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บทคัดย่อ 
 
 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษารูปแบบวฒันธรรมองคก์ารของเทศบาลนคร
ระยอง จงัหวดัระยอง ตามการรับรู้ของบุคลากร (2) เปรียบเทียบการรับรู้ของบุคลากรเก่ียวกบั
รูปแบบวฒันธรรมองคก์ารของเทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยอง จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล (3) 
ศึกษาแนวทางเสริมสร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีพึงประสงคใ์นเทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยอง 
 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาประชากรทั้งหมด ซ่ึงไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร ขา้ราชการ พนกังานจา้ง 
ลูกจา้งประจาํ ของเทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยอง จาํนวน 425 คน รวบรวมแบบสอบถามกลบัคืน
ได ้400 ฉบบั หรือ ร้อยละ 94.1 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บขอ้มูลเป็นแบบสอบถามมีค่าความเช่ือมัน่ 
เท่ากับ 0.959 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลได้แก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การทดสอบค่าทีและค่าเอฟ 
 ผลการวิจยัพบวา่ (1) รูปแบบวฒันธรรมองคก์ารในเทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยอง 
ตามการรับรู้ของบุคลากร เป็นวฒันธรรมมุ่งผลงาน อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (2) ผลการเปรียบเทียบ
การรับรู้ พบวา่บุคลากรท่ีมีช่วงอายุแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมแบบทีมงานและ
วฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตวัแตกต่างกนั บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีการรับรู้
แตกต่างกนัเก่ียวกบัวฒันธรรมทุกรูปแบบ บุคลากรท่ีมีตาํแหน่งงานแตกต่างกนั มีการรับรู้แตกต่าง
กนัเก่ียวกบัวฒันธรรมมุ่งผลงานและวฒันธรรมแบบทีมงาน บุคลากรท่ีสังกดัในส่วนราชการท่ี
แตกต่างกนั มีการรับรู้แตกต่างกนัเก่ียวกบัวฒันธรรมความสามารถ และบุคลากรท่ีมีประสบการณ์
การทํางานแตกต่างกัน มีการรับรู้แตกต่างกันเก่ียวกับว ัฒนธรรมแบบทีมงาน ว ัฒนธรรม
ความสามารถและวฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตวั (3) แนวทางเสริมสร้างวฒันธรรมองค์การใน
เทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยอง ควรมีการพฒันาวฒันธรรมองค์การแบบทีมงานโดยเน้นการ
สร้างทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมการทาํงานร่วมกนั และร่วมทาํงานเป็นทีมโดยมุ่งเน้นท่ี
ผลสาํเร็จและเป้าหมายขององคก์าร 
ค าส าคัญ  วฒันธรรมองคก์าร เทศบาล จงัหวดัระยอง 



จ 

กติติกรรมประกาศ 
 
 
 การศึกษาคน้ควา้อิสระน้ี สําเร็จไดด้ว้ยความกรุณาจากรองศาสตราจารยป์ภาวดี มนตรีวตั 
ที่ได้รับเป็นอาจารยที์่ปรึกษาการศึกษาคน้ควา้อิสระ และคอยให้ความรู้ แนะนาํ ตรวจแก้ไข 
จนการศึกษาคน้ควา้อิสระน้ีเสร็จสมบูรณ์ ขา้พเจา้จึงขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 
 ขอขอบพระคุณคณาจารยท์ั้งหลายของสาขาวิทยาการจดัการ แขนงวิชา บริหารรัฐกิจ 
วิชาเอกรัฐประศาสนศาสตร์ ท่ีไดป้ระสิทธ์ิประสาทวิชาการความรู้ต่างๆ ให้แก่ขา้พเจา้ไดเ้พิ่มพูน
ความรู้ และมุมมองชีวติท่ีกวา้งข้ึน 
 ขอขอบพระคุณท่านนายกเทศมนตรีเทศบาลนครระยอง คุณวรวิทย ์ศุภโชคชยั และ
บุคลากรเทศบาลนครระยองทุกท่านท่ีสละเวลาในการตอบแบบสอบถามสําหรับการศึกษาคน้ควา้
อิสระน้ี ขอขอบคุณ พี่นาม พี่นุช พี่หนก พี่หนอม บ๋ิม และพี่ๆ เพื่อนๆ MPA6 และเจา้หนา้ท่ีสาขา
วิทยาการจดัการทุกท่านที่ให้ความอนุเคราะห์ช่วยเหลือในเร่ืองการศึกษาและเร่ืองต่างๆ ดว้ยดี
เสมอมา 
 ขอกราบขอบพระคุณคุณพ่อจรูญการศึกษาคน้ควา้อิสระน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษา
ตามหลกัสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิตและคุณแม่สุจรรยา รวมถึงพี่ศรายุทธ ผูมี้พระคุณ
อยา่งสูงในการสนบัสนุนในทุกดา้น และเป็นกาํลงัใจต่อลูกและนอ้งเสมอมา 
 การศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ี ขา้พเจา้ไดพ้ยายามทุ่มเทกาํลงักายกาํลงัใจ กาํลงัสติปัญญา
ความรู้เพื่อสร้างสรรค์ผลงานวิชาการน้ีข้ึนมา โดยหวงัเป็นอย่างยิ่งวา่ การศึกษาคน้ควา้อิสระน้ี จะ
เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง ตลอดจนผูส้นใจศึกษาคน้ควา้ต่อไป 
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บทที ่ 1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 

 สภาพการณ์โลกปัจจุบนัเป็นยุคของโลกาภิวตัน์ (Globalization) ซ่ึงมีทั้งระบบเศรษฐกิจ
เสรีท่ีเตม็ไปดว้ยการแข่งขนัระหวา่งประเทศต่างๆ บริบทของสังคมกา้วไปสู่สังคมแห่งความรู้ และ
ความเป็นประชาธิปไตยท่ีมีการเรียกร้องของประชาชนมากข้ึนดว้ยการเขา้ไปมีส่วนร่วมทางการ
เมืองการปกครอง ซ่ึงประเทศไทยเองยงัไม่สามารถปรับตวัไดท้นักบักระแสการเปล่ียนแปลงน้ี ดงั
จะเห็นไดจ้ากการท่ีประเทศยงัคงประสบกบัวิกฤตการณ์ทางเศรษฐกิจซ่ึงเกิดข้ึนตั้งแต่ปี พ.ศ. 2540 
และอาจกล่าวไดว้า่วิกฤตการณ์น้ีเป็นบทเรียนส าคญัท่ีท าให้คณะรัฐบาลตอ้งเร่งปรับตวัในหลายๆ
ดา้น เพื่อให้ประเทศยืนหยดัอยู่ไดท้่ามกลางความแปรผนัทางด้านสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง 
(สถาบนัพฒันาบุคลากรทอ้งถ่ิน, 2548 : 74) กระแสโลกาภิวฒัน์ไดส่้งผลให้ภาระงานและกิจกรรม
การด าเนินงานของภาครัฐมีมากข้ึนและกระท าไดย้ากข้ึน กล่าวคือ รัฐจ าเป็นตอ้งปรับขนาดของ
ตวัเองให้เล็กลง ใช้บุคลากรให้น้อยลง และเปิดโอกาสให้ทั้งภาคเอกชนและภาคประชาชนเขา้มา
จดับริการแทนภาครัฐมากข้ึน เพื่อความคุม้ค่าในเชิงเศรษฐกิจ ดงันั้นขนาดของรัฐท่ีเล็กลงกบัการ
ตอ้งรับผิดชอบภารกิจท่ีเพิ่มข้ึนจึงเป็นเร่ืองท่ีสวนทางกนั เป็นผลให้รัฐตอ้งปรับและพฒันาระบบ
ราชการเพื่อให้สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของสังคมและประชาชนได้ดีท่ีสุด นอกจาก
เหตุผลในเร่ืองของกระแสโลกาภิวฒัน์แลว้ รูปแบบและลกัษณะของระบบราชการเองยงัเป็นปัจจยั
อีกประการหน่ึงท่ีท าให้ภาครัฐตอ้งปฏิรูปและพฒันาระบบราชการ กล่าวคือ ความเป็นระบบราชการ
ก าลงัอยูใ่นสภาวะเส่ือมถอย (Bureaucratic Pathology) เน่ืองจากสภาพของระบบราชการท่ีผา่นมา
เป็นการขยายอ านาจและการบริโภคทรัพยากร แต่ยงัคงเป็นระบบท่ีขาดประสิทธิภาพ มีความล่าชา้ 
เฉ่ือยชา ต่อตา้นความเปล่ียนแปลง ซ่ึงไดถื้อวา่เป็นปัจจยัท่ีมาท าลายศกัยภาพของคนท่ีอยูใ่นระบบ 
ประกอบกบัระบบราชการยงัขาดธรรมาภิบาลอยา่งเป็นธรรม เน่ืองจากไม่เปิดโอกาสให้ประชาชน
เขา้มามีส่วนร่วม มีการทุจริตและประพฤติมิชอบ การท างานไม่โปร่งใสขาดการตรวจสอบดงันั้น
สภาพการณ์ท่ีเกิดข้ึนกบัระบบราชการ ท าให้ระบบราชการนั้นกลายเป็นอุปสรรคต่อการพฒันา
ประเทศใหท้นักบัการแข่งขนัของนานาอารยประเทศ (สกาวพรรณ ธรรมคุณ, 2551 : 1-2 ) 
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 การท่ีจะพฒันาระบบราชการไทยให้สามารถตอบสนองต่อความเปล่ียนแปลงในยุค
โลกาภิวฒัน์ประสบผลส าเร็จและกา้วไปสู่ความเป็นธรรมาภิบาลในอนาคตไดน้ั้น ภาครัฐจ าเป็นตอ้ง
พฒันาบุคลากรของตนใหอ้ยูใ่นความเตรียมพร้อมท่ีจะรับการเปล่ียนแปลง และมีทศันคติการท างาน
โดยยึดถือประโยชน์ของประชาชนเป็นเป้าหมาย ปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริต ขยนั อดทน มี
ความรับผิดชอบ มีความเป็นธรรม มีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานให้บรรลุผลและรู้จกัท างานร่วมกบั
ประชาชน ดว้ยเหตุน้ี คณะรัฐมนตรีจึงมีมติเม่ือวนัท่ี 19 พฤษภาคม พ.ศ. 2546 เห็นชอบยุทธศาสตร์
การพฒันาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2546 - พ.ศ. 2550) ให้ทุกส่วนราชการ รวมทั้งหน่วยงานของรัฐ
ทุกแห่งถือเป็นยทุธศาสตร์ท่ีส าคญัของรัฐบาล และใหห้น่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งทุกหน่วยด าเนินการตาม
แผนยุทธศาสตร์ ในส่วนยุทธศาสตร์ 5: การปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ วฒันธรรมและค่านิยม การ
ปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ วฒันธรรมและค่านิยมของขา้ราชการให้เอ้ือต่อการพฒันาระบบราชการ
นั้น ไม่สามารถท าไดด้ว้ยการสั่งการ การายทอดความรู้ในลกัษณะให้การศึกษาฝึกอบรม หรือการ
รณรงคแ์ต่เพียงอยา่งเดียว จ าเป็นท่ีจะตอ้งบริหารให้เกิดความเปล่ียนแปลงในลกัษณะของการสร้าง
การเรียนรู้จากประสบการณ์จริง โดยให้ผูเ้รียนเป็นศูนยก์ลาง เพื่อให้ผูเ้รียนสามารถเรียนรู้และ
ปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ดว้ยตนเองดว้ยความเต็มใจ การเรียนรู้เป็นเร่ืองของผูเ้รียนโดยแท ้จาก
กระบวนทศัน์เดิม ประชาชนคือผูอ้ยู่ใตป้กครอง มุ่งรักษาสถานภาพเดิม ยึดระเบียบกฎเกณฑ์ท่ี
เขม้งวดวดัผลจากกิจกรรม ท าตามค าสั่ง แบ่งงานกนัท าตามหน้าท่ี รวมอ านาจ เน้นการควบคุม 
ท างานตามสายบงัคบับญัชา ท างานเช้าชาม – เย็นชาม ไม่มีการวดัผลการให้บริการ ไม่ชอบการ
เปล่ียนแปลง ปกปิด ตดัสินใจโดยภาครัฐ จากท่ีกล่าวน้ีเปล่ียนไปสู่กระบวนทศัน์ใหม่ท่ีควรเป็น คือ 
ประชาชนคือลูกคา้ท่ีตอ้งเอาใจใส่ เป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง ใชร้ะเบียบกฎเกณฑ์อยา่งมีดุลพินิจ วดั
ผลสัมฤทธ์ิ ริเร่ิมสร้างสรรค ์เนน้การท างานเป็นทีม กระจายอ านาจ เนน้การช่วยเหลือแนะน า ท างาน
แนวราบ – สร้างเครือข่าย มีวสิัยทศัน์ สร้างตวัช้ีวดั พร้อมรับการเปล่ียนแปลง โปร่งใส ประชาชนมี
ส่วนร่วม (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 2554 : ระบบออนไลน์) ในสภาพปัจจุบนั
ความส าเร็จท่ีเกิดข้ึนขององคก์าร มีปัจจยัเบ้ืองหลงัความส าเร็จอยูห่ลายปัจจยั ปัจจยัท่ีมีการกล่าวถึง
นอ้ยมากคือ วฒันธรรมองคก์าร ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีผลกัดนัให้องคก์ารสามารถขบัเคล่ือนไปอยา่งดี จึง
เป็นสาเหตุหน่ึงท่ีองคก์ารในปัจจุบนัเร่ิมหนัมาสนใจในเร่ืองของการสร้างให้เกิดวฒันธรรมองคก์าร
ท่ีพึงประสงค์มากข้ึน เพื่อเป็นตวัแปรในการเพิ่มศกัยภาพการท างานและผลสัมฤทธ์ิขององค์การ 
โดยการสร้างวฒันธรรมองคก์ารดว้ยการเรียนรู้จากประสบการณ์ขององคก์ารท่ีประสบความส าเร็จ
มาประยุกต์ใช้ให้เขา้กับบริบทขององค์การท่ีบริหารอยู่ ซ่ึงตอ้งพฒันาให้เกิดค่านิยม ความเช่ือ 
บรรทดัฐาน และธรรมเนียมปฏิบติัท่ีมีความเหมาะสมกบัคุณสมบติัและลกัษณะขององค์การเป็น
ส าคญั วฒันธรรมถือเป็นเคร่ืองมือทางการบริหารและการพฒันาองค์การท่ีไร้รูปแบบอยา่งแทจ้ริง 
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เพราะวฒันธรรมถือเป็นกรอบวธีิการปฏิบติัของคนท่ีอยูใ่นองคก์ารนั้นนอกเหนือจากกฎระเบียบท่ีมี
อยู ่อีกทั้งวฒันธรรมก็ไม่ไดมี้เขียนไวเ้ป็นตวับทท่ีชดัเจนอยา่งเช่นกฎระเบียบขอ้บงัคบั แต่เป็นส่ิงท่ี
ยดึถือและยอมรับขององคก์ารนั้นๆ วฒันธรรมมีผลมีอิทธิพลต่อการประพฤติปฏิบติัของคนท่ีอยูใ่น
องคก์าร สะทอ้นใหเ้ห็นถึงกระบวนการคิด การตดัสินใจ การวางแผนยุทธศาสตร์ขององคก์าร และ
ท่ีส าคญัท่ีสุดคือวฒันธรรมนั้นมีผลต่อการเปล่ียนแปลงขององคก์าร เพราะองคก์ารท่ีมีวฒันธรรมท่ี
ไม่ยืดหยุ่นจะท าให้วฒันธรรมกลายเป็นอุปสรรคต่อการเปล่ียนแปลงขององค์การนั้น ดังนั้ น
วฒันธรรมองค์การจึงเป็นกรอบบงัคบัรูปแบบการท างานขององค์การท่ีถูกถ่ายทอดจากผูบ้ริหาร
และพนกังานในอดีตมาถึงปัจจุบนั ดงันั้นองคก์ารท่ีตอ้งการปรับตวัรับการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว
จึงตอ้งใชว้ฒันธรรมเป็นตวัก าหนดทิศทางขององคก์าร (บุญคลี ปลัง่ศิริ, 2548 : 6) 

 ประเทศท่ีมีการปกครองตามระบอบประชาธิปไตยมักจะให้ความส าคัญกับการ
ปกครองตนเอง หรือการปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นอยา่งมาก เน่ืองจากวา่ ยิ่งการปกครองทอ้งถ่ินมี
ความเขม้แขง็มากเพียงใด ก็ยิง่เป็นฐานสนบัสนุนการปกครองในระดบัชาติไดม้ากยิ่งข้ึนเท่านั้น การ
ปกครองของประเทศสยามไดเ้ร่ิมตน้รูปแบบการปกครองทอ้งถ่ินเมื่อคร้ังมีการจดัตั้งสุขาภิบาล
ท่าฉลอม ร.ศ.124 (พ.ศ.2448) ในรัชสมยัของพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจา้อยูห่วั เพื่อเป็นการ
เปิดโอกาสให้ประชาชนในชุมชนไดดู้แลรับผิดชอบกิจการการปกครองทอ้งถ่ินซ่ึงมีการพฒันามา
เป็นระยะๆ แต่การปกครองส่วนทอ้งถ่ินก็มิไดคื้บหน้าเท่าท่ีควร กล่าวคือ มีลกัษณะขององคาพยพ
ของรัฐบาลกลาง มีการแต่งตั้งขา้ราชการในส่วนภูมิภาคให้ท าหนา้ท่ีดูแลการปกครองทอ้งถ่ินผา่น
การสั่งการจากส่วนกลาง ซ่ึงสนบัสนุนหลกัการปกครองตนเองของประชาชนในระบอบประชาธิปไตย 
การปกครองทอ้งถ่ินตามแนวคิดประชาธิปไตยแบบมีส่วนร่วมเพิ่งจะไดรั้บความสนใจจากสังคม
มากข้ึน เม่ือมีการปฏิรูปการเมืองในราวปี พ.ศ. 2540 (วีระศักด์ิ เครือเทพ.2548 : 17-18) ซ่ึง
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศักราช 2540 ได้บญัญัติถึงการกระจายอ านาจไวใ้น
แนวนโยบายพื้นฐานแห่งรัฐวา่ “รัฐตอ้งกระจายอ านาจใหท้อ้งถ่ินพึ่งตนเองและตดัสินใจในกิจกรรม
ทอ้งถ่ินไดเ้อง” และไดก้ าหนดแนวทางการปฏิบติัเพื่อให้เกิดการพฒันาการกระจายอ านาจอยา่งเป็น
รูปธรรมในหมวดท่ีว่าดว้ยการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไดแ้ก่ “เพื่อพฒันาการกระจายอ านาจเพิ่มข้ึน
ใหแ้ก่ทอ้งถ่ินอยา่งต่อเน่ือง ใหมี้กฎหมายก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจ” (รัฐธรรมนูญ
แห่งราชอาณาจักรไทย  2540) ต่อมาเม่ือมีการประกาศใช้รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย 
พุทธศกัราช 2550 ก็ยงัคงมีการกระจายอ านาจปรากฏอยู่ในแนวนโยบายพื้นฐานแห่งรัฐในด้าน
แนวนโยบายดา้นการบริหารราชการแผ่นดิน แนวนโยบายดา้นการมีส่วนร่วมของประชาชน และ
ในหมวดท่ีว่าดว้ยการปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีเน้นการกระจายอ านาจให้ทอ้งถ่ินมีความเป็นอิสระ
ตามหลกัการปกครองตนเองอยา่งชดัเจน (รสคนธ์ รัตนเสริมพงศ.์ 2550 : 143) การกระจายอ านาจสู่
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การปกครองส่วนทอ้งถ่ินจึงถือเป็นเคร่ืองมือในการปรับโครงสร้างอ านาจรัฐประการหน่ึงท่ีส่งเสริม
ให้ชุมชนทอ้งถ่ินมีอ านาจการปกครองตนเองซ่ึงจะมีส่วนส าคญัท่ีจะช่วยให้การใช้อ านาจรัฐใน
ชุมชนทอ้งถ่ินเป็นไปเพื่อตอบสนองความตอ้งการของประชาชน โดยมีหลกัการส าคญัท่ีสนบัสนุน
เหตุผลและความจ าเป็นของการปกครองทอ้งถ่ินก็คือ (1) เพื่อประโยชน์ในการรักษาความมัน่คง
และปลอดภยั การพฒันา และการมีส่วนร่วม (2) เพื่อสร้างความหลากหลายทางสังคม วฒันธรรม 
และความหลากหลายทางชีวภาพ (3) เพื่อสร้างสมดุลแห่งรัฐในการใชอ้ านาจปกครองบริหารในยุค
สมยัแห่งประชาธิปไตย และ (4) เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจดัการและการใชท้รัพยากร (วีร
ศกัด์ิ เครือเทพ. 2548 : 13-14) ในปัจจุบนั องคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ินของไทย มี 5 ประเภท ไดแ้ก่ 
องค์การบริหารส่วนจงัหวดั (อบจ.) เทศบาล องค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) กรุงเทพมหานคร 
และเมืองพทัยา โดยการปกครองส่วนทอ้งถ่ินเหล่าน้ีมีการจดัความสัมพนัธ์ในเชิงบทบาทหน้าท่ี
แตกต่างกนัไป (วรีศกัด์ิ เครือเทพ. 2548 : 18-19) การปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้น แมว้า่จะเป็นรูปแบบ
การปกครองขนาดเล็ก แต่ก็มีหน่วยงานอยู่ครอบคลุมทุกภาคส่วนทัว่ประเทศ ซ่ึงมีความสัมพนัธ์
ใกล้ชิดกับประชาชนส่วนใหญ่ ดังนั้นการปฏิบติังานขององค์การบริหารส่วนจงัหวดั เทศบาล 
องค์การบริหารส่วนต าบล กรุงเทพมหานคร และเมืองพทัยา จึงมีผลกระทบโดยตรงต่อประชาชน
ในชุมชนทอ้งถ่ินภายใตอ้าณาเขตปกครองไม่ทางใดก็ทางหน่ึง ซ่ึงเป็นผลกระทบดา้นบวกหรือดา้น
ลบนั้นก็ข้ึนอยู่กบัการปฏิบติังานของบุคคลท่ีมีอ านาจหน้าท่ีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารองค์การเป็น
ส าคัญ อันได้แก่ผูบ้ริหารและข้าราชการ นั่นเองจากการท่ีรัฐบาลไทยมีความพยายามในการ
ปรับเปล่ียนระบบการบริหารจดัการในภาครัฐใหมี้ความทนัสมยั สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงของ
สภาพเศรษฐกิจและสังคมในปัจจุบนัเพื่อความอยู่รอดและเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัของ
ประเทศ จึงท าให้ขา้ราชการตอ้งปรับวิธีคิด เพื่อให้สามารถปรับตวัเขา้กบัระบบการท างานร่วมกนั 
และปรับปรุงแก้ไขงานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน ดังนั้ น เพื่อท่ีจะสามารถน าองค์การไปสู่
ความก้าวหน้าในอนาคต จึงจ าเป็นจะต้องศึกษาถึงความเปล่ียนแปลงของสังคมโลกพร้อมทั้ ง
เสริมสร้างความรู้ให้แก่บุคลากร ซ่ึงความพยายามในการปรับตวัหรือเปล่ียนแปลงเพื่อให้องค์การ
สามารถอยูร่อดไดน้ั้น ส่ิงส าคญัประการหน่ึงคือ “วฒันธรรมองคก์าร” ขององค์การนั้นๆวา่มีความ
เอ้ืออ านวยใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงหรือไม่ เพียงใด อยา่งไรก็ตามองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ินแต่ละ
แห่งยงัต้องประสบปัญหาอุปสรรคท่ีแตกต่างกันไปตามสภาพทอ้งถ่ินซ่ึง ฐาปพร สิงหโกวินท ์
(2543 : บทคดัย่อ) ท่ีท าการศึกษาวฒันธรรมไทยท่ีส่งผลกระทบต่อการบริหารจดัการในองค์กร
ภาครัฐพบวา่ ในองคก์รท่ีมีค่านิยมในวฒันธรรมไทยท่ีเป็นกระแสหลกั 4 เร่ือง คือ อ านาจนิยม พวก
พอ้งนิยม บุญคุณนิยม และสุขนิยม ซ่ึงส่งผลกระทบต่อผูบ้ริหารระดบัสูง ระดบักลาง ระดบัตน้ และ
ผูป้ฏิบติังาน ในดา้นความสุจริต ความมีประสิทธิภาพ และความเป็นธรรมในระดบัปานกลางถึง
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ระดบัค่อนขา้งต ่า  ซ่ึงสอดคลอ้งกบั รสคนธ์ รัตนเสริมพงษ ์(2550 : 122) ท่ีกล่าววา่ ปัญหาอุปสรรค
ท่ีเกิดในการบริหารทอ้งถ่ินมีท่ีมาและสาเหตุท่ีแตกต่างกนั บางปัญหาเกิดจากปัจจยัภายในทอ้งถ่ิน
เอง เช่น ความยากจน ความขาดแคลนทรัพยากร ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่มคนในทอ้งถ่ิน การขาด
ส านึกรับผดิชอบของบุคลากรในทอ้งถ่ิน ในขณะท่ีบางปัญหาเกิดจากปัจจยัภายนอก เช่น ปัญหาทาง
การเมืองในระดบัชาติ หรือระดบัมลรัฐ สภาพแวดลอ้มหรือสถานการณ์ทางเศรษฐกิจ บางปัญหามี
ต้นเหตุมาจากความเช่ือ ค่านิยม และวฒันธรรมซ่ึงสอดคล้องกับ บุษกร วชัรศรีโรจน์ (2550 : 
บทคดัย่อ) การวิเคราะห์ลกัษณะวฒันธรรมของคนไทยและนยัยะท่ีมีต่อการบริหารองค์การ ซ่ึงผล
การวิเคราะห์พบว่าลกัษณะวฒันธรรมของไทยมีความเหล่ือมล ้ าทางอ านาจ ความเป็นปัจเจกนิยม 
และการมุ่งเนน้เป้าหมายระยะยาวในระดบัปานกลาง 

