้การหลีกเล่ียง (Avoidance) คือ องคก์รท่ีมีค่านิยมและพฤติกรรม 
การแสดงออกท่ีเนน้การลงโทษเม่ือท างานใด ๆ ท่ีอาจก่อใหเ้กิดความผดิพลาดและถูกต าหนิ 
พนกังานทุกคนหลีกเล่ียงการท างาน หรือ การปเิบติัท่ีก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ และความผดิต่าง ๆ
พยายามหลีกเล่ียงไปใหเ้พื่อนร่วมงานหรือผูบ้ริหาร ตวัช้ีวดัของมิติเนน้การหลีกเล่ียง คือ  
การหลีกหนีขอ้ขดัแยง้ และการท างานเฉพาะหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบเท่านั้น 
 3.  ลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว (Aggressive/ defensive styles) หมายถึง องคก์รท่ีมีค่านิยม
แบบพฤติกรรมการแสดงออก ลกัษณะมุ่งเนน้งานและเนน้ความตอ้งการ ดา้นความมัน่คง 
ของพนกังาน ลกัษณะการท างานมุ่งเนน้อ านาจ เห็นตรงกนัขา้ม แข่งขนัชิงดีชิงเด่น เห็นการแพช้นะ
เป็นเร่ืองธรรมดา ต่อตา้นซ่ึงกนัและกนัไม่มีการวางแผนในการท างานล่วงหนา้ จึงมกัแกปั้ญหา
เฉพาะหนา้เม่ืองานวิกฤติ ท าใหเ้กิดความขดัแยง้กนับ่อย เม่ือเกิดความขดัแยง้กนั กม็กัจะใชว้ิธีการ
ต่อรอง บุคคลตอ้งการการยอมรับและมกัจะยดึติดอยูก่บัต าแหน่ง และในการปเิบติังานจะปเิบติั
ดว้ยความระมดัระวงั ตามแบบแผนท่ีเคยยดึถือ วฒันธรรมองคก์รลกัษณะน้ี แบ่งออกเป็น 4 มิติ คือ 
  3.1  มิติเนน้การเห็นตรงกนัขา้ม (Oppositional) คือ องคก์รท่ีมีค่านิยมและพฤติกรรม 
การแสดงออกของการเผชิญหนา้อยา่งมาก มีค่านิยมการบริหาร ท่ีเนน้การเจรจาต่อรอง พนกังาน
รู้สึกวา่มีคุณค่า ถา้ไดแ้กไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ ขาดการวางแผนล่วงหนา้ การแกปั้ญหาเฉพาะหนา้
ก่อใหเ้กิดความขดัแยง้กบับุคคลอ่ืนในองคก์รอยูเ่สมอ ๆ พนกังานจะแสดงถึงความขดัแยง้ 
ในลกัษณะชอบสงสยัไม่ไวใ้จบุคคลอ่ืน และแสดงอาการต าหนิและต่อตา้นการเปล่ียนแปลงหรือ
ต่อตา้นความคิดเห็นของผูอ่ื้นเสมอ ตวัช้ีวดัของมิติเนน้การตรงกนัขา้ม คือการแสดงความคิดเห็น 
ท่ีขดัแยง้กนั และการรวมกลุ่มต่อตา้น 
   3.2  มิติเนน้อ านาจ (Power) คือ องคก์รท่ีมีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออก  
ท่ีมีโครงสร้างการบริหารแบบไม่มีส่วนร่วม โดยมีพื้นฐานแบบเนน้อ านาจหนา้ท่ีและบทบาท 
ของแต่ละคนอยูท่ี่ต  าแหน่งท่ีด ารงอยู ่รางวลัท่ีไดรั้บจากองคก์ร คือการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง  
ไดค้วบคุมพนกังานท่ีมีระดบัต ่ากวา่ ทุกคนมีความตอ้งการท่ีจะไดข้ั้นต าแหน่งท่ีสูงข้ึนและตอ้งการ
อ านาจเพื่อบ ารุงรักษาความรู้สึกท่ีมัน่คงโดยการมุ่งเนน้ท่ีผลงานโดยการใชอ้  านาจหนา้ท่ี  
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ชอบเป็นผูนิ้เทศและสอนงานเพื่อนร่วมงาน ตวัช้ีวดัของมิติเนน้อ านาจ คือการตอ้งการการยอมรับ 
การตอ้งการต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
   3.3  มิติเนน้การแข่งขั้น (Competitive) คือ องคก์รท่ีมีค่านิยม และพฤติกรรม 
การแสดงออกของการแข่งขนัท่ีตอ้งการมีการแพช้นะ พนกังานตอ้งการชนะและดีกวา่คนอ่ืนทุกคน 
มุ่งการแข่งขนัเพื่อรักษาความรู้สึกการมีคุณค่าของตนเองจากการแบ่งระดบัในท่ีท างาน และ 
วดัผลส าเร็จท่ีการท างานท่ีมีการแข่งขนัและมีความเช่ือวา่การท างานตอ้งมีการแข่งขนักนัท างาน 
จึงจะประสบผลส าเร็จ ตวัช้ีวดัของมิติเนน้การแข่งขนั คือ การแข่งขนักนัในการท างาน 
   3.4  มิติเนน้ความสมบูรณ์แบบ (Perfectionistic) คือ องคก์รท่ีมีค่านิยมและ 
พฤติกรรมการแสดงออก ลกัษณะเจา้ระเบียบ การท างานอยา่งหนกั และยดึมัน่ในระบบการท างาน
อยา่งละเอียด ถ่ีถว้น แต่ไดรั้บผลงานและผลผลิตขององคก์ารนอ้ยมาก และใชร้ะยะเวลานานมาก 
ในการท าเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายนั้น เนน้การท างานท่ีมีระบบระเบียบอยา่งละเอียด ตวัช้ีวดัของมิติ
เนน้ความสมบูรณ์แบบ คือ การท างานตามแบบแผนท่ีเคยยดึถือมาและการยดึถือระเบียบเวลา 
อยา่งเคร่งครัด 
  จากการศึกษาถึงลกัษณะวฒันธรรมองคก์รของ Cooke and Lafferty (1989 อา้งถึงใน 
นิภาวรรณ์ ศรีโลฟุ้ง, 2543, หนา้ 17-19) พบวา่ วฒันธรรมองคก์รลกัษณะแบบสร้างสรรค ์ 
ใหค้วามส าคญักบัค่านิยมในการท างาน โดยมุ่งท่ีความพึงพอใจของบุคลากรในองคก์ร คือ ตอ้งการ
ความส าเร็จตอ้งการไม่ตรีสมัพนัธ์ ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความสมัพนัธ์และสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั 
และมีลกัษณะของการท างานท่ีส่งผลใหบุ้คลากรในองคก์รประสบผลส าเร็จ ไดแ้ก่ การมีเป้าหมาย
การท างานร่วมกนั บุคคลมีความกระตือรือร้นในการท างาน มีการพฒันาตนเอง มีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคแ์ละสามารถแสดงออกไดอ้ยา่งอิสระ มีกิจกรรมส่วนรวมท่ีตอ้งท าเป็นทีม 
  แต่ในทางกลบักนั ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชาและแบบตั้งรับ-กา้วร้าว เป็นพฤติกรรม 
การแสดงออก ในเชิงทางลบมากกวา่ทางบวก มุ่งเนน้การคลอ้ยตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร  
ท่ีตอ้งคอยพึ่งพาผูบ้ริหารและพยายามหลีกเล่ียงการกระท าท่ีตอ้งรับผดิชอบ เนน้การสมัพนัธภาพ 
กบับุคคลในลกัษณะปกป้องตนเอง ท าใหบุ้คคลถูกจ ากดัความคิด ท างานแบบต่างคนต่างท า  
ท าเฉพาะในส่วนท่ีตนเองรับผดิชอบเท่านั้น ส่วนแบบตั้งรับ-กา้วร้าว เป็นพฤติกรรมท่ีมีการแข่งขนั 
ชิงดีชิงเด่น ท าใหเ้กิดความขดัแยง้กนั และเม่ือเกิดความขดัแยง้กนั กจ็ะท าใหง้านท่ีจะกระท า 
ไม่ประสบผลส าเร็จตามมา 
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ตารางท่ี 1  เปรียบเทียบวฒันธรรมองคก์ร   
 

วฒันธรรมทั้งส่ีแบบขององค์การ 
(Four corporate cultures) 

Cooke and Lafferty (1989 อ้างถึงใน 
นิภาวรรณ์ ศรีโลฟุ้ง, 2543, หน้า 17-19) 

1.  วฒันธรรมแบบปรับตวั 
1.1  ส่งเสริมการสร้างสรรค ์ 
การใชจิ้นตนาการ 
1.2  ส่งเสริมใหท้ดลอง ใหล้องท า ผดิพลาด
ไม่เป็นไรใหถื้อเป็นบทเรียน 
1.3  ใหก้ลา้เส่ียง ใหก้ลา้คิดอะไรท่ีนอก
กรอบได ้
1.4  การใหอิ้สระ ใหคิ้ด ใหท้ าได ้ให ้
มีความเป็นผูป้ระกอบการอยูใ่นตวั 
1.5  การมุ่งตอบสนองต่อลูกคา้และฝ่าย 
ต่าง ๆ โดยไม่ยดึติดกบักรอบแบบเดิม ๆ 

2.  วฒันธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ 
2.1  การใหแ้ข่งขนักนัท างาน เพื่อสร้าง
ผลงาน 
2.2  การรุก การมุ่งมัน่ เอาจริงเอาจงั 
2.3  การท าอะไรใหเ้สร็จ ใหส้มบูรณ์  
ใหดี้ท่ีสุด 
2.4  การขยนัขนัแขง็ในการท างาน 
2.5  การริเร่ิมในระดบับุคคล เพื่อมุ่งไป 
สู่ชยัชนะและความส าเร็จ 
 

1.  วฒันธรรมลกัษณะสร้างสรรค ์
1.1  การตั้งเป้าหมายและการวางแผนงาน
ร่วมกนั ความกระตือรือร้น ความ
อุตสาหะในการท างานและความสนุก 
กบังานท่ีท า 
1.2  การเนน้พฒันาบุคลากร การพฒันา
ตนเองความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
1.3  การสามารถน าเสนอความคิดเห็น
อยา่งอิสระการร่วมกิจกรรมส่วนรวม  
การท างานเป็นทีม และการไดรั้บสิทธิ
และความเสมอภาคในการท างาน 
เท่าเทียมกนั 
1.4  การมีสัมพนัธภาพท่ีดี 

2.  วฒันธรรมลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา 
2.1  การหลีกหนีขอ้ขดัแยง้และการเห็น
ดว้ยกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
2.2  การปเิบติัตามกฎระเบียบ การยดึ
หลกัอาวโุส การปเิบติังานดว้ยระบบ
ราชการเป็นหลกั 
2.3  อ านาจการติดสินในอยูท่ี่ผูบ้ริหาร 
เนน้การตรวจสอบ 
2.4  การหลีกหนีขอ้ขดัแยง้และ 
การท างานเฉพาะหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ
เท่านั้น 
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ตารางท่ี 1  (ต่อ)  
 

วฒันธรรมทั้งส่ีแบบขององค์การ 
(Four corporate cultures) 

Cooke and Lafferty (1989 อ้างถึงใน 
นิภาวรรณ์ ศรีโลฟุ้ง, 2543, หน้า 17-19) 

3.  วฒันธรรมแบบเครือญาติ 
3.1  การท าตามประเพณีปเิบติั (Traditional) 
3.2  การค านึงถึงผลกระทบท่ีจะมีต่อ 
คนอ่ืน ๆ 
3.3  การเนน้ความเป็นทีม 
3.4  เนน้การมีส่วนร่วม 
3.5  การเห็นพอ้งกนั ไม่พยายามสร้าง 
ความแตกแยก อะลุ่มอล่วยกนั ช่วยเหลือกนั 
ร่วมมือกนั เป็นกนัเอง เป็นแบบพี่นอ้ง 
3.6  การเนน้ความเป็นธรรม ยติุธรรม 
และเท่าเทียมกนั 

4.  วฒันธรรมแบบเครือญาติ 
4.1  การประหยดัและมุ่งประสิทธิภาพ 
ในการท างาน 
4.2  เนน้ความเป็นทางการ และ 
ความเป็นระเบียบแบบแผน 
4.3  การใชเ้หตุผล ใชข้อ้มูลตวัเลขต่าง ๆ  
ในการปเิบติังาน 
4.4  การเนน้ในระเบียบ ค าสัง่ กฎระเบียบ
ต่าง ๆ 
4.5  การเช่ือฟัง ท าตามกฎระเบียบ  

        และค าสัง่ของผูบ้งัคบับญัชา 

3.  วฒันธรรมลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว 
3.1  การแสดงความคิดเห็นท่ีขดัแยง้กนั
และการรวมกลุ่มต่อตา้น 
3.2  การตอ้งการการยอมรับ การตอ้งการ
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
3.3  การแข่งขนักนัในการท างาน 
3.4  การท างานตามแบบแผน 
ท่ีเคยยดึถือมาและการยดึถือระเบียบเวลา
อยา่งเคร่งครัด 

 
 ผูศึ้กษาไดเ้ลือกใชแ้นวคิดเก่ียวกบัลกัษณะของวฒันธรรมองคข์อง Cooke and Lafferty 
(1989 อา้งถึงใน นิภาวรรณ์ ศรีโลฟุ้ง, 2543, หนา้ 17-19) เพราะมีความสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ศึกษาในคร้ังน้ี เป็นแนวคิดท่ีมีลกัษณะการด าเนินชีวิต เป็นแบบแผนท่ีบุคลากรไดแ้สดงออก 
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ในองคก์ร ท่ีประกอบดว้ย 3 ลกัษณะ คือ ลกัษณะสร้างสรรค ์ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา และลกัษณะ 
ตั้งรับ-กา้วร้าว ซ่ึงแต่ละลกัษณะจะมีความส าคญัเท่าเทียมกนั ใชศึ้กษาถึงลกัษณะของวฒันธรรม
องคก์ร ไดช้ดัเจน และท าความเขา้ใจไดง่้าย และสามารถวดัไดโ้ดยใชแ้บบสอบถาม 
 

แนวคดิเกีย่วกบัการส่งเสริมและถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กร 
 วฒันธรรมองคก์ร นบัวา่เป็นกระบวนการหน่ึง ในการส่งเสริมกระบวนการท างาน 
ขององคก์รใหเ้กิดความส าเร็จจึงจ าเป็น ตอ้งมีการส่งสร้างและพฒันาวฒันธรรมองคก์ร ใหป้ระสบ
ความส าเร็จ หรืออาจกล่าวไดว้า่ การประสบผลส าเร็จขององคก์รนั้น เป็นผลมาจากกลยทุธ ์
ขององคก์รซ่ึงกลยทุธ์ขององคก์ร กม็าจากวฒันธรรมองคก์รนั้นเอง ซ่ึงวฒันธรรมองคก์รนั้น
เก่ียวขอ้งกบัค่านิยมของหน่วยงานนั้น การส่งสร้างวฒันธรรมองคก์ร ประกอบดว้ย 5 ขั้นตอน ดงัน้ี 

 ขั้นตอนท่ี 1 การก าหนดค่านิยมเชิงกลยทุธ์ ขั้นตอนน้ี องคก์รตอ้งตดัสินใจวา่อะไรจะเป็น 
ค่านิยมเชิงกลยทุธ์นั้น หมายถึง ความเช่ือพื้นฐานเก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้มขององคก์ร ซ่ึงจะตอ้ง 
มีการพฒันาผา่นกระบวนการส ารวจสภาพแวดลอ้ม และวิเคราะห์ทางดา้นกลยทุธ์ท่ีจะตอ้งประเมิน
ผา่นสภาวะต่าง ๆ เพื่อท่ีจะบ่งช้ีความตอ้งการในส่ิงท่ีองคก์รสามารถตอบสนองได ้เน่ืองจากค่านิยม
เชิงกลยทุธ์มีความเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มของหน่วยงาน   
 ขั้นตอนท่ี 2 การพฒันาค่านิยมวฒันธรรมเป็นค่านิยมท่ีพนกังานจ าเป็นตอ้งปเิบติัตาม
กฎระเบียบท่ีองคก์รตั้งข้ึน เพือ่ใหบ้รรลุค่านิยมเชิงกลยทุธ์ขององคก์รพนกังานตอ้งมีพื้นฐาน 
ความเช่ือวา่ท าอยา่งไร องคก์รถึงจะประสบความส าเร็จองคก์รท่ีพฒันาค่านิยมเชิงวฒันธรรม 
โดยไม่สอดคลอ้งกบัค่านิยมเชิงกลยทุธ์ อาจจะท าใหไ้ม่ประสบความส าเร็จเน่ืองจากค่านิยม 
ทั้งสองดา้นน้ีตอ้งมีความสอดคลอ้งกนั 

 ขั้นตอนท่ี 3 การสร้างวิสนัทศัน์หลงัจากท่ีมีการพฒันาค่านิยมเชิงกลยทุธ์และค่านิยม 
เชิงวฒันธรรม แลว้องคก์รจะตอ้งมีการก าหนดทิศทาง ของวิสัยทศัน์ โดยวิสยัทศัน์ จะเป็นส่ิง 
ท่ีองคก์รตอ้งการเป็นไปในอนาคตและวิสยัทศัน์จะเป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงการผสมผสานระหวา่ง
ค่านิยมเชิงกลยทุธ์ และค่านิยมเชิงวฒันธรรมเพื่อท่ีจะบรรลุเป้าหมายในอนาคตขององคก์ร 

 ขั้นตอนท่ี 4 การน ากลยทุธ์ไปใชข้ั้นตอนต่อไปน้ี คือ การน ากลยทุธ์ไปใชโ้ดยให ้
ตั้งอยูบ่นพื้นฐานของค่านิยม และการน าไปปเิบติั เพื่อใหบ้รรลุวิสยัทศัน์ ท่ีไดต้ั้งข้ึนกลยทุธ์ 
จะครอบคลุมหลาย ๆ ปัจจยั อาทิการสรรหา การฝึกอบรมพนกังาน เพื่อท่ีจะใหพ้นกังานทุกคน 
มีการรับรู้ ความหมายของค่านิยมร่วมกนั เป็นตน้ 

 ขั้นตอนท่ี 5 การส่งเสริมใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีตอ้งการในขั้นตอนน้ี สามารถท าได ้
หลายรูปแบบ ประการแรก เร่ืองของระบบการใหร้างวลักบัพนกังาน ในองคก์รองคก์รจะตอ้งมี 
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การใหร้างวลัท่ีสอดคลอ้ง กบัความตอ้งการของพนกังาน หรือเป็นรางวลัท่ีพนกังานรู้สึกวา่ มีคุณค่า 
เพื่อใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีองคก์รตอ้งการ ประการท่ีสอง องคก์รจะตอ้งมีการถ่ายทอดเร่ืองราว 
ของพนกังานผูท่ี้มีพฤติกรรมตรงกบัความตอ้งการขององคก์ร ใหก้บัพนกังานภายในองคก์ร 
ไดรั้บทราบเพือ่ใหเ้ป็นตน้แบบในการเกิดพฤติกรรม ท่ีสอดคลอ้งกบัท่ีองคก์รตอ้งการ  
ประการท่ีสาม องคก์รตอ้งมีการปลูกฝังรูปแบบวิธีการใหแ้ก่พนกังานภายในองคก์ร ใหบ้รรลุ
วิสยัทศัน์ขององคก์ร ทั้งน้ี ในการส่งเสริมเพื่อใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีตอ้งการจะตอ้งสอดคลอ้งกนั
ระหวา่งกนัค่านิยมเชิงกลยทุธ์และค่านิยมเชิงวฒันธรรม รวมทั้งวฒันธรรมองคก์ร 

 วธีิการสืบทอดวัฒนธรรมองค์กร 
 เพื่อใหว้ฒันธรรมองคก์ร สามารถด ารงอยูไ่ด ้จึงตอ้งมีกระบวนการสืบทอดและส่งต่อ 

เพื่อรักษาวฒันธรรมนั้น ไวใ้หย้ ัง่ยนืต่อไปซ่ึง Robbins and Judge (2007) ไดก้ล่าวถึง วิธีการสืบทอด
วฒันธรรมองคก์ร ออกเป็น 3 วิธี คือ 

 1.  การคดัเลือกพนกังาน (Selection) 
 2.  บทบาทของผูบ้ริหารระดบัสูง (Top management) 
 3.  วิธีการเรียนรู้ทางสงัคม (Socialization) 
 การคดัเลือกพนกังาน (Selection) 
 ในกระบวนการน้ีจะมีการระบุและจา้งบุคคลท่ีมีความรู้ทกัษะและความสามารถ 

ในการปเิบติังานภายใตก้รอบวฒันธรรมขององคก์รไดส้ าเร็จซ่ึงการตดัสินใจคร้ังสุดทา้ย 
ในการพจิารณาวา่ผูส้มคัรคนใดควรจะไดรั้บการจา้งนั้น ดูจากการท่ีผูส้มคัรนั้น สามารถปรับตวั 
ใหเ้ขา้กบัองคก์รไดห้รือไม่ 

 กระบวนการคดัเลือกบุคคลจะใหข้อ้มูลกบัผูเ้ขา้รับการคดัเลือกเก่ียวกบัองคก์รผูท่ี้สมคัร
จะเรียนรู้เก่ียวกบัองคก์รและหากพวกเขารับทราบถึงความขดัแยง้เก่ียวกบัค่านิยมท่ีพวกเขามี  
กบัองคก์รพวกเขากจ็ะเป็นผูต้ดัสินวา่ควรจะออกจากกระบวนการคดัเลือกน้ี สรุปแลว้  
กระบวนการน้ี จึงเปรียบเสมือน ถนนสองสาย ซ่ึงอ านวยใหผู้ว้า่จา้งหรือผูส้มคัรตดัสินใจ ยกเลิก
ขั้นตอนหาก พบวา่ มีแนวคิดหรือทศันคติท่ีไม่ตรงกนัหรือเขา้กนัไม่ได ้ดว้ยวิธีน้ี วฒันธรรม 
ขององคก์ร จะสามารถด ารงอยูไ่ดด้ว้ยการคดัเลือกพนกังานท่ีมี แนวความคิดท่ีสอดคลอ้งกบัค่านิยม
หลกัขององคก์รเขา้มาปเิบติังาน 

 อยา่งไรกต็ามแมว้ิธีการน้ีจะสามารถเพิ่มโอกาสในการคดัเลือกบุคคลท่ีมีแนวคิด 
ใกลเ้คียงกนักบัค่านิยมขององคก์ร แต่กย็งัมีขอ้จ ากดับางประการ อาทิ 

 1.  ผูส้มคัรบางคนท่ีรู้วา่ตนเองมีแนวคิดท่ีไม่ตรงกบัค่านิยมขององคก์ร แต่กย็งัยอมไป
ท างานเน่ืองจากปัญหาเศรษฐกิจ 
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 2.  ปัญหาเร่ืองความเป็นจริงของขอ้มูลในบางคร้ังทั้งส่วนขององคก์ร หรือผูส้มคัรเอง 
กอ็าจไม่ไดใ้หข้อ้มูลท่ีเป็นความจริงทั้งหมดหรือใหข้อ้มูลแต่เฉพาะในส่วนท่ีดีเท่านั้นท าให ้
ต่างฝ่ายต่างไดรั้บขอ้มูลไม่ครบถว้น 

 บทบาทของผูบ้ริหารระดบัสูง (Top management) 
 ผูบ้ริหารเป็นผูมี้ส่วนส าคญัต่อวฒันธรรมองคก์รโดยผา่นค าพดูและการกระท ากล่าวคือ

ผูบ้ริหารเป็นผูส้ร้างบรรทดัฐานและส่ือสารไปสู่องคก์รวา่ความเส่ียงเป็นเร่ืองท่ีจ าเป็นหรือไม่
ตลอดจนนโยบายกระจายอ านาจใหผู้จ้ดัการวา่ควรมีมากนอ้ยแค่ไหนหรือแมแ้ต่เร่ืองของเคร่ือง 
แต่งกายวา่การแต่งกายแบบใดจึงจะเหมาะสมพฤติกรรมแบบใดจึงมีผลต่อการพิจารณาข้ึนค่าจา้ง
การเล่ือนต าแหน่งและการไดรั้บรางวลั 

 วิธีการเรียนรู้ทางสงัคม (Socialization) 
 เม่ือผา่นกระบวนการคดัเลือกแลว้ มีโอกาสสูงท่ีพนกังานใหม่จะรู้สึกอึดอดักบัความเช่ือ

และประเพณีในท่ีท างานซ่ึงองคก์รจะเป็นตวัช่วยในการปรับตวัของพนกังานใหม่ เช่น การจดัการ
อบรมการฝึกงานจากรุ่นพี่ซ่ึงกระบวนการปรับตวัใหเ้ขา้กบัท่ีท างานใหม่น้ีเรียกวา่กระบวนการ 
ทางสงัคมซ่ึงขั้นตอนท่ีส าคญัท่ีสุด คือขั้นตอนแรกเม่ือพนกังานใหม่เขา้มาท างานในองคก์ร 

 เราอาจมองกระบวนการทางสงัคมในแง่ของกระบวนการซ่ึงสามารถแบ่งออกเป็น 
สามระยะคือก่อนเขา้องคก์ร ระยะเผชิญหนา้ และระยะเปล่ียนแปลง ในระยะแรกนั้น ร่วมถึง 
การเรียนรู้ทุกอยา่งก่อนท่ีจะเกิดข้ึนก่อนท่ีสมาชิกใหม่เขา้ร่วมองคก์รในระยะท่ีสองพนกังานใหม่ 
ไดเ้ห็นวา่องคก์รจริง ๆ แลว้เป็นอยา่งไรและเผชิญหนา้กบัโอกาสท่ีความคาดหวงัและความเป็นจริง
นั้นอาจจะไม่ตรงกนัในระยะท่ีสามการเปล่ียนแปลงในระยะยาวจะเกิดข้ึนพนกังานใหม่จะไดเ้รียนรู้
ทกัษะท่ีจ าเป็นต่อหนา้ท่ีและปเิบติัหนา้ท่ีใหม่ไดส้ าเร็จและมีการปรับตวัต่อค่านิยมและบรรทดัฐาน 
ของกลุ่มไดเ้ป็นอยา่งดีระยะท่ีสามจะมีผลต่องานของพนกังานความภกัดีต่อเป้าหมายขององคก์ร
และทา้ยท่ีสุดคือการตดัสินใจวา่จะอยูก่บัองคก์รต่อไปหรือไม่ 

 นอกจากวิธีการส่งเสริมและสืบทอดวฒันธรรมองคก์ร 3 วิธีการขา้งตน้แลว้ยงัมีกลุ่มท่ีจะ
ช่วยใหอ้งคก์รด ารงรักษาวฒันธรรมในเชิงบวกและรักษาพนกังานเอาไวไ้ดซ่ึ้งสามารถท าไดด้งัน้ี 

 1.  การกระตุน้และใหร้างวลัแก่พนกังานโดยใหแ้ก่พนกังานท่ีมีความเตม็ใจปเิบติังาน
ทุ่มเทแรงกายและแรงใจใหแ้ก่องคก์ร 

 2.  การดูแลใหมี้การส่ือสารท่ีเขา้ถึงไดง่้ายกบัทุกระดบัการบริหารดว้ยวธีิการวางนโยบาย
แบบเปิดกวา้งอีกทั้งการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัและไม่ข้ึนอยูก่บัระดบัขั้นบริหารในองคก์รถึงแมอ้  านาจ
ในการบริหารยงัคงมีอยูแ่ต่การน าเขา้ของขอ้มูลควรเปิดกวา้งจากพนกังานทุกระดบัเน่ืองจากพวก
เขาคือผูท่ี้สมัผสักบัปัญหาโดยตรงและรู้วา่ควรจะแกปั้ญหาเหล่านั้นไดอ้ยา่งไร 
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 3.  การลดหรือการก าจดัระบบบริหารงานปลีกยอ่ยหากสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนเขา้ขั้นวิกฤติ
และตอ้งการการแกไ้ขอยา่งเร่งด่วนระบบบริหารงานปลีกยอ่ยคืออุปสรรคท่ีสกดักั้นความสามารถ
ในการผลิตขององคก์รทั้งน้ีระบบบริหารปลีกยอ่ยน้ีไม่เพยีงแต่ท าใหก้ระบวนการท างานขององคก์ร
เป็นไปอยา่งเช่ืองชา้แลว้แต่ยงัส่ือความหมายแฝงถึงความไม่ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 

 4.  การมีภาวะผูน้ าจะตอ้งผลกัดนัดว้ยภารกิจไม่ใช่เพื่อตอบสนองความตอ้งการของผูน้ า
เองทั้งน้ีการใหค้วามร่วมมือภายในองคก์รการท างานร่วมกนัเป็นทีมและความสัมพนัธ์ในรูปแบบ
ชนะ-ชนะ ควรจะถูกน ามาใชใ้นทุกรูปแบบขององคก์รใหเ้ขา้กนักบัทุกระดบั 

 5.  การตั้งเป้าหมายใหอ้ตัราการเขา้ออกของสมาชิกองคก์รต ่าท่ีสุดโดยการสนบัสนุน 
และจูงใจใหพ้นกังานท างานใหก้บัองคก์รในระยะยาวทั้งน้ีผูน้ าควรจะสอบถามและผกูสมัพนัธ์ 
กบัสมาชิกและผูร่้วมงานวา่ส่ิงใดเป็นส่ิงท่ีจะท าใหพ้วกเขาท างานร่วมกบัองคก์รต่อไปอีก 20 ปี 
ขา้งหนา้และเม่ือโอกาสอ านวยควรจะวางเง่ือนไขใหพ้นกังานท าหนา้ท่ีใหดี้ท่ีสุดเพือ่ท่ีจะให้ 
ในส่ิงท่ีพวกเขาตอ้งการ 

 6.  การไม่หยดุเรียนรู้องคก์รท่ีถือนโยบายเสริมสร้างทกัษะและใหร้างวลัแก่พนกังานดว้ย
การใหโ้อกาสทางการศึกษาจะมีโอกาสทางธุรกิจไดอี้กยาวไกลทั้งน้ีเม่ือมีการถ่ายโอนความรู้ใหม่ ๆ
เขา้มาในองคก์รในขณะท่ีความทา้ทายใหม่ ๆ ตลอดจนการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มทัว่โลก
จึงท าใหอ้งคก์รสามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพอนัเป็นพลวติัของภายนอกไดน้อกจากน้ีเม่ือสมาชิก
ในองคก์รรู้สึกวา่พวกเขาไดรั้บอ านาจในการท างานและไดรั้บการสนบัสนุนเพื่อบรรลุวตัถุประสงค์
จะมีแนวโนม้ท่ีสมาชิกเหล่าน้ีจะอยูก่บัองคก์รยามท่ีองคก์รประสบปัญหา 

 ประโยชน์ของการสืบทอดทางวฒันธรรมองค์กรที่มีประสิทธิภาพ 
 การสืบทอดทางวฒันธรรมทางองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพไดอ้ยา่งต่อเน่ืองโดยผา่น

กระบวนการกล่อมเกลาทางวฒันธรรมเพือ่ใหส้มาชิกเกิดการยอมรับวฒันธรรมองคก์รซ่ึง ชลทิชา 
หวงัรวยนาม (2542, หนา้ 32) กล่าววา่การสืบทอดวฒันธรรมองคก์รทีมีประสิทธิภาพนั้นท าให้
บุคคลเกิดความสามารถดงัน้ี 

 1.  บุคคลสามารถพฒันาเอกลกัษณ์ความเป็นบุคคลและกลุ่มกล่าวคือบุคคลมีความรู้สึก
คลา้ยและแตกต่างจากคนอ่ืนในสงัคมกล่าวคือเม่ือเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มบุคคลจะมีพฤติกรรม 
เป็นท่ียอมรับของกลุ่มแต่ในขณะเดียวกนักเ็ป็นตวัเองในฐานะบุคคลหน่ึง 

 2.  บุคคลสามารถท่ีจะเรียนรู้ท่ีจะประพฤติตามกฎเกณฑท่ี์ก าหนดคือการควบคุมตนเอง
ซ่ึงท าใหก้ลุ่มด าเนินไปได ้

  3.  บุคคลสามารถมองอนาคตของตนเองไดอ้ยา่งชดัเจนมากยิง่ข้ึนกล่าวคือหากไดรั้บผล
จากการกระท าส่ิงใดในปัจจุบนัเขากจ็ะคาดหวงัวา่ในอนาคตกจ็ะไดรั้บส่ิงนั้น เช่นกนั 
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 4.  สามารถเรียนรู้ปเิสมัพนัธ์และเขา้กบัคนอ่ืน ๆ ไดใ้นสถานการณ์ต่าง ๆ ซ่ึงถือวา่เป็น
การเรียนรู้กฎระเบียบของสังคม 

 5.  บุคคลมีความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็นต่องานท่ีสงัคมหรือองคก์รคาดหวงั 

 
บริบทเทศบาลเมืองวงัน า้เยน็ อ าเภอวงัน า้เยน็ จงัหวดัสระแก้ว 
 ข้อมูลทัว่ไปของพืน้ทีเ่ทศบาลเมืองวงัน า้เยน็ 
 
  

 
ภาพท่ี 3  สญัลกัษณ์ประจ าเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ 
 
 -  สญัลกัษณ์ประจ าเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ 
 พื้นท่ีราบลุ่ม   แสดงถึง  ความอุดมสมบูรณ์ของพืชผลทางการเกษตร 
 ตน้ไมแ้ละภูเขา  แสดงถึง  ความมีทรัพยากรธรรมชาติท่ียงัอุดมสมบูรณ์ 
 ทอ้งฟ้า   แสดงถึง  ในเขตเทศบาลมีฝนตกถูกตอ้งตามฤดูกาล 
 -  การจดัตั้ง เทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็  
 เดิมกระทรวงมหาดไทย ประกาศจดัตั้งเป็น “สุขาภิบาล วงัน ้ าเยน็” มีพื้นท่ี 5.5 ตาราง
กิโลเมตร เปล่ียนแปลงฐานะจากสุขาภิบาลวงัน ้าเยน็ เป็นเทศบาลต าบลวงัน ้าเยน็ เม่ือวนัท่ี  
25 พฤษภาคม พ.ศ. 2542 ต่อมาไดร้วมกบัองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัน ้าเยน็ เม่ือวนัท่ี 23 กนัยายน 
พ.ศ. 2553 และเปล่ียนแปลงฐานะเป็นเทศบาลเมืองวงัน ้าเยน็ เม่ือวนัท่ี 10 พฤศจิกายน พ.ศ. 2553  
มีพื้นท่ีรวม 61.5 ตารางกิโลเมตร ครอบคลุม 19 หมู่บา้น และไดเ้ปล่ียนแปลงขนาดเทศบาลจาก
เทศบาลขนาดกลางเป็นเทศบาลขนาดใหญ่ เม่ือวนัท่ี 25 มกราคม พ.ศ. 2555 
 -  พื้นท่ี ประชากร รายได ้ 
 พื้นท่ีมีขนาด 61.5 ตารางกิโลเมตร ครอบคลุม 19 หมู่บา้น ประชากร ณ วนัท่ี 1 ตุลาคม 
พ.ศ. 2555 จ  านวน 20,892 คน เฉล่ียความหนาแน่นของประชากร 339.71 คน/ ตารางกิโลเมตร 
อาคารบา้นเรือน 7,806 หลงัคาเรือน 
 -  โครงสร้างทางการเมือง  
 มีบุคลากรฝ่ายการเมือง ทั้งส้ิน 25 คน แยกเป็น นายกเทศมนตรี 1 คน รองนายก  
เทศมนตรี 3 คน เลขานุการนายกเทศมนตรี และท่ีปรึกษานายกเทศมนตรี 3 คน สมาชิกสภาเทศบาล  
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18 คน เขตเลือกตั้ง แบ่งเป็น 3 เขต จ านวนสมาชิกสภาเทศบาล แบ่งเป็น เขตละ 6 คน เฉล่ีย 
การรับผดิชอบ ต่อประชากรเขตละ ประมาณ 7,000 คน 
 -  โครงสร้างส่วนราชการ  
 แบ่งส่วนราชการออกเป็น 1 ส านกั 6 กอง ดงัน้ี ส านกัปลดัเทศบาล กองคลงั กองช่าง  
กองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม กองการศึกษา กองวิชาการ  
และแผนงาน และกองสวสัดิการสงัคม มีเทศบาลในสงักดั 1 แห่ง คือ เทศบาลมิตรสมัพนัธ์วิทยา 
 -  โครงสร้างฝ่ายประจ า  
 บุคลากรฝ่ายประจ า รวมทั้งส้ิน 152 คน แยกเป็น พนกังานเทศบาล จ านวน 49 คน 
พนกังานครูเทศบาล จ านวน 51 คน ลูกจา้งประจ า จ านวน 7คน พนกังานจา้ง จ านวน 96 คน แยก
เป็นส านกัปลดัเทศบาล 30 คน กองคลงั 15 คน กองช่าง 15 คน กองสาธารณสุข และส่ิงแวดลอ้ม  
45 คน กองการศึกษา 40 คน กองวิชาการและแผนงาน 10 คน กองสวสัดิการสังคม 9 คน เทศบาล
มิตรสมัพนัธ์วิทยา 51 คน 
 -  วิสยัทศัน์การพฒันาของเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ 
 “เป็นเลิศดา้นการศึกษา พฒันาสู่เมืองน่าอยู ่มุ่งสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้” 
 -  ภารกิจหลกั หรือ พนัธกิจ (Mission) ในการพฒันา 
 วิสยัทศัน์เปรียบเสมือนจุดหมายปลายทางของทอ้งถ่ิน ภารกิจหลกัของการพฒันากเ็ป็น
เสมือนเสน้ทางท่ีถูกตอ้งชดัเจนท่ีจะน าไปสู่จุดหมายปลายทางโดยสวสัดิภาพ ภารกิจหลกั
หมายความถึง ลกัษณะหรือขอบข่ายในการด าเนินงานขององคก์ารท่ีเก่ียวกบัลกัษณะการบริหาร
และการจดับริการสาธารณะรวมทั้งแนวคิดเก่ียวกบักบัองคก์ารหรือภาพลกัษณ์ท่ีตอ้งน าเสนอ 
และปณิธาน หรือปรัชญา ในการด าเนินงานขององคก์ร ซ่ึงเป็นขอบเขตของบทบาทอ านาจหนา้ท่ี
หลกัท่ีมุ่งเนน้เพื่อใหบ้รรลุวสิยัทศัน์ ท่ีก าหนดไว ้ดงัน้ี 
 1.  วิสัยทศันแ์รก “เป็นเลิศดา้นการศึกษา” 
 ภารกิจท่ี 1 พฒันาการบริหารงานบุคคลเทศบาลสู่ความเป็นเลิศดา้นการศึกษา     
 ภารกิจท่ี 2 พฒันาศกัยภาพและส่งเสริมบุคลากรของเทศบาลรู้สู่ความเป็นเลิศตาม
มาตรฐานสากล 
 ภารกิจท่ี 3 พฒันาสนบัสนุนการเรียนรู้โดยใชส่ื้อการเรียนการสอน กิจกรรมนนัทนาการ
กิจกรรมทางการศึกษาอ่ืน ๆ เพิ่มเติมเพื่อเพิม่ทกัษะการเรียนรู้ 
 ภารกิจท่ี 4 พฒันาการเรียนการสอนทางดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศในเทศบาล มากข้ึน 
 ภารกิจท่ี 5 เสริมสร้างประสิทธิภาพทรัพยากรบุคคล เพื่อพฒันาการศึกษาใหมี้ความรู้
ความสามารถ เพื่อน ามาพฒันาการเรียนการสอนใหมี้ประสิทธิภาพดียิง่ข้ึน 
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 ภารกิจท่ี 6 ส่งเสริมใหผู้บ้ริหารบุคลากรใหมี้คุณธรรม และจริยธรรมควบคู่ไปกบั 
การจดัการเรียนการสอน   
 ภารกิจท่ี 7 พฒันาอาคารสถานท่ีและส่ิงแวดลอ้มใหเ้อ้ือต่อการจดัการเรียนการสอน 
และส่งเสริมเทศบาลใหเ้ป็นอุทยานแห่งการเรียนรู้ชุมชนสู่สากล 
 2.  วิสัยทศัน์ท่ีสอง “พฒันาสู่เมืองน่าอยู”่ 
 ภารกิจท่ี 1 ส่งเสริมใหป้ระชาชนอยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ีดี 
 ภารกิจท่ี 2 ส่งเสริมใหป้ระชาชนมีการพฒันาอาชีพเพื่อเพิม่รายไดล้ดรายจ่าย 
 ภารกิจท่ี 3 ส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิตใหก้บัชุมชน 
 ภารกิจท่ี 4 ส่งเสริมสถาบนัครอบครัวอบอุ่น 
 ภารกิจท่ี 5 ส่งเสริมคุณภาพชีวิตผูสู้งอาย ุเดก็ สตรี ผูพ้ิการ และผูด้อ้ยโอกาส 
 ภารกิจท่ี 6 ส่งเสริมใหป้ระชาชนมีสุขภาพดีถว้นหนา้ 
 ภารกิจท่ี 7 ส่งเสริมกิจกรรมพทุธธรรม 
 ภารกิจท่ี 8 ส่งเสริม สนบัสนุน กิจกรรมทางศาสนา อนุรักษศิ์ลปวฒันธรรม จารีต
ประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน ท่ีสอดคลอ้งกบัเอกลกัษณ์ความเป็นไทยและวิถีชีวิตทอ้งถ่ิน ตามหลกั
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพยีง 
 ภารกิจท่ี 9 ส่งเสริมสนบัสนุน กีฬานนัทนาการ กิจกรรมเดก็ เยาวชน เพื่อพฒันาคุณภาพ
ชีวิตและสงัคม 
 ภารกิจท่ี 10 ประชาชนสามารถเขา้ถึงการบริการของเทศบาลไดอ้ยา่งรวดเร็วและทัว่ถึง 
 ภารกิจท่ี 11 รักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์นของชุมชน 
 ภารกิจท่ี 12 มีระบบการระบายน ้า และบ าบดัน ้าท่ีดี และมีน ้าอุปโภคบริโภค 
อยา่งเพียงพอ 
 ภารกิจท่ี 13 มีการควบคุมและป้องกนัมลภาวะทางอากาศและเสียงท่ีชดัเจนและ
เหมาะสมมีการ ตรวจสอบคุณภาพอยา่งต่อเน่ืองและเนน้การมีส่วนร่วมของประชาชน 
 ภารกิจท่ี 14 เพิ่มพื้นท่ีสีเขียว โดยการใชห้ลกัเกษตรอินทรีย ์และลดการใชส้ารเคมีให้
ชุมชนมีความสะอาด น่ามอง อยา่งย ัง่ยนื 
 ภารกิจท่ี 15 มีการจดัการขยะมูลฝอยท่ีถูกหลกัสุขาภิบาล เสริมสร้างการมีส่วนร่วม 
ในการลดปริมาณขยะชุมชน และเพิ่มมูลค่าของขยะใหเ้กิดประโยชนต่์อชุมชน 
 3.  วิสัยทศัน์ท่ีสาม “มุ่งสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้” 
 ภารกิจท่ี 1 พฒันาโครงสร้างองคก์ร ระบบการบริหาร จดัหาทรัพยากรบุคคล การเงิน 
การคลงั กฎระเบียบ ขอ้บงัคบั เทศบญัญติั ใหเ้ป็นไปตามหลกัการบริหารงานบุคคลท่ีดี 
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 ภารกิจท่ี 2 ส่งเสริมประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในการบริหารงานทอ้งถ่ินมากข้ึน 
โดยสนบัสนุน ใหจ้ดัตั้งประชาคมในชุมชน และใหมี้บทบาทร่วมกบัเทศบาลในการพฒันาทอ้งถ่ิน
อยา่งกวา้งขวาง 
 ภารกิจท่ี 3 ส่งเสริมการพฒันาระบบการบริหารงานของเทศบาลเพื่อเพิม่ประสิทธิภาพ
และความคล่องตวัในการปเิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรของเทศบาล 
 ภารกิจท่ี 4 สนบัสนุนการพฒันาความรู้ ความสามารถของพนกังานเทศบาล พนกังานครู
เทศบาล และลูกจา้งของเทศบาลทุกดา้น 
 ภารกิจท่ี 5 ส่งเสริมพฒันาเคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นส านกังาน ใหมี้ประสิทธิภาพทนัต่อ 
ความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ีเพื่อเพิม่สมรรถนะและขีดความสามารถในการบริการและ
อ านวยความสะดวกแก่ประชาชน 
 ภารกิจท่ี 6 สนบัสนุนและส่งเสริมประสานสมัพนัธ์ใหภ้าคเอกชนและองคก์รต่าง ๆ  
ไดเ้ขา้ร่วมในการพฒันาทอ้งถ่ิน และช่วยเหลือสนบัสนุนการพฒันาระบบต่าง ๆ ตาม 
ความรับผดิชอบ และอ านาจหนา้ท่ีของเทศบาล 
 อ านาจหน้าทีข่องเทศบาลเมือง  
 เทศบาลเมือง มีหนา้ท่ีตอ้งท าในเขตเทศบาล ดงัต่อไปน้ี 
 1.  กิจการตามท่ีระบุไวใ้นมาตรา 50 
 2.  ใหมี้น ้ าสะอาดหรือการประปา 
 3.  ใหมี้โรงฆ่าสตัว ์
 4.  ใหมี้และบ ารุงสถานท่ีท าการพิทกัษแ์ละรักษาคนเจบ็ไข ้
 5.  ใหมี้และบ ารุงทางระบายน ้า 
 6.  ใหมี้และบ ารุงส้วมสาธารณะ 
 7.  ใหมี้และบ ารุงการไฟฟ้า หรือแสงสวา่งโดยวิธีอ่ืน 
 8.  ใหมี้การด าเนินกิจการโรงรับจ าน าหรือสถานสินเช่ือทอ้งถ่ิน  
 เทศบาลเมือง อาจจดัท ากิจการใด ๆ ในเขตเทศบาล ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือและท่าขา้ม 
 2.  ใหมี้สุสาน และฌาปนสถาน 
 3.  บ ารุงและส่งเสริมการท ามาหากินของราษฎร 
 4.  ใหมี้และบ ารุงการสงเคราะห์มารดาและเดก็ 
 5.  ใหมี้และบ ารุงโรงพยาบาล 
 6.  ใหมี้การสาธารณูปการ 
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 7.  จดัท ากิจการซ่ึงจ าเป็นเพือ่การสาธารณสุข 
 8.  จดัตั้งและบ ารุงเทศบาลอาชีวศึกษา 
 9.  ใหมี้และบ ารุงสถานท่ีส าหรับการกีฬาและพลศึกษา 
 10.  ใหมี้และบ ารุงสวนสาธารณะ สวนสตัว ์และสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ 
 11.  ปรับปรุงแหล่งเส่ือมโทรม และรักษาความสะอาดเรียบร้อยของทอ้งถ่ิน 
 12.  เทศพาณิชย ์
 -  การด าเนินงานเพื่อพฒันาการใหบ้ริการสาธารณะกบัประชาชน 
 1.  พฒันาดา้นโครงสร้างพื้นฐาน 
  1.1  การคมนาคมสามารถกระจายงบประมาณในการก่อสร้างเสน้ทางคมนาคม 
ลงสู่พื้นท่ีไดม้ากยิง่ข้ึนแหล่งน ้าเพื่อเกษตรกรรมสามารถน างบประมาณลงไปพฒันา 
ในดา้นแหล่งน ้าเพื่อการเกษตรไดเ้พิ่มข้ึน 
  1.2  ไฟฟ้าสาธารณะสามารถกระจายงบประมาณการพฒันาในดา้นไฟฟ้าสาธารณะ 
ลงไปสู่พื้นท่ีไดเ้พิ่มข้ึน และยงัมีบุคลากร และอุปกรณ์ เช่น รถกระเชา้ ใชใ้นการตรวจสอบติดตั้ง
และซ่อมแซมไฟฟ้าสาธารณะเพิ่ม 
  1.3  การประปาสามารถน างบประมาณการพฒันาในดา้นการประปาของเทศบาล 
ลงไปพฒันาระบบประปาหมู่บา้นไดอ้ยา่งทัว่ถึงและรวดเร็ว ประชาชนไดใ้ชน้ ้ าเพื่อการอุปโภค 
และบริโภคท่ีสะอาด 
 2.  พฒันาดา้นสาธารณสุข 
 จากอ านาจหนา้ท่ีความรับผดิชอบในงานดา้นสาธารณสุขไดแ้ก่การสาธารณสุข 
และการรักษาพยาบาลเบ้ืองตน้สร้างเสริมสุขภาพการป้องกนัและควบคุมโรคติดต่อรวมถึงการฟ้ืนฟู
สุขภาพนั้น จึงจ าเป็นตอ้งผลกัดนัใหป้ระชาชนและชุมชนไดต้ระหนกัถึงการดูแลสุขภาพและ 
การมีส่วนร่วมในงานสาธารณสุขมูลฐาน จากการขยายตวัของชุมชน การเจริญเติบโตทาง 
ดา้นเศรษฐกิจความเส่ือมทางดา้นส่ิงแวดลอ้ม การประกอบอาชีพท่ีมีความเส่ียง จนถึงพฤติกรรม 
ต่าง ๆ ท่ีเปล่ียนแปลงไป ท าใหป้ระชาชนมีความเส่ียงต่อการเกิดปัญหาสุขภาพอนามยัมากข้ึน 
แนวทางในการพฒันาและด าเนินการ ดงัต่อไปน้ี 
  2.1  งานบริการเชิงรุก เพื่อใหป้ระชาชนไดเ้ขา้ถึงบริการสาธารณสุขอยา่งทัว่ถึงและ 
เท่าเทียม ไดแ้ก่ 
   2.1.1  จดัตั้งและพฒันาศูนยส์าธารณสุขมูลฐานชุมชน (ศูนยบ์ริการสาธารสุข)  
น าร่องจ านวน 3 แห่ง และขยายต่อไปตามความเหมาะสม ใหเ้ป็นสถานท่ีรวมการจดับริการสุขภาพ
เบ้ืองตน้ของอาสาสมคัรสาธารณสุขใหแ้ก่ประชาชนในหมู่บา้น เช่น การช่วยเหลือรักษาพยาบาล
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เบ้ืองตน้การตรวจคดักรองโรค การเผยแพร่ข่าวสารสาธารณสุขและการใหค้  าแนะน าดา้นสุขภาพ 
เป็นตน้ 
   2.1.2  การส่งต่อผูป่้วย โดยจดัหารถพร้อมอุปกรณ์ส าหรับบริการรับ-ส่งผูป่้วยใน
พื้นท่ีส่งต่อโรงพยาบาล เป็นตน้ 
  2.2  พฒันาศกัยภาพและจดัใหมี้บุคลากรหรือแกนน าสุขภาพประจ าครอบครัว (กสค.)  
ท าหนา้ท่ีในการแกปั้ญหาสุขภาพในครอบครัวของตน และพฒันาศกัยภาพของบุคลากรใหมี้ความรู้
ความสามารถ ตลอดทั้งวสัดุอุปกรณ์ ครุภณัฑต่์าง ๆ ท่ีจ าเป็นเพื่อใหป้ระชาชนเขา้ถึงบริการ 
ทางดา้นสาธารณสุขทุกกลุ่ม ทุกเพศ ทุกวยั อยา่งเสมอภาค 
  2.3  จดัใหมี้สถานท่ีออกก าลงักายประจ าชุมชน พร้อมวสัดุอุปกรณ์ ครุภณัฑส์ าหรับ
ออกก าลงักายอยา่งเพียงพอ และเหมาะสม 
  2.4  ส่งเสริมสนบัสนุนกิจกรรมทางดา้นสุขภาพแก่ประชาชน โดยเนน้การบูรณาการ
กบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น สาธารณสุขอ าเภอ โรงพยาบาล ปศุสตัวอ์  าเภอ เป็นตน้ และ 
สร้างกระบวนการเครือข่ายทางดา้นสุขภาพและการมีส่วนร่วมของประชาชน เช่น จดัใหมี้การออก
หน่วยคลินิกเคล่ือนท่ีอยา่งสม ่าเสมอใหค้รอบคลุมทุกวยั 
  2.5  ด าเนินงานกองทุนหลกัประกนัสุขภาพระดบัชุมชน เพื่อเป็นการสร้าง
หลกัประกนัสุขภาพใหก้บับุคคลในพื้นท่ี โดยส่งเสริมกระบวนการมีส่วนร่วมตามความพร้อม 
ความเหมาะสมและความตอ้งการของประชาชน โดยจดัการระบบหลกัประกนัสุขภาพท่ีเก่ียวกบั
การสร้างเสริมสุขภาพ การป้องกนัโรค และการฟ้ืนฟูสมรรถภาพท่ีจ าเป็นต่อสุขภาพ  
และการด ารงชีวิตในระดบัทอ้งถ่ิน 
  2.6  ด าเนินงานคุม้ครองผูบ้ริโภคใหเ้ป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ เช่น การติดตาม
ตรวจสอบสารปนเป้ือนในอาหาร เฝ้าระวงัและดูแลความสะอาดของอาหาร รวมถึงการฆ่าสตัว ์
(สุกร) อยา่งถูกวิธีและมีตลาดท่ีไดม้าตรฐาน เป็นตน้ 
 3.  แผนพฒันางานดา้นส่ิงแวดลอ้ม 
 จากการขยายตวัของชุมชนและการเจริญเติบโตของเศรษฐกิจ ก่อใหเ้กิดปัญหาขยะ        
มูลฝอย และส่ิงปเิกลูเพิ่มมากข้ึน ส่งผลกระทบต่อคุณภาพชีวิตและส่ิงแวดลอ้ม โดยเฉพาะปัญหา
สถานท่ีในการก าจดัขยะมูลฝอยและส่ิงปเิกลู ตามพระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอน 
การกระจายอ านาจใหแ้ก่เทศบาล พ.ศ. 2542 ก าหนดใหเ้ทศบาลมีอ านาจหนา้ท่ีในการก าจดัขยะมูล
ฝอยและส่ิงปเิกลู จากอ านาจหนา้ท่ีดงักล่าว ดงันั้นเม่ือไดรั้บการจดัตั้งเป็นเทศบาลเมืองแลว้  
จะด าเนินการแผนงานส่ิงแวดลอ้ม ดงัต่อไปน้ี 
  3.1  ด าเนินงานบริหารจดัการส่ิงแวดลอ้มข้ึนภายในเขตเทศบาลฯ ใหค้รอบคลุมพื้นท่ี 
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อยา่งมีคุณภาพ และบูรณาการกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น ส านกังานทรัพยากรธรรมชาติจงัหวดั  
และป่าไม ้เป็นตน้ 
  3.2  ส่งเสริมการลดปริมาณขยะจากชุมชน เช่น การคดัแยกขยะมูลฝอย สนบัสนุนให้
มีการท าปุ๋ยหมกัจากเศษขยะในทุกชุมชน เป็นตน้ 
  3.3  ส่งเสริมกระบวนการการเรียนรู้ สร้างความตระหนกั และการมีส่วนร่วมทางดา้น 
การดูแลรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม และปรับปรุงภูมิทศัน์ในท่ีหรือทางสาธารณะ 
ใหชุ้มชนน่าอยู ่
  3.4  พฒันาพื้นท่ีสาธารณะใหเ้ป็นพื้นท่ีสีเขียว เพื่อใหป้ระชาชนไดใ้ชเ้ป็นสถานท่ี
พกัผอ่นหยอ่นใจ 
  3.5  ด าเนินงานระบบการจดัการขยะมูลฝอยแบบครบวงจร โดยการฝังกลบตามหลกั
วิชาการและความเหมาะสมกบัพื้นท่ี 
  3.6  สนบัสนุนใหชุ้มชนน าเศษขยะ และส่ิงปเิกลู เช่น เศษอาหาร มูลสตัว ์น าสู่
ขั้นตอนการหมกั เพื่อน าก๊าชชีวภาพท่ีไดม้าใชป้ระโยชน์  จดัสร้างถงัหมกัก๊าชชีวภาพตน้แบบ เพื่อ 
การพึ่งพาตนเอง และเป็นแหล่งศึกษาเรียนรู้ของชุมชนตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
  3.7  ด าเนินงานระบบการบ าบดัน ้าเสียชุมชน เช่น สนบัสนุนใหชุ้มชนด าเนินการ
ติดตั้งบ่อดกัไขมนั เพื่อลดปัญหาน ้าเสียในชุมชนส่ิงแวดลอ้มและศึกษาความเหมาะสม 
ในการจดัการน ้าเสียเพื่อชุมชนต่อไป 
 4.  พฒันาดา้นการพฒันาคุณภาพชีวิตและสวสัดิการสังคม 
  4.1  ดา้นสังคมสงเคราะห์ 
   4.1.1  ศูนย ์3 วยั สานสายใยรักแห่งครอบครัว รองรับกิจกรรม วยัเดก็ วยัพอ่แม่  
และวยัผูสู้งอาย ุทั้งในศูนยแ์ละนอกศูนย ์
   4.1.2  ศูนยบ์ริการทางสงัคมแบบมีส่วนร่วมรองรับกิจกรรมของชุมชน โดยให้
คณะกรรมของชุมชน มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ตามความตอ้งการของชุมชน 
   4.1.3  ผูด้อ้ยโอกาสทางสงัคม ไดรั้บบริการดา้นสาธารณสุขอยา่งทัว่ถึง เช่น  
การตรวจสุขภาพจากหน่วยบริการเคล่ือนท่ีเป็นประจ า 
   4.1.4  มีงบประมาณในการพฒันาดา้นสงัคมสงเคราะห์มากกวา่เดิมในแต่ละ
ปีงบประมาณ 
  4.2  ดา้นพฒันาชุมชน 
   4.2.1  ศูนยส่์งเสริมอาชีพและพฒันารายไดร้องรับกิจกรรม การฝึกทกัษะอาชีพ
ตามความตอ้งการไดต้ลอดทั้งปี ครบวงจร พร้อมงบประมาณและวิทยากร 
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   4.2.2  กลุ่มอาชีพไดรั้บการพฒันาเสริมสร้างความเขม้แขง็ในดา้นความรู้การพฒันา
ผลิตภณัฑ ์งบประมาณสนบัสนุน วสัดุอุปกรณ์ มุ่งสู่สินคา้ OTOP ประดบัจงัหวดั 
   4.2.3  ส่งเสริมแนวทางเกษตรอินทรียใ์หแ้ก่กลุ่มเป้าหมายโดยนกัวิชาการเกษตร  
ตามแนวทางเศรษฐกิจพอเพยีง เช่น การท าปุ๋ยชีวภาพไวใ้ชใ้นครัวเรือน 
   4.2.4  ลานกีฬาชุมชนเพิ่มพื้นท่ีในการออกก าลงักายของชุมชน ทุกเพศทุกวยั  
สร้างเสริมสุขภาพอยา่งทัว่ถึง 
 5.  พฒันาดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น 
  5.1  มีเจา้หนา้ท่ีท่ีช านาญ เช่ียวชาญเฉพาะพร้อมวสัดุ และอุปกรณ์เพียงพอ  
ในการปเิบติังานเพิ่มข้ึน การใหบ้ริการน ้าในช่วงภยัแลง้ หรือช่วงขาดแคลนน ้าสามารถแจกจ่ายน ้า
ใหไ้ดเ้พยีงพอต่อความตอ้งการ เน่ืองจากมีปริมาณน ้าเพยีงพอ และมีจ านวนรถบรรทุกน ้าเพิ่มข้ึน 
  5.2  จดัตั้งศูนยป้์องกนัและบรรเทาสาธารณภยั จ านวน 1 แห่ง โดยมีประธาน
กรรมการชุมชน/ ก านนั/ ผูใ้หญ่บา้น และอาสาสมคัรป้องกนัภยั ฝ่ายพลเรือน เป็นส่วนร่วม 
ในการประสานปเิบติังาน 
  5.3  จดัตั้งเจา้หนา้ท่ีประจ าศูนยแ์ละมีการมอบหมายหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน เพื่อให ้
การช่วยเหลือเป็นไปดว้ยความรวดเร็ว 
  5.4  แต่งตั้งเจา้หนา้ท่ีประจ าศูนยง์านป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั และจดัชุด 
ออกตรวจเม่ือเกิดเหตุสาธารณภยั เพื่อเตรียมความพร้อมรับแจง้เหตุและใหก้ารช่วยเหลือตลอด  
24 ชัว่โมง  
  5.5  ตรวจเช็คและจดัหาวสัดุ อุปกรณ์ ท่ีจ  าเป็นในการใชป้้องกนัและบรรเทาสาธารณ
ภยัเพื่อใหพ้ร้อมใชใ้นการปเิบติังานทุกเม่ือ 
  5.6  จดัใหมี้การซอ้มแผนป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัในเขตพื้นท่ีทั้งชุมชน 
และหมู่บา้นโดยเนน้ท่ีผูน้ าชุมชน/ อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือนในพื้นท่ี อยา่งนอ้ยปีละ 1 คร้ัง  
  5.7  จดัใหมี้การทดสอบและทบทวนความช านาญของเจา้หนา้ท่ีฝ่ายป้องกนัและ 
บรรเทาสาธารณภยั เพื่อใหก้ารช่วยเหลือผูป้ระสบเหตุสาธารณภยัเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
มากท่ีสุด 
  5.8  จดัใหมี้ชุดออกตรวจตราความสงบเรียบร้อยและป้องกนัการเกิดเหตุสาธารณภยั 
และการก่ออาชญากรรมในพื้นท่ี ในช่วงเทศกาล และตามจุดท่ีเส่ียงต่อการเกิดเหตุ 
 6.  พฒันาดา้นการทะเบียนราษฎร 
 การบริการดา้นงานทะเบียน ณ ส านกังานทะเบียนทอ้งถ่ินเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ บริการ 
ดา้นงานทะเบียนการแจง้เกิด แจง้ตาย การขอเลขประจ าบา้น ฯลฯ ซ่ึงใหบ้ริการเฉพาะคน 
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ในเขตเทศบาลเท่านั้น ท าใหป้ระชาชนไดรั้บบริการสะดวกรวดเร็วยิง่ข้ึน 
 7.  การพฒันาดา้นการศึกษา 
 สามารถด าเนินงานดา้นการศึกษาไดช้ดัเจนครอบคลุมและพฒันางานไดม้ากยิง่ข้ึน  
เช่น งานเทศบาลสามารถขยายโอกาสทางการศึกษาใหก้บัเดก็และเยาวชน พฒันาเทศบาล 
และแหล่งเรียนรู้ใหค้รอบคลุมทัว่ถึง และเท่าเทียมกนั ดงัจะเห็นไดจ้าก เทศบาลเทศบาลมิตร
สมัพนัธ์วิทยาไดรั้บรางวลัจากการแข่งขนัทกัษะวิชาการ จ านวน 13 เหรียญทอง เน่ืองจาก 
มีการพฒันาการเรียนการสอนอยา่งต่อเน่ือง โดยมีโครงการความร่วมมือทางวิชาการกบัเทศบาล
สาธิตแห่งมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ และในอนาคตเทศบาลมีโครงการท่ีจะรับโอนเทศบาล 
เพิ่ม จ านวน 2 เทศบาล ซ่ึงจะสามารถใหบ้ริการดา้นการศึกษาแก่เดก็และเยาวชนในเขตต าบล 
วงัน ้ าเยน็ ไดอ้ยา่งครอบคลุมทัว่ถึงและมีคุณภาพท่ีดีเท่าเทียมกนั 
  7.1  การพฒันาศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ 
  เทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ มีศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ จ านวน 4 แห่ง ดงัน้ี 
   7.1.1  ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็เทศบาลเมืองวงัน ้าเยน็ 1 ตั้งอยูบ่ริเวณศูนยร์าชการ
เทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ หมู่ท่ี 2 บา้นทรัพยนิ์ยม ต าบลวงัน ้าเยน็ อ าเภอวงัน ้ าเยน็ 
   7.1.2  ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็เทศบาลเมืองวงัน ้าเยน็ 2 ตั้งอยูห่มู่ท่ี 15 บา้นโคกสนัน่
พฒันา ต าบลวงัน ้าเยน็ อ าเภอวงัน ้ าเยน็ 
   7.1.3  ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็เทศบาลเมืองวงัน ้าเยน็ 3 ตั้งอยูห่มู่ท่ี 18 บา้นวงับูรพา 
ต าบลวงัน ้าเยน็ อ าเภอวงัน ้ าเยน็ 
   7.1.4  ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็เทศบาลเมืองวงัน ้าเยน็ 4 ตั้งอยูห่มู่ท่ี 4 บา้นเกศแกว้ ต าบล
วงัน ้าเยน็ อ าเภอวงัน ้ าเยน็ 
  7.2  การพฒันาภูมิทศันแ์ละมาตรฐานการศึกษา 
   7.2.1  ปรับภูมิทศัน์และมาตรฐานการศึกษาของศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ เทศบาลเมือง
วงัน ้ าเยน็ 2-4 จ  านวน 3 ศูนย ์
   7.2.2  จดัตั้งศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ใหเ้พยีงพอกบัความตอ้งการของชุมชน เพิ่มอีก
จ านวน 2 แห่ง 
   7.2.3  เพิ่มโอกาสทางการศึกษาระดบัการศึกษาขั้นพื้นฐานใหเ้ดก็และเยาวชน 
ในเขตพื้นท่ีอยา่งเท่าเทียมกนั โดยมีเทศบาลเทศบาลมิตรสมัพนัธ์วิทยาเป็นฐานรองรับ 
   7.2.4  ส่งเสริม สนบัสนุนการจดัการศึกษานอกระบบในดา้นงบประมาณ  
และสถานท่ี 
  7.3  พฒันาศูนยเ์รียนรู้ชุมชน ใหมี้ความพร้อมในการเป็นแหล่งเรียนรู้ เผยแพร่ความรู้ 
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อยา่งหลากหลายใหก้บัชุมชน 
 8.  การพฒันาดา้นวฒันธรรมประเพณี 
 ซ่ึงเป็นภารกิจหลกัของเทศบาลท่ีด าเนินการมาอยา่งต่อเน่ือง เช่น งานกินมหากศุล  
(งานวนัแม่แห่งชาติ 12 สิงหามหาราชินี) งานประเพณีสงกรานต ์ซ่ึงไดรั้บความร่วมมือจาก
ประชาชน ทั้งในและนอกเขตเทศบาลมาร่วมกิจกรรมอยา่งสม ่าเสมอและเม่ือเป็นเทศบาลเมือง 
แลว้จะสามารถจดังานใหย้ิง่ใหญ่และครอบคลุมทัว่ทั้งต าบล รวมถึงจะสามารถดึงประเพณี 
ท่ีเป็นเอกลกัษณ์ของทอ้งถ่ินใหโ้ดดเด่น และเป็นความภาคภูมิใจของคนต าบลวงัน ้าเยน็ 
 ด าเนินการวฒันธรรมประเพณีของต าบลเป็นประจ าทุกปี ไดแ้ก่ งานกินการกศุล  
(งานวนัแม่แห่งชาติ 12 สิงหามหาราชินี) งานประเพณีสงกรานต ์
 สร้างเอกลกัษณ์ประเพณีของต าบลใหมี้ความโดดเด่น ไดแ้ก่ ประเพณีบุญบั้งไฟประเพณี
ลอยกระทง 
 ส่งเสริมสนบัสนุนศูนยพ์ระพทุธศาสนาวนัอาทิตยข์องวดัเขาป่าแกว้ เพื่อส่งเสริมใหเ้ดก็
และเยาวชนไดใ้ชเ้วลาวา่งใหเ้กิดประโยชน์และไดซึ้มซบัคุณธรรมอนัดีงามทางพระพทุธศาสนา 
 9.  ดา้นการกีฬา 
 เป็นกิจกรรมท่ีเทศบาลมุง้เนน้ส่งเสริมใหป้ระชาชนมีสุขภาพดี และมีความสามคัคี เช่น 
กีฬาชุมชนสมัพนัธ์ กีฬาครอบครัว ใหส้ามารถขยายพื้นท่ี และกิจกรรมการออกก าลงักาย ครอบคลุม
และทัว่ถึง ทั้งต าบลวงัน ้าเยน็ รวมถึงการจดัการแข่งขนักีฬาในระดบัต าบลใหย้ิง่ใหญ่ และพฒันา 
สู่ความเป็นเลิศ รวมทั้งการสนบัสนุนอุปกรณ์กีฬาลานกีฬาใหอ้ยา่งทัง่ถึง 
 จดักิจกรรมกีฬาเพื่อส่งเสริมใหป้ระชาชนมีสุขภาพท่ีดีและเกิดความรักความสามคัคี 
เช่น กีฬาชุมชนสมัพนัธ์ กีฬาครอบครัว 
 สนบัสนุนกิจกรรมดา้นกีฬาฟุตบอลเดก็และเยาวชนใหมี้ความเป็นเลิศ จดักิจกรรม
ประเพณี กีฬาระดบัต าบล พร้อมสนบัสนุนลานกีฬาและกีฬาอุปกรณ์ 
 ประโยชน์ทีป่ระชาชนได้รับ 
 1.  ประชาชนไดป้ระโยชน์จากการพฒันาโครงสร้างพื้นฐานท่ีไดม้าตรฐาน  
อยา่งเท่าเทียมและทัว่ถึง 
 2.  ประชาชนในเขตเทศบาล ไดรั้บการดูแลในดา้นความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น 
 3.  ประชาชนในเขตเทศบาล ไดรั้บการบริการดา้นสาธารณสุขอยา่งทัว่ถึง และถูกตอ้ง
ตามหลกัวิชาการ 
 4.  ประชาชนในเขตเทศบาล ไดรั้บการส่งเสริมและพฒันาศกัยภาพทางดา้นการศึกษา
อยา่งมีคุณภาพมากข้ึน 
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 5.  ประชาชนอยูใ่นสภาวะแวดลอ้มท่ีดี ส่งผลต่อชีวิตและความเป็นอยูแ่ละสุขภาพ
พลานามยัท่ีดี 
 6.  ประชาชนมีศกัยภาพในการต่อรองมีงานท า และรายไดเ้พิ่มข้ึน สามารถแข่งขนักบั
ภายนอกได ้
 7.  ประชาชนไดรั้บสวสัดิการ และการช่วยเหลือดา้นการสงัคมสงเคราะห์มากข้ึน 
 8.  ประชาชนมีความเขม้แขง็จากการพฒันา และส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้  
และการมีส่วนร่วม 
 9.  ประชาชนไดรั้บการบริการสาธารณะ และการบริการทางดา้นอ่ืน อยา่งมี
ประสิทธิภาพและมีความพึงพอใจในการรับบริการจากหน่วยงาน 
 10.  ประชาชนมีคุณภาพชีวติท่ีดี ครอบครัวอบอุ่น ชุมชนเขม้แขง็ เศรษฐกิจชุมชนดี 
และส่ิงแวดลอ้มยัง่ยนื 
 11.  ประชาชนไดรั้บบริการท่ีมีคุณภาพและเป็นไปเพื่อประโยชน์สุขของประชาชน 
 ผลงานเด่นของเทศบาลเมืองวงัน า้เยน็ 
 ผลงานท่ีโดดเด่นหรือการปเิบติัราชการท่ีไดรั้บการยกยอ่งวา่ดีเด่นและเป็นท่ียอมรับ 
 -  รางวลัเทศบาลท่ีมีการบริหารจดัการท่ีดี ประจ าปี พ.ศ. 2554 จากกรมส่งเสริม 
การปกครองทอ้งถ่ิน กระทรวงมหาดไทย 
 -  การขยายชั้นเรียนเทศบาลเทศบาลมิตรสัมพนัธ์วิทยา เทศบาลในสงักดัเทศบาล จาก
ระดบัอนุบาล-ระดบัประถมศึกษา ถึง “ระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้” ในปีการศึกษา พ.ศ. 2552 
 -  การขยายชั้นเรียนเทศบาลเทศบาลมิตรสัมพนัธ์วิทยา เทศบาลในสงักดัเทศบาล  
จากระดบัอนุบาล-ระดบัประถมศึกษา-ระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้ ถึง “ระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย”  
ในปีการศึกษา พ.ศ. 2555 
 -  การเปิดด าเนินการ “ศูนยก์ าจดัขยะแบบครบวงจรเทศบาลเมืองวงัน ้าเยน็” ในวนัท่ี  
2 มิถุนายน พ.ศ. 2554 
 ศูนย์ราชการเทศบาลเมืองวงัน า้เยน็ 
 ศูนยร์าชการเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ (Sport complex) ประกอบดว้ย 
 1.  สวนเฉลิมพระเกียรติพระบาทสมเดจ็พระเจา้อยูห่วั 
 2.  สนามฟุตซอล 
 3.  อาคารส านกังานเทศบาล 
 4.  ศูนยส์ามวยั สานสายใยรักครอบครัว 
 5.  อาคารอเนกประสงค ์
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 6.  ลานกีฬาอเนกประสงค ์
 7.  สนามเทนนิส 
 8.  ศูนยบ์ริการสาธารณสุข 
 9.  ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็เทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ 