 “วฒันธรรมองค์การ” จึงเป็นผลลพัธ์ของการด าเนินค่านิยมร่วมในองค์การ ซ่ึงระดบั
ของความเอาใจใส่ในการปลูกฝังค่านิยมร่วมกบัคนในองคก์าร วฒันธรรมองคก์ารจะเป็นตวัก าหนด
แบบแผน ระเบียบ พฤติกรรม ความคิดความเช่ือ ตลอดจนเป็นเคร่ืองมือในการควบคุมและสร้าง
ความรู้สึกอนัเป็นหน่ึงเดียวกนั หรือค่านิยมในการท างานร่วมกนัของบุคคลท่ีอยู่ในองค์การนั้นๆ 
อยา่งไรก็ตาม วฒันธรรมองคก์ารเป็นส่ิงท่ีไม่สามารถสร้างหรือเปล่ียนแปลงไดใ้นระยะเวลาอนัสั้น 
และการสร้างวฒันธรรมใหม่นั้นเป็นส่ิงท่ีตอ้งใชเ้วลาในการสั่งสมความคิด ความเช่ือ ความรู้ท่ียาวนาน
พอสมควร ซ่ึงในปัจจุบนังานพฒันาวฒันธรรมองคก์ารนั้น ไดรั้บการยอมรับว่าเป็นส่วนหน่ึงท่ีจะ
น าพาหน่วยงานภาครัฐไปยงัจุดมุ่งหมายและและความส าเร็จ (นิวตั โชติวงษ์, 2544 : 71-72) ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัวิเชียร วิทยอุดม (2549 : 396) ท่ีกล่าววา่ วฒันธรรมองคก์าร คือ การสร้างค่านิยมและ
ความเช่ือซ่ึงสมาชิกขององคก์ารหรือหน่วยงานใหค้วามสนใจต่อการด ารงอยูข่ององคก์ร วฒันธรรม
องคก์ารแบบไหนท่ีมีอยูใ่นองค์การท่ีสามารถจะคน้พบไดโ้ดยการเรียนรู้ ตลอดจนรวมถึงตวัสัญลกัษณ์
และสถานภาพพิเศษของตวัองค์การ ผูบ้ริหารตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจถึงความส าคญัของปัจจยั
ทั้งหมดท่ีสามารถใช้ในการพฒันาองค์การ ซ่ึงก็จะเป็นประโยชน์ต่อองค์การเป็นอย่างมาก และ
สอดคลอ้งกบั สุพานี สฤษฎ์วานิช (2549 : 537) ท่ีวา่วฒันธรรมมีหนา้ท่ีช่วยส่งเสริมการท างานของ
องค์การให้ประสบความส าเร็จและเป็นเคร่ืองช้ีแนะแนวทางการท างานของพนักงาน ท่ีท าให้
พนกังานเกิดความผูกพนักบัองค์การและเกิดความรู้สึกอนัเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั อย่างไรก็ตาม
จุดอ่อนของวฒันธรรมท่ีมกัจะพบ คือ อาจเป็นอุปสรรคต่อการเปล่ียนแปลงไปจากวิถีปฏิบติัท่ีเคย
ท ามา และคนในองคก์ารขาดมุมมองใหม่ๆ เพราะมกัจะคิดอะไรท่ีเหมือนๆกนั รวมทั้งเป็นอุปสรรค
ต่อการควบรวมองคก์ารท่ีมีวฒันธรรมต่างกนัได ้ 

 เช่นเดียวกบัเทศบาลนครระยองซ่ึงเป็นหน่วยงานภาครัฐระดบัทอ้งถ่ินท่ีมีการด าเนินการ
ตามโครงสร้างหน้าท่ี วิธีการด าเนินงานตามโครงสร้างอ านาจหน้าท่ี วิธีการด าเนินงานและแนว
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ทางการด าเนินการปฏิบติังานเพื่อให้มีการตอบสนองต่อความตอ้งการของประชาชน มีหน้าท่ีใน
การให้บริการสาธารณะแก่ประชาชนในเขตเทศบาลนครระยอง ตามพระราชกฤษฎีกา จดัตั้ ง
เทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยอง พ.ศ.2542 ซ่ึงวฒันธรรมองค์การของเทศบาลนครระยองเป็น
ส่วนหน่ึงของวฒันธรรมองค์การในระบบราชการไทย การศึกษาวฒันธรรมจะช่วยให้เราเขา้ใจถึง
พฤติกรรมและการประพฤติปฏิบติัของของบุคคลในองคก์ารไดดี้ข้ึน อีกทั้งยงัเป็นวิธีหน่ึงท่ีจะเพิ่ม
ความเขา้ใจ “คน” ในองคก์ารและน ามาสร้างสรรคพ์ฒันาองคก์ารได ้(นิภาวรรณ์ ศรีโลฟุ้ง, 2543  : 
5) เน่ืองจากองค์การแต่ละองค์การจะมีลกัษณะเฉพาะของตวัเองในด้านต่างๆ ทั้งด้านขนาดของ
องค์การ โครงสร้างองค์การ ความสลบัซับซ้อน การรวมอ านาจ ความเป็นทางการ ฯลฯ ลกัษณะ
เหล่าน้ีแต่ละองคก์ารจะมีความแตกต่างกนัอย่างมาก ส่ิงเหล่าน้ีจะส่งผลถึงวฒันธรรมองค์การดว้ย 
องค์การจะใช้รูปแบบต่างๆ เหล่าน้ีก าหนดความประพฤติของพนกังานในองค์การ (วนัชยั มีชาติ, 
2548 : 297)  

 วฒันธรรมองค์การจึงมีผลต่อความส าเร็จขององค์การจากการท่ีเป็นตวัก าหนดแบบ
แผน พฤติกรรม ความคิดความเช่ือ เป็นเคร่ืองมือควบคุมและสร้างความรู้สึกอนัเป็นหน่ึงเดียวกนั
ภายในองคก์าร มีหนา้ท่ีช่วยส่งเสริมการท างานขององคก์ารใหป้ระสบความส าเร็จ ดงันั้นวฒันธรรม
องคก์ารจึงถือวา่เป็นเคร่ืองมือส าคญัในการพฒันาศกัยภาพการท างานของบุคลากรของเทศบาลนคร
ระยอง จงัหวดัระยอง 

 จากเหตุผลท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูศึ้กษาจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาถึงวฒันธรรมองค์การ
ของเทศบาลนครระยอง จังหวดัระยอง ตามการรับรู้ของบุคลากร เพื่อท่ีจะทราบถึงรูปแบบ
วฒันธรรมองค์การท่ีปรากฏและน าไปใชเ้พื่อศึกษาแนวทางการเสริมสร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีพึง
ประสงค์ในการท่ีจะพฒันาประสิทธิภาพขององค์การในอนาคต  น าไปสู่การส่งเสริมและพฒันา
วฒันธรรมองคก์ารใหส้อดคลอ้งเหมาะสมต่อไป 
 

2. วตัถุประสงค์กำรวจิัย 
 

2.1 เพื่อศึกษารูปแบบวฒันธรรมองคก์ารของเทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยอง ตาม
การรับรู้ของบุคลากร 

2.2 เพื่อเปรียบเทียบการรับรู้ของบุคลากรเก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมองคก์ารของ
เทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยอง จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

2.3 เพื่อศึกษาแนวทางเสริมสร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีพึงประสงคใ์นเทศบาลนคร
ระยอง จงัหวดัระยอง 



7 

3. กรอบแนวคดิกำรวจิัย  
 

 จากการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ผูว้ิจ ัยได้ก าหนดกรอบแนวคิด
เก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมองค์การของเทศบาลนครระยอง โดยผูว้ิจยัใช้แนวคิดเก่ียวกบัรูปแบบ
วฒันธรรมองค์การท่ีเหมาะสมกับองค์การยุคใหม่ของสุพิณ เกชาคุปต์ ซ่ึงเป็นวฒันธรรมท่ีพึง
ประสงค์ต่อองค์การได้แก่ (1) วฒันธรรมมุ่งผลงาน (Result-based Culture) (2) วฒันธรรมแบบ
ทีมงาน (Team Culture) (3) วฒันธรรมความสามารถ (Competency Culture) และ (4) วฒันธรรม
การเรียนรู้และปรับตวั (Learning and Adaptive Culture) เน่ืองจากรูปแบบดงักล่าวเป็นลกัษณะ
รูปแบบของวฒันธรรมท่ีพึงประสงค ์มีความเหมาะสม และสามารถน าไปประยุกตใ์ชก้บัส านกังาน
เทศบาลได ้นอกจากน้ี ผูว้ิจยัไดศึ้กษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ ปัจจยัท่ีสามารถน ามาศึกษาใน
คร้ังน้ีมีหลายปัจจัยด้วยกัน ท่ีส าคัญได้แก่ คุณลักษณะส่วนบุคคลและต าแหน่งหน้าท่ี ท่ี มี
ลกัษณะเฉพาะในดา้นต่างๆ จากผลดงักล่าว จึงส่งผลให้สามารถก าหนดกรอบแนวคิดท่ีใช้ในการ
วจิยัไดด้งัแสดงใน ภาพท่ี 1.1 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 
 
 
 

ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ 
- เพศ 
- อาย ุ
- ระดบัการศึกษา 
- ต าแหน่งงาน 
- ส่วนราชการท่ีสังกดั 
- ประสบการณ์ในการ

ท างาน 

การรับรู้เก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์าร  
- วฒันธรรมมุ่งผลงาน  
- วฒันธรรมแบบทีมงาน 
- วฒันธรรมความสามารถ 
- วฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตวั 
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4. ขอบเขตของกำรวจิัย 
 

4.1 ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษารูปแบบวฒันธรรมองคก์ารโดยเฉพาะ วฒันธรรมมุ่ง

ผลงาน วฒันธรรมแบบทีมงาน วฒันธรรมความสามารถ และวฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตวั 
4.2 ขอบเขตด้ำนพืน้ที่ 
 พื้นท่ีในการศึกษา ไดแ้ก่ ส านกังานเทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยอง  
4.3 ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาประชากรทั้งหมด ซ่ึงไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร ขา้ราชการ 

พนกังานจา้ง และลูกจา้งประจ า ท่ีท างานส านกังานเทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยอง ในปี พ.ศ. 2554 
จ านวนทั้งส้ิน 425 คน 

4.4 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ   เก็บขอ้มูลภาคสนามระหวา่งเดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2554 
ถึงเดือนตุลาคม พ.ศ. 2554 

 

5. นิยำมศัพท์เฉพำะ  
 

5.1  รูปแบบวฒันธรรมองค์กำร หมายถึง แบบแผนพฤติกรรม (pattern of behaviors) ท่ี
บุคลากรในองค์การยึดถือปฏิบติั ในท่ีน้ีหมายถึง วฒันธรรมมุ่งผลงาน วฒันธรรมแบบทีมงาน 
วฒันธรรมความสามารถ และวฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตวั 

5.1.1 วัฒนธรรมมุ่งผลงาน หมายถึง วฒันธรรมองค์การท่ีมีการมุ่งเนน้ท่ีผลงาน
ขององค์การ ผลงานคือส่ิงท่ีบอกถึงความส าเร็จขององค์การ การท างานใดๆก็เพื่อให้เกิดผลงาน 
บุคลากรในองคก์ารตอ้งระลึกอยูเ่สมอวา่ ผลงานคือส่ิงท่ีแสดงถึงความสามารถของบุคคล และคือ
เหตุผลของการด ารงอยูข่ององคก์าร 

5.1.2 วัฒนธรรมแบบทีมงาน หมายถึง วฒันธรรมองค์การท่ีมุ่งเน้นการท างาน
เป็นทีม เน่ืองจากการท างานภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีซับซ้อน องค์การจ าเป็นตอ้งผนึกก าลงัคนให้
ท างานเป็นทีมเพื่อเพิ่มความสามารถในการคิดและปฏิบติั ทีมงานเกิดจากการจดักลุ่มผูป้ฏิบติังานท่ี
มีความช านาญแต่ละด้านท่ีจ าเป็นส าหรับการท างานอย่างหน่ึงให้ส าเร็จ โดยมุ่งความส าเร็จตาม
ภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมาย สมาชิกในทีมจะยดึมัน่ท่ีจะตอ้งร่วมมือกนัปฏิบติังานใหลุ้ล่วง ความส าเร็จ
หรือลม้เหลวท่ีเกิดข้ึนถือเป็นความรับผดิชอบของทุกคน 
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5.1.3 วัฒนธรรมความสามารถ  หมาย ถึง  ว ัฒนธรรมองค์การ ท่ียึดหลัก
ความสามารถในการบริหารงาน การคดัเลือกบุคลากร การเล่ือนต าแหน่ง โยกยา้ย การให้รางวลัตอ้ง
ให้ดว้ยความเป็นธรรม เป็นไปตามผลงาน และตามความสามารถของผูป้ฏิบติัมากกวา่การชอบพอ
เป็นส่วนตวั จึงจะดึงดูดบุคคลท่ีมีความสามารถใหทุ้่มเทใหก้บัองคก์ารได ้

5.1.4 วัฒนธรรมการเรียนรู้และปรับตัว  หมายถึง ว ัฒนธรรมองค์การ ท่ีให้
ความส าคัญกับการเรียนรู้ท่ีช่วยให้บุคคลและองค์การมีความฉลาดข้ึน ความรู้มีการพัฒนา
ตลอดเวลา จึงจ าเป็นท่ีองค์การจะตอ้งเพิ่มความรู้เพื่อพฒันาตนเองให้ทนัสมยัและล ้ าหน้า และ
น าไปสู่การสร้างนวตักรรมได้ นวตักรรมถือเป็นปัจจยัส าคญัในการสร้างความได้เปรียบในการ
แข่งขนัและผลกัดนัใหอ้งคก์ารมีความกา้วหนา้และพฒันาอยา่งไม่หยดุย ั้ง 

5.2  เทศบำล หมายถึง หน่วยงานภาครัฐระดบัทอ้งถ่ินท่ีมีการด าเนินการตามโครงสร้าง
หนา้ท่ี วธีิการด าเนินงานตามโครงสร้างอ านาจหนา้ท่ี วิธีการด าเนินงานและแนวทางการด าเนินการ
ปฏิบัติงานเพื่อให้มีการตอบสนองต่อความต้องการของประชาชน มีหน้าท่ีในการให้บริการ
สาธารณะแก่ประชาชนในเขตเทศบาล ตามพระราชกฤษฎีกา พ.ศ. 2542 

5.3  ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง ลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล อนัได้แก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน ส่วนราชการท่ีสังกดั และประสบการณ์การท างาน 
 

6. ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 

6.1 เป็นขอ้มูลพื้นฐานเพื่อน ามาใช้ในการส่งเสริมและพฒันาวฒันธรรมองค์การให้
สอดคลอ้งเหมาะสมกบัวสิัยทศัน์ และพนัธกิจของเทศบาลนครระยอง 

6.2 เป็นแนวทางในการปรับเปล่ียนวฒันธรรมองค์การให้เป็นไปในทิศทางท่ีเอ้ือต่อ
การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพของเทศบาลนครระยอง 

6.3 เป็นแนวทางในการสร้างเสริมและพฒันารูปแบบวฒันธรรมองคก์ารของเทศบาล
นครระยองท่ีจะน าไปสู่การพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเทศบาลนครระยอง 

6.4 เป็นขอ้มูลประกอบส าหรับงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
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บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 การคน้ควา้อิสระเร่ือง วฒันธรรมองคก์ารของเทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยอง  ตาม
การรับรู้ของบุคลากร ในคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดศึ้กษาเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งและไดน้ าเสนอ 4 ส่วน 
ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

1. แนวคิดทัว่ไปเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์าร 
2. แนวคิดทัว่ไปเก่ียวกบัการปกครองทอ้งถ่ินรูปแบบเทศบาล  
3. ขอ้มูลพื้นฐานของเทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยอง 
4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิทัว่ไปเกีย่วกบัวฒันธรรมองค์การ 
 
 ในการศึกษาเร่ือง วฒันธรรมองคก์ารของเทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยอง ตามการ
รับรู้ของบุคลากร ในคร้ังน้ีให้ความส าคญักบั “วฒันธรรมองค์การ” ซ่ึงประเด็นแรกท่ีควรท าความ
เขา้ใจคือ การเขา้ใจเก่ียวกบัความหมายของ “วฒันธรรมองค์การ” เพื่อให้มีความรู้ ความเขา้ใจ ใน
เร่ืองดงักล่าวอย่างลึกซ้ึง ซ่ึงจะเป็นแนวทางในการนิยามศพัท์ดงักล่าวได้ถูกตอ้งและน าไปสู่การ
สร้างกรอบแนวคิดเพื่อการด าเนินการวจิยัต่อไป 

1.1 ความหมายของวฒันธรรมองค์การ 
“วฒันธรรมองค์การ” ค าน้ีมีนักวิชาการได้ให้ความหมายไวอ้ย่างกวา้งขวางและ

หลากหลายตามทศันะของนกัวชิาการแต่ละท่าน ซ่ึงประมวลไดด้งัน้ี 
แฮริสสัน (Harrisson, 1972: 10, อา้งใน ยวุนัดา สุทธิดี, 2552: 12-13) ให้ความหมายวา่ 

วฒันธรรมองคก์าร เป็นความเช่ือ ค่านิยม แบบแผนการท างาน และความสัมพนัธ์ร่วมกนั ซ่ึงท าให้
องคก์ารหน่ึงแตกต่างไปจากองคก์ารหน่ึง  

ไชน์ (Schein, 1992: 32, อา้งใน กนกวรรณ เพง็วรรณ, 2549: 13) ให้ความหมายวา่ 
วฒันธรรมองคก์ารเป็นแบบแผนของคติฐานท่ีกลุ่มไดเ้รียนรู้ร่วมกนัวา่สามารถแกปั้ญหา ปรับตวัให้
เขา้กบัสถานการณ์ภายนอกและการรวมตวักนัภายในองคก์ารซ่ึงไดรั้บการพิจารณาวา่สมเหตุสมผล 
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ดงันั้น จึงถูกถ่ายทอดแก่สมาชิกใหม่ว่าแนวทางถูกตอ้งท่ีจะยอมรับ คิด และรู้สึกถึงความเก่ียวขอ้ง
กบัปัญหาเหล่านั้น 

รอบบินส์ (Robbins, 1989: 746, อา้งใน วรนุช เนตรพิศาลวนิช, 2538: 17) กล่าววา่ 
วฒันธรรมองค์การ หมายถึง ระบบของความหมายร่วมกนัท่ีเกิดจากสมาชิกขององค์การ ท าให้
สามารถแยกความแตกต่างขององคก์ารหน่ึงจากองคก์ารอ่ืนๆได ้ 

สิทธิโชค วรานุสันติกูล (2540: 32) ให้ความหมายของ วฒันธรรมองคก์าร วา่เป็น
แบบแผน ความเช่ือ ค่านิยม ความคิดประจ าตวัของพนกังานซ่ึงมีอยูร่่วมกนัในองคก์ารท่ีตนท างาน
อยู ่มีต่อส่ิงรอบตวัทั้งภายในและภายนอกองค์การ แบบแผนน้ีเกิดจากการเรียนรู้จากเพื่อนร่วมงาน
วา่ส่ิงใดถูก ส่ิงใดผดิ ควรท าหรือไม่ อยา่งไร  

สุนทร วงศ์ไวศวรรณ (2540: 11) ให้ความหมายว่า วฒันธรรมองค์การ เป็นส่ิง
ต่างๆหลายประการ อนัประกอบดว้ย ส่ิงประดิษฐ์ แบบพฤติกรรม บรรทดัฐาน ความเช่ือ ค่านิยม 
อุดมการณ์ ความเขา้ใจ และขอ้สมมุติฐานของคนจ านวนหน่ึงหรือส่วนใหญ่ภายในองคก์าร  

ศุภลกัษณ์ วิริยสุมน (2547: 25) ท่ีไดส้รุปความหมายของ วฒันธรรมองค์การ ว่า
หมายถึง ค่านิยม ความเช่ือ สมมุติฐาน พิธีการ และแบบแผนของพฤติกรรมท่ีสมาชิกของกลุ่มมีและ
ปฏิบติัร่วมกนัและมีการถ่ายทอดสืบต่อกนัมาจนเป็นวถีิชีวติของกลุ่มนั้น  

ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ (2550: 410) สรุปว่า วฒันธรรมองค์การ หมายถึง 
ระบบความเขา้ใจร่วมกนั (System of Shared meaning) ท่ีเป็นท่ียอมรับระหวา่งสมาชิกในองคก์าร 
ซ่ึงจะส่งผลใหส้มาชิกแยกแยะองคก์ารหน่ึงออกจากอีกองคก์ารหน่ึง  

พิทยา บวรวฒันา (2549: 130) สรุปความหมายของ วฒันธรรมองค์การ ว่าเป็น
กระบวนการเขา้ใจร่วมกนั (Shard meaning) ระหวา่งสมาชิกองคก์ารวา่ควรประพฤติปฏิบติัอยา่งไร 
และองคก์ารท่ีตนท างานอยูน่ั้นมีลกัษณะอยา่งไร ความเขา้ใจร่วมกนัน้ีเป็นความเขา้ใจท่ีวิวฒันาการ
มาในระยะเวลาอันยาวนาน และปรากฏออกมาในรูปแบบของความเช่ือ (Beliefs) สัญลักษณ์ 
(Symbos) พิธีการ (Rituals) นิทาน (Myths) การเล่าเร่ือง และการพรรณนาทางการปฏิบติั  

วิเชียร วิทยอุดม (2549: 398) ไดก้ล่าววา่ วฒันธรรมองคก์าร คือ วิถีการด ารงชีวิต
ในองค์การและวิถีชีวิตโดยรวมของคนในองค์การ ซ่ึงเป็นมาตรฐานส าหรับเอาไวใ้ห้พนกังานยึด
เป็นหลกัในการท างานและการใชชี้วติอยูใ่นองคก์าร  

จากการศึกษาความหมายของ วฒันธรรมองคก์าร ท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ จะเห็นไดว้า่
นกัวิชาการแต่ละท่านไดใ้ห้ความหมายของวฒันธรรมองค์การไวอ้ย่างหลากหลาย ซ่ึงสามารถ
สรุปไดว้่า วฒันธรรมองค์การ หมายถึง ค่านิยม ความเช่ือ อุดมการณ์ พิธีการ และแบบแผนของ
พฤติกรรมท่ีสมาชิกของกลุ่มมีและปฏิบติัร่วมกนั และมีการถ่ายทอดสืบต่อกนัมาจนเป็นวิถีชีวิตของ
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กลุ่มนั้น ซ่ึงท าให้องคก์ารหน่ึงแตกต่างไปจากองค์การหน่ึง สามารถปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์
ภายนอก รวมทั้งเป็นวิถีการด ารงชีวิตในองคก์ารและวิถีชีวิตโดยรวมของคนในองคก์าร นอกจากน้ี
ยงัเป็นกระบวนการหรือระบบความเขา้ใจร่วมกนัท่ีเป็นท่ียอมรับระหวา่งสมาชิกในองคก์าร ซ่ึงจาก
การประมวลความหมายดังกล่าว  สามารถสรุปได้ว่า วฒันธรรมองค์การ หมายถึง แบบแผน
พฤติกรรมท่ีบุคลากรในองคก์ารยดึถือปฏิบติัร่วมกนั 

1.2 ลกัษณะของวฒันธรรมองค์การ 
วฒันธรรมองคก์ารนั้นมีลกัษณะเป็นความคิด ความเช่ือ และค่านิยม ท่ีเป็นท่ียอมรับ

และน าไปปฏิบติั ซ่ึงตอ้งอาศยัระยะเวลาในการสั่งสม ผา่นการทดสอบและพิสูจน์จนเป็นท่ียอมรับ
ร่วมกันแล้วว่าสามารถช่วยแก้ปัญหาและสนองความต้องการขององค์การได้ ซ่ึงลักษณะของ
วฒันธรรมองคก์ารมีนกัวชิาการไดก้ล่าวถึงไว ้ดงัน้ี 

1.2.1 ลักษณะวัฒนธรรมองค์การ 
    สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ (2540: 14-20) ได้สรุปคุณลกัษณะของวฒันธรรม
องคก์ารไว ้ดงัน้ี 

1) เป็นค่านิยม ความเช่ือ และพฤติกรรมร่วมของกลุ่มคน เป็นปรากฏการณ์
ของกลุ่มคนจ านวนหน่ึงในหน่วยงาน ไม่ใช่ความคิด ความเช่ือ ค่านิยมและการกระท าของคนๆ
เดียว แต่ละคนในหน่วยงานอาจมีความคิด ความเช่ือ ค่านิยม และการกระท าแตกต่างกนัไป ส่ิงต่างๆ
เหล่าน้ีไม่ใช่วฒันธรรมเพราะไม่ใช่เป็นส่ิงท่ีมีอยู่ หรือเห็นร่วมกนัในกลุ่มคนจ านวนหน่ึง ดงันั้น 
วฒันธรรมองคก์ารจึงเป็นความคิด ความเช่ือ ค่านิยมท่ีหลายคนยอมรับและน าไปปฏิบติัจนสามารถ
คาดคะเนพฤติกรรมของคนท่ีอยูใ่นวฒันธรรมเดียวกนัได ้

2) เป็นส่ิงท่ีตอ้งใช้เวลาในการสั่งสมความคิด ความเช่ือ ค่านิยม และการ
กระท าท่ีคนในหน่วยงานจ านวนหน่ึงยอมรับและมีอยู่ร่วมกนันั้น มิได้เกิดข้ึนภายในช่วงระยะ 
2-3 วนั แต่ตอ้งอาศยัเวลาในการสั่งสม บ่มเพาะ ผ่านกาลเวลาแห่งบททดสอบและพิสูจน์จนเป็นท่ี
ยอมรับกนัแลว้วา่สามารถช่วยแกปั้ญหาและสนองความตอ้งการของหน่วยงานได ้

3) เป็นส่ิงท่ีสมาชิกขององคก์ารเรียนรู้จากการติดต่อสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
วฒันธรรมองค์การไม่ไดเ้กิดข้ึนจากสัญชาติญาณของมนุษย ์หรือการถ่ายทอดทางพนัธุกรรม แต่
เป็นส่ิงท่ีสมาชิกองค์การค่อยๆเรียนรู้ทีละเล็กทีละน้อย นับตั้งแต่เร่ิมเขา้ท างานในหน่วยงานนั้น 
พนักงานใหม่เรียนรู้วฒันธรรมองค์การผ่านกระบวนการถ่ายทอดวฒันธรรมท่ีเรียกว่า การหล่อ
หลอมขดัเกลาขององค์การ โดยหัวหน้างานจะคอยช้ีแนะวิธีคิด วิธีการท างานและการวางตวัท่ี
ถูกตอ้ง วฒันธรรมองคก์ารยงัเรียนรู้ไดจ้ากการฝึกอบรมขององคก์ารและการเรียนรู้ดว้ยตนเองโดย
การสังเกตพฤติกรรมของหัวหน้างาน และหลกัเกณฑ์การไดค้วามดีความชอบอีกดว้ย ผลจากการ
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เรียนรู้วฒันธรรมองค์การท าให้พนักงานรู้ว่าตนมีพฤติกรรมอย่างไรในสถานการณ์ต่างๆ ท าให้
สามารถอยูร่่วมและเป็นท่ียอมรับของคนอ่ืนในหน่วยงานได ้

4) เป็นส่ิงท่ีสมาชิกองค์การไม่ค่อยตระหนักถึง หลังจากท่ีวฒันธรรม
องค์การได้ผ่านกาลเวลาแห่งการทดสอบจนเป็นท่ียอมรับจากคนในองค์การจ านวนหน่ึงแล้วว่า
สามารถช่วยแกไ้ขปัญหาหรือตอบสนองความตอ้งการของหน่วยงานได ้คนในองคก์ารก็จะคิด เช่ือ 
และท าส่ิงนั้นซ ้ าแลว้ซ ้ าเล่าเป็นระยะเวลานานจนกลายเป็นเร่ืองปกติธรรมดาไป นัน่ยอ่มหมายความ
วา่ ส่ิงท่ีคิดหรือกระท านั้นกลายเป็นสามญัส านึกท่ีสมาชิกองค์การกระท าไปโดยอตัโนมติั โดยไม่
คิดถึงการมีอยูข่องธรรมเนียมบรรทดัฐานของวฒันธรรม 

5) การส่ือสารถึงวฒันธรรมองค์การท่ีพึ่งพาการใช้สัญลกัษณ์ สัญลกัษณ์ 
หมายถึงส่ิงท่ีใช้แทนหรือส่ือความหมายถึงอีกส่ิงหน่ึง สัญลกัษณ์ท่ีหน่วยงานนิยมใช ้ไดแ้ก่ ภาษา 
พิธีการ เร่ืองเล่า เพลงประจ าหน่วยงาน การใชส้ัญลกัษณ์เน่ืองจากส่ิงท่ีหน่วยงานพยายามถ่ายทอด
ให้แก่พนกังานใหม่ เช่น ค่านิยม ความเช่ือ แนวทางการท างานท่ีหน่วยงานคาดหวงั มกัเป็นเร่ืองท่ี
เป็นนามธรรม ส่วนสัญลกัษณ์มีลกัษณะท่ีเห็นไดช้ดัเจนกวา่ส่ิงท่ีหน่วยงานพยายามส่ือความหมาย 
นอกจากน้ีการใช้สัญลักษณ์ เช่น จัดพิธีมอบรางวลั มักจะท าให้พนักงานยอมรับได้ง่ายกว่า 
ประทบัใจมากกวา่ และจดจ าอยูใ่นจิตใจไดย้าวนานกว่าการให้พนกังานอ่านขอ้ความท่ีตอ้งการส่ือ
จากคู่มือการท างานหรือจดหมายข่าวประชาสัมพนัธ์ 

6) เป็นส่ิงท่ีปรับตวัเปล่ียนแปลงได ้การเกิดวฒันธรรมองคก์ารตอ้งใชเ้วลา
ในการพฒันาการจนเป็นหนทางท่ีกลุ่มยอมรับวา่ช่วยแกปั้ญหาและสนองความตอ้งการของกลุ่มได ้
ดงันั้นวฒันธรรมองคก์ารท่ีเกิดข้ึนจึงมกัติดตรึงไปกบักลุ่มและเปล่ียนแปลงไดค้่อนขา้งยาก อยา่งไร
ก็ตามวฒันธรรมองค์การเป็นส่ิงท่ีไม่หยุดน่ิงสามารถปรับตวัเปล่ียนแปลงได้ตามสภาพแวดล้อม
หรือสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป 
   พร ภิเศกรุปถึงลกัษณะต่างๆของวฒันธรรมองคก์ารจากแนวคิดของกอร์ดอน 
(Gordon) รอบบินส์ (Robbins (2546: 39-41) รอบบินส์และคูลเตอร์ (Robbins&Coulte) รือและไบอารส์ 
(Rue&Byars) และเชอร์เมอร์ฮอร์นและคณะ (Shermerhorn. et al) โดยศึกษาและรายงานลกัษณะ
ต่างๆของวฒันธรรมไว ้ดงัน้ี 

1) การส่งเสริมนวตักรรมและยอมรับการเส่ียง (Innovation and risk taking) 
คือการท่ีสมาชิกขององค์การได้รับการกระตุ้นให้สร้างสรรค์นวตักรรมใหม่ๆ กล้าเส่ียงในการ
ด าเนินการดว้ยการมุ่งกระตุน้ใหแ้สวงหาโอกาสทดลองส่ิงใหม่และยอมรับแนวความคิดใหม่ๆ 

2) การใส่ใจต่อรายละเอียด (Attention to detail) คือ ระดบัความคาดหวงัท่ี
สมาชิกองคก์ารแสดงออกซ่ึงความถูกตอ้งแม่นย  าในการวเิคราะห์และใส่ใจในรายละเอียด 
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3) การมุ่งผลผลิต (Outcome Orientation) คือ ระดบัท่ีการบริหารมุ่งการ
ปฏิบติัเพื่อผลลพัธ์หรือผลผลิตมากกวา่การใส่ใจต่อเทคนิคและวธีิการในการท าใหบ้รรลุผล 

4) การให้ความส าคญักบัสมาชิก (People Orientation) คือระดบัการตดัสินใจ
ในทางการบริหารท่ีให้ความสนใจในผลลพัธ์ท่ีจะกระทบต่อสมาชิกในองคก์าร ผูบ้ริหารใส่ใจและ
ใหค้วามยติุธรรมเคารพในสิทธิของบุคคล ใหก้ารส่งเสริมและสนบัสนุน และไม่สร้างแรงกดดนั 

5) การท างานเป็นทีม (Team Orientation) คือ ระดบัท่ีกิจกรรมต่างๆ ในงาน
จดัข้ึน เพื่อให้ความส าคญักบัการท างานเป็นทีมมากกว่าการเน้นความสามารถของรายบุคคลมุ่ง
กระตุน้ความร่วมมือของสมาชิก  

6) การมุ่งสู่ชยัชนะ (Aggressiveness) คือระดบัท่ีสมาชิกในองคก์ารบุกงาน 
มุ่งมัน่แข่งขนัมากกวา่การท างานกนัตามสบาย  

7) การมุ่งรักษาความมัน่คง (Stability) คือ ระดบัท่ีกิจกรรมต่างๆในองคก์าร
มุ่งรักษาไวซ่ึ้งสถานภาพเดิม (Status Quo) ให้สามารถคาดการณ์ส่ิงต่างๆไดด้ว้ยการยึดถือกฎหมาย 
หวงัผลการปฏิบติัไดอ้ยา่งชดัเจนและปลอดภยัซ่ึงตรงขา้มกบัการมุ่งสู่การเจริญเติบโต 

8) การติดต่อส่ือสาร (Communication) คือ ระดบัของการติดต่อส่ือสารท่ี
จ ากดัอยู่เฉพาะกบัสายบงัคบับญัชาอย่างเป็นทางการ จ านวนและประเภทของระบบการติดต่อส่ือสาร 
ประเภทของข่าวสารท่ีติดต่อ และแบบการติดต่อ 

9) การฝึกอบรมและพฒันา (Training and Development) คือ การให้
ความส าคญักบัการพฒันาวิชาชีพตามระบบขั้นตอน ความเต็มใจของฝ่ายบริหารท่ีจะให้โอกาสใน
การฝึกอบรมและพฒันามีการฝึกอบรมอย่างสม ่าเสมอให้เกิดความช านาญในหน้าท่ี เพื่อให้
ปฏิบติังานเฉพาะหนา้ท่ีไดต้ามล าดบั 

10) การให้ความดีความชอบ (Performance-Reward) คือ การจดัสรรรางวลั
และความดีความชอบตามความสามารถของผูป้ฏิบติังานซ่ึงตรงขา้มกบัระบบอาวุโสและการเล่น
พรรคเล่นพวก พฤติกรรมชนิดใดท่ีไดรั้บรางวลัและประเภทของรางวลัท่ีให้ และบรรทดัฐานในการ
พิจารณาความดีความชอบ 

11) การตดัสินใจ (Decision Making) คือ วิธีการในการตดัสินใจและแกไ้ข
ความขดัแยง้ 

12) การวางแผน (Planning) คือ ระดบัการให้ความส าคญักบัการวางแผน
ระยะสั้นและระยะยาว การวางแผนเชิงรับ (Reactive) การวางแผนแบบริเร่ิมเชิงรุก (Proactive) และ
การมีส่วนร่วมในการวางแผนจากสมาชิกองคก์าร 
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13) การปฏิบติัทางการบริหาร (Management Practice) ความยุติธรรมและ
สอดคลอ้งของนโยบายกบัการปฏิบติัในการบริหาร การเขา้ถึงระดบัฝ่ายบริหาร การมีการติดต่อส่ือสาร
ท่ีชดัเจน การสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีสะดวกสบายในการท างาน การกระตุน้ให้เกิดความหลากหลาย
ในองคก์าร การใหค้วามช่วยเหลือและสนบัสนุนแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

14) การปฏิบติังานตามสบาย (Easygoingness) เน้นสภาพของความสงบ 
อดทนกบัภาวะท่ีเป็นอยู ่ใจเยน็และขดัแยง้ต ่า 

15) การรักษาความอยู่รอด (Fortress) เน้นความส าคญัในการแข่งขนัเพื่อ
ความอยูร่อดเป็นเร่ืองส าคญัยิง่ ใหโ้อกาสปฏิบติังานแก่สมาชิก แต่ไม่ประกนัความมัน่คงในงาน 

16) วฒันธรรมสโมสร (Club) ใหค้วามส าคญักบัการจงรักภกัดี ความผกูพนั
และท างานเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ยดึมัน่อาวุโส ไม่มีความกา้วหนา้อยา่งรวดเร็ว ตอ้งมีคนรู้จกัคอย
ส่งเสริมในการพิจารณาความเหมาะสม ความกา้วหน้าอาจเป็นเพียงไดห้มุนเวียนต าแหน่งงานให้รู้
หลายหนา้ท่ี (Generalist) 

17) การยึดความสามารถเฉพาะตวั (Baseball Team) ให้ความส าคญักับ
พรสวรรค์และความสามารถเฉพาะบุคคลสูง ให้รางวลัตอบแทนเป็นตวัเงินสูงจากผลงาน ความ
ผกูพนัในงานไม่ส าคญัเท่าผลงาน การกา้วกระโดดหรือเปล่ียนงานจากท่ีหน่ึงถือเป็นส่ิงปกติ 

18) การให้อิสระแก่บุคคล (Individual Autonomy) คือ ระดบัของความ
รับผดิชอบอิสระและโอกาสท่ีบุคคลในองคก์ารไดรั้บในการริเร่ิมเพื่อด าเนินการต่างๆ 

19) การยอมรับความขดัแยง้ (Conflict Tolerance) คือ ระดับท่ีมีความ
ขดัแยง้แฝงอยูใ่นความสัมพนัธ์ระหวา่งหมู่เพื่อนฝูงและกลุ่มท างาน แต่ยงัมีความเต็มใจ ซ่ือสัตยต่์อ
กนัและยอมรับความแตกต่างอยา่งเปิดเผย 

20) การช้ีน า (Direction) คือ ระดับท่ีองค์การก าหนดเป้าหมายไว้อย่าง
ชดัเจน และคาดหวงัผลการท างาน 

21) การแสดงตวั (Identify) คือ ระดบัซ่ึงสมาชิกในองคก์ารแสดงตวัว่าเป็น
ส่วนหน่ึงในองคก์ารทั้งหมด ไม่ใช่กลุ่มท างานเฉพาะหรือกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญวชิาชีพเฉพาะ  
   มาร์ติน และ ไมเยอร์สัน (Martin and Meyerson, 1998: 93-125, อา้งใน ยุวนัดา 
สุทธิดี, 2552: 14) ได้กล่าวว่าวฒันธรรมของสังคมและองค์การ เป็นเพียงส่ิงท่ีสมาชิกในสังคม
จ านวนหน่ึงเห็นพอ้งตอ้งกนั องคก์ารมกัมีวฒันธรรมองคก์ารในหลายลกัษณะดงัต่อไปน้ี ควบคู่กนัไป 

1) วฒันธรรมหลกัขององคก์าร หมายถึง สมาชิกในองคก์ารส่วนใหญ่หรือ
เกือบทุกคนเห็นพอ้งตอ้งกนัในเร่ืองบางเร่ือง 
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2) มีวฒันธรรมยอ่ยหลายวฒันธรรม หมายถึง สมาชิกในองคก์ารมีความเห็น
พอ้งตอ้งกนัภายในกลุ่มฝ่ายของตนในเร่ืองต่างๆเป็นส่วนใหญ่ แต่ต่างกลุ่มก็มีค่านิยม ความเช่ือส่วน
ใหญ่ต่างกนั 

3) ไม่ปรากฏวฒันธรรมองค์การอย่างเด่นชดั หมายถึง สมาชิกองค์การมี
ค่านิยม ความเช่ือตรงกันบ้าง แตกต่างกันบ้าง และไม่ชัดเจนจนยากท่ีจะสรุปเป็นแบบแผนท่ี
แน่นอนได ้ถา้จะมีการเห็นพอ้งตอ้งกนัก็จะเป็นบางเร่ืองท่ีเกิดข้ึนในบางสถานการณ์เท่านั้น 

1.2.2 ลักษณะวัฒนธรรมองค์การของไทย 
  ลักษณะของวฒันธรรมองค์การของไทยนั้น มีนักวิชาการหลายท่านได้

กล่าวถึงไวอ้ยา่งหลากหลาย โดยขอเสนอแนวคิดท่ีน่าสนใจ ดงัน้ี 
  โจเซฟ ไอซุตตนั (Joseph I. Sutton, 1984: 70, อา้งใน ธวชัชยั สัตยสมบูรณ์, 

2549 : 57) ไดศึ้กษาวฒันธรรมไทย พบว่า ในสังคมไทยยงัมีระบบของความผูกพนักบัเครือญาติ 
ยกย่องผู ้มีอ  านาจตลอดจนมีลักษณะของปัจเจกชนนิยม (Individualism) อยู่สูง ลักษณะต่างๆ
ทางด้านวฒันธรรมเหล่าน้ี ได้เป็นส่ิงท่ีขวางกั้นอย่างแรงต่อการบริหารแบบใหม่จากตะวนัตกท่ี
น ามาใช ้เพราะเป็นประสบการณ์และลกัษณะนิสัยอนัยาวนานท่ีคนในสังคมไดรั้บมา และส่ิงต่างๆ
เหล่าน้ีไดก้ลายเป็นอุปสรรคส าคญัต่อการเปล่ียนแปลง 

  จากการศึกษาลกัษณะวฒันธรรมองค์การของไทย สามารถสรุปได ้4 ลกัษณะ 
ดงัน้ี 

1) มีลักษณะการลอกเลียนแบบจากประเทศอ่ืนๆโดยไม่ค  านึงถึงความ
สอดคล้องเหมาะสมกับลกัษณะทางสังคม วฒันธรรมสังคม และวฒันธรรมองค์การ ตลอดจน
ค่านิยม และทศันคติของคนไทย 

2) มีลักษณะการรับใช้ การปฏิบัติต่อผู ้มีอ  านาจเหนือตนมากกว่าการ
ค านึงถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบติังาน 

3) มีลกัษณะการแข่งขนัเพื่อจะข้ึนสู่ต าแหน่งสูงสุดในการบริหาร คือ “ให้
ความส าคญักบับุคคลมากกวา่เป้าหมายขององคก์าร” 

4) การปฏิบติังานขาดวนิยั ความรับผดิชอบ ความซ่ือสัตย ์มุ่งผลประโยชน์
ของตนมากกวา่ส่วนรวม 

5) มีระบบของความผูกพนักับเครือญาติ ยกย่องผูมี้อ  านาจตลอดจนมี
ลกัษณะของปัจเจกชนนิยม (Individualism) อยูสู่ง 

ยวุนัดา สุทธิดี (2552: 20-21) ไดอ้ธิบายผลการศึกษาของ ดาเนียล วิท (Daniel Wit, 
1980) ท่ีศึกษาเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ารของประเทศไทยและประเทศอ่ืนในเอเชียตะวนัออกเฉียง
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ใต ้พบว่า การบริหารของไทย นั้นเป็นการรับใช้ การปฏิบติัและการเคารพต่อผูมี้อ  านาจเหนือตน
ของบุคคลแต่ละคน ท าให้ระบบการบริหารหรือการท างานของไทยกลบักลายเป็นลกัษณะของ
บุคคลท่ีมุ่งจะท างานเอาใจเจ้านายมากกว่าจะสนใจในเร่ืองประสิทธิภาพประสิทธิผลของการ
ปฏิบติังาน ระบบการบริหารงานขององคก์ารของไทย จึงยงัคงยึดติดกบัระบบเจา้ขุนมูลนาย ระบบ
องค์การของไทยจะเน้นการใช้อ านาจและสนบัสนุนผูช้ายมากกว่าผูห้ญิง  ในขณะท่ี เจมส์ โมเซล 
(Jame Mosel, 1989)ท่ีศึกษาในเร่ืองพฤติกรรมการบริหารของไทย แลว้พบวา่ ผูบ้ริหารในองคก์าร
ของไทย มกัเนน้ผูช้ายมากกวา่ผูห้ญิง เพราะผูช้ายเป็นผูรั้บผิดชอบในครอบครัว ดงันั้นผูช้ายจะเป็น
ผูใ้ห้ความส าคญักบังานนอกบา้นในขณะท่ีผูห้ญิงจะเป็นฝ่ายให้ความส าคญักบังานในบา้นมากกว่า 
และ เฮา้เซอร์ (Hauser, 1989)ไดศึ้กษาถึงลกัษณะการบริหารงานของไทย พบวา่ การบริหารงานของ
ไทย มีลกัษณะเป็นโครงสร้างท่ีหลวม (Loose Structure) ซ่ึงก่อให้เกิดปรากฏการณ์ทางการบริหาร
อยา่งหน่ึงข้ึนมาในสังคมไทย นัน่ก็คือ การแข่งขนักนัอยา่งมากในความพยายามท่ีจะข้ึนสู่ต าแหน่ง
สูงสุดในการบริหาร ทั้งในภาคเอกชนและภาครัฐบาลซ่ึงจะให้ความส าคญักับบุคคลมากกว่า
เป้าหมายขององค์การ และนอกจากน้ีในระดับการปฏิบัติงานเองก็มักจะขาดวินัยและความ
รับผิดชอบ รวมทั้งลกัษณะท่ีเก่ียวกบัความซ่ือสัตยก์็มกัจะเป็นลกัษณะท่ีมุ่งไปในทางส่วนตวัของ
บุคคล ต่อครอบครัว ต่อกลุ่ม ต่อหมู่เพื่อน หรือกลุ่มเล็กๆมากกวา่จะเป็นความซ่ือสัตยต่์อองค์การ 
หรือส่วนรวม ส่ิงน้ีช้ีให้เห็นวา่ สังคมไทยไม่สามารถท่ีจะน าเอาหลกัการบริหารมาใชใ้ห้เกิดผลได ้
หากไม่มีการพิจารณาถึงลกัษณะทางสังคม และวฒันธรรมท่ีแทจ้ริง  

จะเห็นไดว้า่ ลกัษณะต่างๆทางดา้นวฒันธรรมองคก์ารของไทยนั้น เป็นอุปสรรค
ต่อการเปล่ียนแปลงไปสู่การบริหารแบบใหม่เป็นอยา่งมาก ดงันั้นการบริหารของไทยควรพิจารณา
ถึงลกัษณะทางสังคมและวฒันธรรมท่ีแทจ้ริงดว้ย 

1.3  หน้าที่ของวฒันธรรมองค์การ 
วฒันธรรมองคก์ารมีหนา้ท่ีในการระบุแนวคิดของสมาชิกในองคก์าร มีบทบาทใน

การก าหนดขอบเขต (Boundary Defining Role) ในการแบ่งแยกองค์การหน่ึงให้แตกต่างจากองค์การ
หน่ึง สร้างความเป็นเอกลกัษณ์แก่สมาชิกขององค์การ ช่วยให้บุคคลเขา้ใจเหตุผลส่ิงแวดลอ้มของ
พวกเขา เป็นกระบวนการถ่ายทอดความผกูพนัจากรุ่นสู่รุ่น ท าให้มีจิตส านึกรับผิดชอบมากกวา่ท่ีจะ
สนใจเร่ืองส่วนบุคคล และช่วยให้เกิดเสถียรภาพในระดบัสังคม นอกจากน้ีวฒันธรรมองค์การยงั
เปรียบเสมือนกลไก ในการสร้างการรับรู้ (Sense-making) และกลไกการควบคุม (Control Mechrisw) ท่ี
เป็นแนวทางในการสร้างทศันคติและพฤติกรรมของพนกังานตลอดจนท าหนา้ท่ีส่งเสริมสร้างความ
มัน่คงของระบบสังคม กระตุน้ใหเ้กิดการบูรณาการและความร่วมมืออยา่งย ัง่ยืนในหมู่สมาชิกโดยมี
นกัวชิาการไดก้ล่าวถึงหนา้ท่ีของวฒันธรรมองคก์ารไวด้งัน้ี  
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แวกเนอร์ ทรี และฮอลเลนเบ็ค (Wagner III & Hollenbeck, 1998: 337อา้งใน ยุวนัดา 
สุทธิดี 2552: 21) ไดส้รุปถึงหนา้ท่ีของวฒันธรรมองคก์ารวา่ วฒันธรรมองคก์ารเป็นเสมือนกาวทาง
สังคมท่ีช่วยเสริมพฤติกรรมความมุ่งมัน่และร่วมมือในหมู่สมาชิกในการท างาน โดยท าให้เกิด
ปรากฏการณ์ 4 ประการ คือ  

1) เกิดเอกลกัษณ์และความแตกต่างระหวา่งองคก์าร มีลกัษณะของการเป็นพวก
เดียวกนัและมีจุดหมายร่วมกนั 

2) เกิดความผูกพนัและมีจุดหมายร่วมท่ีเกิดจากวฒันธรรมองค์การเดียวกนั มี
แนวโนม้ก่อใหเ้กิดความผกูพนัสูงในหมู่ผูท่ี้ยอมรับวฒันธรรม 

3) เกิดความมัน่คงเม่ือเกิดการมีเอกลกัษณ์และความผกูพนัร่วมกนั จะกระตุน้ให้
เกิดบูรณาการและความร่วมมืออยา่งย ัง่ยนืในหมู่สมาชิก 

4) กล่อมเกลาพฤติกรรม ท าให้สมาชิกเข้าใจในสภาพแวดล้อมของตน โดย
วฒันธรรมองคก์ารท าหนา้ท่ีเสมือนแหล่งของการมีความหมายร่วมกนัเพื่ออธิบายวา่ท าไม ส่ิงต่างๆ
ในองคก์ารจึงเป็นเช่นน้ี 
  วเิชียร วทิยอุดม (2549: 403-404, อา้งใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ, 2550: 414-415) 
ไดก้ล่าวถึงหน้าท่ีของวฒันธรรมองค์การ กล่าวคือ สมาชิกองค์การจะแสดงบทบาทในการแกไ้ข
ปัญหาและความอยูร่อดของตนเอง 2 ประการ ประการแรก คือ การแกไ้ขปัญหาเก่ียวกบัการปรับตวั
ภายนอก (External Adaptation) ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเขา้ไปถึงเป้าหมายและการจดัการ
เก่ียวขอ้งกบัคนภายนอกและส่ิงแวดลอ้ม และประการท่ีสอง คือ การผสมผสานกนัภายใน (Internal 
Integration) เป็นวิธีการท่ีสมาชิกสามารถแกไ้ขปัญหาประจ าวนัไดโ้ดยเช่ือมโยงทั้งการท างานและ
การด ารงชีวติเขา้ไวด้ว้ยกนั ดงัน้ี 

1) วฒันธรรมองค์การ มีบทบาทในการก าหนดขอบเขตขององค์การต่อองค์การ
อ่ืนๆ 

2)  วฒันธรรมองค์การ เป็นการระบุถึงแนวคิดของสมาชิกในองค์การ และ
ถ่ายทอดคุณลกัษณะเด่นของสมาชิกในองคก์าร 

3) วฒันธรรมองค์การ ท าให้มีจิตส านึกรับผิดชอบมากกว่าท่ีจะสนใจเร่ืองส่วน
บุคคล และช่วยในกระบวนการถ่ายทอดความผกูพนัจากรุ่นสู่รุ่น 

4) วฒันธรรมองคก์าร ช่วยให้เกิดเสถียรภาพในระดบัสังคม ซ่ึงวฒันธรรมจะท า
หนา้ท่ีคลา้ยตวัเช่ือมใหก้บัวฒันธรรมในองคก์ารใหมี้มาตรฐานในการพดูและปฏิบติัอยา่งเดียวกนั 
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5) วฒันธรรมองคก์าร เปรียบเสมือนกลไกในการสร้างการรับรู้ (Sense making) 
และกลไกการควบคุม (Control mechrisw) ท่ีเป็นแนวทางในการสร้างทศันคติและพฤติกรรมของ
พนกังาน 

สมยศ นาวกีาร (2540: 81) กล่าวถึงหนา้ท่ีวฒันธรรมองคก์ารไว ้4 ประการ คือ  
1) วฒันธรรมจะให้ความรู้สึกท่ีเป็นเอกลกัษณ์แก่สมาชิกขององคก์ารโดยเฉพาะ

ถา้เป็นวฒันธรรมท่ีดี ผูบ้ริหารควรพยายามปลูกฝังให้อยู่ในจิตใจของพนกังานทุกคนจะเกิดความ
ผกูพนัท่ีพนกังานมีให้บริษทั และจะเป็นการดึงดูด พฒันาและรักษาบุคคลท่ีมีความสามารถให้อยู่
กบัองคก์ารนานๆ 

2) วฒันธรรมจะกระตุน้ความผกูพนัร่วมกนั รู้สึกเป็นเจา้ของร่วมกนั 
3) วฒันธรรมจะส่งเสริมความมั่นคงของระบบทางสังคม ในบางบริษัทมี

วฒันธรรมองคก์ารท่ีเนน้ระเบียบวินยั เนน้มาตรฐาน จนสร้างช่ือเสียงให้เป็นท่ีไวว้างใจในคุณภาพ 
พนกังานในองคก์ารจะเกิดความภาคภูมิใจ มัน่ใจท่ีไดท้  างานกบับริษทัน้ี ท าใหผ้กูพนักบับริษทั 

4) วฒันธรรมจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมท่ีช่วยให้บุคคลเขา้ใจเหตุผลส่ิงแวดลอ้ม
ของพวกเขา 
  จากการศึกษาแนวคิดของนักวิชาการข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า หน้าท่ีของ
วฒันธรรมองคก์าร เป็นการสร้างเอกลกัษณ์ขององคก์ารซ่ึงท าให้แต่ละองคก์ารมีความแตกต่างกนั 
น าไปสู่การสร้างความเขา้ใจเหตุผลของส่ิงแวดลอ้มต่างๆท่ีอยูใ่นองค์การ และยงัท าให้สมาชิกใน
องคก์ารมีประสิทธิภาพ 

1.4  ระดับของวฒันธรรมองค์การ 
การศึกษาระดบัวฒันธรรมองค์การนั้นสามารถท าให้สามารถมองเห็นวฒันธรรม

องคก์ารท่ีลึกซ้ึงมากยิ่งข้ึน ซ่ึงมีนกัวิชาการไดแ้บ่งระดบัของวฒันธรรมองค์การไวแ้ตกต่างออกไป 
ดงัน้ี 

ไชน์ (Schein, 1985: 13-21, อา้งใน ธวชัชยั สัตยสมบูรณ์, 2549: 47-48) เสนอว่า 
วฒันธรรมองคก์ารถูกจดัแบ่งเป็น 3 ระดบั ตามระดบัความยากง่ายในการสังเกตเห็น ดงัน้ี 

1) ส่ิงประดิษฐ์ คือ โครงสร้างทางกายภาพและพฤติกรรมภายในองค์การซ่ึง
สังเกตเห็นไดง่้าย แต่บางคร้ังยากท่ีจะแปลความหมายท่ีแฝงอยู ่

2) ค่านิยมท่ีอวดอา้ง คือ กลยุทธ์ เป้าหมาย ปรัชญาขององค์การ ตอบค าถามว่า
อะไรควร อะไรไม่ควร 

3) ขอ้สมมุติพื้นฐาน คือ ความเช่ือท่ีคอนยอมรับแลว้วา่ถูกตอ้ง และไม่ตระหนกั
ถึงบ่อเกิดของค่านิยมและการกระท า  
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  สุพานี สฤษฏว์านิช (2549: 514) ท่ีกล่าววา่โดยทัว่ไปวฒันธรรมจะประกอบไปดว้ย 
3 ระดบั คือ 

1) วฒันธรรมของประเทศ (National Culture) เป็นวฒันธรรมของประเทศต่างๆ
ซ่ึงจะมีเอกลกัษณ์ท่ีแตกต่างกนั ข้ึนอยูก่บัประวติัความเป็นมาและความยาวนานของประเทศนั้น 

2) วฒันธรรมระดบักลุ่มหรือเช้ือชาติ (Ethnic Group Culture) ในประเทศนั้นๆ
อาจมีคนหลายเช้ือชาติท าให้มีวฒันธรรมท่ีหลากหลาย (Heterogeneous Culture) อนัเน่ืองมาจากมี
คนหลายกลุ่มคน หลายเช้ือชาติในประเทศนั้นๆ 

3) วฒันธรรมองคก์าร (Organizational Culture) วฒันธรรมองคก์ารเป็นวฒันธรรม
ท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์ารนั้นๆ อย่างไรก็ตามวฒันธรรมองคก์ารก็จะไดรั้บอิทธิพลมาจากวฒันธรรม
ของประเทศนั้นๆ 
  สุพิณ เกชาคุปต์ (2549: 8) กล่าววา่ วฒันธรรมองค์การมีทั้งส่วนท่ีเป็นนามธรรม
และส่วนท่ีเป็นรูปธรรม ส่วนท่ีเป็นนามธรรมนั้นคือส่ิงท่ีอยูใ่นใจ สมาชิกจึงยากท่ีจะรู้ได ้ส่วนท่ีเป็น
รูปธรรมนั้นคือส่ิงท่ีปรากฏใหเ้ห็นภายนอกได ้วฒันธรรมองคก์ารจึงแบ่งไดเ้ป็น 2 ลกัษณะ ดงัน้ี 

1) ลกัษณะท่ีเป็นแก่นวฒันธรรม (Substance of Culture) ได้แก่ อุดมการณ์ 
(Ideology) ความเช่ือ (Beliefs) และค่านิยม (Values) ท่ีสมาชิกในองค์การมีร่วมกนั เป็นส่ิงท่ีฝังอยู่
ภายในจิตใจ เป็นความคิด ความรู้สึกท่ีสมาชิกมีต่อสภาพแวดลอ้มภายนอก เป็นวฒันธรรมท่ีไม่ใช่
วตัถุ (Non-Material Culture) ส่ิงท่ีอยูภ่ายในจิตใจน้ี อุดมการณ์ คือ ส่ิงสูงสุดท่ีเป็นฐานคติของความ
เช่ือ และค่านิยม เร่ืองความเสมอภาคในองคก์าร ความสามคัคีของหมู่คณะ การทุ่มเทเพื่อองค์การ 
การเสียสละผลประโยชน์ส่วนตนเพื่อผลประโยชน์ขององคก์าร เป็นตน้ 

2) ลกัษณะท่ีเป็นรูปแบบวฒันธรรม (Cultural Forms) ได้แก่ การแสดงออกท่ี
สามารถเห็นไดใ้นรูปแบบการกระท าต่างๆ เช่น การแต่งเคร่ืองแบบ การใชภ้าษาพูดตามสถานภาพ
ทางสังคม การจดัห้องท างาน การท าตราสัญลกัษณ์ เพลงประจ าบริษทั การจดังานประกาศเกียรติ
คุณผูมี้ผลงานดีเด่น เป็นตน้ รูปแบบวฒันธรรมเหล่าน้ี จดัว่าเป็นวฒันธรรมด้านวตัถุ (Material 
Culture) ซ่ึงเป็นเปลือกภายนอก 
  วฒันธรรมองค์การทั้งสองลักษณะมีความสัมพนัธ์ต่อกัน ส่วนท่ีเป็นแก่นของ
วฒันธรรมนั้นอยู่ในส่วนลึกของจิตใจ มีลกัษณะเป็นนามธรรม แต่ก็มีผลต่อการแสดงออกของ
วฒันธรรมท่ีเป็นรูปธรรม ตวัอย่างเช่น อุดมการณ์ เร่ืองความเท่าเทียมกนัของมนุษย ์รูปแบบการ
แสดงออกหรือปฏิบติัต่อหนา้คนอ่ืนๆทุกๆคนเหมือนกนั ไม่วา่บุคคลนั้นจะมีสถานะต าแหน่งสูงต ่า
แตกต่างกนัเพียงไร องคก์ารท่ีมีค่านิยมเร่ืองความสามคัคีของหมู่คณะ รูปธรรมท่ีแสดงออกท่ีเห็นได้
คือการปฏิบติัต่อกนัอย่างถอ้ยทีถอ้ยอาศยั ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั หลีกเล่ียงความขดัแยง้เม่ือเห็น
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เพื่อนร่วมงานท าผิดก็ไม่อยากวา่ และแมเ้ม่ือเห็นวา่ท าให้องคก์ารเสียหายก็ไม่อยากลงโทษ เพราะ
เกรงว่าจะท าให้แตกความสามคัคีกัน ความสัมพนัธ์ขององค์ประกอบวฒันธรรมทั้ง 2 ลักษณะ
ขา้งตน้นั้น ไดส้ร้างแบบแผนพฤติกรรมและบรรยากาศการท างานท่ีแตกต่างกนั 
  สรุปได้ว่า ระดบัของวฒันธรรมองค์การ สามารถแบ่งออกเป็น 2 ระดบั คือ (1) 
ส่วนท่ีเป็นนามธรรม หรือแก่นวฒันธรรม ไดแ้ก่ อุดมการณ์ ความเช่ือ และค่านิยม ท่ีสมาชิกองคก์าร
มีร่วมกนั เป็นส่ิงท่ีฝังอยูภ่ายในจิตใจ (2) ส่วนท่ีเป็นรูปธรรม หรือเรียกวา่เป็นรูปแบบวฒันธรรม คือ 
การแสดงออกท่ีสามารถเห็นไดใ้นรูปแบบการกระท าต่างๆไม่วา่จะเป็นภาษา สัญลกัษณ์ เพลง การ
จดังาน เคร่ืองแบบ เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีปรากฏให้เห็นภายนอกไดซ่ึ้งทั้งสองส่วนนั้นมีความสัมพนัธ์
กนั ถา้ในแต่ละองคก์ารมีสมาชิกในองคก์ารท่ีมีอุดมการณ์ ความเช่ือ และค่านิยมท่ีมีความคลา้ยคลึง
กนั มีทิศทางหรือเป้าหมายเดียวกนัในการปฏิบติังาน ก็จะส่งผลใหก้ารแสดงออกในรูปแบบของการ
กระท าต่างๆนั้นเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร 

1.5  วฒันธรรมทีเ่หมาะสมกบัองค์การยุคใหม่ 
วฒันธรรมท่ีเหมาะสมกบัองค์การยุคใหม่น้ี มีความส าคญักบัการวิจยัคร้ังน้ีมาก 

เพราะใชเ้ป็นกรอบแนวคิดในการวิจยัคร้ังน้ี สุพิณ เกชาคุปต ์(2549: 18-20) ไดก้ล่าววา่ องคก์ารยุค
ใหม่มีการเปล่ียนแปลงไปจากองค์การแบบประเพณีนิยมมาก ในยุคใหม่น้ีส่ิงท่ีเปล่ียนแปลงไป
ไม่ใช่เพียงเร่ืองโครงสร้าง ระบบ หรือการใชเ้ทคโนโลยีในการท างานเท่านั้น แต่การเปล่ียนแปลงท่ี
มีความส าคญั การคิด วิธีคิด และกรอบความคิด หรือท่ีปัจจุบนัเรียกว่า กระบวนทศัน์ (Paradigm) 
คือ กรอบท่ีบุคคลใช้ในการมองโลก ความเป็นไปต่างๆ ในโลก กระบวนทศัน์น้ีเป็นเร่ืองเก่ียวกับ
ความคิด ความเช่ือท่ีบุคคลมีต่อส่ิงต่างๆ ในแต่ละยุคสมยั ในปัจจุบนัความเช่ือเร่ืองอ านาจในองคก์าร
รวมศูนยอ์ยูท่ี่ผูบ้ริหารเป็นส่ิงท่ีก าลงัลา้สมยัโดยมีความเช่ือเร่ืองสิทธิ เสรีภาพ และความเท่าเทียมกนั
ของมนุษยก์ าลังเข้ามาแทนท่ี ความคิดความเช่ือเช่นน้ีส่งผลต่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการ
ปฏิบติัต่อส่ิงต่างๆของมนุษยซ่ึ์งทา้ทายความสามารถของผูบ้ริหารในการจดัการกบัความเปล่ียนแปลง
น้ี องค์การยุคใหม่ภายใต้สภาพแวดล้อมท่ีซับซ้อน ไม่แน่นอน มีการเปล่ียนแปลงท่ีไม่คงท่ี 
คาดการณ์และท านายไดย้าก ท าให้การบริหารองคก์ารยากข้ึนทุกที องคก์ารและการบริหารในยุคน้ี
จึงตอ้งไวต่อการเปล่ียนแปลง (Sensitive) ต่างๆ และเตรียมรับสถานการณ์ให้พร้อม สถานการณ์
ใหม่น้ี องค์การจ าเป็นตอ้งมีความสามารถในการปรับตวั (Adaptive) โดยออกแบบโครงสร้างท่ี
ยดืหยุน่ (Flexibility) ตอ้งมีการเรียนรู้พฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลา (Learning and Development) และ
จะต้องดึงดูดบุคลากรท่ีมีความสามารถสูง เพื่อสร้างองค์การให้มีขีดความสามารถท่ีสูง (High 
Performance) ข้ึนดว้ย องคก์ารยุคใหม่น้ีจึงตอ้งมีวฒันธรรมองคก์ารท่ีเหมาะสมกบัยุคสมยัใหม่ดว้ย 
ซ่ึงลกัษณะวฒันธรรมองคก์ารยคุใหม่ ไดแ้ก่ 
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1.5.1 วัฒนธรรมมุ่งผลงาน (Result-based Culture) 
    องค์การยุคใหม่ต้องมุ่งผลงาน ผลงานคือส่ิงท่ีบอกถึงความส าเร็จของ
องคก์าร การท างานใดๆก็เพื่อให้เกิดผลงาน บุคลากรในองคก์ารตอ้งระลึกอยูเ่สมอวา่ ผลงานคือส่ิง
ท่ีแสดงถึงความสามารถของบุคคล และคือเหตุผลของการด ารงอยูข่ององคก์าร 