10.   สระวา่ยน ้าขนาดมาตรฐานเยาวชน 
11.   สนามไดร์ฟกอลฟ์ 
12.   สนามฟุตบอลมาตรฐาน 

 การด าเนินกิจกรรม นวตักรรม 1 + 10 คณะท างานเสริมสร้างประสิทธิภาพการพฒันา
ชุมชน (Core team) 
 การรวมองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัน ้าเยน็กบัเทศบาลต าบลวงัน ้าเยน็ อ าเภอวงัน ้ าเยน็ 
จงัหวดัสระแกว้ เม่ือวนัท่ี 23 กนัยายน พ.ศ. 2553 
 การเปล่ียนแปลงฐานะจากเทศบาลต าบลวงัน ้าเยน็ เป็น “เทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็”  
เม่ือวนัท่ี 10 พฤศจิกายน พ.ศ. 2553 
 การเปล่ียนแปลงขนาดเทศบาลจากเทศบาลขนาดกลาง เป็น “เทศบาลขนาดใหญ่”  
เม่ือวนัท่ี 25 มกราคม พ.ศ. 2555 
 รางวลัทีไ่ด้รับจากความมุ่งม่ันและความตั้งใจในการท างานเพ่ือประชาชน 
 รางวลัเทศบาลท่ีมีการบริหารจดัการท่ีดี ประจ าปี พ.ศ. 2547 จากกรมส่งเสริม 
การปกครองทอ้งถ่ินกระทรวงมหาดไทย 
 รางวลัเทศบาลท่ีมีการบริหารจดัการท่ีดี ประจ าปี พ.ศ. 2549 จากกรมส่งเสริม 
การปกครองทอ้งถ่ินกระทรวงมหาดไทย 
 รางวลัเทศบาลท่ีมีการบริหารจดัการท่ีดี ประจ าปี พ.ศ. 2550 จากกรมส่งเสริม 
การปกครองทอ้งถ่ินกระทรวงมหาดไทย 
 รางวลัเทศบาลท่ีมีการบริหารจดัการท่ีดี ประจ าปี พ.ศ. 2551 จากกรมส่งเสริม 
การปกครองทอ้งถ่ินกระทรวงมหาดไทย 
 รางวลัเทศบาลท่ีมีการบริหารจดัการท่ีดี ประจ าปี พ.ศ. 2552 จากกรมส่งเสริม 
การปกครองทอ้งถ่ินกระทรวงมหาดไทย 
 รางวลัชมเชยเทศบาลท่ีมีการบริหารจดัการท่ีดี 3 ปีติดต่อกนั ประจ าปี พ.ศ. 2553  
จากกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินกระทรวงมหาดไทย 
 รางวลัเทศบาลท่ีมีการบริหารจดัการท่ีดี ประจ าปี พ.ศ. 2554 จากกรมส่งเสริม 
การปกครองทอ้งถ่ินกระทรวงมหาดไทย 
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 รางวลัชนะเลิศทอ้งถ่ินดีเด่นดา้นการพฒันาเดก็และเยาวชน ประจ าปี 2554 
 รางวลัผูบ้ริหารเทศบาลดีเด่นดา้นการศึกษา ประจ าปี 2554 
 รางวลัเทศบาลดีเด่น ประจ าปี พ.ศ. 2549 จากนิตยสาร เสน้ทางไทย 
 เขา้ร่วมโครงการประเมินเทศบาลน่าอยูอ่ยา่งย ัง่ยนื ประจ าปี พ.ศ. 2552 (ประเภท: 
เทศบาลขนาดกลาง) จากมูลนิธิส่ิงแวดลอ้มไทย 
 รางวลันวตักรรมทอ้งถ่ิน คร้ังท่ี 1 โครงการกา้วใหม่เครือข่ายพฒันาศูนยเ์ดก็เลก็ประจ าปี 
พ.ศ. 2553 ส านกังานคณะกรรมการกระจายอ านาจใหแ้ก่เทศบาล ส านกังานปลดัส านกั
นายกรัฐมนตรี 
 ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็เทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ 1 รางวลัศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ดีเด่นตามโครงการ
ประกวดศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ดีเด่น ของเทศบาล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2551 
 ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็เทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ 1 ผา่นการประเมินรับรองมาตรฐานศูนยพ์ฒันา
เดก็เลก็น่าอยูร่ะดบัดีมากประจ าปี พ.ศ. 2551 จากกรมอนามยั กระทรวงสาธารณสุข 
 ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็เทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ 1 ผา่นการคดัเลือกเป็น “ศูนยเ์ดก็เลก็น่าอยู ่
ยอดเยีย่ม” ระดบัจงัหวดั ประจ าปี พ.ศ. 2551 จากกรมอนามยั กระทรวงสาธารณสุข 
 ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็เทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ 2 ไดรั้บรางวลัศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ดีเด่น 
ตามโครงการประกวดศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ดีเด่น ของเทศบาล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2551  
จากกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน 
 ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็เทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ 2 ไดรั้บรางวลัศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ตน้แบบดีเด่น 
ตามโครงการประกวดศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ดีเด่น ของเทศบาล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2551 
จากกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน 
 ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็เทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ 2 ผา่นการประเมินรับรองมาตรฐาน 
ศูนยเ์ดก็เลก็น่าอยูร่ะดบัดีมาก จากกรมอนามยั กระทรวงสาธารณสุข 
 ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็เทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ 3 ผา่นการคดัเลือกเป็นศูนยเ์ดก็เลก็น่าอยู ่
ยอดเยีย่มระดบัจงัหวดั ประจ าปี 2552 จากกรมอนามยั กระทรวงสาธารณสุข 
 ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็เทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ 4 ผา่นการคดัเลือกเป็น ศูนยเ์ดก็เลก็น่าอยู ่
ยอดเยีย่ม ระดบัจงัหวดั ประจ าปี พ.ศ. 2551 จากกรมอนามยั กระทรวงสาธารณสุข 
 ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็เทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ 4 ผา่นการประเมินรับรองมาตรฐาน 
ศูนยเ์ดก็เลก็น่าอยูร่ะดบัดี มากจากกรมอนามยั กระทรวงสาธารณสุข 
 ผูดู้แลเดก็ คือ นางสาวขนิษฐา เทียมฤทธ์ิ เป็นผูน้ าเครือข่ายศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็  
จงัหวดัสระแกว้ และผูน้ าเครือข่ายการพฒันาเดก็ปฐมวยั  
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 รางวลัท่ี 3 ภาคตะวนัออกการประกวดตลาดสดเทศบาล “ตลาดดีมีมาตรฐาน” ประจ าปี 
พ.ศ. 2549 จากกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน 
 รางวลัชนะเลิศ โครงการประกวดตลาดดีมีมาตรฐาน ประจ าปี พ.ศ. 2550 ระดบัจงัหวดั
จากกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน 
 เขา้ร่วม “โครงการลดเมืองร้อน ดว้ยมือเรา” โดยมีส่วนร่วมในการรณรงคเ์ผยแพร่ความรู้ 
และร่วมรักษาสภาพภูมิอากาศโลกใหเ้มืองน่าอยูแ่ละย ัง่ยนืระหวา่งปี พ.ศ. 2549-2550 จากสถาบนั
ส่ิงแวดลอ้มไทย 
 เทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ไดเ้ขา้ร่วมจดันิทรรศการ “เทศบาลสู่เสน้ทางปิดทองหลงัพระ 
สืบสานสานแนวพระราชด าริ” ระหวา่งวนัท่ี 4-5 มิถุนายน พ.ศ. 2552 
 รางวลัรณรงคป์ระชาสมัพนัธ์การเลือกตั้ง ส.ส. เม่ือวนัท่ี 23 ธนัวาคม พ.ศ. 2550 ท าให้
อ  าเภอวงัน ้ าเยน็ มีผูม้าใชสิ้ทธิเลือกตั้งร้อยละ 79.16 มากเป็นอนัดบัท่ี 1 ของจงัหวดัสระแกว้ 
 เขา้ร่วม โครงการส่งเสริมความแขง็แกร่งของกองทุนประกนัสงัคม เพื่อผูป้ระกนัตน 
มีหลกัประกนัประจ าปี พ.ศ. 2554 จากส านกังานประกนัสงัคมจงัหวดัสระแกว้ 
 ไดรั้บรางวลัหน่วยงานท่ีมีผลงานดีเด่น ดา้นการป้องกนัและลดอุบติัเหตุทางถนน
ประจ าปี พ.ศ. 2553 จากศูนยอ์  านวยการความปลอดภยัทางถนน 
 โครงสร้างองค์กรเทศบาลเมืองวงัน า้เยน็ 
 เทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ เป็นเทศบาลท่ีคณะกรรมการพนกังานเทศบาล ก าหนดใหเ้ป็น
เทศบาลขนาดใหญ่ ซ่ึงเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ไดป้ระกาศก าหนดส่วนราชการออกเป็น 7  
ส่วนราชการ และ 1 หน่วยตรวจสอบภายใน ตามประกาศเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ ลงวนัท่ี 1 ตุลาคม 
พ.ศ. 2554 ไดแ้ก่ส านกัปลดัเทศบาลกองคลงักองช่างกองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มกองวิชาการ
และแผนงานกองการศึกษากองสวสัดิการสังคม 
 จากการศึกษาโครงสร้างเทศบาลเมืองวงัน ้าเยน็ สรุปไดว้า่ เทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ 
ประกอบดว้ยส านกัปลดัเทศบาล กองคลงั กองช่าง กองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม กองวิชาการ
และแผนงาน กองการศึกษา และกองสวสัดิการสังคม และงานการเจา้หนา้ท่ี ส านกัปลดัเทศบาล 
เป็นหน่วยงานท่ีจดัท าแผนพฒันาบุคลากรในเทศบาลใหมี้ความคล่องตวัสามารถก ากบั ดูแล 
การปเิบติัตามนโยบาย สนบัสนุน ส่งเสริมและประสานงานเพื่อพฒันาบุคลากรในเทศบาล 
เมืองวงัน ้ าเยน็ ใหมี้ประสิทธิภาพ 

สรุปจากงานวจิยัทั้งหมด ผูศึ้กษามีความเห็นวา่ การศึกษาความคิดเห็นหรือทศันคติ 
ในเร่ืองต่าง ๆ ท่ีคลา้ยคลึงกบัการบริหารงานบุคคลจะเป็นประโยชนใ์นการไดรั้บขอ้มูลความคิดเห็น 
ท่ีจะน าไปสู่การแกไ้ขปัญหา และพฒันาการบริหารงานบุคคล เทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็  
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อ าเภอวงัน ้ าเยน็ จงัหวดัสระแกว้ ไดอ้ยา่งถูกตอ้งและมีประสิทธิภาพ 
 

งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 พนิตนาเ ช านาญเสือ และประกริต รัชวตัร์ (2550, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ืองวฒันธรรม
องคก์รของวิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนีสระบุรี การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงบรรยาย 
(Descriptive research) มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาวฒันธรรมองคก์รของวิทยาลยัพยาบาล 
บรมราชชนนีสระบุรี กลุ่มตวัอยา่งเป็นบุคลากรท่ีปเิบติังานในต าแหน่งทางการบริหาร  
และผูป้เิบติัเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive sampling) โดยก าหนดคุณสมบติัดงัน้ีปเิบติังาน 
อยูใ่นวิทยาลยัเป็นเวลาไม่นอ้ยกวา่ 6 เดือน และปเิบติังานอยูใ่นช่วงท่ีผูว้ิจยัรวบรวมขอ้มูล  
เดือนมีนาคม พ.ศ. 2550 ทั้งกลุ่มวิชาการและกลุ่มสายสนบัสนุน จ านวน 88 คน เคร่ืองมือท่ีใช ้
เกบ็ขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ยแบบสอบถาม ขอ้มูลส่วนบุคคล และแบบสอบถาม 
วฒันธรรมองคก์รวฒันธรรมองคก์รของวิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนีสระบุรี ท่ีผูว้ิจยัดดัแปลง  
จากวิริยาภรณ์ สุวฒันสวสัด์ิ (2539) และผา่นการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ ผูว้ิจยัวิเคราะห์
ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เปรียบเทียบวฒันธรรมองคก์ร ระหวา่ง 
กลุ่มบุคลากรโดยใชส้ถิติทดสอบ Independent t-test ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05  

 ผลการวิจยัพบวา่ 
 1.  วฒันธรรมองคก์รของวิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนีสระบุรี จ าแนกเป็นรายลกัษณะ

พบวา่ วฒันธรรมองคก์ร ดา้นลกัษณะสร้างสรรคแ์ละลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชาอยูใ่นระดบัมาก 
ส่วนลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว อยูใ่นระดบัปานกลาง 

 2.  วฒันธรรมองคก์รของวิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนีสระบุรี ท่ีมีลกัษณะกลุ่มงาน
ต่างกนัมีวฒันธรรมองคก์ร ดา้นลกัษณะสร้างสรรค ์ไม่แตกต่างกนั ส่วนดา้นลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา
และลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว แตกต่างกนั โดยคะแนนเฉล่ียของบุคลากร กลุ่มวิชาการนอ้ยกวา่ 
คะแนนเฉล่ีย ของกลุ่มสายสนบัสนุน ทั้งลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา และลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว 

 บุษกร ประวะโข (2550, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ืองวฒันธรรมองคก์รขององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลจงัหวดัอุดรธานี ในการส่งเสริมวฒันธรรมทอ้งถ่ิน จงัหวดัอุดรธานี มีองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลทั้งส้ิน 150 แห่ง แต่ละแห่งไดมี้การด าเนินงานตามกรอบโครงสร้างและภาระหนา้ท่ี 
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลโดยค านึงถึงประชาชนในต าบลเป็นส าคญัวิทยานิพนธ์น้ี 
มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาวฒันธรรมองคก์รขององคก์ารบริหารส่วนต าบลจงัหวดัอุดรธานี 
ในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการส่งเสริมวฒันธรรมทอ้งถ่ินและแนวทางในการส่งเสริมวฒันธรรมทอ้งถ่ิน
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลกดุสระ อ าเภอเมือง และองคก์ารบริหารส่วนต าบลโนนทองอินทร์ 
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ก่ิงอ าเภอกู่แกว้ จงัหวดัอุดรธานี กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล จ านวน 45 คน
ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลจ านวน 2 คน หวัหนา้ส่วนการคลงั องคก์ารบริหารส่วนต าบล 2 คน
หวัหนา้ส่วนการศึกษาศาสนา และวฒันธรรมองคก์ารบริหารส่วนต าบล จ านวน 2 คน และ
ประชาชนในต าบลกุดสระ อ าเภอเมือง ในต าบลโนนทองอินทร์ ก่ิงอ าเภอกู่แกว้ จงัหวดัอุดรธานี
จ านวน 19 คน เคร่ืองมือท่ีใชเ้กบ็รวบรวมขอ้มูล ไดแ้ก่ แบบส ารวจแบบสมัภาษณ์ แบบมีโครงสร้าง
แบบสังเกต แบบมีส่วนร่วม และการสนทนากลุ่ม สถิติท่ีใชว้ิเคราะห์ขอ้มูล คือ ร้อยละ น าเสนอ 
ผลการวิเคราะห์ในแบบพรรณนาวิเคราะห์ 

 ผลการวิจยัพบวา่วฒันธรรมองคก์รขององคก์ารบริหารส่วนต าบลจงัหวดัอุดรธานี 
มีลกัษณะงานแบ่งเป็น 4 งานคือ (1) ส่วนส านกังานปลดั (2) ส่วนการคลงั (3) ส่วนโยธา 
(4) ส่วนการศึกษาศาสนาและวฒันธรรมเป็นวฒันธรรมของบุคลากรในการปเิบติังานในองคก์ร 
ท่ีมีความพยายามจะสนองตอบวิถีชีวิตของคนในทอ้งถ่ินเพื่อใหบ้รรลุตามความตอ้งการของทอ้งถ่ิน
และบรรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายขององคก์รท่ีวางไวมี้การท างานเป็นทีมท่ีมุ่งเนน้การพฒันา
บุคลากรการด าเนินการตามภาระงานและหนา้ท่ีอยา่งเร่งด่วนตามท่ีไดรั้บการจดัสรรงบประมาณ
เปิดโอกาสใหป้ระชาชนมีส่วนร่วมในการเสนอขอ้มูลและการปเิบติังานดา้นวฒันธรรมเรียนรู้
ร่วมกบัประชาชนในทอ้งถ่ินมีความเปิดเผยและไวว้างใจกนัมีความร่วมมือร่วมใจในการปเิบติังาน 
 พชัรี แกว้กอง (2552, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง วฒันธรรมองคก์รของพนกังานส่วนต าบล
ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาญจนบุรี การศึกษาคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค ์(1) ศึกษาวฒันธรรมองคก์ร
ของพนกังานส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาญจนบุรี และ (2) เปรียบเทียบวฒันธรรม
องคก์รของพนกังานส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาญจนบุรี จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดั
กาญจนบุรีจ านวน 259 คน ซ่ึงไดม้าจากการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย เคร่ืองมือท่ีใชเ้กบ็ขอ้มูล คือ
แบบสอบถามผลการศึกษาสรุปไดด้งัน้ี  
 1.  วฒันธรรมองคข์องพนกังานส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาญจนบุรี พบวา่
พนกังานส่วนต าบลส่วนใหญ่มีวฒันธรรมองคก์ร ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา 
 2.  วฒันธรรมองคข์องพนกังานส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาญจนบุรี 
ท่ีต  าแหน่งงานต่างกนั มีวฒันธรรมองคก์ร ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา เหมือนกนั แต่เม่ือพิจารณา 
เป็นรายมิติ พบวา่ พนกังานส่วนต าบล มีวฒันธรรมองคก์ร ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา มากท่ีสุด คิดเป็น 
ร้อยละ 67.90 รองลงมา คือ วฒันธรรมองคก์ร ลกัษณะสร้างสรรค ์ร้อยละ 40.40 ลูกจา้งประจ า 
มีวฒันธรรมองคก์ร ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา มากท่ีสุด ร้อยละ 64.80 รองลงมาคือ วฒันธรรมองคก์ร
ลกัษณะสร้างสรรค ์ร้อยละ 43.30 พนกังานจา้งตามภารกิจ มีวฒันธรรมองคก์ร ลกัษณะ 
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ตั้งรับ-เฉ่ือยชา มากท่ีสุด ร้อยละ 65.30 รองลงมาคือ วฒันธรรมองคก์ร ลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว  
ร้อยละ 45.20 และพนกังานจา้งทัว่ไป มีวฒันธรรมองคก์ร ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา มากท่ีสุด  
ร้อยละ 62.8 รองลงมาคือ วฒันธรรมองคก์ร ลกัษณะสร้างสรรค ์ร้อยละ 45.9 
 พรรณี โภชฌงค ์(2553, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ืองวฒันธรรมองคก์ารมุ่งสู่การเป็นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้ของเทศบาลต าบลบางววั การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคใ์นการศึกษาเพือ่ (1) ศึกษา
วฒันธรรมองคก์ารของเทศบาลต าบลบางววั จงัหวดัฉะเชิงเทรา (2) ศึกษาแนวทางการพฒันา
วฒันธรรมองคก์ารใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของเทศบาลต าบลบางววั จงัหวดัฉะเชิงเทรา  
เกบ็ขอ้มูลโดยการศึกษา เอกสารและสมัภาษณ์ (Interview) กลุ่มเป้าหมาย คือ ผูบ้ริหารและพนกังาน 
เทศบาล ลูกจา้งประจ า พนกังานจา้งตามภารกิจ พนกังานจา้งทัว่ไป รวมทั้งส้ิน 20 คน การศึกษา 
คร้ังน้ีใชเ้วลาในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลระหวา่งวนัท่ี 17 พฤษภาคม พ.ศ. 2552 ถึงวนัท่ี 20 มิถุนายน 
พ.ศ. 2552 วิเคราะห์ขอ้มูล โดยการเช่ือมโยงขอ้มูลใหส้อดคลอ้งกบัแนวคิดเก่ียวกบัวฒันธรรม
องคก์ารและองคก์ารแห่งการเรียนรู้ผลการศึกษาพบวา่วฒันธรรมของเทศบาลต าบลบางววั จงัหวดั
ฉะเชิงเทรา มีลกัษณะ ดงัน้ี 
 ความสมัพนัธ์ของผูบ้ริหารกบับุคลากรมีลกัษณะเป็นทางการ บุคลากร ผูบ้ริหาร 
มีการแถลงนโยบายต่อสภาเทศบาลเม่ือมีการเปล่ียนแปลงตามวาระ มีวฒันธรรมการตดัสินใจเป็น
ลกัษณะรวมศูนยอ์  านาจ การปเิบติังานมีลกัษณะงานเฉพาะตอมโครงสร้างขององคก์าร พนกังาน 
มีความสามารถหลากหลาย มีความซ่ือสตัย ์สุจริต ปเิบติัหนา้ท่ีดว้ยความโปร่งใส มุ่งสู่คุณภาพ 
และมาตรฐาน องคก์ารสนบัสนุนการพฒันาบุคลากร เปิดโอกาสใหพ้นกังานในองคก์ารไดเ้รียนรู้
อยา่งอิสระสามารถรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร รวมทั้งมีเทคโนโลย ีอินเตอร์เน็ต เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้
ในการปเิบติังานเพื่อน าพาองคก์ารไปสูเ้ป้าหมาย มีวฒันธรรมขององคด์ารท่ีมีคุณภาพ วฒันธรรม
ขององคก์ารมีจุดอ่อนดงัน้ี (1) ท่ีมาของนโยบายตอ้งการการมีส่วนร่วมเน่ืองจากเป็นนโยบายของ
ผูบ้ริหารท่ีไดป้ระกาศไวใ้นการลงสมคัรรับเลือกตั้ง (2) นโยบายของผูบ้ริหารท่ีเปล่ียนแปลง 
ตามวาระ อาจจะท าใหก้ารพฒันางานขององคข์าดความต่อเน่ือง 3) พนกังานผูป้เิบติังาน 
ไม่กลา้แสดงความคิดเห็น (4) ผูบ้ริหารตดัสินใจโดยไม่ใชข้อ้มูลสารสนเทศ 
 จุดเด่นของวฒันธรรมขององคก์ารคือ (1) พนกังานปเิบติัหนา้ท่ีอยา่งเปิดเผย โปร่งใส
ตรวจสอบได ้(2) ผูบ้ริหารสนบัสนุนการพฒันาบุคลากร ส่งเสริมใหศึ้กษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน  
(3) เปิดโอกาสใหพ้นกังานในองคก์ารไดรั้บรู้ขอ้มูลข่าวสาร รวมทั้งมีเทคโนโลย ีอินเตอร์เน็ต
เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการปเิบติังานพร้อม (4) มีความหลากหลายของบุคลากร (5) พนกังาน 
มีความซ่ือสัตยสุ์จริต เพื่อการพฒันาวฒันธรรมองคก์ารเทศบาลต าบลบางววั จงัหวดัฉะเชิงเทรา 
ใหมี้วฒันธรรมองคก์ารแห่งการเรียบรู้ จึงตอ้งมีการพฒันาใหมี้ปัจจยัต่อไปน้ี (1) บทบาทของผูน้ า 
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การสร้างวิสยัทศัน์ร่วมกนั (2) สร้างทีมงาน ใชก้าร เรียนรู้ร่วมกนั แกไ้ขความขดัแยง้  
และการจดัการกบัความคิดท่ีแตกต่างของ บุคคลทัว่ทั้งองคก์าร บุคคลเขา้ใจงานของจนเอง 
และความสมัพนัธ์ของงานตนเองกบังานส่วนอ่ืน ๆ รวมทั้งอิทธิพลท่ีมีต่อคนอ่ืน ๆ รวมทั้งอิทธิพล 
ท่ีมีต่อคนอ่ืนดว้ย (3) จดัใหมี้การประชุมแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกนัของคนในองคก์ร มีการรวบรวม
องคค์วามรู้ท่ีมีอยูใ่นบุคลากรและองคก์รมารวบรวมจดัท าแนวปเิบติังานท่ีดี มีระบบขอ้มูลข่าวสาร 
รวมทั้งตอ้งส่งเสริมและพฒันาความรู้ความสามารถใหแ้ก่บุคลากรในองคก์รอยา่งสม ่าเสมอ  
มีการน าเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมาใช ้โดยตอ้งรับรู้ขอ้มูลข่าวสารและสามารถประมวลความรู้ 
ในดา้นต่าง ๆ เพื่อน ามาประยกุตใ์ชใ้นการปเิบติัราชการไดอ้ยา่งถูกตอ้ง รวดเร็วและเหมาะสม 
กบัสถานการณ์ 
 พนารัตน์ แหละหมนั (2553, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ืองวฒันธรรมองคก์รขององคก์าร
บริหารส่วนต าบล กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอหนองจก จงัหวดัปัตตานี,                 
มีวตัถุประสงค ์(1) เพื่อศึกษารูปแบบวฒันธรรมองคก์รขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในพื้นท่ี  
อ าเภอหนองจิก จงัหวดัปัตตานี และ (2) เพือ่ศึกษาการส่งเสริมวฒันธรรมองคก์รขององคก์าร
บริหารส่วนต าบล ในพื้นท่ีอ าเภอหนองจิก จงัหวดัปัตตานี ผูศึ้กษาไดเ้กบ็ของมูลจากกลุ่มประชากร  
จ านวน 107 คน โดยเป็นผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบลและพนกังานส่วนต าบลขององคก์าร
บริหารส่วนต าบลในพื้นท่ีอ าเภอหนองจิก จงัหวดัปัตตานี จ านวน 11 องคก์ารบริหารส่วนต าบล  
ซ่ึงท าการเกบ็ขอ้มูลจากกลุ่มประชากรทั้งหมด 
 ผลการศึกษาพบวา่ (1) รูปแบบวฒันธรรมองคก์รขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในพื้นท่ี
อ าเภอหนองจิก จงัหวดัปัตตานี ในภาพรวมส่วนใหญ่มีรูปแบบวฒันธรรมแบบระบบราชการ 
จ านวน 7 องคก์ารบริหารส่วนต าบล คือ องคก์ารบริหารส่วนต าบลเกาะเปาะ องคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลคอลงตนัหยง องคก์ารบริหารส่วนต าบลตุยง องคก์ารบริหารส่วนต าบลท่าก าช า องคก์าร
บริหารส่วนต าบลปุโละปุโย องคก์ารบริหารส่วนต าบลยาบี และองคก์ารบริหารส่วนต าบลลิปะสะ
โง มีรูปแบบวฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งส าเร็จ จ านวน 2 องคก์ารบริหารส่วนต าบล คือ องคก์าร
บริหารส่วนต าบลดาโตะ๊ องคก์ารบริหารส่วนต าบลบางเขา (2) การส่งเสริมวฒันธรรมองคก์ร 
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในพื้นท่ี อ  าเภอหนองจิก จงัหวดัปัตตานี องคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ในพื้นท่ีอ าเภอหนองจิก จงัหวดัปัตตานี มีการส่งเสริมวฒันธรรมองคก์ารในรูปแบบต่าง ๆ  
ทั้ง 6 รูปแบบ แก่พนกังานส่วนต าบลภายในองคก์ร ทั้งในภาพรวมระดบัอ าเภอ และแบบแยกเป็น
รายองคก์ารบริหารส่วนต าบล แต่มีค  าถามบางขอ้ท่ีผูต้อบแบบสอบถามไม่เห็นดว้ย โดยแยก
ออกเป็นแต่ละองคก์ารบริหารส่วนต าบลแลว้นั้น สามารถท่ีจะน าเสนอใหก้บัผูบ้ริหารขององคก์าร
บริหารส่วนต าบลแต่ละต าบล เพื่อน าไปปรับปรุงแกไ้ขพฒันาใหเ้กิดความสอดคลอ้งและส่งเสริม
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ใหเ้กิดวฒันธรรมองคก์รแบบสมบูรณ์ภายในองคก์ารบริหารส่วนต าบลนั้น ๆ (3) ขอ้เสนอแนะ
แนวทางในการพฒันาวฒันธรรมองคก์ร ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอหนองจิก  
จงัหวดัปัตตานี คือ “ตอ้งท าใหบุ้คลากรรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ร มีความรักองคก์ร และสร้าง 
ความสามคัคีใหเ้กิดข้ึนภายในองคก์ร” “ส่งเสริมและสนบัสนุนการศึกษาภายในองคก์รใหม้ากข้ึน”  
และ “สร้างวฒันธรรมองคก์รแก่บุคลากรใหเ้ป็นไปในทางเดียวกนั” 

 รัตนาภรณ์ หารพรม (2553, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ืองวฒันธรรมองคก์รตามหลกั 
ธรรมาภิบาลของเทศบาลต าบลโคกส าราญ อ าเภอบา้นแฮด จงัหวดัขอนแก่น มีวตัถุประสงค ์
เพื่อศึกษา (1) ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รตามหลกัธรรมมาภิบาลของเทศบาลต าบลโคกส าราญ  
อ าเภอบา้นแฮด จงัหวดัขอนแก่น (2) การส่งเสริมวฒันธรรมองคก์รตามหลกัธรรมาภิบาล 
และการแกไ้ขวฒันธรรมองคก์ร ท่ีไม่ตามหลกัธรรมาภิบาล ของเทศบาลต าบลโคกส าราญ  
โดยศึกษาจากบุคลากร จ านวน 54 คน ไดแ้ก่ คณะผูบ้ริหาร จ านวน 5 คน สมาชิกสภาเทศบาล 
จ านวน 12 คน พนกังานเทศบาล จ านวน 16 คน ลูกจา้งประจ า จ านวน 2 คน พนกังานจา้ง จ านวน 
19 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา ประกอบดว้ย การศึกษาจากการสัมภาษณ์เชิงลึกเพื่อศึกษา
ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รตามหลกัธรรมาภิบาล ของเทศบาลต าบลโคกส าราญ และวฒันธรรม
องคก์รท่ีไม่ตามหลกัธรรมาภิบาล และการศึกษาจากการระดมสมอง เพื่อศึกษาการส่งเสริม
วฒันธรรมองคก์รตามหลกัธรรมาภิบาล และการแกไ้ขวฒันธรรมองคก์รท่ีไม่ตามหลกัธรรมาภิบาล 

 ผลการศึกษาพบวา่ ประชากรในการศึกษาส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายรุะหวา่ง 41-50 ปี 
การศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี และมีระยะเวลาการด ารงต าแหน่งมากกวา่ 4 ปี 

 ผลการศึกษาจากการสมัภาษณ์เชิงลึก โดยการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ โดยวิธีการ
เปรียบเทียบขอ้มูล (Constant comparison) พบวา่ วฒันธรรมองคก์รตามหลกัธรรมาภิบาล 
ของเทศบาลต าบลโคกส าราญ อ าเภอบา้นแฮด จงัหวดัขอนแก่น มี 2 ลกัษณะ คือ (1) ลกัษณะ
สร้างสรรคมี์ครบทั้ง 4 มิติคือ มิติเนน้ความส าเร็จ มิติเนน้สจัการแห่งตน มิติเนน้บุคคลและ 
การกระตุน้ ตามหลกัธรรมาภิบาลหลกัการมีส่วนร่วม มิติเนน้ไมตรีสัมพนัธ์ตามหลกัธรรมาภิบาล
หลกัคุณธรรม (2) ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา 1 มิติ คือ มิติเนน้กฎระเบียบ ตามหลกัธรรมาภิบาล 
หลกันิติธรรม และวฒันธรรมองคก์รท่ีไม่ตามหลกัธรรมาภิบาลของเทศบาลต าบลโคกส าราญ  
อ าเภอบา้นแฮด จงัหวดัขอนแก่นมี 2 ลกัษณะคือ (1) ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา (2) ลกัษณะ 
ตั้งรับ-กา้วร้าว 

 ผลการศึกษาจากการระดมสมอง พบวา่ การส่งเสริมวฒันธรรมองคก์รตาม 
หลกัธรรมาภิบาลของเทศบาลต าบลโคกส าราญ อ าเภอบา้นแฮด จงัหวดัขอนแก่น ไดแ้ก่ การจดั 
กิจกรรมร่วมกนั การปเิบติัตนใหเ้ป็นแบบอยา่ง การจดัสวสัดิการ การฝึกอบรมเพิ่มความรู้ การรู้จกั 
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เอาใจเขามาใส่ใจเรา การไวว้างใจและนบัถือกนั การใหก้ารยกยอ่งชมเชยและการใหร้างวลั 
ในการปเิบติัท่ีถูกตอ้ง การมีคุณธรรมจริยธรรม การก าหนดนโยบาย แนวทางปเิบติังาน  
กฎระเบียบในเทศบาลใหถู้กตอ้งเหมาะสม ชดัเจน และการจดัระบบงานและวางระบบขั้นตอน 
การด าเนินงานใหช้ดัเจน และการแกไ้ขวฒันธรรมองคก์รท่ีไม่ตามหลกัธรรมาภิบาล ไดแ้ก่  
การก าหนดนโยบาย แนวทางการปเิบติังานกฎระเบียบในเทศบาลใหถู้กตอ้งเหมาะสม ชดัเจน  
การก าหนดโทษท่ีเหมาะสมเป็นธรรมส าหรับผูม้กัหาทางเล่ียงงาน การอบรมใหค้วามรู้เก่ียวกบั
บทบาทและหนา้ท่ีใหแ้ก่สมาชิกสภาเทศบาลและส่ิงส าคญัคือการสร้างจิตส านึกต่อผูบ้ริหาร 
ใหเ้ลง็เห็นถึงความส าคญัในความเป็นเอกภาพและความยติุธรรมแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 พีรยา ภู่ศรี (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง วฒันธรรมองคก์รของโรงเรียนประถมศึกษาในเขต
พื้นท่ีการศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 การวจิยัน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัวฒันธรรมองคก์ร 
ของโรงเรียนประถมศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 ในภาพรวมเพื่อเปรียบเทียบ
ระดบัวฒันธรรมองคก์รของโรงเรียนประถมศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษาสมุทรปราการ เขต 1  
ตามสถานภาพของบุคลากร ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารโรงเรียน จ าแนกตามระดบัการศึกษา และประสบการณ์ 
การท างาน ส่วนครูผูส้อน จ าแนกตามเพศ และอาย ุการวจิยัคร้ังน้ีใชก้ารวิจยัเชิงส ารวจกลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อนของโรงเรียนประถมศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา
สมุทรปราการ เขต 1 จ านวน 336 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม แบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดบั มีค่าความเช่ือมัน่ 0.94 วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชค่้าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบค่าที 
 ผลการวิจยัพบวา่ ระดบัวฒันธรรมองคก์รของโรงเรียนประถมศึกษาในเขตพื้นท่ี
การศึกษาสมุทรปราการ เขต1 ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัของวฒันธรรมองคก์ร 
ท่ีมีค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี ดา้นลกัษณะสร้างสรรค ์ดา้นลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา  
และดา้นลกัษณะเชิงรุก เม่ือพิจารณารายละเอียดในแต่ละมิติ โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 
ไดด้งัน้ี ดา้นลกัษณะสร้างสรรค ์ปรากเผลคือ มิติเนน้ความส าเร็จ มิติเนน้ความสจัการแห่งตน  
มิติเนน้ไมตรีสัมพนัธ์ และมิติเนน้บุคคลและการกระตุน้ ดา้นลกัษณะเฉ่ือยชา ปรากเผลคือ มิติ 
เนน้กฎระเบียบ มิติเนน้การพึ่งพา มิติเนน้เห็นพอ้งดว้ย และมิติเนน้การหลีกเล่ียง ดา้นลกัษณะเชิงรุก
ปรากเผลคือ มิติเนน้ความสมบูรณ์แบบ มิติเนน้การแช่งขนั มิติเนน้อ านาจ และมิติเนน้การเห็น 
ตรงขา้ม ผูบ้ริหารโรงเรียนมีความคิดเห็นต่อระดบัวฒันธรรมองคก์รสูงกวา่ครูผูส้อน และแตกต่าง
ดนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 ผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีจบการศึกษาระดบัปริญญาตรี 
มีความคิดเห็นต่อระดบัวฒันธรรมองคก์รสูงกวา่ผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีจบการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี 
และแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีมีประสบการณ์นอ้ย  
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มีความคิดเห็นต่อระดบัวฒันธรรมองคก์รสูงหวา่ผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีมีประสบการณ์มาก  
และแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ครูผูส้อนเพศชายมีความคิดเห็นต่อระดบัวฒันธรรม 
องคก์รสูงกวา่ครูผูส้อนเพศหญิง และแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และครูผูส้อน 
ท่ีมีอายนุอ้ยมีความคิดเห็นต่อระดบัวฒันธรรมองคก์รสูงกวา่ครูผูส้อนท่ีมีอายมุากและแตกต่างกนั 
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

 สุดารัตน์ โยธาบริบาล (2554, บทคดัยอ่) วฒันธรรมองคก์ารกบัผลสมัฤทธ์ิการ
ด าเนินงาน อ าเภอเมืองนครปฐม การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคใ์นการศึกษา 3 ประการ (1) เพื่อศึกษา
ระดบัวฒันธรรมองคก์ารอ าเภอเมืองนครปฐม (2) เพื่อศึกษาระดบัผลสมัฤทธ์ิการด าเนินงาน  
อ าเภอเมืองนครปฐม (3) เพื่อศึกษาความเช่ือมโยงของวฒันธรรมองคก์ารกบัผลสมัฤทธ์ิการ
ด าเนินงาน อ าเภอเมืองนครปฐมเป็นประโยชน์ในการบริหารงานขององคก์ารและการพฒันา
องคก์ารต่อไปโดยศึกษาจากตวัแปรวฒันธรรมองคก์าร 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ (1) โครงสร้าง 
องคก์าร (2) กระบวนการท างานภายในองคก์าร (3) นโยบายองคก์าร (4) กลยทุธ์องคก์าร ศึกษากบั
ประชาการจ านวน 95 คน คือบุคลากรท่ีมีหนา้ท่ีปเิบติังานใหบ้ริการประชาชน ท่ีมีระยะเวลา 
ในการปเิบติังานไม่นอ้ยกวา่ 1 ปี ประกอบดว้ย ขา้ราชการ พนกังานขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า
พนกังาน พนกังานรัฐวิสาหกิจและลูกจา้งชัว่คราว ศึกษาจากตวัแปรผลสมัฤทธ์ิการด าเนินงาน 
ขององคก์าร ใชเ้กณฑว์ดั คือ “ความพึงพอใจของผูรั้บบริการ” แบ่งออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่  
(1) ดา้นกระบวนการบริการประชาชน (2) ดา้นระบบการใหบ้ริการประชาชน (3) ดา้นเจา้หนา้ท่ี 
ท่ีใหบ้ริการประชาชน กลุ่มตวัอยา่ง ท่ีตอบปัญหาการวิจยัเก่ียวกบัผลสมัฤทธ์ิการด าเนินงาน  
คือ ประชาชนท่ีมารับบริการท่ีอ าเภอนครปฐม จ านวน 330 คน การวิจยัคร้ังน้ีใชแ้บบสอบถาม 
เป็นเคร่ืองมือการวิจยัทั้ง 2 กลุ่ม 

 ผลการวิจยัพบวา่ (1) วฒันธรรมองคก์ารของอ าเภอเมืองนครปฐมโดยรวมมีคะแนนเฉล่ีย
อยูใ่นระดบัสูง (2) ผลสมัฤทธ์ิการด าเนินงานของอ าเภอเมืองนครปฐมโดยรวมมีคะแนนเฉล่ีย 
อยูใ่นระดบัสูง (3) วฒันธรรมองคก์ารมีความเช่ือมโยงกบัผลสมัฤทธ์ิการด าเนินงาน หมายความวา่
วฒันธรรมองคก์ารอาจจะมีส่วนส่งเสริมใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิการด าเนินงาน 

 นิลภวิษย ์ทบัทอง (2555, บทคดัยอ่) วฒันธรรมองคก์รกบัการบริหารจดัการความรู้ 
ในมหาวิทยาลยัราชภเันครปฐม การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาวฒันธรรมองคก์รและ 
การบริหารจดัการความรู้ของมหาวิทยาลยัราชภเันครปฐม ซ่ึงเป็นขา้ราชการ (สายวิชาการ 
และสายสนบัสนุน) พนกังานมหาวิทยาลยั (สายวิชาการ และสายสนบัสนุน) พนกังานราชการ  
(สายวิชาการและสายสนบัสนุน) ลูกจา้งประจ า (สายปเิบติัการ) จ านวนทั้งส้ิน 532 คน จากคณะ
และส านกัต่าง ๆ ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง ตามแนวทาง Yamane (1973) โดยก าหนดใหมี้ 
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ความผดิพลาด ไม่เกินร้อยละ 5 หรือรับความเช้ือมัน่ ร้อยละ 95 ไดข้นาดตวัอยา่ง เท่ากบั 229 ราย  
ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบโควตา โดยค านวณขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง แต่ละกลุ่มตามสดัส่วน จ านวน
บุคลากรของแต่ละหน่วยงาน และใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเกบ็ขอ้มูล ท าการวิเคราะห์ 
ขอ้มูลทางสถิติดว้ย การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ หาค่าเฉล่ียเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
และวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองคก์รกบักระบวนการบริหารจดัการความรู้ของ
มหาวิทยาลยัราชภเันครปฐม โดยใชค่้าสมัประสิทธ์สหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั 