1.5.2 วัฒนธรรมแบบทมีงาน (Team Culture) 
    การท างานภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีซบัซ้อนองคก์ารจ าเป็นตอ้งผนึกก าลงัคน
ให้ท างานเป็นทีมเพื่อเพิ่มความสามารถในการคิดและการปฏิบติั ทีมงานเกิดจากการจัดกลุ่ม
ผูป้ฏิบติังานท่ีมีความช านาญแต่ละด้านท่ีจ าเป็นส าหรับการท างานอย่างหน่ึงให้ส าเร็จ โดยมุ่ง
ความส าเร็จตามภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมาย สมาชิกในทีมจะยึดมัน่ท่ีจะตอ้งร่วมมือกนัปฏิบติัให้ลุล่วง 
ความส าเร็จหรือลม้เหลวท่ีเกิดข้ึน ถือเป็นความรับผดิชอบของทุกคน 

1.5.3 วัฒนธรรมความสามารถ (Competency Culture) 
    องคก์ารยคุใหม่จะตอ้งยดึหลกัความสามารถในการบริหารงาน การคดัเลือก
บุคลากร การเล่ือนต าแหน่ง โยกยา้ย การให้รางวลัตอ้งให้ดว้ยความเป็นธรรม เป็นไปตามผลงาน
และตามความสามารถของผู ้ปฏิบัติมากกว่าการชอบพอเป็นส่วนตัว จึงจะดึงดูดบุคคลท่ีมี
ความสามารถใหทุ้่มเทท างานใหก้บัองคก์ารได ้

1.5.4 วัฒนธรรมการเรียนรู้และปรับตัว (Learning and Adaptive Culture) 
 การเรียนรู้ช่วยให้บุคคลและองค์การมีความฉลาดข้ึน ความรู้มีการพฒันา

ตลอดเวลา จึงจ าเป็นท่ีองค์การจะต้องเพิ่มความรู้เพื่อพฒันาตนเองให้ทนัสมยัและล ้ าหน้าและ
น าไปสู่การสร้างนวตักรรม (Innovation) ได ้นวตักรรมถือเป็นปัจจยัส าคญัในการสร้างความไดเ้ปรียบ
ในการแข่งขนั (Competitive advantage) และผลกัดนัให้องค์การมีความก้าวหน้าและพฒันาไม่
หยดุย ั้ง 

1.6 รูปแบบวฒันธรรมองค์การ 
รูปแบบของวฒันธรรมองคก์ารในท่ีน้ีจะน าเสนอรูปแบบท่ีน าไปใช้ในหน่วยงาน

ภาครัฐเป็นหลกัซ่ึงแนวคิดท่ีส าคญัๆไดแ้ก่ 
1.6.1  รูปแบบวัฒนธรรมองค์การของ คาเมรอน และ แอตทิงตัน (Cameron and 

Attington) 
คาเมรอน และ แอตทิงตนั (Cameron and Attington, 1988 cited by Anderson 2000: 28-

29, อา้งใน ธวชัชยั สัตยสมบูรณ์ 2549: 53-55) ไดเ้สนอรูปแบบวฒันธรรมองคก์าร 4 รูปแบบ คือ  
1) วฒันธรรมแบบครอบครัว (Clan Culture) คือ วฒันธรรมของการเห็นพอ้ง

ตอ้งกนั ความเป็นพวกเดียวกนั ความสามคัคีกลมเกลียวและความรู้สึกเหมือนเป็นสมาชิกครอบครัว
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เดียวกนั มีลกัษณะมุ่งหมายภายในองคก์าร และทรัพยากรมนุษยภ์ายในองคก์ารใหคุ้ณค่าสูงต่อความ
จงรักภคัดีในหน่วยงาน 
   วฒันธรรมครอบครัวมีประสิทธิภาพเม่ือความไม่สอดคลอ้งกบัเป้าหมายต ่าและมี
ความคลุมเครือในการปฏิบติัสูง องค์การแบบครอบครัวมีลกัษณะการเป็นองค์การท่ีมีความเป็น
ปึกแผน่เหนียวแน่น (Organic Solidarity) ซ่ึงตรงกนัขา้มกบัองคก์ารท่ีผกูพนัต่อกนัตามพนัธะสัญญา 
ความเป็นปึกแผน่จะเป็นแรงดึงดูดใหเ้ป้าหมายของสมาชิกองคก์ารร่วมกนัเป็นหน่ึงเดียวบนพื้นฐาน
ของการพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนัของสมาชิก ในความหมายดงักล่าวกลุ่มวิชาชีพใดๆซ่ึงมีลกัษณะ
ผกูพนัเหนียวแน่น อาจเรียกไดว้า่องคก์ารแบบครอบครัว ในบางคร้ังองคก์ารแบบครอบครัวอาจใช้
ระบบอ านาจตามกฎหมาย (แต่ส่วนมากใช้ธรรมเนียมประเพณี) แต่ความแตกต่างท่ีส าคญัจาก
องค์การแบบราชการ คือ องค์การแบบครอบครัวไม่ตอ้งใช้การประเมินและติดตามผลอย่างเป็น
รูปธรรมชัดเจน ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแสดงให้เห็นถึงการมีขอ้มูลท่ีชัดเจนส าหรับสมาชิกองค์การ
แบบครอบครัวท่ีจะส่งเสริมการเรียนรู้และการผลิตอยา่งมีประสิทธิภาพ แต่ขอ้มูลดงักล่าวก็ไม่ผา่น
การตรวจสอบอย่างละเอียดตามแนวความสัมพนัธ์แบบพนัธสัญญา เพราะการก ากบัอย่างใกลชิ้ด
และขอ้สัญญาผกูพนัท่ีจะด าเนินการตรวจสอบก็ไม่สามารถก าหนดไดใ้นแบบครอบครัว 
   ประเพณีเป็นส่ิงท่ีซ่อนอยู่ซ่ึงไม่ชัดเจนเหมือนกฎท่ีควบคุมพฤติกรรม อีกทั้ ง
ประเพณีไม่ไดก้  าหนดไวอ้ยา่งชดัเจน สมาชิกจึงอาจไม่ซาบซ้ึงไดง่้าย ท าให้สมาชิกใหม่ไม่สามารถ
ปฏิบติัตามไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพจนกว่าจะไดเ้รียนรู้อย่างชดัเจน ในทางตรงขา้มประเพณีเฉพาะ
บางอยา่ง แมจ้ะไม่ชดัเจนแต่เม่ือสมาชิกซาบซ้ึงแลว้ก็อาจมีอ านาจเหนือการตดัสินใจท่ีน ามาซ่ึงผลดี
หรือง่ายต่อการควบคุมสมาชิกได ้

2) วฒันธรรมแบบเปล่ียนแปลงพฒันา (Adhocracy Culture) คือ วฒันธรรมท่ี
มุ่งเนน้ความคิดสร้างสรรค ์การเปล่ียนแปลงพฒันา ปฏิบติังานเหมือนผูป้ระกอบธุรกิจและเนน้การ
มีทีมงานท่ีดี มีลกัษณะมุ่งเนน้ภายนอกและการเจริญเติบโตขององคก์าร ใหคุ้ณค่าสูงต่อนวตักรรม  
   ดว้ยขอ้จ ากดัขององค์การแบบราชการท่ียึดมัน่ในกฎระเบียบและการควบคุมจน
เป็นสาเหตุของความเฉ่ือยชาไร้ประสิทธิภาพ องคก์ารแบบเปล่ียนแปลงพฒันาจึงเนน้ค่านิยมความ
ยืดหยุ่นและนวตักรรมเพื่อการตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็วและ
ความอิสระของบุคคล  ทั้งน้ีเพื่อให้องคก์ารสามารถปรับตวัและตอบสนองผูท่ี้มีส่วนไดส่้วนเสียได้
อย่างมีประสิทธิภาพ พร้อมกบัสมาชิกในองค์การจะไดรั้บการกระตุน้และส่งเสริมให้ใช้ศกัยภาพ
ของตนเองในการเร่ิมสร้างสรรคอ์ยา่งเต็มท่ีเพื่อผลิตผลงานใหม่ๆให้กบัองคก์ารอยา่งสม ่าเสมอ ให้
องค์การรักษาความสามารถในการแข่งขนัเอาไวไ้ดด้ว้ยการพฒันานวตักรรม มุ่งแสวงหาช่องทาง
ใหม่ ยอมรับการเส่ียงท่ีจะเผชิญกบัความไม่แน่นอนต่างๆท่ีอาจเกิดข้ึน ความสามารถขององคก์าร
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ในการแข่งขนัมีพื้นฐานจากเสรีภาพในการริเร่ิม ให้โอกาสแก่สมาชิก ไม่ยึดติดกบัระเบียบจนขาด
ความคล่องตวั เน้นการมีช่องทางการติดต่อส่ือสารภายในอยา่งหลากหลาย สมาชิกในองค์การให้
ความร่วมมือและมีส่วนร่วมและท างานเป็นทีม องค์การมีหน้าท่ีก าหนดเป้าหมายท่ีชัดเจนและ
กระตุน้ใหส้มาชิกมุ่งสู่ความเป็นเลิศ 

3) วฒันธรรมแบบราชการ (Hierarchy Culture or Bureaucracy Culture) คือ 
วฒันธรรมท่ีเนน้ความเป็นระเบียบ ความมัน่คง กฎและขอ้บงัคบัต่างๆมีลกัษณะการมุ่งเนน้ภายใน
และโครงสร้างการด าเนินงานขององค์การ คาดหวงัให้สมาชิกปฏิบติัตามกฎระเบียบและบรรลุ
เป้าหมาย 
   องคก์ารแบบราชการมีประสิทธิภาพเม่ือเกิดความไม่สอดคลอ้งในเป้าหมายและ
คลุมเครือในการปฏิบติัค่อนขา้งสูง องคก์ารแบบราชการมีพื้นฐานการด าเนินงานมาจากการควบคุมดูแล
การประเมินและการช้ีแนะตามล าดบัขั้น ในระดบัดงักล่าวหัวหน้าในแต่ละระดบัขั้นจะมีเง่ือนไข
มาตรฐานท่ีก าหนดข้ึนเพื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมหรือส่ิงน าออก (Output) เพื่อให้สามารถควบคุม
พฤติกรรมหรือส่ิงน าออกได้ แต่มาตรฐานน้ีจะเป็นตวับ่งช้ีค่านิยมของส่ิงน าออกได้เพียงคร่าวๆ
เท่านั้น อีกทั้งยงัอาจถูกบิดเบือนตีความเฉพาะบุคคลไดด้ว้ย คนจะรับรู้มาตรฐานเหล่าน้ีว่ามีความ
เท่ียงธรรมตราบเท่าท่ีเขาเช่ือว่ามาตรฐานท่ีก าหนดมีจ านวนของขอ้มูลข่าวสารการปฏิบติัอย่าง
สมเหตุสมผล 
   องค์การแบบราชการมีขอ้ไดเ้ปรียบเหนือความสัมพนัธ์แบบการตลาดโดยองค์การ
แบบราชการใชค้วามสัมพนัธ์ในการจา้งงานแบบไม่สมบูรณ์ คือ ผูป้ฏิบติังานยอมอยูใ่ตอ้งคก์ารซ่ึง
จะแต่งตั้งใครกอ้ไดม้าเป็นผูช้ี้น าก ากบัดูแลตนเอง องคก์ารแบบราชการมีบรรยากาศท่ีวางใจกนัสูง
ในหมู่ผูป้ฏิบติังานมากกว่าองคก์ารแบบตลาด ท่ีผูป้ฏิบติังานอยูภ่ายใตเ้ง่ือนไขของการแลกเปล่ียน
องค์การแบบราชการจะถูกจ ากดัการฉวยโอกาสภายใตก้ารก ากบัดูแลการปฏิบติังาน องคก์ารแบบ
ราชการนั้นยงัมีคุณลกัษณะท่ีเนน้ความช านาญทางเทคนิค ซ่ึงเป็นการฝึกวิชาชีพและการกล่อมเกลา
ทางสังคมในสมาชิกเขา้สู่มาตรฐานวิชาชีพ ความเป็นวิชาชีพภายใตอ้งค์การแบบราชการเป็นการ
ผสมผสานความผูกพนัในวิชาชีพกบัการมุ่งกา้วหน้าในอาชีพ ท าให้เกิดความรู้สึกของความเป็น
ปึกแผน่ในหมู่สมาชิกแลว้ท าใหล้ดปัญหาความสอดคลอ้งในเป้าหมายลง 
   ระบบราชการมีจุดแข็งอยู่หลายประการ เช่น สามารถแยกแยะงานท่ีซับซ้อน
ออกเป็นงานย่อยๆ ท่ีไม่ซบัซ้อนซ่ึงท าให้ง่ายต่อการด าเนินการ ระบบราชการช่วยให้การตดัสินใจ
ในปัญหาต่างๆ เป็นไปอย่างมีเหตุผล มีหลกัฐานและความคิดเห็นส่วนบุคคลเขา้มาเก่ียวขอ้งน้อย
ท่ีสุด แต่อย่างไรก็ตามจุดอ่อนของระบบราชการก็มี เช่น การควบคุมพฤติกรรมบุคลากรด้วย
กฎระเบียบต่างๆ เพื่อใหเ้ป็นมาตรฐานเดียวกนั ท าใหเ้กิดการจ ากดัความคิดและขาดอิสรภาพในการ
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กระท า นอกจากน้ียงัเกิดปัญหาในกระบวนการแกปั้ญหา เพราะผูต้ดัสินใจในระดบัสูงไดรั้บขอ้มูลท่ี
จ  ากดัจากการกลัน่กรองและเสนอข้ึนมาตามล าดบัขั้น จนบางคร้ังขอ้มูลส าคญัในการตดัสินใจขาด
หายไป ซ่ึงเม่ือตดัสินใจก็อาจเกิดผลเสียได ้หรือท าให้ตอ้งมีการทบทวนการเก็บขอ้มูลประกอบการ
ตดัสินใจใหม่หลายคร้ังจนเกิดการล่าชา้ในการปฏิบติังาน 

4) วฒันธรรมแบบการตลาด (Market Culture) คือ  วฒันธรรมท่ีเนน้ค่านิยมการ
ท างานเชิงรุก บุกบัน่ การแข่งขนั การขยายหน่วยงาน การผลิตและประสิทธิภาพมีลกัษณะมุ่งเน้น
ภายนอก การบริการลูกคา้และกลยทุธ์ดา้นราคา การผลิต การส่งเสริมการขายและสถานท่ีให้บริการ 
มุ่งเนน้ผลส าเร็จและชยัชนะในการแข่งขนั 
   ขอ้ตกลงพื้นฐานทางสังคมในระบบการตลาด คือ ราคาเป็นกลางในการแลกเปล่ียน
ทางการตลาด (Market Transaction) ประกอบดว้ยความสัมพนัธ์ทางสัญญาซ่ึงอยูใ่นขอบเขตของส่ิง
ท่ีน ามาแลกเปล่ียน รูปแบบพนัธะสัญญาท่ีง่ายท่ีสุดคือ “จุดแลกเปล่ียน” และ “ส่ิงท่ีน ามาแลกเปล่ียน” 
ซ่ึงความสัมพนัธ์ในการแลกเปล่ียนส่วนมากเกิดข้ึนภายใตข้อ้ก าหนดระยะยาว อีกทั้งปัญหาความไม่
แน่นอนของอนาคตท าให้พนัธะสัญญาของการแลกเปล่ียนท่ีก าหนดขาดความสมบูรณ์ความไม่
สมบูรณ์ดงักล่าวข้ึนอยูก่บัความไวว้างใจต่อกนัและกนัของคู่สัญญาเป็นส าคญั ซ่ึงต่อมาอาจน าไปสู่
การฉวยโอกาสไดใ้นภายหลงั การแลกเปล่ียนบางกรณีน าไปสู่การผกูขาด แต่ละฝ่ายฉวยโอกาสโก่ง
ราคาหรือการบริหารท่ีขาดคุณภาพ ท าให้ตอ้งเสียค่าใช้จ่ายในการป้องกนัและติดตาม ซ่ึงถ้าการ
แลกเปล่ียนแบบน้ีราคาสูงเกินไปก็จะท าให้ความสัมพนัธ์ทางการตลาดลม้เหลวเพราะเต็มไปดว้ย
การฉวยโอกาส แนวคิดความลม้เหลวภายใตร้ะบบการตลาดมีประโยชน์ในการน ามาเปรียบเทียบ
กบัความเขม้แข็งของแนวคิดระบบราชการ ซ่ึงวธีิการคือ ตอ้งก าหนดว่าการแลกเปล่ียนทั้งหมดใช้
ส่ือกลางผา่นความสัมพนัธ์ของระบบการตลาด และเหตุใดจึงท าให้เง่ือนไขแบบการตลาดลม้เหลว
แลว้ถูกแทนท่ีดว้ยเง่ือนไขแบบราชการ ภายใตว้ธีิการดงักล่าวจะเห็นวา่องคก์ารแบบราชการทุกแห่ง
ประกอบข้ึนดว้ยตวัอยา่งของความลม้เหลวในแนวคิดแบบการตลาด 

1.6.2 รูปแบบวัฒนธรรมองค์การของ คุ๊กและลาฟเฟอร์ต้ี (Cook and Lafferty) 
     คุ๊กและลาฟเฟอร์ต้ี (Cook and Lafferty, 1989: 6, อา้งใน ยุวนัดา สุทธิดี 2552: 
35-37) ได้ส ารวจถึงลกัษณะของวฒันธรรมองค์การ โดยวดัการรับรู้ของบุคคลในองค์การในแง่
พฤติกรรมการแสดงออกและบรรทดัฐานการปฏิบติังานของสมาชิกในองค์การท่ีน ามาจากแนว
ทฤษฎีแบบแผนการด าเนินชีวิตร่วมกบัทฤษฎีสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลกบัการท างาน และทฤษฎี
แรงจูงใจตามความตอ้งการของบุคคลของมาสโลว ์(Maslow) ทฤษฎีผูน้ าของเคทซ์ (Katz), แม็คโอ
บาย (Maceoby), เมา๊ส์ (Morse) และ สตอจจิล (Stoggill) ท่ีแบ่งรูปแบบผูน้ าเป็น 2 รูปแบบ คือ แบบ
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มุง้เน้น “บุคคล” และแบบมุ่งเน้น “งาน” ไดน้ าแนวความคิดทั้งหมดดงักล่าวขา้งตน้มาเป็นกรอบ
แนวคิดในการวดัลกัษณะของวฒันธรรมไดเ้ป็น 3 รูปแบบ คือ 

1) แบบสร้างสรรค์ (Constructive Styles) หมายถึง องคก์ารท่ีให้ความส าคญัของ
ค่านิยมในการท างานโดยมุ่งเนน้ท่ีความพอใจของบุคลากรในองคก์ารคือ ความตอ้งการความส าเร็จ 
ตอ้งการไมตรีสัมพนัธ์ รวมทั้งการส่งเสริมให้บุคลากรในองคก์ารมีความสัมพนัธ์และสนบัสนุนซ่ึง
กนัและกัน มีลกัษณะของการท างานท่ีส่งผลให้บุคลากรในองค์การประสบความส าเร็จกบัการ
ท างาน สามารถแบ่งไดเ้ป็น 4 มิติ คือ  

(1) มิติเน้นความส าเร็จ (Achievement) คือ องค์การท่ีมีลกัษณะของการ
ท างานท่ีดี มีค่านิยม และพฤติกรรมแสดงออกในการท างานของพนกังาน มีการตั้งเป้าหมายการ
ท างานร่วมกนั 

(2) มิติเน้นสัจจะแห่งตน (Self - Actualizing) คือ องค์การท่ีมีค่านิยม
พฤติกรรมการแสดงออกในทางสร้างสรรค ์เนน้ความตอ้งการของบุคคลในองคก์ารตามความนึกคิด
และความคาดหวงั เป้าหมายของการท างานอยู่ท่ีคุณภาพมากกว่าปริมาณงาน รวมทั้งความส าเร็จ
ของงานมาพร้อมๆกบัความกา้วหนา้ของพนกังาน 

(3) มิติเนน้บุคคลและการกระตุน้ (Humanistic - Encouraging) คือ องค์การ
ท่ีมีค่านิยมและพฤติกรรมการท างานแบบมีส่วนร่วม มุ่งเนน้บุคคลเป็นศูนยก์ลาง ให้ความส าคญักบั
พนกังาน คือ ทรัพยากรท่ีมีค่ามากท่ีสุดขององคก์าร 

(4) มิติเนน้ไมตรีสัมพนัธ์ (Affiliative) คือ องคก์ารท่ีมีค่านิยมและพฤติกรรม
การแสดงออกท่ีมุ่งเนน้สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล สมาชิกในองคก์ารมีความเป็นกนัเอง 

2) แบบตั้งรับ – เฉ่ือยชา (Passive / Defensive Styles) หมายถึง องค์การท่ีมี
ค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกท่ีมุ่งเน้นความตอ้งการความมัน่คงของพนกังาน และผูน้ าท่ี
มุ่งเนน้บุคคลเนน้การคลอ้ยตามความคิดของผูบ้ริหาร ยดึถือกฎระเบียบแบบแผนพึ่งพาผูบ้ริหารและ
หลีกเล่ียงงานท่ีตอ้งรับผิดชอบ ยอมรับการมอบหมายงานจากผูบ้ริหาร พนกังานเน้นสัมพนัธภาพ
ระหว่างบุคคลในลกัษณะปกป้องตวัเองและตั้งรับ เป็นแนวทางท่ีท าให้ความมัน่คงปลอดภยัและ
กา้วหนา้ในการท างาน แบ่งออกเป็น 4 มิติ คือ  

(1) มิติการเห็นพอ้งดว้ย (Approval) คือ องค์การท่ีมีค่านิยมและพฤติกรรม
การแสดงออกท่ีบุคคลใหก้ารยอมรับซ่ึงกนัและกนั หลีกเล่ียงความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน 

(2) มิติ เน้นการกฎระเบียบ (Conventional) คือ องค์การมีค่านิยมและ
พฤติกรรมการแสดงออกแบบอนุรักษนิ์ยม ยดึธรรมเนียมแบบแผนการปฏิบติัท่ีมีการควบคุม ทุกคน
ในองคก์ารตอ้งปฏิบติัตามกฎระเบียบอยา่งเคร่งครัด 
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(3) มิติเน้นการพึ่งพา (Dependent) คือ องคก์ารมีค่านิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกท่ีสะทอ้นถึงสายการบงัคบับญัชา การบริหารจดัการและการตดัสินใจจะรวมศูนยอ์ยู่ท่ี
ผูบ้ริหารหรือกลุ่มผูน้ าซ่ึงสมาชิกตอ้งปฏิบติัตาม 

(4) มิติการหลีกเล่ียง (Avoidance) คือ องคก์ารท่ีมีค่านิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกเนน้การลงโทษเม่ือเกิดความผดิพลาดในการท างานแต่เม่ือปฏิบติังานประสบความส าเร็จ
จะไม่ไดรั้บรางวลัเป็นการตอบแทน เป็นเหตุใหผู้ป้ฏิบติังานพยายามกระจายความรับผิดชอบในงาน
ในลกัษณะท่ีเท่าๆกนั ทุกคนหลีกเล่ียงการปฏิบติังานและการตดัสินใจท่ีอาจก่อให้เกิดความขดัแยง้
และความผดิพลาดต่างๆ 