 ผลการวิจยัพบวา่ วฒันธรรมองคก์รของมหาวิทยาลยัราชภเันครปฐมทุกลกัษณะอยู ่
ในระดบัมาก โดยวฒันธรรมองคก์รลกัษณะสร้างสรรคมี์ค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา ไดแ้ก่ วฒันธรรม 
องคก์รลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา และวฒันธรรมองคก์รลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว ระดบักระบวนการ
จดัการความรู้ท่ีอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ การจดัการความรู้ 
ใหเ้ป็นระบบการแบ่งปัน แลกเปล่ียนความรู้ การประมวลและกลัน่กรองความรู้ การสร้าง 
และแสวงหาความรู้ และการเขา้ถึงความรู้ ขณะท่ีการเรียนรู้ และการคน้หาความรู้ อยูใ่นระดบั 
ปานกลาง ส าหรับบริบทดา้นการบริหารจดัการความรู้ของมหาวิทยาลยัราชภเันครปฐมในภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก โดยวฒันธรรมองคก์รลกัษณะสร้างสรรคมี์ความสมัพนัธ์ในทางบวกกบัขั้นตอน
การจดัการความรู้ใหเ้ป็นระบบอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และวฒันธรรมองคก์รลกัษณะ
ตั้งรับ-กา้วร้าว มีความสัมพนัธ์ทางลบ กบัขั้นตอนการจดัการความรู้ ใหเ้ป็นระบบ และขั้นตอน 
การเขา้ถึงความรู้ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ทิพวรรณ นามปัญญา (2556, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง วฒันธรรมองคก์รและคุณภาพ
ชีวิตการท างานของบุคลากรสงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ  
การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์(1) เพื่อศึกษาวฒันธรรมองคป์กครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเมือง 
จงัหวดักาฬสินธ์ุ (2) เพื่อศึกษาคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรสงักดัองคก์รปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ (3) เพือ่ศึกษาขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการพฒันา
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร สงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ าเภอเมืองจงัหวดักาฬสินธ์ุ  
ท่ีปเิบติังาน ณ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ านวน 306 คน 
ไดม้าโดยการก าหนดขนาดตวัอยา่งโดยใชสู้ตร ทาโร ยามาเน่ และการสุ่มอยา่งง่าย เคร่ืองมือ 
ท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั มีความเช่ือมัน่
เท่ากนั .98 สถิติท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 ผลการวิจยัพบวา่ 
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 1.  วฒันธรรมองคก์รขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดั
กาฬสินธ์ุ ส่วนใหญ่มีวฒันธรรมลกัษณะสร้างสรรค ์(X̅ = 3.89) รองลงมา วฒันธรรมลกัษณะตั้งรับ
แบบเฉ่ือยชา (X̅ = 3.72) และวฒันธรรมลกัษณะตั้งรับแบบกา้วร้าว (X̅ = 3.56) ตามล าดบั 
 2.  คุณภาพชีวติการท างาน ของบุคลากรสงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขต 
อ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยรวมอยูใ่นระดบัสูงและเมืองพิจารณาแยกเป็นรายดา้น พบวา่ 
อยูใ่นระดบัสูงทุกดา้น โดยเรียงล าดบัดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นโอกาส 
ความกา้วหนา้และมัน่คงในงาน ดา้นโอกาสในการพฒันาและการใชค้วามสามารถของบุคคล 
ดา้นการท างานร่วมกนัและความส าพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้นสิทธิส่วนบุคคลในสถานท่ีท างาน 
ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสงัคม และ ดา้นจงัหวะชีวิต ตามล าดบั 
 3.  ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบั การพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร สงักดัองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ดงัน้ี ควรพจิารณาค่าตอบแทนของ 
การท างานล่วงเวลาหรือในวนัหยดุราชการ หน่วยงานควรติดตั้งเคร่ืองมือป้องกนัภยัเม่ือเกิดภาวะ
ฉุกเฉิน สภาพแวดลอ้มในหน่วยงานใหส้ะดวกและปลอดภยั เปิดโอกาสใหไ้ดรั้บมอบหมายให้
ปเิบติังานท่ีมีความส าคญั ควรรับฟังความคิดเห็นของผูป้เิบติังาน ควรเปิดโอกาสใหคิ้ดริเร่ิม
สร้างสรรคใ์นงานท่ีรับผดิชอบ ใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนัระหวา่งเพื่อนร่วมงานควรไดรั้บความเสมอ
ภาคในการท างาน ควรจะมีเวลา และโอกาสสงัสรรคก์บัเพื่อนร่วมงาน และควรจดัใหมี้ส่วนร่วม 
ในกิจกรรมต่าง ๆ ในสงัคม 
 
ตารางท่ี 2  สรุปตวัแปรตน้และตวัแปรตามท่ีใชใ้นการวิจยั 
 

ตัวแปร ช่ือผู้วจัิยปีทีว่จัิย ช่ือเร่ือง ผลการวจิัย 
อาย ุ วรวรรณ ช่ืนพินิจสกลุ

(2555) 
ภาวะผูน้ าและรูปแบบ
บรรยากาศองคก์ร  
ท่ีส่งผลกระทบ 
ต่อลกัษณะวฒันธรรม
องคก์รขององคก์ร 
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
อาย ุท่ีแตกต่างกนั  
มีผลต่อลกัษณะวฒันธรรม
องคก์รแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 

ตัวแปร ช่ือผู้วจัิยปีทีว่จัิย ช่ือเร่ือง ผลการวจิัย 
อาย ุ ธรรมนูญ ธรรมวงศ ์

(2554) 
วฒันธรรมองคก์ร  
ในการปเิบติังาน 
ของเจา้หนา้ท่ีต ารวจ: 
กรณีศึกษา สถานีต ารวจ
นครบาลคลองตนั 

เพื่อศึกษาเปรียบเทียบ
วฒันธรรมองคก์าร 
ในการปเิบติังานของ
เจา้หนา้ท่ีต ารวจ สถานีต ารวจ
นครบาลคลองตนั 

ต าแหน่งงาน พชัรี แกว้กอง 
(2550) 

วฒันธรรมองคก์รของ
พนกังานส่วนต าบล 
ในเขตอ าเภอเมือง 
จงัหวดักาญจนบุรี 

พนกังานส่วนต าบล 
ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดั
กาญจนบุรี ท่ีต  าแหน่งงาน 
แตกต่างกนั มีความคิดเห็น
ต่อวฒันธรรมองคก์ร 
แตกต่างกนั 

ต าแหน่งงาน พนิตนาเ ช านาญเสือ 
(2550) 

วฒันธรรมองคก์รของ
วิทยาลยัพยาบาลบรม
ราชชนนี สระบุรี 

วฒันธรรมองคก์รของ
วิทยาลยัพยาบาลบรมราช
ชนนีสระบุรีท่ีมีลกัษณะ 
กลุ่มงานต่างกนัแตกต่าง
หรือไม่ 

ระยะเวลา 
การท างาน 

วรวรรณ ช่ืนพินิจสกลุ
(2555) 

ภาวะผูน้ าและรูปแบบ
บรรยากาศองคก์ร  
ท่ีส่งผลกระทบต่อ
ลกัษณะวฒันธรรม
องคก์รขององคก์ร 
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
ระยะเวลาในการท างาน  
ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อลกัษณะ
วฒันธรรมองคก์รแตกต่างกนั 

ระยะเวลา 
การท างาน 

ธรรมนูญ ธรรมวงศ ์
(2554) 

วฒันธรรมองคก์ร  
ในการปเิบติังานของ
เจา้หนา้ท่ีต ารวจ: 
กรณีศึกษา สถานีต ารวจ
นครบาลคลองตนั 

เพื่อศึกษาเปรียบเทียบ
วฒันธรรมองคก์าร 
ในการปเิบติังานของ
เจา้หนา้ท่ีต ารวจ สถานี
ต ารวจนครบาลคลองตนั 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 

ตัวแปร ช่ือผู้วจัิยปีทีว่จัิย ช่ือเร่ือง ผลการวจิัย 

ลกัษณะ
สร้างสรรค ์

Cooke and Lafferty 
(1989 อา้งถึงใน  
พชัรี แกว้กอง, 2550) 

วฒันธรรมองคก์รของ
พนกังานส่วนต าบล 
ในเขตอ าเภอเมือง 
จงัหวดักาญจนบุรี 

องคก์รท่ีใหค้วามส าคญักบั
ค่านิยมในการท างาน  
โดยมุ่งท่ีความพึงพอใจของ
บุคลากรในองคก์ร คือ ตอ้งการ
ความส าเร็จตอ้งการไมตรี
สมัพนัธ์ ส่งเสริมใหบุ้คลากร 
มีความสัมพนัธ์และสนบัสนุน
ซ่ึงกนัและกนั  

ลกัษณะ 
ตั้งรับ-เฉ่ือยชา 

Cooke and Lafferty 
(1989 อา้งถึงใน  
พชัรี แกว้กอง, 2550) 

วฒันธรรมองคก์รของ
พนกังานส่วนต าบล 
ในเขตอ าเภอเมือง 
จงัหวดักาญจนบุรี 

องคก์รท่ีมีค่านิยมและ
พฤติกรรมการแสดงออก 
มุ่งเนน้การคลอ้ยตาม 
ความคิดเห็นของผูบ้ริหาร 
ยดึถือกฎระเบียบ แบบแผน 
พึ่งพาผูบ้ริหารและพยายาม
หลีกเล่ียงการกระท า 
ท่ีตอ้งรับผดิชอบ คนต่างท า  
และท าเฉพาะในส่วนท่ีตนเอง
รับผดิชอบเท่านั้น 

ลกัษณะ 
ตั้งรับ-กา้วร้าว 

Cooke and Lafferty 
(1989 อา้งถึงใน  
พชัรี แกว้กอง, 2550) 

วฒันธรรมองคก์รของ
พนกังานส่วนต าบล 
ในเขตอ าเภอเมือง 
จงัหวดักาญจนบุรี 

องคก์รท่ีมีค่านิยมแบบ
พฤติกรรมการแสดงออก 
ลกัษณะมุ่งเนน้งานและเนน้
ความตอ้งการ ดา้นความมัน่คง
ของพนกังาน ลกัษณะ 
การท างานมุ่งเนน้อ านาจ  
เห็นตรงกนัขา้ม แข่งขนัชิงดี 
ชิงเด่น เห็นการแพช้นะเป็น
เร่ืองธรรมดา  

 



บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิัย 

 
 การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวจิยัเชิงปริมาณโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) เพื่อศึกษาความคิดเห็น

ของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ ท่ีมีต่อวฒันธรรมองคก์ร (2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดบั 
 ความคิดเห็นของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ท่ีมีต่อวฒันธรรมองคก์ร โดยจ าแนกตาม 

อายตุ  าแหน่งงาน ระยะเวลาการท างาน โดยมีรายละเอียดเก่ียวกบัวิธีด าเนินการวิจยั ดงัน้ี 
 

ประชำกรที่ใช้ในกำรวจิยั 
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานเทศบาล ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้ง 

ของเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ อ าเภอวงัน ้ าเยน็ จงัหวดัสระแกว้ ประกอบดว้ย พนกังานเทศบาล จ านวน    
49 คน ลูกจา้งประจ า จ านวน 7 คน และพนกังานจา้ง จ านวน 96 คน รวมทั้งส้ิน จ านวน 152 คน   

 1.  พนกังานเทศบาล จ านวน 49 คน  
 2.  ลูกจา้งประจ า จ านวน 7 คน  

 3.  พนกังานจา้ง จ านวน 96 คน  
 

ตารางท่ี 3  ประชากร ซ่ึงเป็นบุคลากรของเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ 
 

ประชำกร จ ำนวนประชำกร (คน) 
พนกังานเทศบาล 49 
ลูกจา้งประจ า 7 
พนกังานจา้ง 96 

รวม 152 

 
เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจิยั 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ร
เทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ อ าเภอวงัน ้ าเยน็ จงัหวดัสระแกว้ โดยแบ่งเป็น 3 ตอน ดงัน้ี  
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 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ
สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา รายได ้ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการท างานเป็นแบบเลือกตอบ 
(Check list) จ  านวน 7 ขอ้ 
  ตอนท่ี 2 เป็นค าถามเก่ียวกบัความรู้สึกหรือความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม 
ท่ีมีต่อวฒันธรรมองคก์รเทศบาลเมืองวงัน ้าเยน็ อ าเภอวงัน ้ าเยน็ จงัหวดัสระแกว้ ตามแนวคิด 
Cooke & Lafferty (1989 อา้งถึงใน พชัรี แกว้กอง, 2550) ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม จ านวน 35 ขอ้  
ซ่ึงแบ่งวฒันธรรมองคก์รออกเป็น 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ (1)  ลกัษณะสร้างสรรค ์(2)  ลกัษณะ 
ตั้งรับ-เฉ่ือยชา (3)  ลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว รวมทั้งงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งมาก าหนดกรอบแนวคิด  
ไดด้งัน้ี 

 ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร แบ่งเป็น 3 แบบ คือ 
  1.  ลกัษณะสร้างสรรค ์   จ านวน 13 ขอ้ 
  2.  ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา  จ านวน 10 ขอ้ 
  3.  ลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว  จ านวน 12 ขอ้ 

 มีลกัษณะเป็นขอ้ค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั  
โดยมีหลกัเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี  
 มากท่ีสุด    ให ้  5 คะแนน 
 มาก     ให ้  4 คะแนน 
 ปานกลาง    ให ้  3 คะแนน 
 นอ้ย     ให ้  2 คะแนน 
 นอ้ยท่ีสุด    ให ้  1 คะแนน 
 

กำรสร้ำงและกำรตรวจสอบคุณภำพของเคร่ืองมือ 
 แบบสอบถามฉบบัน้ี ผูว้ิจยัไดส้ร้างข้ึนเอง มีขั้นตอนในการสร้าง ดงัน้ี 
 1.  ศึกษาแนวคิด แนวคิดเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์รจากเอกสาร ต ารา และงานวิจยั 
ท่ีเก่ียวขอ้ง จากนั้นมาก าหนดกรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการวจิยั ก าหนดนิยามและเพื่อใชเ้ป็นแนวทาง 
ในการสร้างแบบสอบถาม  
 2.  สร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์รและตรวจสอบเน้ือหาของแบบสอบถาม
วา่ครอบคลุมวตัถุประสงคห์รือไม่ จากนั้นน าไปใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบแลว้น ามาปรับปรุง
ตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา 



63 
 

 3.  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษาใหผู้เ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน
ไดแ้ก่ 
  3.1  นายคนองพล  เพช็รร่ืน  ต าแหน่ง ปลดัเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ 
  3.2  นางพิสมยั ช่างไม ้  ต าแหน่ง ผูอ้  านวยการ  
       โรงเรียนเทศบาลมิตรสมัพนัธ์วิทยา 
  3.3  อาจารยจ์กัรชยั ส่ือประเสริฐสิทธ์ิ ต าแหน่ง อาจารยป์ระจ า  
       วิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลยับูรพา 
 เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) ใหมี้ความถูกตอ้งสอดคลอ้งกบั
วตัถุประสงคข์องการวิจยัโดยการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC: Indexof item-objective 
Congruence) ทั้งน้ีผูว้ิจยัเลือกขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC มากกวา่ 0.5 จากผูเ้ช่ียวชาญน าไปใชใ้นการวิจยั
จากนั้นปรับปรุงแกไ้ขตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญ 
 4.  น าแบบสอบถามท่ีไดไ้ปทดลองใช ้(Try out) กบับุคลากรเทศบาลเมืองสระแกว้  
ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 30 คน เพื่อหาคุณภาพของเคร่ืองมือ โดยการหาค่าความเท่ียงหรือ 
ความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถาม (Reliability) แบบ Cronbach’s alpha ไดค่้าความเท่ียงหรือ 
ความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถาม เท่ากบั 0.82 ซ่ึงถือวา่แบบสอบถามน้ีมีความเช่ือถือไดส้ามารถ
น าไปเกบ็ขอ้มูลจริงต่อไป  

 
กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้ิจยัด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลมีขั้นตอนดงัน้ี  
 1.  ผูว้ิจยัน าหนงัสือขอความร่วมมือจากคณบดี วิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลยั
บูรพา ส่งถึงนายกเทศมนตรีเมืองวงัน ้ าเยน็ อ าเภอวงัน ้ าเยน็ จงัหวดัสระแกว้ เพื่อขออนุญาต 
ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลแบบสอบถามกบักลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามพร้อมหนงัสือขอความร่วมมือจากเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็  
ไปด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูล กบักลุ่มตวัอยา่งดว้ยตนเอง 
 3.  ผูว้ิจยัไดท้  าการตรวจสอบความถูกตอ้งครบถว้นของขอ้มูลในแบบสอบถาม 
เพื่อใหมี้ความสมบูรณ์ทั้ง 152 ชุด 
 จากการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัไดแ้จกแบบสอบถามไปจ านวน 152 ชุด โดยมี
แบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมา และมีความสมบูรณ์ จ านวน 152 ชุด คิดเป็น 100 เปอร์เซ็นต ์
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กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลส าหรับการวิจยัคร้ังน้ี แบ่งการวิเคราะห์ออกเป็น 3 ตอน คือ ขอ้มูล 
ท่ีตรวจสอบใหค้ะแนน จากนั้นท าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชว้ิธีการประมวลผลค่าทางสถิติดว้ย 
เคร่ืองคอมพิวเตอร์ 
 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัเลือกใชส้ถิติในการวิเคราะห์เพื่อใหส้อดคลอ้งกบั
ลกัษณะของขอ้มูล และตอบวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 
 1.  วิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพการสมรส
ระดบัการศึกษา รายได ้ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการท างาน วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช ้ค่าความถ่ี
(Frequency) และร้อยละ (Percentage) 
 2.  วิเคราะห์วฒันธรรมองคก์รออกเป็น 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่  
  2.1  ลกัษณะสร้างสรรค ์  
  2.2  ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา  
  2.3  ลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) ไดแ้ก่  
การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย () และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน () โดยน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบค าบรรยายแบบความเรียง 
 3.  การทดสอบสมมติฐานเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งตวัแปร วิเคราะห์ขอ้มูล
โดยใชส้ถิติ One-way ANOVA ส าหรับเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งตวัแประอิสระ 
ท่ีมีตั้งแต่ 3 กลุ่มข้ึนไป เม่ือพบวามีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ผูว้ิจยั 
ท าการทดสอบหาความแตกต่างรายคู่ โดยใชว้ิธีของ LSD (Least significant difference test)  
(ชิตพล ชยัมะดนั, 2556) 
 เกณฑ์กำรแปลผล 
 การวิจยัเร่ืองวฒันธรรมองคก์รของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ พจิารณาแบ่งออกเป็น 
5 ระดบั ดงัน้ี 
  คะแนนระหวา่งช่วง  =   คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
                                จ  านวนช่วงชั้น 
        =   (5 – 1 ) 
                5 
        =   0.8 
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 เกณฑ์ในกำรแบ่งระดับวฒันธรรมองค์กร 
 ระดบัวฒันธรรมองคก์รลกัษณะสร้างสรรค ์

  คะแนนเฉล่ีย ความหมาย 
  4.21-5.00  วฒันธรรมองคก์รลกัษณะสร้างสรรค ์อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  3.41-4.20  วฒันธรรมองคก์รลกัษณะสร้างสรรค ์อยูใ่นระดบัมาก 
  2.61-3.40  วฒันธรรมองคก์รลกัษณะสร้างสรรค ์อยูใ่นระดบัปานกลาง 
  1.81-2.60  วฒันธรรมองคก์รลกัษณะสร้างสรรค ์อยูใ่นระดบันอ้ย 
  1.00-1.80     วฒันธรรมองคก์รลกัษณะสร้างสรรค ์อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 ระดบัวฒันธรรมองคก์รลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา 
 คะแนนเฉล่ีย ความหมาย 
 4.21-5.00   วฒันธรรมองคก์รลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 3.41-4.20   วฒันธรรมองคก์รลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา อยูใ่นระดบัมาก 
 2.61-3.40   วฒันธรรมองคก์รลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 1.81-2.60   วฒันธรรมองคก์รลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา อยูใ่นระดบันอ้ย 
 1.00-1.80     วฒันธรรมองคก์รลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 ระดบัวฒันธรรมองคก์รลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว 
 คะแนนเฉล่ีย ความหมาย 
 4.21-5.00   วฒันธรรมองคก์รลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 3.41-4.20   วฒันธรรมองคก์รลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว อยูใ่นระดบัมาก 
 2.61-3.40   วฒันธรรมองคก์รลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 1.81-2.60   วฒันธรรมองคก์รลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว อยูใ่นระดบันอ้ย 
 1.00-1.80     วฒันธรรมองคก์รลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 



บทที ่4 
ผลการวจิัย 

 
 การวิจยั “วฒันธรรมองคก์รของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ อ าเภอวงัน ้ าเยน็  
จงัหวดัสระแกว้ มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาความคิดเห็นและเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็น 
ของบุคลากรในลกัษณะสร้างสรรค ์ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา และลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว ท่ีมีต่อ
วฒันธรรมองคก์ร โดยจ าแนกตาม อาย ุต าแหน่งงาน ระยะเวลาการท างาน โดยเกบ็ขอ้มูลจาก 
พนกังานเทศบาล ลูกจา้งประจ า พนกังานจา้งท่ีปฏิบติังานในเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ อ าเภอวงัน ้ าเยน็ 
จงัหวดัสระแกว้ จ านวน 152 คน ซ่ึงผูว้ิจยัไดน้ าผลการวิเคราะห์เป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพการสมรส วฒิุการศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการท างาน เงินเดือนปัจจุบนั 

 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อวฒันธรรมองคก์ร
เทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ อ าเภอวงัน ้ าเยน็ จงัหวดัสระแกว้ จ านวน 3 ลกัษณะ คือ ลกัษณะสร้างสรรค ์
ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา และลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว 

   ตอนท่ี 3 วิเคราะห์ความเปรียบเทียบวฒันธรรมองคก์รของบุคลากรเทศบาลเมือง 
 วงัน ้ าเยน็ อ าเภอวงัน ้ าเยน็ จงัหวดัสระแกว้ 
 

ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน า้เยน็  
อ าเภอวงัน า้เยน็ จงัหวดัสระแก้ว 
 
ตารางท่ี 4  จ  านวนและร้อยละ ของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

 
ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ 
   

 

ชาย 78 51.32 

 

หญิง 74 48.68 
รวม 152 100.00 
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ตารางท่ี 4  (ต่อ) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
อาย ุ

   
 

18-25 ปี 5 3.29 

 
26-33 ปี 46 30.26 

 
34-40 ปี 48 31.58 

 
41-49 ปี 33 21.71 

 
50 ปีข้ึนไป 20 13.16 

รวม 152 100.00 
สถานภาพการสมรส 

  
 

โสด 47 30.92 

 
สมรส 97 63.82 

 
หมา้ย/ หยา่ร้าง 8 5.26 

รวม 152 100.00 
วฒิุการศึกษา 

  
 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 70 46.05 

 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 61 40.13 

 
สูงกวา่ปริญญาตรี 21 13.82 

รวม 152 100.00 
ต าแหน่งงาน 

  
 

พนกังานเทศบาล 49 32.23 

 
ลูกจา้งประจ า 7 4.61 

 
พนกังานจา้ง 96 63.16 

รวม 152 100.00 
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ตารางท่ี 4  (ต่อ) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
ระยะเวลาการท างาน 

  
 

1-5 ปี 56 36.84 

 
6-10 ปี 47 30.92 

 
11-15 ปี 20 13.16 

 
16 ปีข้ึนไป 29 19.08 

รวม 152 100.00 
เงินเดือนปัจจุบนั 

  
 

5,000-10,000 บาท 34 22.37 

 
10,001-15,000 บาท 41 26.97 

 
15,001-20,000 บาท 49 32.24 

 
20,001 บาทข้ึนไป 28 18.42 

รวม 152 100.00 

 
 จากตารางท่ี 4 ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของประชาการในการวิจยัคร้ังน้ี จ  านวน 152 คน 

สามารถอธิบายจ าแนกตวัแปร ไดด้งัน้ี 
 เพศ บุคลากร ทั้งหมด 152 คน พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 78 คน  

คิดเป็นร้อยละ 51.32 และเพศหญิง จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 48.68  
 อาย ุบุคลากร ทั้งหมด 152 คน พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่มีอายอุยูใ่นช่วง 34-40 ปี  

มีจ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 31.58 รองลงมา คือบุคลากรกลุ่มท่ีมีอาย ุ26-33 ปี จ านวน 46 คน  
คิดเป็นร้อยละ 30.26 อาย ุ41-49 ปี จ  านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 21.71 อาย ุ50 ปีข้ึนไป จ านวน  
20 คน คิดเป็นร้อยละ 13.16 และอาย ุ18-25 ปี จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 3.29 ตามล าดบั 

 สถานภาพการสมรส บุคลากร ทั้งหมด 152 คน พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่มีสถานภาพ 
การสมรสแลว้ จ านวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 63.82 รองลงมาเป็น โสด จ านวน 47 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 30.92 และหมา้ย/ หยา่ร้าง จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 5.26 ตามล าดบั 

 วฒิุการศึกษา บุคลากร ทั้งหมด 152 คน พบวา่ โดยส่วนใหญ่มีวฒิุการศึกษาระดบัต ่ากวา่
ปริญญาตรี จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 46.05 รองลงมา ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จ านวน 61 คน 
คิดเป็นร้อยละ 40.13 และสูงกวา่ปริญญาตรี จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 13.82 ตามล าดบั 
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 ต าแหน่งงาน บุคลากร ทั้งหมด 152 คน พบวา่ อตัราต าแหน่งงานส่วนใหญ่เป็นพนกังาน
จา้ง จ านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 63.16 รองลงมา พนกังานเทศบาล จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 
32.24 และลูกจา้งประจ า จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 4.61 ตามล าดบั 

 ระยะเวลาการท างาน บุคลการ ทั้งหมด 152 คน พบวา่ ระยะเวลาการท างานส่วนใหญ่  
1-5 ปี จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 36.84 รองลงมา 6-10 ปี จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 30.92  
16 ปีข้ึนไป จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 19.08 และ 11-15 ปี จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 13.16 
ตามล าดบั 

 เงินเดือนปัจจุบนั บุคลากร ทั้งหมด 152 คน พบวา่ เงินเดือนปัจจุบนัส่วนใหญ่ 15,001-
20,000 บาท จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 32.24 รองลงมา เงินเดือน 10,001-15,000 บาท จ านวน 
41 คน คิดเป็นร้อยละ 26.97 เงินเดือน 5,000-10,000 บาท จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 22.37  
และเงินเดือน 20,001 บาทข้ึนไป จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 18.42 ตามล าดบั 

 
ตอนที ่2 ระดบัความคดิเห็นของบุคลากรทีม่ีต่อวฒันธรรมองค์กรเทศบาลเมืองวงัน า้เยน็ 
อ าเภอวงัน า้เยน็ จงัหวดัสระแก้ว 
 
ตารางท่ี 5  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อวฒันธรรม 
 องคก์รเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ อ าเภอวงัน ้ าเยน็ จงัหวดัสระแกว้ โดยภาพรวมทุกดา้น 

 
วฒันธรรมองค์กร   ระดับความคดิเห็น 

ลกัษณะสร้างสรรค ์ 4.38 0.42 มากท่ีสุด 
ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา  2.20 0.53 นอ้ย 
ลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว 1.52 0.46 นอ้ยท่ีสุด 

 
 จากตารางท่ี 5 พบวา่ บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ อ าเภอวงัน ้ าเยน็ จงัหวดัสระแกว้  

มีระดบัความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์ร คือ ลกัษณะสร้างสรรค ์มีระดบัมากท่ีสุด ( = 4.38,  
 = 0.42) รองลงมา คือ ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา มีระดบันอ้ย ( = 2.20,  = 0.53) และ ลกัษณะ 
ตั้งรับ-กา้วร้าว มีระดบันอ้ยท่ีสุด ( = 1.52,  = 0.46) 
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ตารางท่ี 6  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นต่อวฒันธรรม 
 องคก์รของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ อ าเภอวงัน ้ าเยน็ จงัหวดัสระแกว้  
 ลกัษณะสร้างสรรค ์ 