3) แบบตั้งรับ – กา้วร้าว (Aggressive / Defensive Styles) หมายถึง องคก์ารท่ีมี
ค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกถึงลกัษณะผูน้ า ท่ีเน้นงานและเนน้ความตอ้งการความมัน่คง
ของพนักงาน ลักษณะการท างานมุ่งเน้นอ านาจหน้าท่ี ความคิดเห็นท่ีไม่ตรงกัน สามารถแบ่ง
ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ารรูปแบบน้ีได ้4 มิติ คือ 

(1) มิติเน้นการเห็นตรงกนัขา้ม (Oppositional) คือ องค์การท่ีมีค่านิยมและ
พฤติกรรมการแสดงออกในลกัษณะการเผชิญหนา้อยา่งมาก อนัก่อให้เกิดความขดัแยง้กบับุคคลอ่ืน
เสมอๆ 

(2) มิติเน้นอ านาจ (Power) คือ องค์การท่ีมีค่านิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกถึงโครงสร้างการบริหารแบบไม่มีส่วนร่วม เนน้ท่ีอ านาจหนา้ท่ี และบทบาทของสมาชิก
แต่ละคนถูกก าหนดจากต าแหน่งท่ีด ารงอยู ่

(3) มิติเนน้การแข่งขนั (Competitive) คือ องคก์ารท่ีมีค่านิยมและพฤติกรรม
การแสดงออกถึงการแข่งขนัท่ีมีเร่ืองการแพ ้– ชนะ การแข่งขนัเป็นการรักษาความรู้สึกการมีคุณค่า
ของตนเองจากการแบ่งระดบัในท่ีท างาน การวดัผลส าเร็จของการท างานเนน้ท่ีผลงานมากกวา่ผูร่้วม
ปฏิบติังาน 

(4) มิติเน้นความสมบูรณ์แบบ (Perfectionistic) คือ องค์การท่ีมีค่านิยมและ
พฤติกรรมการแสดงออกถึงลกัษณะความพิถีพิถนัในการท างาน เนน้ท่ีการท างานอยา่งหนกัและยึด
มัน่ในระบบการท างานอยา่งละเอียดถ่ีถว้น และใชเ้วลาอยา่งมากในการบรรลุเป้าหมาย 

1.6.3 รูปแบบวัฒนธรรมองค์การของ ริชาร์ท ดาฟ (Richard L.Daft) (อา้งใน สุ
พานี สฤษฎว์านิช, 2549: 520-521) 
    วฒันธรรมองคก์ารแบ่งไดเ้ป็น 4 แบบ ตามมิติของการเนน้ คือ เนน้การมอง
ภายในเป็นส าคญั (Internal Focus) กบัการมุ่งเนน้ไปสู่ภายนอก (External Focus) และมิติของการ
ยดืหยุน่ (Flexibility) กบัการรักษาสภาพท่ีเป็นอยู ่(Stability)  
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1) วฒันธรรมแบบญาติมิตร (Clan Culture) จะเป็นวฒันธรรมท่ีมีความยืดหยุน่ท่ี
มุ่งเนน้ภายในองค์การโดยจะมีค่านิยมส าคญัในเร่ือง การท าประเพณีปฏิบติั (Traditional) การค านึงถึง
ผลกระทบท่ีจะมีต่อคนอ่ืนๆการเน้นความเป็นทีม เน้นการมีส่วนร่วม เป็นกนัเอง เป็นแบบพี่น้อง 
การเนน้ความเป็นธรรม ยุติธรรมและเท่าเทียมกนั ในองคก์ารท่ีมีวฒันธรรมองคก์ารแบบน้ีมกัจะมี
กระบวนการเรียนรู้ทางสังคมมาก รวมทั้งมีการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ดี ท าให้พนกังานมีความรู้สึก
เป็นเจา้ของและจงรักภคัดีต่อองคก์าร ตลอดจนมีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นสมาชิกขององคก์ารแบบน้ี 

2) วฒันธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) จะเป็นวฒันธรรมท่ีเนน้ความ
มีเสถียรภาพความมัน่คงและมุ่งเนน้ภายในองคก์ารเป็นส าคญัโดยมีค่านิยมส าคญัในเร่ืองการประหยดั
และมุ่งประสิทธิภาพในการท างานเนน้ความเป็นทางการ และความเป็นระเบียบแบบแผน ใชข้อ้มูล
ตวัเลขต่างๆในการปฏิบติังาน การเนน้ในระเบียบ ค าสั่ง กฎระเบียบต่างๆ การเช่ือฟังท าตามกฎระเบียบ
และค าสั่งผูบ้งัคบับญัชา แนวคิดวฒันธรรมแบบน้ีคือ จะก่อให้เกิดความมีประสิทธิภาพ เสถียรภาพ 
และสามารถคาดหมายผลลพัธ์ท่ีจะเกิดข้ึนและเหมาะกบัองค์การท่ีอยู่ในสภาพแวดลอ้มท่ีไม่ค่อย
เปล่ียนแปลง องค์การประเภทหน่วยงานราชการและรัฐวิสาหกิจมกัจะมีวฒันธรรมในแบบน้ีมาก 
เพราะอยูภ่ายใตก้รอบของราชการรัฐวสิาหกิจทั้งหลายต่างพยายามมุ่งออกจากระบบราชการ 

3) วฒันธรรมแบบปรับตวั (Adaptability Culture) หรือวฒันธรรมแบบผูป้ระกอบการ 
(Entrepreneurial Culture) จะเป็นวฒันธรรมท่ีเน้นความยืดหยุ่นสูงและมุ่งเน้นการตอบสนองต่อ
สภาพแวดลอ้มภายนอกโดยมีค่านิยมท่ีส าคญัในเร่ือง การส่งเสริมการสร้างสรรค ์การใชจิ้นตนาการ 
ส่งเสริมใหท้ดลอง ใหล้องท า ผดิพลาดไม่เป็นไรถือเป็นบทเรียน ใหก้ลา้เส่ียง ใหก้ลา้คิดอะไรท่ีนอก
กรอบได ้การใหอิ้สระ ใหคิ้ดใหท้ าได ้ใหมี้ความเป็นผูป้ระกอบการอยูใ่นตวั มุ่งตอบสนองต่อลูกคา้
และฝ่ายต่างๆโดยไม่ยึดติดกบักรอบแบบเดิมๆ วฒันธรรมแบบผูป้ระกอบการน้ี มกัพบในองคก์าร
ขนาดกลางและขนาดเล็ก (SME) ท่ีผูก่้อตั้งยงัคงบริหารจดัการอยู ่

4) วฒันธรรมท่ีเน้นความส าเร็จ (Achievement Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีเน้น
ความมีเสถียรภาพหรือความมัน่คงและมุ่งเนน้การยอมรับหรือตอบรับจากสภาพแวดลอ้มภายนอก
องคก์าร (External Stakeholders) องคก์ารท่ีมีวฒันธรรมแบบน้ีจะเนน้ความส าเร็จ โดยจะมีเป้าหมาย
ท่ีตอ้งการท่ีชดัเจนในเร่ืองยอดขาย ก าไร ส่วนของตลาด และการตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้
และอ่ืนๆเป็นตน้ โดยจะมีค่านิยมในเร่ืองการแข่งขนักนัท างานเพื่อสร้างผลงาน การรุกการมุ่งมัน่ 
เอาจริงเอาจงั และท าอะไรให้ส าเร็จ ให้สมบูรณ์ ให้ดีท่ีสุด การขยนัขนัแข็งในการท างาน การริเร่ิม
ในระดบับุคคลเพื่อมุ่งไปสู่ชยัชนะและความส าเร็จ ในองคก์ารท่ีมีวฒันธรรมแบบน้ี พนกังานจะมี
การแข่งขนักนัท างานอยา่งหนกั และมุ่งเนน้ยอดขายและผลก าไรเป็นท่ีตั้ง 

1.7 การปรับเปลีย่นของวฒันธรรมองค์การ 
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สุพิณ เกชาคุปต ์(2549: 37-38) กล่าวว่า การปรับเปล่ียนวฒันธรรมองค์การของ
ระบบราชการ ต้องเร่ิมจากการท่ีรู้ว่าวฒันธรรมองค์การใดเป็นอุปสรรคท่ีต้องลดหรือขจัดท้ิง 
วฒันธรรมใดท่ีช่วยให้องคก์ารสามารถท างานไดดี้ การท่ีจะรู้ว่าส่ิงใดดีและส่ิงใดไม่เหมาะสมนั้น 
ผูบ้ริหารจะต้องน าแบบแผนพฤติกรรมองค์การต่างๆมาตรวจสอบดูว่ามีความสอดคล้องหรือ
สนบัสนุนพนัธกิจ กลยุทธ์ และวตัถุประสงคข์ององค์การหรือไม่เพียงไร วฒันธรรมองค์การท่ีพึง
ประสงค ์ไดแ้ก่ ค่านิยมและการกระท าท่ีส่งเสริมให้พนัธกิจองคก์ารบรรลุวตัถุประสงค ์เม่ือไดแ้ลว้
ก็ตอ้งส่ือสารสร้างความเขา้ใจกบัสมาชิกทุกคนดว้ยวิธีการต่างๆเพื่อสร้างการยอมรับอยา่งจริงใจให้
เกิดข้ึน เช่น การใหข้อ้มูลและการศึกษา ใหมี้ส่วนร่วมในกระบวนการเปล่ียนแปลงตั้งแต่ตน้ รวมทั้ง
การสั่งการต่างๆเม่ือเป็นท่ีรับรู้กนัในระดบัหน่ึงแลว้ ก็เป็นขั้นตอนการลงมือปฏิบติั ในขั้นตอนน้ีฝ่าย
บริหารจะตอ้งช่วยเหลือผูท่ี้ยงัมีปัญหาอยู ่เช่น ความเคยชินในการท างานแบบยดึกฎระเบียบเก่าอยา่ง
เคร่งครัด การให้บริการประชาชนอยา่งไม่เต็มใจ นอกจากการเปล่ียนแปลงท่ีพฤติกรรมแลว้ ผูบ้ริหาร
ยงัตอ้งจดับรรยากาศให้เอ้ือต่อวฒันธรรมองคก์ารแบบใหม่ดว้ย เช่น การจดัสถานท่ีให้มีบรรยากาศ
แบบเปิด เป็นมิตร เขา้ถึงไดง่้าย เป็นตน้ ตลอดเวลาท่ีมีการด าเนินการปรับเปล่ียนวฒันธรรมองคก์าร
จะตอ้งมีคณะท างานติดตามผลวา่จะตอ้งปรับปรุงแกไ้ขอะไรบา้ง ปัญหา อุปสรรค และการต่อตา้น
การเปล่ียนแปลงมีหรือไม่ จะแก้ได้อย่างไร ส่ิงสุดทา้ยท่ีส าคญัท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารตอ้งท าตวัเป็น
แบบอย่าง (Role model) ภายใต้สถานการณ์ใหม่น้ี หากผูบ้ริหารสั่งให้ผูอ่ื้นท าแต่ตนยงัคง
เหมือนเดิมจะหวงัใหเ้กิดความส าเร็จในการเปล่ียนแปลงนั้น คงเป็นไปไดย้าก 

การเปล่ียนวฒันธรรมองค์การในระดบัหน่วยเล็กๆ อาจไม่ยากนกั เพราะมีคนไม่
มาก ผูบ้ริหารสามารถเขา้ถึงไดง่้าย เง่ือนไขความส าเร็จจึงอยูท่ี่ผูบ้ริหารท่ีมีความตั้งใจจริงเป็นหลกั 
แต่การเปล่ียนวฒันธรรมของระบบราชการยากกวา่มากนกั เน่ืองจากราชการเป็นระบบใหญ่ มีบุคลากร
ท่ีเป็นขา้ราชการและเจา้หน้าท่ีของรัฐถึงประมาณ 1 ล้านคน (ไม่นบัลูกจา้งและงานประเภทจา้ง
เหมา) กระจายอยู่ตามหน่วยงานทั้งหน่วยงานทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาคทัว่ประเทศ ดงัท่ีได้
กล่าวมาแลว้วา่วฒันธรรมองคก์ารอยูภ่ายใตว้ฒันธรรมของสังคม ระบอบการเมืองการปกครอง และ
เศรษฐกิจของประเทศ ค่านิยมและพฤติกรรมของระบบราชการจึงไดรั้บอิทธิพลของปัจจยัดงักล่าว
อย่างหลีกเล่ียงไม่ได ้ในอดีตค่านิยมหลกัของขา้ราชการถูกครอบโดยระบบการเมืองการปกครอง
แบบเจา้ขุนมูลนาย ขา้ราชการท างานรับใชเ้จา้นาย ในปัจจุบนัยุคเศรษฐกิจน าการเมือง ค่านิยมคน
ไทยเปล่ียนมาเนน้ท่ีวตัถุนิยม รัฐบาลท่ีเคยถูกครอบง าโดยชนชั้นขุนนางก็ค่อยๆลดอ านาจลง กลุ่ม
ใหม่ท่ีข้ึนมาแทนได้แก่ พ่อคา้ นักธุรกิจท่ีเขา้มาอยู่ในกระบวนการทางการเมืองและการบริหาร
ประเทศ โดยเฉพาะในระดบัชาติ สภาพเช่นน้ีก่อใหเ้กิดวฒันธรรมใหม่ในการเมืองการปกครองไทย
จนเป็นท่ีมาของค าวา่ ธุรกิจการเมือง และธนาธิปไตย ขา้ราชการเปล่ียนจากท่ีเคยมีบทบาทน าในการ
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ก าหนดนโยบายสาธารณะมาเป็นกลไกและเคร่ืองมือของนักการเมืองในการผลกัดนันโยบายท่ี
นกัการเมืองก าหนด ประเด็นส าคญัไม่ไดอ้ยูท่ี่ใครเป็นผูก้  าหนดนโยบาย แต่อยูท่ี่นโยบายสาธารณะ
ท่ีเดินหนา้โดยใชเ้งินภาษีอากรของประเทศนั้นเป็นไปเพื่ออะไร และใครไดป้ระโยชน์อยา่งแทจ้ริง
ในระยะยาว น่ีคือเป้าหมายสูงสุดของประเทศ เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัคุณธรรมและจริยธรรมในการ
ปกครอง 

การปรับเปล่ียนวฒันธรรมองค์การแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิจึงอาจไม่มีประโยชน์ต่อ
ประชาชนเลยก็ได ้หากผลสัมฤทธ์ิท่ีตั้งไวน้ั้นบิดเบือนซ่อนเร้น วฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งลูกคา้ใน
ภาคธุรกิจเม่ือน ามาใชใ้นระบบราชการก็มีปัญหาไม่นอ้ย ค าถามท่ีวา่ ประชาชนเป็นลูกคา้หรือไม่ ถา้
นโยบายนั้นมีประชาชนกลุ่มหน่ึงไดป้ระโยชน์อีกกลุ่มหน่ึงเสียประโยชน์ จะตดัสินใจอยา่งไร ความ
เป็นพลเมืองในระบอบประชาธิปไตยมีความหมายต่อผูก้  าหนดนโยบายสาธารณะเพียงใด รัฐบาลจะ
จดัล าดบัความส าคญัของนโยบายอย่างไร ระหว่างโครงการเพื่อพฒันาเศรษฐกิจ โครงการเพื่อ
พฒันาสังคม ดงันั้นการปรับเปล่ียนค่านิยมและวฒันธรรมองค์การท่ีคณะกรรมการปฏิรูประบบ
ราชการหรือคณะกรรมการพฒันาระบบราชการก าหนดไวน้ั้นอาจให้ผลน้อยมากตราบใดท่ีระบบ
การเมืองอนัเป็นระบบใหญ่ครอบง าระบบราชการ มองว่าระบบราชการเป็นเพียงกลไกเคร่ืองมือ
ของผูมี้อ  านาจเท่านั้น 

1.8 ปัจจัยทีเ่กีย่วกบัวฒันธรรมองค์การ 
ปัจจยัท่ีเก่ียวกับวฒันธรรมองค์การนั้น มีนักวิชาการได้ศึกษาไวห้ลากหลาย ท่ี

ส าคญัไดแ้ก่  
ไทรซ์ และ เบเยอร์ (Trice and Beyer, 1993: 176-241, อา้งใน นิธิ สุทธิบุหงา, 2541: 

31) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลผลใหเ้กิดวฒันธรรมยอ่ยในองคก์ารท่ีมีอยู ่3 ประการ คือ 
1) การมีปฏิสัมพันธ์ท่ีแตกต่างกัน (Differential Interaction) พื้นฐานของ

วฒันธรรมยอ่ยเกิดจากการมีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลหน่ึงต่ออีกบุคคลหน่ึงท่ีไม่เหมือนบุคคลอ่ืนๆ
อยา่งไรก็ตามปัจจยัท่ีเอ้ือใหเ้กิดการมีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ไดแ้ก่ ขนาดขององคก์าร สภาพทาง
ภูมิศาสตร์ แผนกงาน การแบ่งงาน ล าดบัการบงัคบับญัชา การไหลของงานและเทคโนโลยี ช่อง
ทางการส่ือสาร สถานท่ีท างาน กฎระเบียบต่างๆ เป็นตน้ ทั้งน้ียิ่งสมาชิกมีโอกาสส่ือสารกนัมาก
เท่าไรก็จะมีโอกาสพฒันาความรู้สึกและความเขา้ใจท่ีคลา้ยๆกนัมากข้ึนดว้ย 

2) การมีประสบการณ์ร่วมกนั บุคคลท่ีไดป้ฏิบติังานใกลชิ้ดกนัก็จะสามารถ
ส่ือสารกนัไดบ้่อยท าใหส้ามารถจดัการกบัปัญหาและความไม่แน่นอนต่างๆร่วมกนัไดแ้ละเน่ืองจาก
บุคคลเหล่านั้นมีปฏิสัมพนัธ์มาในช่วงระยะเวลาหน่ึงในสภาพแวดลอ้มเดียวกนัจนเกิดการพฒันา
เป็นแบบแผนของพฤติกรรมและความเช่ือร่วมกนัท่ีจะน าไปสู่วฒันธรรมยอ่ยได ้
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3) การมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีคลา้ยคลึงกนั (Similar Personal Characteristics) 
บุคคลท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลคลา้ยคลึงกนั เช่น อายุ เพศ เช้ือชาติ อาชีพ การศึกษา และชั้นของ
สังคม จะท าให้มีการร่วมกลุ่มกนัเป็นวฒันธรรมยอ่ยอยา่งมีเอกลกัษณ์ (Identities) ภาพลกัษณ์ส่วน
ตน (Self-Images) และกลุ่มอา้งอิง (Reference Groups)ร่วมกนั 
  จอห์น (Jones, 1994: 178-191, อา้งใน ยุวนัดา สุทธิดี, 2552: 48-49) ไดพ้ิจารณาถึง
วา่ วฒันธรรมองคก์ารนั้นพฒันามาจากปัจจยัท่ีมีปฏิสัมพนัธ์กนั 4 ปัจจยั คือ 

1) ลักษณะของสมาชิกท่ีอยู่ในองค์การ เน่ืองจากสมาชิกขององค์การได้ถูก
ระบบการสรรหาและคดัเลือกเขา้มาปฏิบติังานร่วมกนั นบัเป็นมาตรการเบ้ืองตน้ในการให้ไดม้าซ่ึง
สมาชิกท่ีมีค่านิยมบุคลิกลกัษณะและจริยธรรมท่ีมีความใกลเ้คียงกนั ดงันั้น จึงเกิดเป็นการรวมกลุ่ม
ของผูท่ี้มีค่านิยมความคิดความเช่ือท่ีใกลเ้คียงกนั เกิดเป็นวฒันธรรมขององคก์ารนั้นๆข้ึนมา 

2) จริยธรรมขององค์การ เกิดจากบุคลิกลกัษณะและความเช่ือของผูก่้อตั้งและ
ผูบ้ริหารระดบัสูงวา่ตอ้งการบริหารจดัการและควบคุมทิศทางการประพฤติปฏิบติัขององคก์ารนั้นๆ
ไปในแนวทางใด ซ่ึงอิทธิพลดงักล่าวจะถูกยึดเป็นเป้าหมายในการประพฤติปฏิบติัขององคก์าร จะ
ออกมาในรูปของกฎระเบียบขอ้บงัคบั สัญญาวา่จา้ง เป็นตน้ 

3) โครงสร้างขององค์การ เป็นระบบท่ีเป็นทางการในเร่ืองเก่ียวกบัโครงสร้าง
อ านาจหน้าท่ีและระบบท่ีใช้เพื่อควบคุมโดยข้ึนอยู่กับลกัษณะหรือรูปแบบขององค์การว่าเป็น 
“องคก์ารแบบเคร่ืองจกัร” หรือวา่เป็น “องค์การแบบมีชีวิต” กล่าวคือ องค์การแบบเคร่ืองจกัรจะมี
ลกัษณะคงท่ี การปฏิบติังานยึดติดอยู่กบักฎระเบียบเป็นแนวทางในการปฏิบติังาน ขณะท่ีองคก์าร
แบบมีชีวิตจะมีลักษณะของการปฏิบัติงานท่ีมีความยืดหยุ่นมากกว่า และสามารถปรับเปล่ียน
องคก์ารใหเ้หมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มไดดี้กวา่ 

4) ระบบสิทธิในทรัพย์สิน เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกับการกระจายสิทธิในทรัพยสิ์น 
(Property Rights) กล่าวคือ สิทธิในท่ีน้ีเป็นส่วนหน่ึงท่ีบ่งบอกถึงสมาชิกในองค์การแต่ละคนจะ
สามารถรับและใช้ทรัพยากรต่างๆขององค์การได้ในระดบัใด โดยทัว่ไปจะเป็นสิทธิอนัเกิดจาก
อ านาจหน้าท่ีและความรับผิดชอบของแต่ละคนซ่ึงในเร่ืองน้ีส่งผลกระทบโดยตรงต่อเร่ืองของ
ค่านิยมการใชเ้คร่ืองมือท่ีจะก าหนดถึงพฤติกรรมและการจูงใจพนกังานขององคก์าร อนัสะทอ้นถึง
สถานภาพและวธีิการประพฤติปฏิบติัผา่นระบบสิทธิในทรัพยสิ์น 
   ดูบริน และ ไอร์แลนด ์(DuBrin and Ireland, 1989: 571-573, อา้งใน ยุวนัดา สุทธิดี
, 2552: 50) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อวฒันธรรมองคก์าร ดงัน้ี 

1) ค่านิยม แบบแผนการประพฤติปฏิบติั และบุคลิกภาพของผูน้ าหรือผูบ้ริหาร 
2) วฒันธรรมของสังคม 
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3) ลกัษณะและประเภทขององคก์าร 
4) จรรยาบรรณในวชิาชีพ 
5) การจดัสรรทรัพยากรและระบบการใหร้างวลั 

  สุนทร วงศไ์วศยวรรณ (2540: 119-121) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัแหล่งก าเนิดของวฒันธรรม
องคก์ารเป็นผลมาจากปัจจยัหลายประการทั้งภายในและภายนอกองคก์าร 
  ปัจจยัภายนอก เช่น ค่านิยม ความเช่ือ บรรทดัฐานต่างๆในสังคมต่างมีอิทธิพลต่อ
วฒันธรรมองคก์าร เพราะทั้งองคก์ารและสมาชิกขององคก์ารต่างก็เป็นส่วนหน่ึงของสังคมจึงไดรั้บ
อิทธิพลจากวฒันธรรมสังคมไปดว้ย 
  ปัจจยัภายใน เช่น ลักษณะธุรกิจ ค่านิยม ความเช่ือของผูก่้อตั้ งก็มีส่วนก าหนด
รูปแบบและเน้ือหาของวฒันธรรมองคก์ารใหมี้เอกลกัษณ์ต่างจากวฒันธรรมในองคก์ารอ่ืน 
  วนัชยั มีชาติ (2548: 296) กล่าววา่ ในการศึกษาวฒันธรรมองคก์ารส่ิงส าคญัท่ีควร
พิจารณาก็คือเร่ืองของอิทธิพลท่ีส่งผลต่อวฒันธรรมองค์การ การเขา้ใจในปัจจยัต่างๆ เหล่าน้ีจะ
สามารถท าใหเ้ราเขา้ใจถึงลกัษณะการเกิดข้ึนของวฒันธรรมองคก์าร ซ่ึงจะเป็นผลดีอยา่งมากในการ
ประยุกตใ์ชใ้นเร่ืองของการปรับเปล่ียนของวฒันธรรมองคก์ารต่อไป ส าหรับส่ิงท่ีส่งผลกระทบต่อ
องคก์ารมีหลายประการดว้ยกนั คือ 

1) กลุ่ม (Work Group) เป็นปัจจยัท่ีกระทบต่อลกัษณะของวฒันธรรมองค์การ
โดยตรง กลุ่มจะท าหน้าท่ีในการกล่อมเกลาเหล่าสมาชิกในกลุ่ม และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
สมาชิก การท่ีกลุ่มสามารถสร้างบรรทดัฐานของกลุ่มและดูแลควบคุมพฤติกรรมของสมาชิกไดก้็จะ
ส่งผลต่อวฒันธรรมองคก์ารไดเ้ช่นกนั ปัจจยัในกลุ่มท่ีมีอิทธิพลต่อวฒันธรรมองคก์าร ไดแ้ก่ ความ
ผกูพนักนัของสมาชิกกลุ่มและความผกูพนักบัภาระหนา้ท่ีของกลุ่มของสมาชิก (commitment) ขวญั
และก าลงัใจในกลุ่ม (morale) มิตรภาพภายในกลุ่ม (friendliness) 

2) ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร (Manager/Supervisor Leadership Style) ไดแ้ก่ ภาวะ
ผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชาระดบัตน้ ซ่ึงจะมีผลต่อพฤติกรรมของพนักงาน เน่ืองจากผูบ้ริหารจะเป็น
ตวัอย่างของพฤติกรรมของพนักงานและเป็นผูท่ี้ควบคุมดูแลพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ 
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารจึงมีผลต่อพฤติกรรมของพนกังานและวฒันธรรมองคก์าร ปัจจยัดา้นภาวะ
ผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีมีผลกระทบต่อวฒันธรรมองค์การก็เช่น ความใกล้ชิดระหว่างผูบ้ริหารกับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ความเห็นอกเห็นใจต่อผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การและ
ความทุ่มเทของพนกังานในการปฏิบติังาน 

3) ลกัษณะขององคก์าร (Organizational Characteristics) เป็นการพิจารณาลกัษณะ
ขององคก์ารเน่ืองจากองคก์ารแต่ละองคก์ารจะมีลกัษณะเฉพาะของตวัเองในดา้นต่างๆทั้งดา้นของ
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องค์การ โครงสร้างองค์การ ความสลบัซับซ้อน การรวมอ านาจ ความเป็นทางการ ฯลฯ ลกัษณะ
เหล่าน้ีแต่ละองค์การจะมีความแตกต่างกนัอย่างมาก ส่ิงเหล่าน้ีจะส่งผลต่อถึงวฒันธรรมองค์การ
ดว้ย องค์การจะใช้รูปแบบต่างๆเหล่าน้ีก าหนดความประพฤติของพนกังานในองคก์าร เช่น การท่ี
องคก์ารขนาดใหญ่มกัเนน้ท่ีความช านาญเฉพาะดา้น และการติดต่อส่ือสารมกัจะมีความเป็นทางการ 
ไม่เป็นส่วนตวั (Impersonal) องคก์ารใหญ่จะเกิดสหภาพง่ายกวา่องค์การขนาดเล็ก เพราะองคก์าร
ขนาดเล็กมีระบบความสัมพนัธ์ภายในองคก์ารท่ีไม่เป็นทางการระหวา่งพนกังานและผูบ้ริหาร เป็น
ตน้ ลกัษณะต่างๆขององคก์ารจึงกระทบต่อบุคลิกหรือวฒันธรรมขององคก์าร 

4) กระบวนการในการบริหาร (Administrative Processes) เป็นระบบการท างาน
ในองคก์าร เช่น กระบวนการในการติดต่อส่ือสารในองคก์าร วธีิการปฏิบติังานขององคก์ารขั้นตอน
การท างานในเร่ืองต่างๆ ซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อวฒันธรรมองค์การ เช่น องค์การท่ีมีระบบการ
ส่ือสารแบบเปิด ทุกคนสามารถติดต่อถึงกนัไดจ้ะท าให้เกิดการมีส่วนร่วมของสมาชิกในองค์การ
และช่วยสร้างบรรยากาศการมีส่วนร่วมในองคก์าร ซ่ึงจะมีผลต่อการปฏิบติังานขององคก์ารทั้งหมด
และลว้นแต่ส่งผลถึงวฒันธรรมองคก์ารทั้งส้ิน 

5) สภาพแวดลอ้มภายนอก (Environment) ทั้งในเร่ืองการเมือง กฎหมาย สังคม 
เทคโนโลย ีและระบบเศรษฐกิจท่ีสมาชิกองคก์ารตอ้งเผชิญ  

จากการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งจึงไดส้รุปปัจจยัในการศึกษาคร้ัง
น้ีผูศึ้กษาสนใจท่ีจะน าปัจจยั อนัไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล ซ่ึงประกอบดว้ย เพศ อาย ุ
วุฒิการศึกษา ต าแหน่งงาน ประเภทงาน และ ประสบการณ์ในการท างานเป็นตวัแปรอิสระใน
การศึกษา 

1.9 แนวคิดเกีย่วกบัวฒันธรรมองค์การในหน่วยงานภาครัฐ 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกับวฒันธรรมองค์การ แนวคิดท่ีกล่าวถึง

วฒันธรรมองคก์ารในหน่วยงานภาครัฐ สามารถสรุปไดด้งัน้ี 
 สุพิณ เกชาคุปต์ (2549: 21-22) กล่าวว่า วฒันธรรมระบบราชการไทยถูกหล่อ

หลอมโดยวฒันธรรมของสังคมและการปกครองค่านิยมการเปิดรับต่อวฒันธรรมอ่ืนและการ
ยอมรับอ านาจของผูมี้สถานภาพทางสังคมสูงกวา่เป็นค่านิยมหลกัของขา้ราชการ ซ่ึงแสดงออกใน
ดา้นทศันคติ ความคิด และพฤติกรรมการกระท าต่างๆในการท างาน นอกจากค่านิยมหลกัทั้ง 2 น้ี
แล้ว สังคมไทยยงัมีค่านิยมอีกหลายอย่างท่ีมีอิทธิพลต่อวฒันธรรมของระบบราชการไทย ได้แก่ 
ค่านิยมความเป็นปัจเจกชนนิยม (Individualism) ค่านิยมรักสนุก ชอบสบาย ค่านิยมความกตญัญู
รู้คุณ เคารพผูอ้าวโุส เป็นตน้ การศึกษาเร่ืองวฒันธรรมของสังคมไทยโดยการใชร้ะเบียบวิธีวิจยัเร่ิม
โดยนกัสังคมวทิยาและมานุษยวทิยาชาวต่างประเทศ ไดศึ้กษาในแง่มุมความสัมพนัธ์ของวฒันธรรม
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สังคมและผลต่อบุคลิกภาพของคนไทย ผลงานท่ีโดดเด่นไดแ้ก่ จอห์น เอ็มบรี (John Embree อา้งใน 
สุพิณ เกชาคุปต.์ 2549: 22) จากการท่ีเขาไดอ้ยูใ่นประเทศไทยช่วงหน่ึง เขากล่าววา่ลกัษณะท่ีโดด
เด่นของคนไทยแตกต่างจากชาวญ่ีปุ่นหรือชาวเวียดนาม คือ พฤติกรรมความเป็นปัจเจกบุคคล เขา
เห็นวา่ คนไทยเป็นคนรักอิสระ ไม่ชอบขอ้ผกูมดัและหลีกเล่ียงพนัธะสังคม โครงสร้างและบรรทดั
ฐานทางสังคมไม่สามารถควบคุมพฤติกรรมผูกพนัทางสังคม ความคิดเห็นของเอ็มบรี (Embree, 
1950: 181-193) นกัวิชาการท่ีสนใจในเร่ืองสังคมไทยอีกท่านหน่ึง คือ ลูเซีย (Lucian Hanks, 1962: 
253-254) เขาไดอ้ธิบายมโนทศัน์เร่ืองบุญครอบคลุมไปถึงว่า บุญเป็นพื้นฐานท่ีคนไทยใช้ในการ
จดัล าดบัต าแหน่งและสถานภาพของบุคคลเป็นล าดบัชั้นลดหลัน่กนัไป คนท่ีมีสถานภาพทางสังคม
สูง ไม่ว่าจะโดยก าเนิดชาติตระกูลหรือฐานะทางเศรษฐกิจ หรือมีต าแหน่งในโครงสร้างการ
ปกครองระดบัสูงเม่ือเกิดในสถานภาพใดก็ยอ่มป้องกนัมิใหส้ถานภาพตกต ่าลง และถา้ท าไดก้็จะด้ิน
รนเพื่อเล่ือนใหสู้งข้ึน วธีิการหน่ึงท่ีเป็นหลกัประกนัความมัน่คงของตน คือการหาผูมี้สถานภาพสูง
กวา่ซ่ึงหมายถึงผูมี้อ  านาจมากกวา่ใหเ้ป็นผูอุ้ปถมัภ ์เพื่อคอยช่วยเหลือผลกัดนัตนให้มีความกา้วหนา้
ข้ึน ในขณะเดียวกันตนก็รับใช้ผู ้อุปถัมภ์เป็นการตอบแทน ค่านิยมน้ีน าไปสู่ระบบอุปถัมภ ์
(Patronages system) ในแวดวงราชการไทยนัน่เอง 

 สุพิณ เกชาคุปต์ (2549: 24) ไดท้บทวนผลการศึกษาของนกัวิชาการทั้งไทยและ
ต่างประเทศโดยนกัสังคมวิทยาและมานุษยวิทยาแลว้จะเห็นค่านิยมท่ีเป็นลกัษณะเด่นของคนไทย 
และน าไปสู่แบบแผนพฤติกรรมของระบบราชการไทยท่ีส าคญัอีกดว้ย ค่านิยม 6 ประการน้ี ไดแ้ก่ 

1) ความเป็นปัจเจกบุคคลสูง (ส่วนตวัส าคญักวา่ส่วนรวม) 
2) ค่านิยมรักสนุก ชอบอิสระ (ชอบสังคม ไม่ชอบท างานหนกั) 
3) เนน้ตนเองเป็นหลกั (ไม่ผกูพนักบักฎระเบียบวนิยัของสังคม) 
4) มีความกตญัญูรู้คุณ (ตอบแทนผูใ้หค้วามช่วยเหลือหรือผูอุ้ปถมัภ)์ 
5) การสยบต่อผูมี้อ  านาจ (แมเ้ขาจะท าในส่ิงท่ีไม่ถูกกฎหมายหรือศีลธรรม) 
6) การเปิดกวา้งต่อส่ิงใหม่ (ความยดืหยุน่และปรับตวั) 

 จากการศึกษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง ผูศึ้กษามีความเห็นว่ารูปแบบวฒันธรรม
องค์การท่ีมีความน่าสนใจและมีความเหมาะสมท่ีจะน ามาศึกษาและใช้เป็นกรอบแนวคิด คือ
รูปแบบวฒันธรรมองค์การท่ีเหมาะสมกบัองค์การยุคใหม่ของสุพิณ เกชาคุปต์ ท่ีประกอบด้วย 4 
รูปแบบ คือ วฒันธรรมมุ่งผลงาน วฒันธรรมแบบทีมงาน วฒันธรรมความสามารถ และวฒันธรรม
การเรียนรู้และปรับตวั ซ่ึงมีความน่าสนใจ และมีความเหมาะสมท่ีจะน ามาใชเ้ป็นกรอบแนวคิดใน
การศึกษาวฒันธรรมองคก์ารของเทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยอง ตามการรับรู้ของบุคลากร  
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2. แนวคดิทัว่ไปเกีย่วกบัการปกครองท้องถิ่นรูปแบบเทศบาล 
 

2.1 ความเป็นมาของการปกครองท้องถิ่นรูปแบบเทศบาล 
  ปธาน สุวรรณมงคล (2475: 123-144) กล่าวว่า เทศบาลเป็นรูปแบบการปกครอง
ทอ้งถ่ินโดยเป็นแนวคิดมาตั้งแต่สมยัพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกล้าเจ้าอยู่หัว แต่ก็ยงัไม่มีการ
ด าเนินการใดๆ จนในสมยัพระบาทสมเด็จพระปกเกลา้เจา้อยูห่วัทรงมีพระราชประสงคท่ี์จะจดัให้มี
การปกครองท้องถ่ินในรูปแบบเทศบาลข้ึนในอนาคต ในปี พ.ศ.2475 คณะราษฎร์ได้ท าการ
เปล่ียนแปลงการปกครองจากระบอบสมบูรณาญาสิทธิราชย ์มาเป็นระบอบประชาธิปไตยและ
หลังจากน้ีเพียง 1 ปี ก็ได้มีการตราพระราชบญัญติัจดัระเบียบเทศบาล พ.ศ. 2476 ข้ึนมา จดัตั้ ง
เทศบาลเป็นรูปแบบการปกครองทอ้งถ่ินรูปแบบแรกในระบอบการปกครองแบบประชาธิปไตย ซ่ึง
ต่อมาไดมี้กฎหมายเก่ียวกบัเทศบาลและท่ีแก้ไขอีกท าให้เทศบาลมีรูปแบบและโครงสร้างท่ีเป็น
ประชาธิปไตยและยงัใชอ้ยูจ่นถึงปัจจุบนั 
  พระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ.2496 และแกไ้ขเพิ่มเติมจนถึงปี 2543 ก าหนดเทศบาล
ออกเป็น 3 ประเภทคือ เทศบาลต าบล เทศบาลเมือง และเทศบาลนคร โดยในการจดัตั้งเทศบาลแต่
ละประเภทให้ค านึงถึงรายได้ จ  านวนประชากร ความเห็นชอบจากประชาชน และความส าคญั
ทางการปกครองพื้นท่ี กระทรวงมหาดไทยไดว้างหลกัเกณฑก์ารจดัตั้งเทศบาล ดงัน้ี 

1) เทศบาลต าบล มีเกณฑ์การจัดตั้ ง คือ มีรายได้พอแก่การปฏิบัติหน้าท่ี ท่ี
กฎหมายก าหนด มีประชากรตั้งแต่ 7,000 คนข้ึนไป ไดรั้บความเห็นชอบจากราษฎรถ่ินนั้นและมี
พระราชกฤษฎีกายกฐานะเป็นเทศบาลต าบล 

2) เทศบาลเมือง มีเกณฑก์ารจดัตั้ง คือ ทอ้งท่ีท่ีเป็นท่ีตั้งศาลากลางจงัหวดัทุกแห่ง 
ให้ยกฐานะเป็นเทศบาลเมืองไดโ้ดยไม่ตอ้งพิจารณาถึงหลกัเกณฑ์อ่ืนๆ ประกอบ ส่วนทอ้งท่ีท่ีมิใช่
เป็นท่ีตั้งศาลากลางจงัหวดัจะยกฐานะเป็นเทศบาลเมืองตอ้งประกอบดว้ยหลกัเกณฑ์ เช่น เป็นทอ้งท่ี
ท่ีมีราษฎรตั้งแต่ 10,000 คนข้ึนไป มีรายได้พอควรแก่การปฏิบติัหน้าท่ี อนัตอ้งท าตามกฎหมาย
ก าหนดไว ้และมีพระราชกฤษฎีกายกฐานะเป็นเทศบาลเมือง 

3) เทศบาลนคร มีหลกัเกณฑก์ารจดัตั้ง คือ เป็นทอ้งท่ีท่ีมีราษฎรตั้งแต่ 50,000 คน
ข้ึนไป มีรายไดพ้อควรแก่การปฏิบติัหนา้ท่ีอนัตอ้งท าตามกฎหมาย และมีพระราชกฤษฎีกายกฐานะ
ข้ึนเป็นเทศบาลนคร 
  ตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ.2549 และแก้ไขเพิ่มเติมจนถึงปี 2543 แบ่ง
โครงสร้างเทศบาลออกเป็น 2 ส่วน คือ สภาเทศบาลและคณะเทศมนตรี ประกอบดว้ย  
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4) สภาเทศบาล สมาชิกสภาเทศบาลมาจากการเลือกตั้งจากประชาชนมีวาระการ
ด ารงต าแหน่งคราวละ 4 ปี โดยสภาเทศบาลต าบลมีจ านวนสมาชิกสภา 12 คน สภาเทศบาลเมืองมี
จ านวนสมาชิกสภา 18 คน และสภาเทศบาลนครมีจ านวนสมาชิกสภา 24 คน 

5) นายกเทศมนตรี ให้มีการเลือกตั้งนายกเทศมนตรีโดยตรง มีวาระการด ารง
ต าแหน่ง 4 ปี โดยเทศบาลต าบล ให้มีรองนายกเทศมนตรีไม่เกิน 2 คน เทศบาลเมือง ให้มีรอง
นายกเทศมนตรีไม่เกิน 3 คน และเทศบาลนคร ให้มีรองนายกเทศมนตรีไม่เกิน 4 คน ทั้งน้ีโดยมี
ปลัดเทศบาลเป็นผูบ้ ังคับบัญชาพนักงานเทศบาลและลูกจ้างเทศบาลรองจากนายกเทศมนตรี
ตลอดจนรับผิดชอบควบคุมดูแลการบริหารงานประจ าของเทศบาลให้เป็นไปตามนโยบายของ
นายกเทศมนตรี และอ านาจหนา้ท่ีตามท่ีกฎหมายบญัญติั 

2.2 การแบ่งส่วนราชการภายในเทศบาล  
 ตามประกาศคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาลเก่ียวกบัมาตรฐานทัว่ไปด้าน
โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการ วธีิการบริหาร ลงวนัท่ี 22 พฤศจิกายน 2545 ก าหนดโครงสร้างการ
แบ่งส่วนราชการของเทศบาล ดงัน้ี 

1) ส่วนราชการท่ีก าหนด คือ ส านักปลัดเทศบาลมีฐานะเป็นกอง หรือส่วน
ราชการท่ีเรียกอยา่งอ่ืน 

2) กองหรือส่วนราชการ ซ่ึงถือวา่เป็นส่วนราชการท่ีมีความจ าเป็นในการบริหาร
ราชการ คือ ส่วนราชการท่ีเป็นส านักหรือกอง ซ่ึงแบ่งเป็น กองคลัง กองช่าง กองสาธารณสุข
ส่ิงแวดล้อม การศึกษา วิชาการและแผนงาน การประปา การแพทย ์การช่างสุขาภิบาล และกอง
สวสัดิการสังคม หน่วยงานตรวจสอบภายใน ทั้งน้ีเทศบาลอาจประกาศก าหนดกองหรอส่วน
ราชการอ่ืนได้ตามความเหมาะสมและความจ าเป็นของแต่ละเทศบาล โดยความเห็นชอบของ
คณะกรรมการพนกังานเทศบาลตามท่ีคณะกรรมการกลางพนกังานเทศบาลเสนอ 

2.3 แนวโน้มเทศบาลในอนาคต 
  เทศบาลเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินท่ีมีบทบาทส าคัญมากข้ึนส าหรับ
ประชาชนในชุมชนเมืองในแง่ของการใหบ้ริหารสาธารณะท่ีจ าเป็นต่อประชาชนและยงัเป็นสถาบนั
ทางการเมืองระดบัทอ้งถ่ินท่ีไดรั้บความสนใจจากประชาชน ท่ีมีการศึกษาสูง เขา้มาบริหารงานใน
ฐานะผูบ้ริหารทอ้งถ่ินหรือสมาชิกสภาทอ้งถ่ินเพิ่มมากข้ึนเร่ือยๆ ดงัปรากฏในระดบัเทศบาลเมือง
และเทศบาลนคร เทศบาลในอนาคตจะได้รับการพัฒนาให้การบริหารจัดการท่ีดี (Good 
Governance) เพิ่มมากข้ึนอนัเป็นผลมาจากการเรียกร้องของระชาชนในเขตเมืองท่ีมีการศึกษาและ
ความรู้ทางการเมืองดีข้ึนโดยได้รับขอ้มูลข่าวสารทางการเมืองจากส่ือต่างๆกระตุน้ให้เกิดความ
สนใจทางการเมือง เป็นไปไดว้า่ในทา้ยท่ีสุด การปกครองทอ้งถ่ินไทยจะพฒันาไปจนเหลือรูปแบบ



37 

การปกครองท้องถ่ินเพียงสามรูปแบบ คือ องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินขนาดใหญ่ทั้งจังหวดั 
เทศบาล และการปกครองทอ้งถ่ินรูปแบบพิเศษเฉพาะพื้นท่ีเท่านั้น 
 

3.  ข้อมูลพืน้ฐานของเทศบาลนครระยอง 
 

3.1 ความเป็นมาของเทศบาลนครระยอง 
 นบัตั้งแต่ปี พ.ศ. 2460 ตรงกบัรัชสมยัสมเด็จพระปรมินทรมหาสมเด็จพระปกเกลา้

เจา้อยู่หัว รัชกาลท่ี 7แห่งกรุงรัตนโกสินทร์ไดมี้พระบรมราชองค์การประกาศให้ใช้ “พระราชบญัญติั
จดัการสุขาภิบาล” ตามหวัเมือง ร.ศ.127 ข้ึน โดยยกฐานะทอ้งท่ีต าบลท่าประดู่ อ าเภอเมืองระยอง ซ่ึง
เป็นจุดรวมของชุมชนใหญ่ในจงัหวดัระยอง และเป็นท่ีตั้งของหน่วยราชการของจงัหวดัระยองใน
ขณะนั้น ข้ึนเป็น “สุขาภิบาลเมืองระยอง” โดยก าหนดเขตจดัตั้ งตามพระราชบญัญติันั้น มีการ
ด าเนินการในรูปสุขาภิบาลเร่ือยมา จนถึงปี พ.ศ.2463 ไดเ้กิดอคัคีภยัไหมต้ลาดอนัเป็นยา่นชุมชนใน
เขตสุขาภิบาลเกือบทั้งหมด เป็นเหตุในประชาชนอดอยากยากเข็ญ ส้ินเน้ือประดาตวั ทางราชการจึง
ระงบัใช้ “พระราชบญัญติัจดัการสุขาภิบาล”ไวช้ัว่คราว (เทศบาลนครระยอง. 2554 :สืบคน้เม่ือ 1 
สิงหาคม 2554) 