 
ลกัษณะวฒันธรรมองค์กร 
ต่อระดบัความคดิเห็น 

ระดบัความคดิเห็น   ระดบั 
ความคดิเห็น 

 ล าดบั 
มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

1.  บุคลากรในหน่วยงานของท่าน 
มีความตอ้งการพฒันาตนเอง 

98 
(64.47) 

32 
(21.05) 

18 
(11.84) 

2 
(1.32) 

2 
(1.32) 

4.46 0.85 มากท่ีสุด 2 
 

2.  บุลากรในหน่วยงานของท่าน 
มีวนิยัในการท างานร่วมกนั 

94 
(61.84) 

42 
(27.63) 

13 
(8.55) 

2 
(1.32) 

1 
(0.66) 

4.49 0.76 มากท่ีสุด 1 

3.  บุคลากรในหน่วยงานของท่าน
มีความทุ่มเทใหก้บังานเพื่อ 
ใหง้านบรรลุเป้าหมาย 

8 
(56.58) 

42 
(27.63) 

19 
(12.50) 

4 
(2.63) 

1 
(0.66) 

4.37 0.85 มากท่ีสุด 7 

4.  บุคลากรในหน่วยงานของท่าน
มีความภูมิใจในงานของตนท่ีท าให้
องคก์รเจริญรุ่งเรือง 

83 
(54.61) 

47 
(30.92) 

17 
(11.18) 

4 
(2.63) 

1 
(0.66) 

4.36 0.83 มากท่ีสุด 9 

5.  บุคลากรในหน่วยงานของท่าน 
มีพฤติกรรมการแสดงออก 
ในทางริเร่ิมสร้างสรรค ์

77 
(50.66) 

55 
(36.18) 

17 
(11.18) 

3 
(1.97) 

0 
(0.00) 

4.36 0.76 มากท่ีสุด 8 

6.  บุคลากรในหน่วยงานของท่าน 
มีการท างานท่ีเนน้คุณภาพมากกวา่
ปริมาณงาน 

72 
(47.37) 

54 
(35.53) 

25 
(16.44) 

1 
(0.66) 

0 
(0.00) 

4.30 0.76 มากท่ีสุด 13 

7.  บุคลการในหน่วยงานของท่าน
เช่ือวา่งานจะส าเร็จดว้ย 
ความร่วมมือของคนในหน่วยงาน 

80 
(52.63) 

50 
(32.89) 

17 
(11.18) 

5 
(3.30) 

0 
(0.00) 

4.35 0.81 มากท่ีสุด 11 

8.  บุคลากรในหน่วยงานของท่าน
ไดรั้บสิทธิและความเสมอภาค 
ในการท างานเท่าเทียมกนั 

80 
(53.29) 

55 
(36.18) 

15 
(9.87) 

1 
(0.66) 

0 
(0.00) 

4.42 0.70 มากท่ีสุด 3 

9.  บุคลากรในหน่วยงานของท่าน
ไดรั้บการสนบัสนุนความกา้วหนา้
จากการท างานอยา่งสม ่าเสมอ 

81 
(53.29) 

44 
(28.95) 

25 
(16.44) 

2 
(1.32) 

0 
(0.00) 

4.34 0.80 มากท่ีสุด 12 

 
 
 



71 
 
ตารางท่ี 6  (ต่อ) 

 
ลกัษณะวฒันธรรมองค์กร 
ต่อระดบัความคดิเห็น 

ระดบัความคดิเห็น 
  

ระดบั 
ความคดิเห็น 

ล าดบั 
มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

10.  บุคลากรในหน่วยงานของท่าน
สามารถเสนอความคิดเห็น 
ไดอ้ยา่งอิสระ 

88 
(57.89) 

35 
(23.03) 

25 
(16.45) 

3 
(1.97) 

1 
(0.66) 

4.36 0.87 มากท่ีสุด 10 

11.  บุคลากรในหน่วยงานของท่าน
มีสมัพนัธภาพระหวา่งกนั 
มีลกัษณะเหมือนพี่นอ้ง 

85 
(55.92) 

41 
(26.97) 

25 
(16.45) 

0 
(0.00) 

1 
(0.66) 

4.38 0.80 มากท่ีสุด 6 

12.  บุคลากรในหน่วยงานของท่าน
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
ในการท างาน 

77 
(50.66) 

57 
(37.50) 

18 
(11.84) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.39 0.69 มากท่ีสุด 5 

13.  บุคลากรในหน่วยงานของท่าน
มีลกัษณะเป็นกนัเอง สามารถ
พดูคุยกนัไดเ้ปิดเผย 

88 
(57.89) 

42 
(27.63) 

20 
(13.16) 

1 
(0.66) 

1 
(0.66) 

4.41 0.79 มากท่ีสุด 4 

ภาพรวมลกัษณะสร้างสรรค ์ 4.38 0.42 มากท่ีสุด  

 
 จากตารางท่ี 6 วฒันธรรมองคก์ร ลกัษณะสร้างสรรคโ์ดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด      

( = 4.38,  = 0.42) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ขอ้ 2 บุคลากร 
ในหน่วยงานของท่านมีวินยัในการท างานร่วมกนั ( = 4.49,  = 0.76) รองลงมาขอ้ 1 บุคลากร 
ในหน่วยงานของท่านมีความตอ้งการพฒันาตนเอง ( = 4.46,  = 0.85) และอนัดบัท่ี 3 คือ ขอ้ 8 
บุคลากรในหน่วยงานของท่านไดรั้บสิทธิ และความเสมอภาคในการท างานเท่าเทียมกนั  
( = 4.42,  = 0.70) ตามล าดบั และค่าเฉล่ียท่ีนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ขอ้ 6 บุคลากรในหน่วยงาน 
ของท่านมีการท างานท่ีเนน้คุณภาพมากกวา่ปริมาณงาน ( = 4.30,  = 0.76) 
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ตารางท่ี 7  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นต่อวฒันธรรม 
  องคก์รของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ อ าเภอวงัน ้ าเยน็ จงัหวดัสระแกว้  
  ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา  

 
ลกัษณะวฒันธรรมองค์กร 
ต่อระดบัความคดิเห็น 

ระดบัความคดิเห็น 
  ระดบั 

 ความคดิเห็น 
ล าดบั 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

1.  บุคลากรในหน่วยงานของท่าน
ชอบเป็นผูต้ามมากกวา่เป็นผูน้ า 

2 
(1.32) 

3 
(1.97) 

29 
(19.08) 

44 
(28.95) 

74 
(48.68) 

1.78 0.91 นอ้ยท่ีสุด 9 

2.  บุคลากรในหน่วยงานของท่าน
เช่ือวา่ส่ิงท่ีถูกตอ้งในการท างานคือ 
การปฏิบติังานใหเ้หมือนกบับุคคล
อ่ืน ๆ 

2 
(1.32) 

7 
(4.61) 

17 
(11.18) 

64 
(42.11) 

62 
(40.78) 

1.84 0.89 นอ้ย 5 

3.  บุคลากรในหน่วยงานของท่าน
คลอ้ยตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร 
ไม่กลา้แสดงความคิดเห็นของตวัเอง 

1 
(0.66) 

9 
(5.92) 

23 
(15.13) 

45 
(29.61) 

74 
(48.68) 

1.80 0.95 นอ้ยท่ีสุด 7 

4. บุคลากรในหน่วยงานของท่าน
มกัจะยอมรับและเคารพในระบบ
อาวโุส 

27 
(17.76) 

80 
(52.63) 

42 
(27.64) 

3 
(1.97) 

0 
(0.00) 

3.86 0.72 มาก 1 

5.  บุคลากรในหน่วยงานของท่าน
ไม่สามารถตดัสินใจ 
ในการปฏิบติังานไดด้ว้ยตน้เอง 

5 
(3.29) 

6 
(3.95) 

19 
(12.50) 

44 
(28.94) 

78 
(51.32) 

1.79 1.03 นอ้ย 8 

6.  บุคลากรในหน่วยงานของท่าน
ใหก้ารยอมรับการตดัสินใจของ
ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูน้ ากลุ่ม 

20 
(13.16) 

78 
(51.31) 

40 
(26.32) 

8 
(5.26) 

6 
(3.95) 

3.64 0.92 มาก 2 

7.  บุคลากรในหน่วยงานของท่าน
เช่ือวา่การตดัสินใจของ
ผูบ้งัคบับญัชาถูกตอ้งโดยไม่สนใจ
คุณภาพงานหรือลกัษณะงาน 
ท่ีทา้ทาย 

0 
(0.00) 

5 
(3.29) 

22 
(14.47) 

34 
(22.37) 

91 
(59.87) 

1.61 0.85 นอ้ยท่ีสุด 10 

8.  บุคลากรในหน่วยงานของท่าน
หลีกเล่ียงการท างานเพราะอาจ
ก่อใหเ้กิดความผดิพลาดและถูก
ต าหนิได ้

3 
(1.97) 

4 
(2.64) 

28 
(18.42) 

56 
(36.84) 

61 
(40.13) 

1.88 0.92 นอ้ย 4 

9.บุคลากรในหน่วยงานของท่านต่าง
คนต่างท างานเม่ือมีปัญหา 
ต่างคนต่างแก ้

3 
(1.97) 

7 
(4.61) 

30 
(19.74) 

56 
(36.84) 

56 
(36.84) 

1.98 0.97 นอ้ย 3 
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ตารางท่ี 7  (ต่อ) 

 

ลกัษณะวฒันธรรมองค์กร 
ต่อระดบัความคดิเห็น 

ระดบัความคดิเห็น 
 . ระดบั 

 ความคดิเห็น 
ล าดบั 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

10.บุคลากรในหน่วยงานของท่าน
เม่ือท าผดิจะพยายามหลีกเล่ียงปัญหา
โดยไม่พยายามหาแนวทางแกไ้ข 

2 
(1.32) 

9 
(5.92) 

25 
(16.45) 

43 
(28.29) 

73 
(48.02) 

1.84 0.99 นอ้ย 6 

ภาพรวมลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา 2.20 0.53 นอ้ย  

 
 จากตารางท่ี 7  วฒันธรรมองคก์ร ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา โดยรวมอยูใ่นระดบันอ้ย         

( = 2.20,  = 0.53) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 4 บุคลากร 
ในหน่วยงานของท่านมกัจะยอมรับและเคารพในระบบอาวโุส ( = 3.86,  = 0.72) รองลงมาขอ้ 6 
บุคลากรในหน่วยงานของท่านใหก้ารยอมรับการตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชาหรือผูน้ ากลุ่ม  
( = 3.64,  = 0.92) และอนัดบัท่ี 3 คือ ขอ้ 9 บุคลากรในหน่วยงานของท่านต่างคนต่างท างาน 
เม่ือมีปัญหาต่างคนต่างแก ้( = 1.98,  = 0.97) ตามล าดบั และค่าเฉล่ียท่ีนอ้ยท่ีสุดไดแ้ก่ ขอ้ 7 
บุคลากรในหน่วยงานของท่านเช่ือวา่การตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชาถูกตอ้งโดยไม่สนใจ 
คุณภาพงานหรือลกัษณะงานท่ีทา้ทาย ( = 1.61,  = 0.85) 

 
ตารางท่ี 8  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นต่อวฒันธรรม 
  องคก์รของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ อ าเภอวงัน ้ าเยน็ จงัหวดัสระแกว้  
  ลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว  

 
ลกัษณะวฒันธรรมองค์กร 
ต่อระดบัความคดิเห็น 

ระดบัความคดิเห็น 
  ระดบั 

ความคดิเห็น 
ล าดบั 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

1.  การบริหารงานในหน่วยงาน
ของท่านเนน้การเจรจาต่อรอง
กบับุคลากร 

1 
(0.66) 

1 
(0.66) 

6 
(3.94) 

16 
(10.53) 

128 
(84.21) 

1.23 0.61 นอ้ยท่ีสุด 12 

2. บุคลากรในหน่วยงานของ
ท่านไม่มีความเช่ือถือไวว้างใจ
ในการท างานของเพื่อนร่วมงาน 

1 
(0.66) 

3 
(1.97) 

4 
(2.63) 

71 
(46.71) 

73 
(48.03) 

1.61 0.70 นอ้ยท่ีสุด 3 
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ตารางท่ี 8  (ต่อ) 

 

ลกัษณะวฒันธรรมองค์กร 
ต่อระดบัความคดิเห็น 

ระดบัความคดิเห็น 
  ระดบั 

ความคดิเห็น 
ล าดบั 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

3.  บุคลากรในหน่วยงาน 
ของท่านขาดการวางแผน
ล่วงหนา้ในการท างานชอบ
แกปั้ญหาเฉพาะหนา้ 

1 
(0.66) 

0 
(0.00) 

18 
(11.84) 

54 
(35.53) 

79 
(51.97) 

1.62 0.75 นอ้ยท่ีสุด 2 

4.  บุคลากรในหน่วยงาน 
ของท่านมีความเช่ือมัน่ 
ในตนเองสูง และมกัจะยดึติดกบั
ความคิดของตนเองเป็นหลกั 

2 
(1.32) 

1 
(0.66) 

15 
(9.87) 

52 
(34.21) 

82 
(53.94) 

1.61 0.80 นอ้ยท่ีสุด 4 

5.  ในหน่วยงานของท่านมี
บทบาทของแต่ละท่านท่ี
ต าแหน่งก าหนด โดยไม่มี 
ส่วนร่วมในการปฏิบติังานอ่ืน 

2 
(1.32) 

1 
(0.66) 

14 
(9.21) 

46 
(30.26)  

89 
(58.55) 

1.56 0.80 นอ้ยท่ีสุด 6 

6.  บุคลากรในหน่วยงานของ
ท่านมีเป้าหมายหลกั 
ในการท างานคือตอ้งการ 
เล่ือนข้ึนเล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน 

2 
(1.32) 

5 
(3.29) 

12 
(7.89) 

35 
(23.03) 

98 
(64.47) 

1.54 0.88 นอ้ยท่ีสุด 7 

7.  บุคลการในหน่วยงาน 
ของท่านชอบช้ีแนะสัง่งานผูอ่ื้น 
หรือเพื่อนร่วมงานท่ีมีต าแหน่ง
ต ่ากวา่ 

2 
(1.32) 

1 
(0.66) 

8 
(5.26) 

40 
(26.32) 

101 
(66.44) 

1.44 0.74 นอ้ยท่ีสุด 10 

8.  บุคลากรในหน่วยงาน 
ของท่านมีการแข่งขนักนั 
ในการท างาน โดยเฉพาะเอา
ผลงานของตนเองไป
เปรียบเทียบกบัผลงนของ 
เพื่อนร่วมงาน 

0 
(0.00) 

3 
(1.97) 

7 
(4.61) 

73 
(48.03) 

69 
(45.39) 

1.63 0.67 นอ้ยท่ีสุด 1 

9.  บุคลากรในหน่วยงาน 
ของท่านเช่ือวา่การแข่งขนักนั
ท างานจึงจะประสบผลส าเร็จ 

1 
(0.66) 

3 
(1.97) 

12 
(7.89) 

52 
(34.22) 

84 
(55.26) 

1.59 0.78 นอ้ยท่ีสุด 5 

10.  บุคลากรในหน่วยงาน 
ของท่านใชเ้วลาในการท างาน
มากเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 

3 
(1.97) 

2 
(1.32) 

4 
(2.63) 

45 
(29.61) 

98 
(64.47) 

1.47 0.79 นอ้ยท่ีสุด 9 
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ตารางท่ี 8  (ต่อ) 

 
ลกัษณะวฒันธรรมองค์กร 
ต่อระดบัความคดิเห็น 

ระดบัความคดิเห็น 
  ระดบั 

ความคดิเห็น 
ล าดบั 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

11.  บุคลากรในหน่วยงาน 
ของท่านเช่ือวา่ตอ้งท างานตาม
แบบอยา่งท่ีเคยยดึถือ 

2 
(1.32) 

4 
(2.63) 

7 
(4.61) 

42 
(27.62) 

97 
(63.82) 

1.50 0.81 นอ้ยท่ีสุด 8 

12.  บุคลากรในหน่วยงาน 
ของท่านมีความละเอียดและ
ปฏิบติังานตามขั้นตอน 
อยา่งเคร่งครัด 

3 
(1.97) 

2 
(1.32) 

6 
(3.95) 

35 
(23.03) 

106 
(69.73) 

1.43 0.80 นอ้ยท่ีสุด 11 

ภาพรวมลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว 1.52 0.46 นอ้ยท่ีสุด  

 
 จากตารางท่ี 8 วฒันธรรมองคก์ร ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา โดยรวมอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด

( = 1.52,  = 0.46) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ขอ้ 8 บุคลากร 
ในหน่วยงานของท่านมีการแข่งขนักนัในการท างาน โดยเฉพาะเอาผลงานของตนเองไป
เปรียบเทียบกบัผลงานของเพื่อนร่วมงาน ( = 1.63,  = 0.67) รองลงมาขอ้ 3 บุคลากรใน
หน่วยงานของท่านขาดการวางแผนล่วงหนา้ในการท างานชอบแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ ( = 1.62,  
 = 0.75) อนัดบัท่ี 3 คือ ขอ้ 4 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความเช่ือมัน่ในตนเองสูง  
และมกัจะยดึติดกบัความคิดของตนเองเป็นหลกั ( = 1.61,  = 0.75) และค่าเฉล่ียท่ีนอ้ยท่ีสุด
ไดแ้ก่ขอ้ 1 การบริหารงานในหน่วยงานของท่านเนน้การเจรจาต่อรองกบับุคลากร ( = 1.12,  
 = 0.61) 
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ตอนที่ 3 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทยีบระดบัความคดิเห็นของวฒันธรรมองค์กรของ
บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน า้เยน็ อ าเภอวงัน า้เยน็ จงัหวดัสระแก้ว 

 สมมติฐานที ่1 บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้าเยน็ท่ีอาย ุแตกต่างกนั มีความคิดเห็น 
ต่อวฒันธรรมองคก์รลกัษณะสร้างสรรค ์แตกต่างกนั 

 
ตารางท่ี 9  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความคิดเห็นวฒันธรรมองคก์ร 
 ของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ ลกัษณะสร้างสรรค ์จ าแนกตามอาย ุ

 
อายุ   

18-25 ปี 4.06 0.60 
26-33 ปี 4.33 0.44 
34-40 ปี 4.40 0.41 
41-49 ปี 4.44 0.34 
50 ปีข้ึนไป 4.42 0.39 

 
 จากตารางท่ี 9 จ  านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองคก์ร 

ของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ลกัษณะสร้างสรรค ์ซ่ึงจ าแนกตามอาย ุพบวา่ บุคลากรเทศบาล
เมืองวงัน ้ าเยน็ ในกลุ่มอาย ุ41-49 ปี มีระดบัความคิดเห็นวฒันธรรมองคก์รลกัษณะสร้างสรรค ์
มากท่ีสุด ( = 4.44,  = 0.34) รองลงมา คือ กลุ่มอาย ุ50 ปีข้ึนไป ( = 4.42,  = 0.39) กลุ่มอาย ุ 
34-40 ปี ( = 4.40  = 0.41) กลุ่มอาย ุ26-33 ปี ( = 4.33  = 0.44) ในขณะท่ีกลุ่มอาย ุ18-25 ปี  
มีระดบัความคิดเห็นวฒันธรรมองคก์รลกัษณะสร้างสรรคต์  ่าท่ีสุด ( = 4.06,  = 0.60) 

 
ตารางท่ี 10  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความคิดเห็น 
   วฒันธรรมองคก์รของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ ลกัษณะสร้างสรรค ์กบัอาย ุ

 
แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

4 
147 

0.79 
25.52 

0.19 
0.17 

1.13 .34 

รวม 151 26.31 
* p < .05 
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 จากตารางท่ี 10 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบั
ความคิดเห็นวฒันธรรมองคก์รของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ลกัษณะสร้างสรรค ์ท่ีมีอายุ
แตกต่างกนั พบวา่ ค่า Sig. เท่ากบั .34 แสดงวา่ บุคลากรท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีความคิดเห็น 
ต่อวฒันธรรมองคก์รลกัษณะสร้างสรรคไ์ม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

 สมมติฐานที ่2 บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้าเยน็ท่ีอาย ุแตกต่างกนั มีความคิดเห็น 
ต่อวฒันธรรมองคก์รลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 11  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความคิดเห็นวฒันธรรมองคก์ร 
       ของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา จ าแนกตามอาย ุ
 

อายุ   
18-25 ปี 2.10 0.42 
26-33 ปี 2.24 0.52 
34-40 ปี 2.20 0.59 
41-49 ปี 2.14 0.49 
50 ปีข้ึนไป 2.21 0.49 

 
 จากตารางท่ี 11  จ  านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองคก์ร 

ของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา ซ่ึงจ าแนกตามอาย ุพบวา่ บุคลากร
เทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ในกลุ่มอาย ุ26-33 ปี มีระดบัความคิดเห็นวฒันธรรมองคก์รลกัษณะ 
ตั้งรับ-เฉ่ือยชา มากท่ีสุด ( = 2.24,  = 0.52) รองลงมา คือ กลุ่มอาย ุ50 ปีข้ึนไป ( = 2.21,  
 = 0.49) กลุ่มอาย ุ34-40 ปี ( = 2.20  = 0.59 กลุ่มอาย ุ41-49 ปี ( = 2.14  = 0.49) ในขณะท่ี
กลุ่มอาย ุ18-25 ปี มีระดบัความคิดเห็นวฒันธรรมองคก์รลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชาต ่าท่ีสุด ( = 2.10, 
 = 0.42) 
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ตารางท่ี 12  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความคิดเห็น 
   วฒันธรรมองคก์รของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา กบัอาย ุ
 
แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

4 
147 

0.26 
42.28 

0.06 
0.28 

0.23 .91 

รวม 151 42.54 
* p < .05 
 
 จากตารางท่ี 12 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบั
ความคิดเห็นวฒันธรรมองคก์รของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา  
ท่ีมีอายแุตกต่างกนั พบวา่ ค่า Sig. เท่ากบั .91 แสดงวา่ บุคลากรท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีความคิดเห็น 
ต่อวฒันธรรมองคก์รลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา ไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที ่3 บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้าเยน็ท่ีอาย ุแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ
วฒันธรรมองคก์รลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 13  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นวฒันธรรมองคก์ร 
        ของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ ลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว จ าแนกตามอาย ุ
 

อายุ   
18-25 ปี 1.50 0.48 
26-33 ปี 1.59 0.53 
34-40 ปี 1.53 0.55 
41-49 ปี 1.43 0.21 
50 ปีข้ึนไป 1.45 0.25 

  
 จากตารางท่ี 13 จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองคก์ร 

ของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว ซ่ึงจ าแนกตามอาย ุพบวา่ บุคลากร
เทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ในกลุ่มอาย ุ26-33 ปี มีระดบัความคิดเห็นวฒันธรรมองคก์รลกัษณะ 
ตั้งรับ-กา้วร้าวมากท่ีสุด ( = 1.59,  = 0.53) รองลงมา คือ กลุ่มอาย ุ34-40 ปี ( = 1.53,  



79 
 

 = 0.55) กลุ่มอาย ุ18-25 ปี ( = 1.50,  = 0.48 กลุ่มอาย ุ50 ปีข้ึนไป ( = 1.45  = 0.25) 
ในขณะท่ีกลุ่มอาย ุ41-49 ปี มีระดบัความคิดเห็นวฒันธรรมองคก์รลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าวต ่าท่ีสุด 
( = 1.43,  = 0.21) 

 
ตารางท่ี 14  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความคิดเห็น 
   วฒันธรรมองคก์รของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ ลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว กบัอาย ุ
 
แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

4 
147 

0.59 
31.19 

0.14 
0.21 

0.70 .59 

รวม 151 31.79 
* p < .05 
  
 จากตารางท่ี 14 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบั
ความคิดเห็นวฒันธรรมองคก์รของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว  
ท่ีมีอายแุตกต่างกนั พบวา่ ค่า Sig. เท่ากบั .59 แสดงวา่ บุคลากรท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีความคิดเห็น 
ต่อวฒันธรรมองคก์รลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าวไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

 สมมติฐานที ่4 บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้าเยน็ท่ีต าแหน่งงาน แตกต่างกนั มีความคิดเห็น
ต่อวฒันธรรมองคก์รลกัษณะสร้างสรรค ์แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 15  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความคิดเห็นวฒันธรรมองคก์รของ 
       บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ ลกัษณะสร้างสรรค ์จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ต าแหน่งงาน   
พนกังานเทศบาล 4.48 0.30 
ลูกจา้งประจ า 4.27 0.44 
พนกังานจา้ง 4.33 0.45 

  
 จากตารางท่ี 15 จ  านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองคก์ร 

ของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ลกัษณะสร้างสรรค ์ซ่ึงจ าแนกตามต าแหน่งงาน พบวา่ บุคลากร 
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เทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ในต าแหน่งพนกังานเทศบาล มีระดบัความคิดเห็นวฒันธรรมองคก์รลกัษณะ
สร้างสรรคม์ากท่ีสุด ( = 4.48,  = 0.30) รองลงมา คือ ต าแหน่งพนกังานจา้ง ( = 4.33,  
 = 0.45) ในขณะท่ีต าแหน่งลูกจา้งประจ า มีระดบัความคิดเห็นวฒันธรรมองคก์รลกัษณะ
สร้างสรรคต์  ่าท่ีสุด ( = 4.27,  = 0.44) 

 
ตารางท่ี 16  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความคิดเห็น 
    วฒันธรรมองคก์รของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ ลกัษณะสร้างสรรค ์ 
    กบัต าแหน่งงาน 
 
แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

2 
149 

0.78 
25.53 

0.39 
0.17 

2.29 .10 

รวม 151 26.31 
* p < .05 
 
 จากตารางท่ี 16  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่าง 
ของระดบัความคิดเห็นวฒันธรรมองคก์รของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ ลกัษณะสร้างสรรค ์ 
ท่ีมีต  าแหน่งงานแตกต่างกนั พบวา่ ค่า Sig. เท่ากบั .10 แสดงวา่ บุคลากรท่ีมีต าแหน่งงาน 
แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์รลกัษณะสร้างสรรคไ์ม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธ
สมมติฐาน 
 สมมติฐานที ่5 บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้าเยน็ท่ีต าแหน่งงาน แตกต่างกนั มีความคิดเห็น
ต่อวฒันธรรมองคก์รลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 17  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นวฒันธรรมองคก์ร 
      ของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ต าแหน่งงาน   
พนกังานเทศบาล 2.11 0.42 
ลูกจา้งประจ า 2.41 0.21 
พนกังานจา้ง 2.23 0.58 
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 จากตารางท่ี 17 จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองคก์ร 
ของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา ซ่ึงจ าแนกตามต าแหน่งงาน พบวา่ 
บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ในต าแหน่งลูกจา้งประจ า มีระดบัความคิดเห็นวฒันธรรมองคก์ร
ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชามากท่ีสุด ( = 2.41,  = 0.21) รองลงมา คือ ต าแหน่งพนกังานจา้ง  
( = 2.23,  = 0.58) ในขณะท่ีต าแหน่งพนกังานเทศบาล มีระดบัความคิดเห็นวฒันธรรมองคก์ร
ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชาต ่าท่ีสุด ( = 2.11,  = 0.42 
 
ตารางท่ี 18  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความคิดเห็น 
   วฒันธรรมองคก์รของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา  
   กบัต าแหน่งงาน 
 
แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

2 
149 

0.79 
41.75 

0.39 
0.28 

1.42 .24 

รวม 151 42.54 
* p < .05 
 
 จากตารางท่ี 18 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบั
ความคิดเห็นวฒันธรรมองคก์รของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา ท่ีมี
ต าแหน่งงานแตกต่างกนั พบวา่ ค่า Sig. เท่ากบั .24 แสดงวา่ บุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนั 
มีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์รลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชาไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

 สมมติฐานที ่6 บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้าเยน็ท่ีต าแหน่งงาน แตกต่างกนั มีความคิดเห็น
ต่อวฒันธรรมองคก์รลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 19  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นวฒันธรรมองคก์รของ 
       บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ ลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ต าแหน่งงาน   
พนกังานเทศบาล 1.38 0.27 
ลูกจา้งประจ า 1.52 0.21 
พนกังานจา้ง 1.58 0.53 

  
 จากตารางท่ี 19 จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองคก์รของ

บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว ซ่ึงจ าแนกตามต าแหน่งงาน พบวา่ บุคลากร
เทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ในต าแหน่งพนกังานจา้ง มีระดบัความคิดเห็นวฒันธรรมองคก์รลกัษณะตั้ง
รับ-กา้วร้าวมากท่ีสุด ( = 1.58,  = 0.53) รองลงมา คือ ต าแหน่งลูกจา้งประจ า ( = 1.52,  
 = 0.21) ในขณะท่ีต าแหน่งพนกังานเทศบาล มีระดบัความคิดเห็นวฒันธรรมองคก์รลกัษณะ 
ตั้งรับ-กา้วร้าวต ่าท่ีสุด ( = 1.38,  = 0.27) 
 
ตารางท่ี 20  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความคิดเห็น 
   วฒันธรรมองคก์รของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว  
   กบัต าแหน่งงาน 
 
แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

2 
149 

1.31 
30.47 

0.65 
0.20 

3.22 .04 

รวม 151 31.79 
* p < .05 
 
 จากตารางท่ี 20 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบั
ความคิดเห็นวฒันธรรมองคก์รของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว  
ท่ีมีต  าแหน่งงานแตกต่างกนั พบวา่ ค่า Sig. เท่ากบั .04 แสดงวา่ บุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่าง
กนัมีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์รลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั .05 จึงยอมรับสมมติฐาน และไดท้ าการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ ดว้ยวิธี 
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ของ LSD (Post hoc) ต่อ ไดผ้ลการวิเคราะห์ดงัตารางต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 21  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post hoc) ของค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นวฒันธรรม 
    องคก์รของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว จ าแนกตาม 
    ต  าแหน่งงาน 
 

ต าแหน่งงาน  
พนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้าง 

1.38 1.52 1.58 
พนกังานเทศบาล 1.38  -0.13 -0.20* 
ลูกจา้งประจ า 1.52   -0.06 
พนกังานจา้ง 1.58    
* p < .05 
 
 จากตารางท่ี 21 เม่ือท าการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ดว้ยวิธีการ
ทดสอบของ LSD พบวา่ ต าแหน่งพนกังานเทศบาลมีระดบัความคิดเห็นวฒันธรรมองคก์รของ
บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว แตกต่างจากต าแหน่งพนกังานจา้ง โดยพบวา่
ต าแหน่งพนกังานเทศบาลมีระดบัความคิดเห็นวฒันธรรมองคก์รของบุคลากรเทศบาลเมือง           
วงัน ้ าเยน็ลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าวนอ้ยกวา่ต าแหน่งพนกังานจา้ง 

 สมมติฐานที ่7 บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้าเยน็ท่ีระยะเวลาการท างาน แตกต่างกนั  
มีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์รลกัษณะสร้างสรรค ์แตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี 22  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความคิดเห็นวฒันธรรมองคก์ร 
      ของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ ลกัษณะสร้างสรรค ์จ าแนกระยะเวลาการท างาน 
 

ระยะเวลาการท างาน   
1-5 ปี 4.32 0.47 
6-10 ปี 4.42 0.35 
11-15 ปี 4.35 0.46 
16 ปีข้ึนไป 4.44 0.36 
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  จากตารางท่ี 22 จ  านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองคก์ร 
ของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ลกัษณะสร้างสรรค ์ซ่ึงจ าแนกตามระยะเวลาท่ีท างาน พบวา่ 
บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ท่ีมีระยะเวลาการท างาน 16 ปีข้ึนไป มีระดบัความคิดเห็นวฒันธรรม
องคก์รลกัษณะสร้างสรรคม์ากท่ีสุด ( = 4.44,  = 0.36) รองลงมา คือ ระยะเวลาการท างาน  
6-10 ปี ( = 4.42,  = 0.35) ระยะเวลาการท างาน 11-15 ปี ( = 4.35,  = 0.46) ในขณะท่ี
ระยะเวลาการท างาน 1-5 ปี มีระดบัความคิดเห็นวฒันธรรมองคก์รลกัษณะสร้างสรรคต์  ่าท่ีสุด  
( = 4.32,  = 0.47) 
 
ตารางท่ี 23  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความคิดเห็น 
   วฒันธรรมองคก์รของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ ลกัษณะสร้างสรรค ์กบัระยะเวลา 
   การท างาน 
 
แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

3 
148 

0.40 
25.91 

0.13 
0.17 

0.76 .51 

รวม 151 26.31 
* p < .05 
 
 จากตารางท่ี 23 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบั
ความคิดเห็นวฒันธรรมองคก์รของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ลกัษณะสร้างสรรค ์ 
ท่ีมีระยะเวลาการท างาน แตกต่างกนั พบวา่ ค่า Sig. เท่ากบั .51 แสดงวา่ บุคลากรท่ีมีระยะเวลา 
การท างานแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์รลกัษณะสร้างสรรคไ์ม่แตกต่างกนั  
จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที ่8 บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้าเยน็ท่ีระยะเวลาการท างาน แตกต่างกนั  
มีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์รลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 24  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความคิดเห็นวฒันธรรมองคก์รของ 
       บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา จ าแนกตามระยะเวลาการท างาน 
 

ระยะเวลาการท างาน   
1-5 ปี 2.32 0.61 
6-10 ปี 2.05 0.47 
11-15 ปี 2.05 0.44 
16 ปีข้ึนไป 2.29 0.43 

  
 จากตารางท่ี 24 จ  านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองคก์รของ

บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา ซ่ึงจ าแนกตามระยะเวลาการท างาน พบวา่ 
บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ท่ีมีระยะเวลาการท างาน 1-5 ปี มีระดบัความคิดเห็นวฒันธรรม
องคก์รลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชามากท่ีสุด ( = 2.32,  = 0.61) รองลงมา คือ ระยะเวลาการท างาน  
16 ปีข้ึนไป ( = 2.29  = 0.43) ในขณะท่ีระยะเวลาการท างาน 6-10 ปี และ 11-15 ปี มีระดบั 
ความคิดเห็นวฒันธรรมองคก์รลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา ต ่าท่ีสุด ( = 2.05,  = 0.47), ( = 2.05,  
 = 0.44) ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี 25  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความคิดเห็น 
   วฒันธรรมองคก์รของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา  
   กบัระยะเวลาการท างาน 
 
แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

3 
148 

2.49 
40.05 

0.83 
0.27 

3.06 .03 

รวม 151 42.54 
* p < .05 
 
 จากตารางท่ี 25 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบั
ความคิดเห็นวฒันธรรมองคก์รของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา  
ท่ีมีระยะเวลาการท างานแตกต่างกนั พบวา่ ค่า Sig. เท่ากบั .03 แสดงวา่ บุคลากรท่ีมีระยะเวลา 
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การท างานแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์รลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา แตกต่างกนั  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จึงยอมรับสมมติฐาน  
 และไดท้ าการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ ดว้ยวิธีของ LSD (Post hoc) ต่อ  
ไดผ้ลการวิเคราะห์ดงัตารางต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 26  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post hoc) ของค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นวฒันธรรม 
   องคก์รของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา จ าแนกตามระยะเวลา 
   การท างาน 
 

ระยะเวลาการท างาน  
1-5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี 16 ปีขึน้ไป 
2.32 2.05 2.05 2.29 

1-5 ปี 2.32  0.26* 0.27* 0.02 
6-10 ปี 2.05   0.00 -0.23 
11-15 ปี 2.05    -0.24 
16 ปีข้ึนไป 2.29     
* p < .05 
 
 จากตารางท่ี 26 เม่ือท าการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ดว้ยวิธีการ
ทดสอบของ LSD พบวา่ ระยะเวลาการท างาน 1-5 ปี มีระดบัความคิดเห็นวฒันธรรมองคก์ร 
ของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา แตกต่างจากระยะเวลาการท างาน 6-10 ปี 
และ11-15 ปี โดยพบวา่ระยะเวลาการท างาน 1-5 ปี มีระดบัความคิดเห็นวฒันธรรมองคก์รของ
บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา มากกวา่ ระยะเวลาการท างาน 6-10 ปี  
และ 11-15 ปี 

สมมติฐานที ่9 บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้าเยน็ท่ีระยะเวลาการท างาน แตกต่างกนั  
มีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์รลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 27  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นวฒันธรรมองคก์ร 
       ของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา จ าแนกตามระยะเวลา 
       การท างาน 
 

ระยะเวลาการท างาน   
1-5 ปี 1.60 0.54 
6-10 ปี 1.40 0.23 
11-15 ปี 1.57 0.69 
16 ปีข้ึนไป 1.50 0.32 

   
  จากตารางท่ี 27 จ  านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองคก์รของ
บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว ซ่ึงจ าแนกตามระยะเวลาการท างาน พบวา่ 
บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ท่ีมีระยะเวลาการท างาน 1-5 ปี มีระดบัความคิดเห็นวฒันธรรม
องคก์รลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าวมากท่ีสุด ( = 1.60,  = 0.54) รองลงมา คือ ระยะเวลาการท างาน  
11-15 ปี ( = 1.57  = 0.69) ระยะเวลาการท างาน 16 ปีข้ึนไป ( = 1.50,  = 0.32) ในขณะท่ี
ระยะเวลาการท างาน 6-10 ปี มีระดบัความคิดเห็นวฒันธรรมองคก์รลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าวต ่าท่ีสุด 
( = 1.40,  = 0.23) 
 
ตารางท่ี 28  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความคิดเห็น 
   วฒันธรรมองคก์รของบุคลากรเทศบาล เมืองวงัน ้ าเยน็ลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว  
   กบัระยะเวลาการท างาน 
 
แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

3 
148 

1.10 
30.68 

0.36 
0.20 

1.77 .15 

รวม 151 31.79 
* p < .05 
 
 จากตารางท่ี 28 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบั
ความคิดเห็นวฒันธรรมองคก์รของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว  
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ท่ีมีระยะเวลาการท างาน แตกต่างกนั พบวา่ ค่า Sig. เท่ากบั .15 แสดงวา่ บุคลากรท่ีมีระยะเวลา 
การท างานแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์รลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าวไม่แตกต่างกนั  
จึงสมมติฐาน 

 

ตารางท่ี 29  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ล าดับที ่ สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 

1 บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ท่ีอาย ุแตกต่างกนั              
มีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์รลกัษณะสร้างสรรค ์
แตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

2 บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ท่ีอาย ุแตกต่างกนั              
มีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์รลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา 
แตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

3 บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ท่ีอาย ุแตกต่างกนั              
มีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์รแบบตั้งรับ-กา้วร้าว 
แตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

4 บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ท่ีต าแหน่งงาน แตกต่างกนั 
มีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์รลกัษณะสร้างสรรค ์
แตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

5 บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ท่ีต าแหน่งงาน แตกต่างกนั 
มีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์รลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา 
แตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

6 บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ท่ีต าแหน่งงาน แตกต่างกนั 
มีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์รลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว 
แตกต่างกนั 

ยอมรับสมมติฐาน 

7 บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ท่ีระยะเวลาการท างาน 
แตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์รลกัษณะ
สร้างสรรค ์แตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

 
 



89 
 

ตารางท่ี 29  (ต่อ) 
 
ล าดับที ่ สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 

8 บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ท่ีระยะเวลาการท างาน 
แตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์รลกัษณะ 
ตั้งรับ-เฉ่ือยชา แตกต่างกนั 

ยอมรับสมมติฐาน 

9 บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ท่ีระยะเวลาการท างาน 
แตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์รลกัษณะ 
ตั้งรับ-กา้วร้าว แตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

 



บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจยั เร่ืองวฒันธรรมองคก์รของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ อ าเภอวงัน ้ าเยน็ 
จงัหวดัสระแกว้ เป็นการวิจยัเชิงส ารวจมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและเปรียบเทียบความคิดเห็นของ
บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ในลกัษณะสร้างสรรค ์ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา และลกัษณะ 
ตั้งรับ-กา้วร้าว ท่ีมีต่อวฒันธรรมองคก์ร โดยจ าแนกตาม อาย ุต าแหน่งงาน ระยะเวลาการท างาน 
โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล กบับุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ 
จ านวน 152 คน สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ประกอบดว้ย ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 
 

สรุปผลการวจิยั  
 ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของบุคลากร  
 ผลการศึกษา พบวา่ บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ ส่วนใหญ่เพศชาย มีอายรุะหวา่ง  
34-40 ปี มีสถานภาพการสมรส มีวฒิุการศึกษาระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี มีอตัราต าแหน่งงานเป็น
พนกังานจา้ง ระยะเวลาท างาน 1-5 ปี และมีเงินเดือน 15,001-20,000 บาท  

 ส่วนที่ 2 ระดับความคดิเห็นของบุคลากรทีมี่ต่อวฒันธรรมองค์กรเทศบาลเมืองวงัน า้เยน็ 
อ าเภอวังน า้เยน็ จังหวัดสระแก้ว  

 ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ อ าเภอวงัน ้ าเยน็ จงัหวดัสระแกว้  
มีระดบัความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์ร คือ ลกัษณะสร้างสรรค ์มีระดบัมากท่ีสุด รองลงมา คือ 
ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา มีระดบันอ้ย และ ลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว มีระดบันอ้ยท่ีสุด  

 ส่วนที่ 3 เปรียบเทียบความคดิเห็นของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน า้เยน็ในลกัษณะ
สร้างสรรค์ ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา และลกัษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว ที่มีต่อวัฒนธรรมองค์กร โดยจ าแนก
ตาม อายุ ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการท างาน  

 ผลการศึกษา พบวา่ 
 1.  บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ท่ีมี อาย ุต าแหน่งงาน และระยะเวลาการท างานต่างกนั  

มีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์รลกัษณะสร้างสรรค ์ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .05 

 2.  บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ท่ีมี อาย ุและ ต าแหน่งงานต่างกนั มีความคิดเห็น 
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ต่อวฒันธรรมองคก์รลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา ไม่แตกต่างกนัแต่บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ 

ท่ีมีระยะเวลาการท างาน ต่างกนั มีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์รลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา  

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

 3.  บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ท่ีอาย ุและระยะเวลาการท างานต่างกนั มีความคิดเห็น 

ต่อวฒันธรรมองคก์รลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว ไม่แตกต่างกนั แต่บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ 
ท่ีมีต  าแหน่งงาน ต่างกนั มีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์รลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

อภปิรายผล 
 จากผลการศึกษา เร่ืองวฒันธรรมองคก์รของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้าเยน็ อ าเภอ 
วงัน ้ าเยน็ อ าเภอวงัน ้ าเยน็ จงัหวดัสระแกว้ ผูว้ิจยัสามารถอภิปรายผลดงัน้ี 
  ผลการศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้าเยน็ในลกัษณะสร้างสรรค์
พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็นต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์รของเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ แบบลกัษณะ
สร้างสรรค ์อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Cooke and Lafferty (1989 อา้งถึงใน 
นิภาวรรณ์ ศรีโลฟุ้ง, 2543, หนา้ 17-19) ซ่ึงไดอ้ธิบายวฒันธรรมองคก์รแบบสร้างสรรคไ์วว้า่ 
ลกัษณะสร้างสรรค ์หมายถึง องคก์รท่ีใหค้วามส าคญักบัค่านิยมในการท างาน โดยมุ่งท่ี 
ความพึงพอใจของบุคลากรในองคก์ร คือ ตอ้งการความส าเร็จตอ้งการไม่ตรีสมัพนัธ์ ส่งเสริมให ้
บุคลากรมีความสมัพนัธ์และสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั และมีลกัษณะของการท างานท่ีส่งผลให้
บุคลากรในองคก์รประสบผลส าเร็จ ไดแ้ก่ การมีเป้าหมายการท างานร่วมกนั บุคคลมีความ
กระตือรือร้นในการท างาน มีการพฒันาตนเอง มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์ละสามารถแสดงออกได้
อยา่งอิสระ มีกิจกรรมส่วนรวมท่ีตอ้งท าเป็นทีม และยงัสอดคลอ้งจากผลการวิจยัของ พีรยา ภู่ศรี 
(2553) ท่ีไดท้  าการศึกษาเร่ือง วฒันธรรมองคก์รของโรงเรียนประถมศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
สมุทรปราการเขต 1 พบวา่ วฒันธรรมองคก์รของโรงเรียนประถมศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
สมุทรปราการเขต 1 ลกัษณะสร้างสรรค ์อยูใ่นระดบัมากและสอดคลอ้งผลการวิจยัของ พนิตนาฏ 
ช านาญเสือ และประกริต รัชวตัร์ (2550) ท่ีไดท้  าการศึกษาเร่ืองวฒันธรรมองคก์รของวิทยาลยั
พยาบาลบรมราชชนนี สระบุรี พบวา่ วฒันธรรมองคก์รของวิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี สระบุรี 
ลกัษณะสร้างสรรค ์อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะองคก์รเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ไดใ้ห้
ความส าคญักบัวฒันธรรมองคก์รในลกัษณะสร้างสรรค ์โดยเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดแ้สดง 
ความคิดเห็นในเร่ืองต่าง ๆ ไดอ้ยา่งริเร่ิมสร้างสรรคแ์ละสามารถแสดงออกไดอ้ยา่งอิสระ  
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ท าใหบุ้คลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็มีความกระตือรือร้นในการท างาน ซ่ึงเป็นการพฒันาตนเอง 
ใหมี้ประสิทธิภาพและประสบผลส าเร็จในการท างานมากข้ึนเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็มีวฒันธรรม 
ในองคก์รแบบสร้างสรรคท่ี์ยดึถือเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีส าคญัในองคก์รไม่วา่จะเลก็หรือจะใหญ่  
ลว้นตอ้งมีไวเ้พื่อช่วยยดึเหน่ียวและเป็นทิศทางก ากบัการท างานส าหรับคนทั้งองคก์รแทบทั้งส้ิน 
โดยวฒันธรรมองคก์รจะช่วยปรับแนวคิดของแต่ละคนใหต้ดัสินใจไปในทางเดียวกนัมาก 
 ผลการศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้าเยน็ในลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา
พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็นต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์รของเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ แบบลกัษณะ
ตั้งรับ-เฉ่ือยชา อยูใ่นระดบันอ้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Cooke and Lafferty (1989 อา้งถึงใน 
นิภาวรรณ์ ศรีโลฟุ้ง, 2543, หนา้ 17-19) ซ่ึงไดอ้ธิบายวฒันธรรมองคก์รแบบตั้งรับ-เฉ่ือยชาไวว้า่ 
ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา หมายถึง องคก์รท่ีมีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออก มุ่งเนน้ 
การคลอ้ยตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร ยดึถือกฎระเบียบ แบบแผน พึ่งพาผูบ้ริหารและพยายาม
หลีกเล่ียงการกระท าท่ีตอ้งรับผดิชอบ ยอมรับการมอบหมายงานจากผูบ้ริหาร เนน้ถึงสัมพนัธภาพ
กบับุคคลในลกัษณะปกป้องตนเอง และตั้งรับเป็นแนวทางท่ีท าใหม้ัน่คงและปลอดภยัและกา้วหนา้
ในการท างาน สมัพนัธภาพระหวา่งผูบ้ริหารและผูร่้วมงานเป็นไปอยา่งผวิเผนิ บุคคลถูกจ ากดั
ความคิด บริหารงานดว้ยการยดึหลกัอาวโุส ท างานแบบต่างคนต่างท า และท าเฉพาะในส่วน 
ท่ีตนเองรับผดิชอบเท่านั้น ซ่ึงแตกต่างจากผลการวิจยัของ พีรยา ภู่ศรี (2553) ท่ีไดท้  าการศึกษา 
เร่ือง วฒันธรรมองคก์รของโรงเรียนประถมศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา สมุทรปราการเขต 1 พบวา่ 
วฒันธรรมองคก์รของโรงเรียนประถมศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา สมุทรปราการเขต 1 ลกัษณะ 
ตั้งรับ-เฉ่ือยชา อยูใ่นระดบัมากและแตกต่างจากผลการวิจยัของ พนิตนาฏ ช านาญเสือ และประกริต 
รัชวตัร์ (2550) ท่ีไดท้  าการศึกษาเร่ือง วฒันธรรมองคก์รของวิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี สระบุรี 
พบวา่ วฒันธรรมองคก์รของวิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี สระบุรี ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา  
อยูใ่นระดบัมากทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวฒันธรรมองคก์รลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา ไดมุ่้งเนน้การคลอ้ย
ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร พยายามหลีกเล่ียงการกระท าท่ีตอ้งรับผดิชอบ ยอมรับการมอบหมาย
งานจากผูบ้ริหาร เนน้ถึงสมัพนัธภาพกบับุคคลในลกัษณะปกป้องตนเอง และตั้งรับเป็นแนวทาง 
ท่ีท าใหม้ัน่คงและปลอดภยัและกา้วหนา้ในการท างาน แต่เทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ ไดมุ่้งเนน้ให้
บุคลากรไดมี้ความกลา้แสดงออกในทางริเร่ิมสร้างสรรค ์สามารถเสนอมุมมองท่ีแตกต่างจาก
ผูบ้งัคบับญัชาเพื่อใหก้ารท างานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด จึงท าใหว้ฒันธรรมองคก์ร
แบบตั้งรับ-เฉ่ือยชาอยูใ่นระดบันอ้ย ผูบ้ริหารเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ไดเ้ปิดโอกาสใหบุ้คลากร 
ไดท้ างานกนัอยา่งไม่ถูกจ ากดัทางความคิด ใหส้ามารถแกปั้ญหาดว้ยตวัเองแต่ไม่ถูกทอดท้ิง  
ท าใหร้ะหวา่งผูบ้ริหารกบับุคลากรเทศบาลมีความสมัพนัธภาพท่ีดีต่อกนั 
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  ผลการศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้าเยน็ในลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว
พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็นต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์รของเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ แบบลกัษณะ
ตั้งรับ-กา้วร้าว อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Cooke and Lafferty (1989  
อา้งถึงใน นิภาวรรณ์ ศรีโลฟุ้ง, 2543, หนา้ 17-19) ซ่ึงไดอ้ธิบายวฒันธรรมองคก์รแบบตั้งรับ-
กา้วร้าวไวว้า่ ลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว หมายถึง องคก์รท่ีมีค่านิยมแบบพฤติกรรมการแสดงออก 
ลกัษณะมุ่งเนน้งานและเนน้ความตอ้งการดา้นความมัน่คงของพนกังาน ลกัษณะการท างานมุ่งเนน้
อ านาจ เห็นตรงกนัขา้ม แข่งขนัชิงดีชิงเด่น เห็นการแพช้นะเป็นเร่ืองธรรมดา ต่อตา้นซ่ึงกนัและกนั
ไม่มีการวางแผนในการท างานล่วงหนา้ จึงมกัแกปั้ญหาเฉพาะหนา้เม่ืองานวิกฤติ ท าใหเ้กิด 
ความขดัแยง้กนับ่อย เม่ือเกิดความขดัแยง้กนั กม็กัจะใชว้ธีิการต่อรอง บุคคลตอ้งการการยอมรับ
และมกัจะยดึติดอยูก่บัต าแหน่ง และในการปฏิบติังานจะปฏิบติัดว้ยความระมดัระวงัตามแบบแผนท่ี
เคยยดึถือ ซ่ึงแตกต่างจากผลการวิจยัของ พรียา ภู่ศรี (2553) ท่ีไดท้  าการศึกษาเร่ืองวฒันธรรมองคก์ร 
ของโรงเรียนประถมศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา สมุทรปราการเขต 1 พบวา่ วฒันธรรมองคก์ร 
ของโรงเรียนประถมศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา สมุทรปราการเขต 1 ลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว  
อยูใ่นระดบัปานกลางและแตกต่างจากผลการวิจยัของ พนิตนาฏ ช านาญเสือ และประกริต รัชวตัร์ 
(2550) ท่ีไดท้  าการศึกษาเร่ือง วฒันธรรมองคก์รของวิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี สระบุรี พบวา่ 
วฒันธรรมองคก์รของวิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี สระบุรี ลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว อยูใ่นระดบั
ปานกลาง ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะองคป์ระกอบของวฒันธรรมองคก์รแต่ละแห่งกมี็ความแตกต่างกนัไป 
ข้ึนอยูก่บัวิสยัทศัน์หรือทิศทางของหน่วยงาน เทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็มุ่งเนน้ใหบุ้คลากรมีการท างาน
แบบคอยช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั โดยผูบ้ริหารใชก้ารบริหารแบบทั้งศาสตร์และศิลป์ในการบงัคบั
บญัชาลูกนอ้งจึงท าใหใ้หห้น่วยงานไม่เกิดความขดัแยง้และคอยชิงดีชิงเด่นกนั จึงท าใหว้ฒันธรรม
องคก์รลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าวนั้นเกิดข้ึนนอ้ยท่ีสุด 
 ผลการเปรียบเทียบพบวา่ บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็จ าแนกตาม อาย ุต าแหน่งงาน
และระยะเวลาการท างาน มีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์รลกัษณะสร้างสรรค ์ไม่แตกต่างกนัซ่ึง
ขดัแยง้กบัผลการวิจยัของ พรียา ภู่ศรี (2553) ท่ีไดท้  าการศึกษาเร่ือง วฒันธรรมองคก์รของโรงเรียน
ประถมศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา สมุทรปราการเขต 1 ผลการเปรียบเทียบพบวา่ ระดบัวฒันธรรม
องคก์รของโรงเรียนประถมศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 ลกัษณะสร้างสรรค ์
แตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ พนิตนาฏ ช านาญเสือ และประกริต รัชวตัร์ (2550)  
ท่ีไดก้ารศึกษาเร่ืองวฒันธรรมองคก์รวิทยาลยัพยาบาลราชชนนี สระบุรี ผลการเปรียบเทียบ พบวา่  
วฒันธรรมองคก์รวิทยาลยัพยาบาลราชชนนี สระบุรี ลกัษณะสร้างสรรค ์ไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ี 
อาจเป็นเพราะเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ ไดก้ าหนดยทุธศาสตร์ในการปฏิบติังานตามแผนพฒันา 
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โดยมุ่งเนน้การปฏิบติังานตามหลกัธรรมาภิบาล โดยมุ่งเนน้การมีส่วนร่วมของบุคลากรในองคก์ร  
จึงเป็นเหตุผลท่ีท าใหบุ้คลากรท่ีมี อาย ุต าแหน่งงานและระยะเวลาการท างาน มีความคิดเห็น 
ต่อวฒันธรรมองคก์รลกัษณะสร้างสรรค ์ไม่แตกต่างกนั   
  ผลการเปรียบเทียบพบวา่ บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็จ าแนกตาม อาย ุและ 
ต าแหน่งงาน มีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์รลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชาไม่แตกต่างกนั  
ส่วนบุคลากรท่ีมีระยะเวลาการท างานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์รลกัษณะตั้งรับ-
เฉ่ือยชาแตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ พีรยา ภู่ศรี (2553) ท่ีไดท้  าการศึกษา 
เร่ือง วฒันธรรมองคก์รของโรงเรียนประถมศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา สมุทรปราการเขต 1 
ผลการเปรียบเทียบพบวา่ ระดบัวฒันธรรมองคก์รของโรงเรียนประถมศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา
สมุทรปราการ เขต 1 ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา แตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ  
พนิตนาฏ ช านาญเสือ และประกริต รัชวตัร์ (2550) ท่ีไดก้ารศึกษาเร่ืองวฒันธรรมองคก์รวิทยาลยั
พยาบาลราชชนนี สระบุรี ผลการเปรียบเทียบพบวา่ วฒันธรรมองคก์รวิทยาลยัพยาบาลราชชนนี 
สระบุรี ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา แตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะระยะเวลาการท างานท่ีแตกต่างกนั 
จึงมีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์รลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชาท่ีแตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจเป็น 
เพราะบุคลากรท่ีพึ่งเขา้มาท างานมีระยะเวลาในการท างาน ไม่เกิน 5 ปี ซ่ึงเป็นช่วงของการปรับตวั
ในการปฏิบติังาน และการเรียนรู้วฒันธรรมองคก์รของเทศบาลจึงอาจท าใหค้วามคิดเห็นแตกต่าง
ไปจาก บุคลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานมากกวา่ 6-10 ปี และ 11-15 ปี ซ่ึงท างานมานาน 
จึงมีความเขา้ใจในวฒันธรรมองคก์ร 
  ผลการเปรียบเทียบพบวา่ บุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็จ าแนกตาม อาย ุและระยะเวลา 
การท างาน มีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์รลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว ไม่แตกต่างกนั ส่วนบุคลากร 
ท่ีมีต  าแหน่งงานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์รแตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยั 
ของ พีรยา ภู่ศรี (2553) ท่ีไดท้  าการศึกษาเร่ือง วฒันธรรมองคก์รของโรงเรียนประถมศึกษาในเขต
พื้นท่ีการศึกษาสมุทรปราการเขต 1 ลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว แตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบั
ผลการวิจยัของ พนิตนาฏ ช านาญเสือ และประกริต รัชวตัร์ (2550) ท่ีไดก้ารศึกษาเร่ืองวฒันธรรม
องคก์รวิทยาลยัพยาบาลราชชนนี สระบุรี ลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว แตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ
ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั จึงมีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์รลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว  
ท่ีแตกต่างกนั ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะพนกังานจา้งมีสัญญาการจา้งงานท่ีมีระยะเวลาการท างาน 
เพียงหน่ึงสองปี และส่วนใหญ่เป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในหน่วยงานจึงท าใหก้ารถูกสัง่งานนั้น 
อาจเป็นเหมือนการถูกบงัคบั พนกังานจา้งจึงมีความคิดเห็นลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าวมากกวา่พนกังาน
เทศบาล 
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ข้อเสนอแนะ 
 1.  ขอ้เสนอแนะในการน าผลการวิจยัไปใช ้
  1.1  จากผลการศึกษาวฒันธรรมองคก์รของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน ้าเยน็  
อ าเภอวงัน ้ าเยน็ ดงันั้นผูบ้ริหารเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ควรส่งเสริมและสนบัสนุนใหบุ้คลากร 
สร้างวฒันธรรมองคก์รในเชิงสร้างสรรค ์โดยการเนน้กิจกรรมการมีส่วนร่วมของบุคลากร 
ในทุกขั้นตอน 
  1.2  เทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็ควรส่งเสริมใหบุ้คลากรไดเ้รียนรู้และพฒันาทกัษะ 
ในการท างานอยูเ่สมอ เพื่อใหเ้กิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการท างาน และเกิดการพฒันาตนเอง  
โดยอาจจดัใหมี้การฝึกอบรม การศึกษาดูงาน การสัมมนา การปฐมนิเทศ การแลกเปล่ียน 
ความคิดเห็น หรือการเชิญผูเ้ช่ียวชาญจากภายนอกมาใหค้  าปรึกษา และฝึกอบรมทกัษะต่าง ๆ  
ในการท างาน 
  1.3  ผูบ้งัคบับญัชาควรเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดป้ฏิบติัอยา่งมีอิสระ 
และควรพจิารณามอบอ านาจในการสัง่การ และอ านาจการตดัสินใจใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
อยา่งเหมาะสม โดยผูบ้งัคบับญัชาควรมีบทบาทในการใหค้  าปรึกษาและใหค้  าแนะน ามากกวา่ 
การควรคุมการท างานอยา่งใกลชิ้ด ทั้งน้ี การใหอิ้สระในการท างานโดยการกระจายอ านาจจะช่วย
กระตุน้ใหเ้กิดความมีส่วนร่วมและความรับผดิชอบมากข้ึน 

  1.4  ผูบ้งัคบับญัชาควรสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานมีความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังาน
รับผดิชอบงานเพิ่มมากข้ึน การสร้างขวญัและก าลงัใจใหเ้จา้หนา้ท่ีเม่ือปฏิบติังานส าเร็จ ซ่ึงแสดงให้
เห็นวา่องคก์รสนบัสนุนยกยอ่งการท าความดี เช่น การมอบรางวลั ค  ายกยอ่งชมเชย การพิจารณา
ความดีความชอบ และการเล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้ 

 2.  ขอ้เสนอแนะเพื่อการวิจยั 
  2.1  การศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล  
ซ่ึงผูศึ้กษาขอเสนอแนะวา่ในการศึกษาคร้ังต่อไป ควรใชเ้คร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลประเภท
อ่ืนร่วมดว้ย เช่น การสมัภาษณ์แบบเจาะลึก การสนทนากลุ่ม และการสงัเกต เพื่อใหไ้ดข้อ้มูล 
ท่ีสมบูรณ์และมีความหลากหลายยิง่ข้ึน 
  2.2  ผูศึ้กษาขอเสนอแนะวา่ในการศึกษาคร้ังต่อไป ควรศึกษาปัจจยัต่างท่ีมีผล 

ต่อการเปล่ียนแปลงของวฒันธรรมองคก์รของบุคลากรเทศบาล 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจิยั 
วฒันธรรมองค์กรของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน า้เยน็ อ าเภอวงัน า้เยน็ 

จงัหวดัสระแก้ว 
 
ค าช้ีแจง 

 1.  แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 2 ส่วนดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อวฒันธรรมองคก์รเทศบาล 

เมืองวงัน ้ าเยน็ จ  านวน 3 ลกัษณะ คือ ลกัษณะสร้างสรรค ์ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา ลกัษณะ 
ตั้งรับ-กา้วร้าว   

 โปรดตอบแบบสอบถามเหล่าน้ีทุกขอ้ตามความเป็นจริง ซ่ึงขอ้มูลท่ีไดรั้บจาก
แบบสอบถามคร้ังน้ีจะใชส้ าหรับการวิจยัคร้ังน้ีเท่านั้น จะไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบติังาน 
ในต าแหน่งของผูต้อบแบบสอบถามแต่ประการใดผูว้ิจยัจะเกบ็รักษาไวเ้ป็นความลบัอยา่งดี 
  ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงท่ีท่านใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
เป็นอยา่งดี 
 

         สุนนัทา คชเลิศ 
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ส่วนที่ 1  ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  /  ในช่อง (  ) ท่ีท่านเห็นวา่ตรงกบัความเป็นจริงส าหรับตวัท่าน 
 1.  เพศ 
  (   )   ชาย   (   )  หญิง 
 2.  อาย ุ
  (   ) 18-25 ปี   (   ) 26-33 ปี 
  (   ) 34-40 ปี   (   ) 41-49 ปี 
  (   ) 50 ปีข้ึนไป 
 3.  สถานภาพการสมรส 

  (   )  โสด               (   )  สมรส 
  (   )  หมา้ย/ หยา่ร้าง 

 4.  วฒิุการศึกษา 
  (   )  ต  ่ากวา่ปริญญาตรี  (   )  ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 
  (   )  สูงกวา่ปริญญาตรี 

 6. ต าแหน่งงาน 
  (   )  พนกังานเทศบาล  (   )  ลูกจา้งประจ า 
  (   )  พนกังานจา้ง 

 7.  ระยะเวลาการท างาน 
  (   )  1-5 ปี   (   )  6-10 ปี 
  (   )  11-15 ปี   (   )  16 ปีข้ึนไป 

  8.  เงินเดือนปัจจุบนั 
  (   )  5,000-10,000 บาท  (   )  10,001-15,000 บาท 
  (   )  15,001-20,000 บาท  (   )  20,001 บาทข้ึนไป 
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ส่วนที่ 2  แบบสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อวฒันธรรมองคก์รเทศบาลเมืองวงัน ้ าเยน็  
ค าช้ีแจง โปรดพิจารณาขอ้ค าถามเหล่าน้ีและแสดงความคิดเห็นวา่ขอ้ความดงักล่าวเกิดข้ึน 
ในหน่วยงานของท่านตามความเห็นของท่าน โดยท าเคร่ืองหมาย  /  ลงในช่องท่ีท่านเห็นวา่ 
ตรงความเป็นจริงท่ีสุด 
 

ค่านิยม ความเช่ือ พฤติกรรม 
การแสดงออกของบุคลการของ 

เทศบาลเมืองวงัน า้เยน็ จงัหวดัสระแก้ว 

ระดับความคดิเห็น 

มากทีสุ่ด 
5 

มาก 
4 

 ปานกลาง 
3     

น้อย 
2 

น้อยทีสุ่ด 
1 

ลกัษณะสร้างสรรค์ 
1. บุคลากรในหน่วยงานของท่าน 
มีความตอ้งการพฒันาตนเอง 

     

2. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีวินยั 
ในการท างานร่วมกนั 

     

3. บุคลากรในหน่วยงานของท่าน 
มีความทุ่มเทใหก้บังานเพื่อใหง้านบรรลุ
เป้าหมาย 

     

4.  บุคลากรในหน่วยงานของท่าน 
มีความภูมิใจในงานของตนท่ีท าใหอ้งคก์ร
เจริญรุ่งเรือง 

     

5.  บุคลากรในหน่วยงานของท่าน 
มีพฤติกรรมการแสดงออกในทางริเร่ิม
สร้างสรรค ์

     

6.  บุคลากรในหน่วยงานของท่าน 
มีการท างานท่ีเนน้คุณภาพมากกวา่ 
ปริมาณงาน 

     

7.  บุคลากรในหน่วยงานของท่านเช่ือวา่ 
งานจะส าเร็จดว้ยความร่วมมือของคน 
ในหน่วยงาน 
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ค่านิยม ความเช่ือ พฤติกรรม 
การแสดงออกของบุคลการของ 

เทศบาลเมืองวงัน า้เยน็ จงัหวดัสระแก้ว 

ระดับความคดิเห็น 

มากทีสุ่ด 
5 

มาก 
4 

 ปานกลาง 
3     

น้อย 
2 

น้อยทีสุ่ด 
1 

8.  บุคลากรในหน่วยงานของท่านไดรั้บ 
สิทธิและความเสมอภาคในการท างาน 
เท่าเทียมกนั 

     

9.  บุคลากรในหน่วยงานของท่านไดรั้บ 
การสนบัสนุนความกา้วหนา้จากการท างาน
อยา่งสม ่าเสมอ 

     

10.  บุคลากรในหน่วยงานของท่านสามารถ
เสนอความคิดเห็นไดอ้ยา่งอิสระ 

     

11.  บุคลากรในหน่วยงานของท่าน 
มีสมัพนัธภาพระหวา่งกนัมีลกัษณะเหมือน 
พี่นอ้ง 

     

12.  บุคลากรในหน่วยงานของท่านช่วยเหลือ
ซ่ึงกนัและกนัในการท างาน 

     

13.  บุคลากรในหน่วยงานของท่าน 
มีลกัษณะเป็นกนัเอง สามารถพดูคุยกนั 
ไดเ้ปิดเผย 

     

ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา 
1.  บุคลากรในหน่วยงานของท่านชอบเป็น 
ผูต้ามมากกวา่เป็นผูน้ า 

     

2.  บุคลากรในหน่วยงานของท่านเช่ือวา่ส่ิง 
ท่ีถูกตอ้งในการท างานคือการปฏิบติังานให้
เหมือนกบับุคคลอ่ืน ๆ 

     

3.  บุคลากรในหน่วยงานของท่านคลอ้ยตาม
ความคิดเห็นของผูบ้ริหาร ไม่กลา้ 
แสดงความคิดเห็นของตวัเอง 
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ค่านิยม ความเช่ือ พฤติกรรม 
การแสดงออกของบุคลการของ 

เทศบาลเมืองวงัน า้เยน็ จงัหวดัสระแก้ว 

ระดับความคดิเห็น 

มากทีสุ่ด 
5 

มาก 
4 

 ปานกลาง 
3     

น้อย 
2 

น้อยทีสุ่ด 
1 

4.  บุคลากรในหน่วยงานของท่านมกัจะ
ยอมรับและเคารพในระบบอาวโุส 

     

5.  บุคลากรในหน่วยงานของท่านไม่
สามารถตดัสินใจในการปฏิบติังานไดด้ว้ย
ตน้เอง 

     

6.  บุคลากรในหน่วยงานของท่านให ้
การยอมรับการตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชา
หรือผูน้ ากลุ่ม 

     

7.  บุคลากรในหน่วยงานของท่านเช่ือวา่ 
การตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชาถูกตอ้ง 
โดยไม่สนใจคุณภาพงานหรือลกัษณะงาน 
ท่ีทา้ทาย 

     

8.  บุคลากรในหน่วยงานของท่านหลีกเล่ียง
การท างานเพราะอาจก่อใหเ้กิด 
ความผดิพลาดและถูกต าหนิได ้

     

9.  บุคลากรในหน่วยงานของท่านต่างคน
ต่างท างานเม่ือมีปัญหาต่างคนต่างแก ้

     

10.  บุคลากรในหน่วยงานของท่านเม่ือท าผดิ
จะพยายามหลีกเล่ียงปัญหาโดยไม่พยายาม
หาแนวทางแกไ้ข 

     

ลกัษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว 
 

1.  การบริหารงานในหน่วยงานของท่านเนน้
การเจรจาต่อรองกบับุคลากร 

     

 
 



107 
 

ค่านิยม ความเช่ือ พฤติกรรม 
การแสดงออกของบุคลการของ 

เทศบาลเมืองวงัน า้เยน็ จงัหวดัสระแก้ว 

ระดับความคดิเห็น 

มากทีสุ่ด 
5 

มาก 
4 

 ปานกลาง 
3     

น้อย 
2 

น้อยทีสุ่ด 
1 

2.  บุคลากรในหน่วยงานของท่านไม่มี 
ความเช่ือถือไวว้างใจในการท างาน 
ของเพื่อนร่วมงาน 

     

3.  บุคลากรในหน่วยงานของท่านขาด 
การวางแผนล่วงหนา้ในการท างานชอบ
แกปั้ญหาเฉพาะหนา้ 

     

4.  บุคลากรในหน่วยงานของท่าน 
มีความเช่ือมัน่ในตนเองสูง และมกัจะยดึติด
กบัความคิดของตนเองเป็นหลกั 

     

5.  ในหน่วยงานของท่านมีบทบาท 
ของแต่ละท่านท่ีต าแหน่งก าหนด โดยไม่มี 
ส่วนร่วมในการปฏิบติังานอ่ืน 

     

6.  บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีเป้าหมาย
หลกัในการท างานคือตอ้งการเล่ือนข้ึนเล่ือน
ต าแหน่งใหสู้งข้ึน 

     

7.  บุคลากรในหน่วยงานของท่านชอบช้ีแนะ
สัง่งานผูอ่ื้นหรือเพื่อนร่วมงานท่ีมีต าแหน่ง
ต ่ากวา่ 

     

8.  บุคลากรในหน่วยงานของท่าน 
มีการแข่งขนักนัในการท างาน โดยเฉพาะเอา
ผลงานของตนเองไปเปรียบเทียบกบัผลงาน
ของเพื่อนร่วมงาน 

     

9.  บุคลากรในหน่วยงานของท่านเช่ือวา่ 
การแข่งขนักนัท างานจึงจะประสบผลส าเร็จ 

     

10.  บุคลากรในหน่วยงานของท่านใชเ้วลา 
ในการท างานมากเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 
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ค่านิยม ความเช่ือ พฤติกรรม 
การแสดงออกของบุคลการของ 

เทศบาลเมืองวงัน า้เยน็ จงัหวดัสระแก้ว 

ระดับความคดิเห็น 

มากทีสุ่ด 
5 

มาก 
4 

 ปานกลาง 
3     

น้อย 
2 

น้อยทีสุ่ด 
1 

11.  บุคลากรในหน่วยงานของท่านเช่ือวา่
ตอ้งท างานตามแบบอยา่งท่ีเคยยดึถือ 

     

12.  บุคลากรในหน่วยงานของท่าน 
มีความละเอียดและปฏิบติังานตามขั้นตอน
อยา่งเคร่งครัด 

     

 
................ขอบคุณทุก ๆ ความร่วมมือ.................. 
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ภาคผนวก ข 
ผลการหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงคข์องแบบสอบถาม 
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ผลการหาค่าดชันีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกบัวตัถุประสงค์ของแบบสอบถาม 
(Index of item objective congruence: IOC) 

เร่ือง วฒันธรรมองค์กรของบุคลากรเทศบาลเมืองวงัน า้เยน็ อ าเภอวังน า้เยน็ จังหวัดสระแก้ว 
 

ข้อที่ วฒันธรรมองค์กร 

คะแนนความคดิเห็น 

IOC แปลผล ของผู้เช่ียวชาญ 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 
ลกัษณะสร้างสรรค ์
1. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความ

ตอ้งการพฒันาตนเอง 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

2. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีวินยัใน
การท างานร่วมกนั 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

3. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความ
ทุ่มเทใหก้บังานเพื่อใหง้านบรรลุ
เป้าหมาย 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

4. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความ
ภูมิใจในงานของตนท่ีท าใหอ้งคก์ร
เจริญรุ่งเรือง 

0 +1 +1 0.7 ใชไ้ด ้

5. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมี
พฤติกรรมการแสดงออกในทางริเร่ิม
สร้างสรรค ์

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

6. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมี 
การท างานท่ีเนน้คุณภาพมากกวา่ 
ปริมาณงาน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

7. บุคลากรในหน่วยงานของท่านเช่ือวา่ 
งานจะส าเร็จดว้ยความร่วมมือของ 
คนในหน่วยงาน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

8. บุคลากรในหน่วยงานของท่านไดรั้บ 
สิทธิและความเสมอภาคในการท างาน
เท่าเทียมกนั 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อที่ วฒันธรรมองค์กร 

คะแนนความคดิเห็น 

IOC แปลผล ของผู้เช่ียวชาญ 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 
9. บุคลากรในหน่วยงานของท่านไดรั้บ 

การสนบัสนุนความกา้วหนา้จาก 
การท างานอยา่งสม ่าเสมอ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

10. บุคลากรในหน่วยงานของท่านสามารถ
เสนอความคิดเห็นไดอ้ยา่งอิสระ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

11. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมี
สมัพนัธภาพระหวา่งกนัมีลกัษณะ 
เหมือนพีน่อ้ง 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

12. บุคลากรในหน่วยงานของท่านช่วยเหลือ
ซ่ึงกนัและกนัในการท างาน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

13. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีลกัษณะ
เป็นกนัเอง สามารถพดูคุยกนัไดเ้ปิดเผย 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา 
1. บุคลากรในหน่วยงานของท่านชอบ 

เป็นผูต้ามมากกวา่เป็นผูน้ า 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

2. บุคลากรในหน่วยงานของท่านเช่ือวา่ 
ส่ิงท่ีถูกตอ้งในการท างานคือ 
การปฏิบติังานใหเ้หมือนกบับุคคลอ่ืน ๆ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

3. บุคลากรในหน่วยงานของท่านคลอ้ยตาม
ความคิดเห็นของผูบ้ริหาร ไม่กลา้แสดง
ความคิดเห็นของตวัเอง 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

4. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมกัจะ
ยอมรับและเคารพในระบบอาวโุส 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

5. บุคลากรในหน่วยงานของท่านไม่
สามารถตดัสินใจในการปฏิบติังานได้
ดว้ยตน้เอง 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อที่ วฒันธรรมองค์กร 

คะแนนความคดิเห็น 

IOC แปลผล ของผู้เช่ียวชาญ 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 
6. บุคลากรในหน่วยงานของท่านให ้

การยอมรับการตดัสินใจของ
ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูน้ ากลุ่ม 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

7. บุคลากรในหน่วยงานของท่านเช่ือวา่ 
การตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชาถูกตอ้ง
โดยไม่สนใจคุณภาพงานหรือลกัษณะ
งานท่ีทา้ทาย 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

8. บุคลากรในหน่วยงานของท่านหลีกเล่ียง
การท างานเพราะอาจก่อใหเ้กิด 
ความผดิพลาดและถูกต าหนิได ้

0 +1 +1 0.7 ใชไ้ด ้

9. บุคลากรในหน่วยงานของท่านต่างคน
ต่างท างานเม่ือมีปัญหาต่างคนต่างแก ้

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

10 บุคลากรในหน่วยงานของท่านเม่ือท าผดิ
จะพยายามหลีกเล่ียงปัญหาโดยไม่
พยายามหาแนวทางแกไ้ข 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

ลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว 
1. การบริหารงานในหน่วยงานของท่านเนน้

การเจรจาต่อรองกบับุคลากร 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

2. บุคลากรในหน่วยงานของท่านไม่มี 
ความเช่ือถือไวว้างใจในการท างาน 
ของเพื่อนร่วมงาน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

3. บุคลากรในหน่วยงานของท่านขาด 
การวางแผนล่วงหนา้ในการท างานชอบ
แกปั้ญหาเฉพาะหนา้ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

4. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมี 
ความเช่ือมัน่ในตนเองสูง และมกัจะ 
ยดึติดกบัความคิดของตนเองเป็นหลกั 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อที่ วฒันธรรมองค์กร 

คะแนนความคดิเห็น 

IOC แปลผล ของผู้เช่ียวชาญ 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 
5. ในหน่วยงานของท่านมีบทบาทของแต่

ละท่านท่ีต าแหน่งก าหนด โดยไม่มี 
ส่วนร่วมในการปฏิบติังานอ่ืน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

6. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีเป้าหมาย
หลกัในการท างานคือตอ้งการเล่ือนข้ึน
เล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

7. บุคลากรในหน่วยงานของท่านชอบ
ช้ีแนะสัง่งานผูอ่ื้นหรือเพื่อนร่วมงาน 
ท่ีมีต  าแหน่งต ่ากวา่ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

8. บุคลากรในหน่วยงานของท่าน 
มีการแข่งขนักนัในการท างาน โดยเฉพาะ
เอาผลงานของตนเองไปเปรียบเทียบกบั
ผลงานของเพื่อนร่วมงาน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

9. บุคลากรในหน่วยงานของท่านเช่ือวา่ 
การแข่งขนักนัท างานจึงจะประสบ
ผลส าเร็จ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

10. บุคลากรในหน่วยงานของท่านใชเ้วลา 
ในการท างานมากเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

11. บุคลากรในหน่วยงานของท่านเช่ือวา่ตอ้ง
ท างานตามแบบอยา่งท่ีเคยยดึถือ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

12. บุคลากรในหน่วยงานของท่าน 
มีความละเอียดและปฏิบติังานตาม
ขั้นตอนอยา่งเคร่งครัด 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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ภาคผนวก ค 
ผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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ตารางแสดงค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม  
Case processing summary 

 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 

Reliability statistics 

Cronbach's alpha N of items 

.827 35 
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Item-total statistics 

 
Scale mean if 
item deleted 

Scale variance if 
item deleted 

Corrected item-
total correlation 

Cronbach's 
alpha if item 

deleted 

บุคลากรในหน่วยงานของท่าน 
มีความตอ้งการพฒันาตนเอง 

94.70 113.252 -.331 .843 

บุคลากรในหน่วยงานของท่าน 
มีวนิยัในการท างานร่วมกนั 

94.63 108.861 -.088 .832 

บุคลากรในหน่วยงานของท่าน 
มีความทุ่มเทใหก้บังานเพ่ือ 
ใหง้านบรรลุเป้าหมาย 

94.60 108.731 -.074 .833 

บุคลากรในหน่วยงานของท่าน 
มีความภูมิใจในงานของตน 
ท่ีท าใหอ้งคก์รเจริญรุ่งเรือง 

94.50 110.810 -.258 .835 

บุคลากรในหน่วยงานของท่าน 
มีพฤติกรรมการแสดงออก
ในทางริเร่ิมสร้างสรรค ์

94.80 107.959 -.015 .831 

บุคลากรในหน่วยงานของท่าน 
มีการท างานท่ีเนน้คุณภาพ
มากกวา่ปริมาณงาน 

94.87 106.878 .053 .830 

บุคลากรในหน่วยงานของ 
ท่านเช่ือวา่งานจะส าเร็จดว้ย
ความร่วมมือของคน 
ในหน่วยงาน 

94.73 103.444 .261 .824 

บุคลากรในหน่วยงานของ 
ท่านไดรั้บสิทธิและความเสมอ
ภาคในการท างานเท่าเทียมกนั 

94.80 112.028 -.256 .841 

บุคลากรในหน่วยงานของ 
ท่านไดรั้บการสนบัสนุน
ความกา้วหนา้จากการท างาน
อยา่งสม ่าเสมอ 

94.83 108.282 -.043 .833 
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 Scale mean if 
item deleted 

Scale variance if 
item deleted 

Corrected item-
total correlation 

Cronbach's 
alpha if item 

deleted 

บุคลากรในหน่วยงานของท่าน
สามารถเสนอความคิดเห็น 
ไดอ้ยา่งอิสระ 

94.83 107.523 .003 .832 

บุคลากรในหน่วยงานของท่าน 
มีสัมพนัธภาพระหวา่งกนั 
มีลกัษณะเหมือนพี่นอ้ง 

94.80 106.510 .099 .828 

บุคลากรในหน่วยงานของท่าน
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
ในการท างาน 

94.57 106.875 .069 .829 

บุคลากรในหน่วยงานของท่าน 
มีลกัษณะเป็นกนัเอง สามารถ
พดูคุยกนัไดเ้ปิดเผย 

94.63 104.447 .289 .824 

บุคลากรในหน่วยงานของท่าน
ชอบเป็นผูต้ามมากกวา่เป็นผูน้ า 

97.33 98.506 .486 .816 

เช่ือวา่ส่ิงท่ีถูกตอ้งในการท างาน
คือการปฏิบติังานใหเ้หมือนกบั
บุคคลอ่ืน ๆ 

97.27 98.340 .467 .817 

คลอ้ยตามความคิดเห็นของ
ผูบ้ริหาร ไม่กลา้แสดง 
ความคิดเห็นของตวัเอง 

97.27 97.857 .436 .818 

บุคลากรในหน่วยงานของท่าน
มกัจะยอมรับและเคารพ 
ในระบบอาวโุส 

95.27 105.926 .131 .827 

บุคลากรในหน่วยงานของท่าน
ไม่สามารถตดัสินใจ 
ในการปฏิบติังานไดด้ว้ยตนัเอง 

97.37 94.861 .609 .811 

บุคลากรในหน่วยงานของท่าน
ใหก้ารยอมรับการตดัสินใจ 
ของผูบ้งัคบับญัชาหรือผูน้ ากลุ่ม 

95.43 103.840 .201 .827 
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 Scale mean if 
item deleted 

Scale variance if 
item deleted 

Corrected item-
total correlation 

Cronbach's 
alpha if item 

deleted 

เช่ือวา่การตดัสินใจของ
ผูบ้งัคบับญัชาถูกตอ้งโดย 
ไม่สนใจคุณภาพงานหรือ
ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย 

97.37 99.551 .494 .817 

บุคลากรหลีกเล่ียงการท างาน
เพราะอาจก่อใหเ้กิดความ
ผดิพลาดและถูกต าหนิได ้

97.20 95.890 .658 .810 

บุคลากรในหน่วยงานของ 
ท่านต่างคนต่างท างานเม่ือ 
มีปัญหาต่างคนต่างแก ้

97.20 99.821 .424 .819 

เม่ือท าผิดจะพยายามหลีกเล่ียง
ปัญหาโดยไม่พยายาม 
หาแนวทางแกไ้ข 

97.43 96.461 .641 .811 

บุคาลากรในหน่วยงานของท่าน
เนน้การเจรจาต่อรองกบั
บุคลากร 

97.93 100.202 .670 .815 

บุคลากรในหน่วยงานของท่าน
ไม่มีความเช่ือถือไวว้างใจ 
ในการท างานของเพ่ือร่วมงาน 

97.40 102.662 .336 .822 

บุคลากรขาดการวางแผน
ล่วงหนา้ในการท างานชอบ
แกปั้ญหาเฉพาะหนา้ 

97.47 99.706 .526 .816 

บุคลากรมีความเช่ือมัน่ 
ในตนเองสูง และมกัจะยดึติด
กบัความคิดของตนเองเป็นหลกั 

97.67 100.161 .509 .817 

บุคลากรมีบทบาทท่ีต าแหน่ง
ก าหนด โดยไม่มีส่วนร่วม 
ในการปฏิบติังานอ่ืน 

97.60 101.490 .418 .820 
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 Scale mean if 
item deleted 

Scale variance if 
item deleted 

Corrected item-
total correlation 

Cronbach's 
alpha if item 

deleted 

บุคลากรมีเป้าหมายหลกั 
ในการท างาน คือ ตอ้งการ 
เล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน 

97.60 95.697 .632 .811 

บุคลากรในหน่วยงานของท่าน
ชอบช้ีแนะสั่งงานผูอ่ื้นหรือ
เพ่ือนร่วมงานท่ีมีต าแหน่ง 
ต ่ากวา่ 

97.67 99.816 .577 .815 

แข่งขนัท างาน โดยเฉพาะเอา
ผลงานของตนเองไป
เปรียบเทียบกบัผลงานเพ่ือน
ร่วมงาน 

97.47 99.430 .480 .817 

บุคลากรในหน่วยงานของท่าน
เช่ือวา่การแข่งขนักนัท างาน 
จึงจะประสบผลส าเร็จ 

97.40 99.145 .512 .816 

บุคลากรในหน่วยงานของท่าน
ใชเ้วลาในการท างานมาก 
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 

97.57 100.461 .459 .818 

บุคลากรในหน่วยงานของท่าน
เช่ือวา่ตอ้งท างานตามแบบอยา่ง
ท่ีเคยยดึถือ 

97.70 97.045 .646 .811 

มีความละเอียดและปฏิบติังาน
ตามข้ึนตอนอยา่งเคร่งครัด 

97.77 97.564 .656 .812 

 

 