 ระยะต่อมาเม่ือประชาชนได้ก่อตั้ งบ้านเรือนหนาแน่นมากข้ึนพอท่ีจะจดัเป็น
สุขาภิบาลได ้จึงไดด้ าเนินการตามพระราชบญัญติัจดัการสุขาภิบาลข้ึนอีกคร้ังหน่ึง เพื่อเป็นการ
ทะนุบ ารุงความสุขของประชาชน ต่อมาการสุขาภิบาลในระยะหลงัก็ไดท้  าความเจริญให้ทอ้งถ่ินมา
เป็นล าดบั จวบจนกระทัง่รัฐบาลไดมี้การตราพระราชบญัญติัจดัระเบียบเทศบาลข้ึนใน พ.ศ. 2476 
และในปี พ.ศ. 2478 จึงไดมี้การประกาศพระราชกฤษฎีกายกฐานะทอ้งถ่ิน “สุขาภิบาลเมืองระยอง” 
ข้ึนเป็น “เทศบาลเมืองระยอง” โดยถือเขตสุขาภิบาลเดิมเป็นเขตเทศบาล ปรากฏตามพระราชกิจจา
นุเบกษา เล่มท่ี 52 ตอนท่ี 56 หน้า 1718 ลงวนัท่ี 10 ธันวาคม 2478 เทศบาลเมืองระยอง ได้
ด าเนินการสร้างความเจริญกา้วหนา้ให้ทอ้งถ่ินมาเป็นล าดบั และไดข้ยายเขตเทศบาลให้กวา้งขวาง
ยิ่งข้ึน เพื่อทะนุบ ารุงความเจริญและความเป็นอยู่ของประชาชนให้กวา้งขวางออกไป พ.ศ.2499 
จนกระทัง่รัฐบาลไดมี้การตราพระราชกฤษฎีกาเปล่ียนแปลงเขตเทศบาลเมืองระยองข้ึน เม่ือวนัท่ี 24 
กรกฎาคม 2499 อนัเป็นเขตเทศบาลเมืองระยอง ปรากฏตามพระราชกิจจานุเบกษา เล่มท่ี 73 ตอนท่ี 
57 ลงวนัท่ี 24 กรกฎาคม 2499 โดยขยายเขตเทศบาลเมืองระยองออกไปทางหมู่บา้นปากคลอง และ
ปากน ้ า ต าบลปากน ้ า และหมู่บา้นเชิงเนิน ต าบลเชิงเนินบางส่วนท่ีมีเขตติดต่อกบัเขตเทศบาลเดิม 
และมีประชาชนตั้ งครัวเรือนอยู่หนาแน่นเป็นปึกแผ่นเป็นคร้ังท่ีสอง ในปัจจุบันได้มีการ
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เปล่ียนแปลงเขตเทศบาลคร้ังล่าสุด เม่ือปี พ.ศ. 2522 ซ่ึงมีพื้นท่ี 16.95 ตารางกิโลเมตร โดยประกาศ
ในราชกิจจานุเบกษา เล่มท่ี 96 ตอนท่ี 221 ลงวนัท่ี 31 ธนัวาคม 2522 

“เทศบาลนครระยอง” ไดมี้การเปล่ียนแปลงฐานะจาก “เทศบาลเมืองระยอง” จงัหวดั
ระยอง โดยมีพระราชกฤษฎีกา จดัตั้งเทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยอง พ.ศ. 2542 ให้ไว ้ณ วนัท่ี 7 
พฤศจิกายน 2542 ประกาศในพระราชกิจจานุเบกษา ฉบบักฤษฎีกา เล่มท่ี 116 ตอนท่ี 110ก. ลงวนัท่ี 
10 พฤศจิกายน 2542 และมีผลบงัคบัตั้งแต่วนัท่ี 11 พฤศจิกายน 2542 เป็นตน้มา 

3.2 โครงสร้างองค์การของเทศบาลนครระยอง 
  โครงสร้างองคก์ารของเทศบาลนครระยอง มีรายละเอียดตามภาพท่ี 2.1 ดงัน้ี 
 
 
   
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 

ภาพท่ี 2.1 โครงสร้างเทศบาลนครระยอง 
ท่ีมา : (เทศบาลนครระยอง. 2554 :สืบคน้เม่ือ 1 สิงหาคม 2554) 
 

โดยโครงสร้างองคก์ารของเทศบาลนครระยอง เป็นการแบ่งส่วนราชการของเทศบาล
รูปแบบคณะผูบ้ริหาร โดยให้เทศบาลมีพนกังานเทศบาล และจดัแบ่งการบริหารงานออกเป็นส่วน
ต่างๆตามปริมาณและคุณภาพของงาน โดยมีปลดัเทศบาลเป็นผูบ้งัคบับญัชา และรับผิดชอบในงาน
ประจ าทัว่ไปของเทศบาล และการบริหารงานบุคคลของเทศบาลให้เป็นไปตามพระราชบญัญติั

ที่ปรึกษา/เลขานุการ 

คณะผู้บริหารเทศบาลนครระยอง 

ปลัดเทศบาลนครระยอง 

รองปลัดเทศบาลนครระยอง รองปลัดเทศบาลนครระยอง 

งานตรวจสอบภายใน สถานธนานุบาล 

ส านักปลัดเทศบาล ส านักการคลัง 
และเงนิอุดหนุน 

กองสาธารณสุข 

และสิ่งแวดล้อม 
กองสวัสดกิารสังคม 

กองวิชาการและแผนงาน กองช่าง กองการศึกษา 
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ระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 คณะบริหารประกอบดว้ยนายกเทศมนตรีท่ีมาจาก
การเลือกตั้งโดยตรง จ านวน 1 คน รองนายกเทศมนตรี จ านวน 4 คน เลขานุการนายกเทศมนตรี 
จ านวน 2 คน และท่ีปรึกษานายกเทศมนตรีจ านวน 2 คน อยูใ่นต าแน่งจนจบวารระของเทศบาลหรือ
มีการยบุสภาเทศบาล (เทศบาลนครระยอง. 2554 :สืบคน้เม่ือ 1 สิงหาคม 2554) 

3.3 อ านาจหน้าทีข่องเทศบาลนครระยอง 

  3.3.1  อ านาจหน้าที่ของเทศบาล (ปธาน สุวรรณมงคล. 2475: 123-144) มี
ดงัต่อไปน้ี 

1) อ านาจหน้าท่ีของเทศบาลตามพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ.2496 และ
แกไ้ขเพิ่มเติม พ.ศ.2543 เทศบาลมีอ านาจในการตราเทศบญัญติัโดยไม่ขดัหรือแยง้ต่อบทกฎหมาย
ในกรณีเพื่อปฏิบติัการให้เป็นไปตามหน้าท่ีท่ีก าหนดไวใ้นพระราชบญัญติั และเม่ือมีกฎหมาย
บญัญติัใหเ้ทศบาลตราเทศบญัญติั หรือให้มีอ านาจตราเทศบญัญติั ก าหนดหนา้ท่ีของเทศบาลต าบล 
เทศบาลเมือง และเทศบาลนครไวโ้ดยแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ อ านาจหนา้ท่ีท่ีตอ้งปฏิบติัและ
อ านาจหนา้ท่ีท่ีจะเลือกปฏิบติั และบญัญติัวา่ “ถา้ในเขตเทศบาลใด รัฐมนตรีวา่การกระทรวงมหาดไทย
เห็นเป็นการสมควรให้นายกเทศมนตรี รองนายกเทศมนตรี ปลดัเทศบาล รองปลดัเทศบาล หรือ
หวัหนา้ส่วนราชการในเขตเทศบาลนั้นมีอ านาจเปรียบเทียบคดีละเมิดเทศบญัญติัได ้ให้รัฐมนตรีวา่การ
กระทรวงมหาดไทยประกาศในราชกิจจานุเบกษา...” ท าให้เทศบาลมีอ านาจมากข้ึนในการบงัคบัใช้
เทศบญัญติัใหบ้งัเกิดผลดีในทางปฏิบติั 

2) อ านาจหนา้ท่ีของเทศบาลตามพระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอน
การกระจายอ านาจให้แก่องค์การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 มาตรา 16 บญัญติัให้เทศบาลมี
อ านาจหน้าท่ีในการจดัระบบบริการสาธารณะเพื่อประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินของตนเอง 
ไดแ้ก่ การจดัท าแผนพฒันาทอ้งถ่ินของตนเอง การจดัให้มีการบ ารุงรักษาทางบก ทางน ้ า และทาง
ระบายน ้า การใหมี้และควบคุมการตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าขา้ม และท่ีจอดรถ การสาธารณูปโภคและ
การก่อสร้างอ่ืนๆ การสาธารณูปการ การส่งเสริม การฝึก และการประกอบอาชีพ การพาณิชยแ์ละ
การส่งเสริมการลงทุน การส่งเสริมการท่องเท่ียว การจดัการศึกษา การสังคมสงเคราะห์ และการ
พฒันาคุณภาพชีวิต สตรี คนชรา และผูด้อ้ยโอกาส การบ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญา
ทอ้งถ่ินและวฒันธรรมอนัดีของทอ้งถ่ิน การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออดั และการจดัการเก่ียวกบัท่ี
อยูอ่าศยั การจดัใหมี้และบ ารุงรักษาสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎร
ในการพฒันาทอ้งถ่ิน การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบา้นเมือง การก าจดั
ขยะมูลฝอย ส่ิงปฏิกลูและน ้าเสีย การสาธารณสุข การอนามยัครอบครัว และการรักษาพยาบาล การ
จดัใหมี้และควบคุมสุสานและฌาปนสถาน การควบคุมการเล้ียงสัตว ์การจดัให้มีและควบคุมการฆ่า



40 

สัตว์ การรักษาความปลอดภัย ความเป็นระเบียบเรียบร้อยและการอนามัย โรงมหรสพและ
สาธารณสถานอ่ืนๆ การจดัการ การบ ารุงรักษา และการใช้ประโยชน์จากป่าไม ้ท่ีดิน ทรัพยากรธรรมชาติ
และส่ิงแวดลอ้ม  การผงัเมือง การขนส่งและการวิศวกรรมจราจร การดูแลรักษาท่ีสาธารณะ การ
ควบคุมอาคาร การป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั การรักษาความสงบเรียบร้อย การส่งเสริมและ
สนับสนุนการป้องกันและรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน และกิจการอ่ืนท่ีเป็น
ผลประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินตามท่ีคณะกรรมการประกาศก าหนด 

3.3.2  อ านาจหน้าที่ของนายกเทศมนตรี (เทศบาลนครระยอง. 2554 :สืบคน้เม่ือ 1 
สิงหาคม 2554) มีดงัน้ี 

1)  ก าหนดนโยบายโดยไม่ขดัต่อกฎหมาย และรับผิดชอบในการบริหาร
ราชการของเทศบาลใหเ้ป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั เทศบญัญติั และนโยบาย 

2)  สั่ง อนุญาต และอนุมติัเก่ียวกบัราชการของเทศบาล 
3)  แต่งตั้งและถอดถอนรองนายกเทศมนตรี ท่ีปรึกษานายกเทศมนตรี และ

เลขานุการนายกเทศมนตรี 
4)  วางระเบียบเพื่อใหง้านของเทศบาลเป็นไปดว้ยความเรียบร้อย 
5)  รักษาการใหเ้ป็นไปตามเทศบญัญติั 
6)  ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีกฎหมายบญัญติัไวใ้นพระราชบญัญติัและกฎหมาย

อ่ืน  
7)  นายกเทศมนตรีควบคุมและรับผดิชอบในการบริหารกิจการของเทศบาล

และเป็นผูบ้งัคบับญัชาพนกังานเทศบาลและลูกจา้งเทศบาล 
  ในกรณีท่ีนายกเทศมนตรีไม่อาจปฏิบติัราชการได ้ให้รองนายกเทศมนตรี
ตามล าดบัท่ีนายกเทศมนตรีจดัไวเ้ป็นผูรั้กษาราชการแทน ถา้ไม่มีรองนายกเทศมนตรีหรือมีแต่ไม่
อาจปฏิบติัราชการไดใ้ห้ปลดัเทศบาลเป็นผูรั้กษาราชการแทน โดยอ านาจหนา้ท่ีในการสั่งการ หรือ
การปฏิบติัราชการของรองนายกเทศมนตรีให้เป็นไปตามท่ีนายกเทศมนตรีมอบหมาย  ซ่ึงอ านาจใน
การสั่ง การอนุญาต การอนุมติั หรือการปฏิบติัราชการท่ีนายกเทศมนตรีจะพึงปฏิบติัหรือด าเนินการ
ตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั ขอ้บญัญติั เทศบญัญติั หรือค าสั่งใดๆหรือมติของคณะรัฐมนตรี
ในเร่ืองใด ถ้ากฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั ขอ้บญัญติั เทศบญัญติั หรือค าสั่งนั้น หรือมติของ
คณะรัฐมนตรีในเร่ืองนั้นไม่ไดก้  าหนดในเร่ืองการมอบอ านาจไวเ้ป็นอยา่งอ่ืน นายกเทศมนตรีอาจ
มอบอ านาจโดยท าเป็นหนงัสือใหร้องนายกเทศมนตรีเป็นผูป้ฏิบติัราชการแทนนายกเทศมนตรีก็ได ้
แต่ถา้มอบให้ปลดัเทศบาล หรือรองปลดัเทศบาลปฏิบติัราชการแทน ให้ท าเป็นค าสั่งและประกาศ
ใหป้ระชาชนทราบ 
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 3.3.3  อ านาจหน้าทีใ่นความรับผิดชอบของหน่วยงานภายในเทศบาลนครระยอง  
1)  ส านกัปลดัเทศบาล มีหนา้ท่ีรับผดิชอบเก่ียวกบัราชการทัว่ไปของเทศบาล

และราชการท่ีมิไดก้ าหนดให้เป็นหนา้ท่ีของกองหรือส่วนราชการในในเทศบาลโดยเฉพาะ รวมทั้ง
ก ากบัและเร่งรัดการปฏิบติัราชการของส่วนราชการในเทศบาลให้เป็นไปตามนโยบาย แนวทาง 
และแผนการปฏิบติัราชการของเทศบาล 

2)  กองวชิาการและแผนงาน มีหนา้ท่ีเก่ียวกบัการวิเคราะห์นโยบายและแผน 
ซ่ึงมีลักษณะเพื่อประกอบการก าหนดนโยบายจดัท าแผนหรือโครงการติดตามประเมินผลการ
ด าเนินงาน ตามแผนและโครงการต่างๆ ซ่ึงอาจเป็นนโยบายแผนงาน และโครงการทางเศรษฐกิจ 
สังคม การเมือง การบริหาร หรือความมัน่คงของประเทศ ทั้งน้ี อาจเป็นนโยบายแผนงานของ
เทศบาล และโครงการระดบัชาติ ระดบักระทรวง ระดบักรม หรือระดบัจงัหวดัแลว้แต่กรณีและ
ปฏิบติังานเก่ียวขอ้ง 

3)  ส านกัการคลงัและเงินอุดหนุน มีหนา้ท่ีความรับผิดชอบเก่ียวกบัการจ่าย 
การรับ การน าส่งเงินและเอกสารทางการเงิน การตรวจสอบใบส าคญั ฎีกา งานเก่ียวกบัเงินเดือน 
ค่าจา้ง ค่าตอบแทน เงินบ าเหน็จ เงินบ านาญ เงินอ่ืนๆ งานเก่ียวกบัการจดัท างบประมาณฐานะทาง
การเงิน การจดัสรรเงินต่างๆ การจดัท าบญัชีทุกประเภท ทะเบียนคุมเงินรายไดแ้ละรายจ่ายต่างๆ 
การควบคุมการเบิกจ่าย งานท างบทดลองประจ าเดือน ประจ าปี งานเก่ียวกบัพสัดุของเทศบาลและ
งานอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้งและไดรั้บมอบหมาย 

4)  กองช่าง มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบเก่ียวกบัการส ารวจ ออกแบบ การจดัท า
ขอ้มูลทางด้านวิศวกรรม การจดัเก็บและทดสอบคุณภาพวสัดุ งานออกแบบและเขียนแบบ การ
ตรวจสอบ การก่อสร้าง งานควบคุมอาคารตามระเบียบกฎหมายงานแผนการปฏิบติังานการก่อสร้าง 
และซ่อมบ ารุง การควบคุมการก่อสร้างและซ่อมบ ารุง งานแผนงานดา้นวิศวกรรมเคร่ืองกล การ
รวบรวมประวติั ติดตาม ควบคุมการปฏิบติังาน เคร่ืองจกัรกล การควบคุม การบ ารุงรักษาเคร่ืองจกัรกล
และยานพาหนะ งานเก่ียวกับแผนงาน ควบคุมเก็บรักษา เบิกจ่ายวสัดุ อุปกรณ์ อะไหล่ น ้ ามนั
เช้ือเพลิง และงานอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้งและท่ีไดรั้บมอบหมาย  

5)  กองสาธารณสุขและส่ิงแวดล้อม มีหน้าท่ีเก่ียวกบัสาธารณสุขชุมชน
ส่งเสริมสุขภาพและอนามยั กองป้องกนัโรคติดต่อ งานสุขาภิบาลส่ิงแวดลอ้ม และงานอ่ืนๆเก่ียวกบั
การใหบ้ริหารดา้นสาธารณสุข งานสัตวแพทย ์ในกรณีท่ียงัไม่ไดจ้ดัตั้งกองแพทย ์จะมีงานดา้นการ
รักษาพยาบาลในเบ้ืองตน้เก่ียวกบัศูนยบ์ริการสาธารณสุขและงานทนัตสาธารณสุข 

6)  กองการศึกษา มีหนา้ท่ีความรับผิดชอบเก่ียวกบัการบริหารการศึกษาและ
พฒันาการศึกษานอกระบบการศึกษา และการศึกษาตามอธัยาศยั เช่น การจดัการปฐมวยั อนุบาล
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ศึกษา ประถมศึกษา มธัยมศึกษา และอาชีวศึกษาโดยใหมี้งานการเจา้หนา้ท่ี งานบริหารวิชาการ งาน
โรงเรียน งานศึกษานิเทศก ์งานกิจการนกัเรียน งานการศึกษาปฐมวยั งานขยายโอกาสทางการศึกษา 
งานฝึกและส่งเสริมอาชีพ งานห้องสมุด พิพิธภณัฑ์และเครือข่ายทางการศึกษา งานกิจการศาสนา 
ส่งเสริมประเพณี ศิลปวฒันธรรม งานกีฬาและนนัทนาการ งานกิจกรรมเด็กเยาวชน และการศึกษา
นอกโรงเรียน และงานอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้งตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

7)  กองสวสัดิการสังคม มีหน้าท่ีรับผิดชอบเก่ียวกบัการสังคมสงเคราะห์ 
การส่งเสริมสวสัดิการเด็กและเยาวชน การพฒันาชุมชน การจดัระเบียบชุมชนหนาแน่น และชุมชน
แออดั การจดัให้มีการสนบัสนุนกิจกรรมศูนยเ์ยาวชน การส่งเสริมงานประเพณีทอ้งถ่ิน และงาน
สาธารณะ การใหค้  าปรึกษาแนะน าหรือตรวจสอบเก่ียวกบังานสวสัดิการสังคมและปฏิบติังานอ่ืนท่ี
เก่ียวขอ้ง 

8)  งานตรวจสอบภายใน มีหน้าท่ีความรับผิดชอบเก่ียวกบังานการตรวจสอบ
บญัชี เอกสารการเบิกจ่าย เอกสารการรับเงินทุกประเภท ตรวจสอบการเก็บรักษาหลกัฐานการบญัชี 
งานตรวจสอบพสัดุและการเก็บรักษา งานตรวจสอบทรัพยสิ์นและการท าประโยชน์จากทรัพยสิ์น
เทศบาลและงานอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้งและท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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3.4 อตัราก าลงัของเทศบาลนครระยอง  มีรายละเอียดตามตารางท่ี 2.1 ดงัน้ี 
 

ตารางท่ี 2.1 อตัราก าลงัพนกังานเทศบาลและลูกจา้ง ของเทศบาลนครระยอง 
 

ส่วนราชการ พนักงานตาม
กรอบอตัราก าลงั 

จ านวนผู้ด ารงต าแหน่งแยกตามระดบั รวมจ านวน
พนักงาน 

จ านวนลูกจ้าง รวม
ทั้งหมด 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 ประจ า ช่ัวคราว 

นกับริหารงานเทศบาล 3 - - - - - - - 1 2 3 - - 3 
ส านกัปลดัเทศบาล 45 - 2 5 8 8 8 4 - - 35 16 53 104 
ส านกัการคลงัและเงินอุดหนุน 297 - - 12 14 90 23 87 31 3 260 7 52 319 
กองช่าง 24 - - - 3 3 3 2 1 - 12 8 89 109 
ส านกัการสาธารสุขและส่ิงแวดลอ้ม 45 - - 1 2 3 6 12 2 1 27 19 142 188 
กองวชิาการและแผนงาน 16 - - - 2 4 2 2 1 - 11 1 4 16 
กองการศึกษา 23 - 1 - 6 1 2 4 1 - 15 1 73 89 
กองสวสัดิการสงัคม 9 - - - 3 1 - 4 - - 8 - 7 15 
งานตรวจสอบภายใน 2 - - - 1 - - 1 - - 2 - - 2 

รวม 464 0 3 18 39 110 44 115 37 6 373 52 420 845 

ท่ีมา : ส านกังานเทศบาลนครระยอง ขอ้มูลล่าสุด ณ วนัท่ี 22 มีนาคม 2554 

4
3
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4.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 อารีย ์เพช็รรัตน์ (2540) ไดศึ้กษาเปรียบเทียบการรับรู้ลกัษณะวฒันธรรมองคก์าร และ
ความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การในองค์การธุรกิจประกนัภยัไทย อเมริกา และญ่ีปุ่น พบว่า ปัจจยัส่วน
บุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระยะเวลาปฏิบติังาน ระดบัต าแหน่งงาน ส่งผลต่อการรับรู้ลกัษณะวฒันธรรม
องคก์ารของพนกังานในองค์การธุรกิจประกนัภยัอเมริกา พนกังานองค์การธุรกิจประกนัภยัไทยมี
ความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การด้านจิตใจ และด้านบรรทดัฐานมากท่ีสุดในขณะท่ีพนกังานองค์การ
ธุรกิจประกนัภยัญ่ีปุ่นและอเมริกามีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจและดา้นบรรทดัฐานนอ้ย
กวา่ตามล าดบั 
 นิธิ สุทธิบุหงา (2541) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองการวิเคราะห์องคป์ระกอบวฒันธรรมองคก์าร
ในระบบราชการพลเรือนไทย ผลการวิจยัพบวา่ วฒันธรรมองคก์ารในระบบราชการพลเรือนไทยมี
ทั้งหมด 9 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การค านึงถึงผลงาน 2) ความเป็นปัจเจกและกลุ่มนิยม 3) การ
ค านึงถึงคุณธรรม 4) หน่วยงานให้บริการ 5) การโน้มเอียงเป็นประชาธิปไตย 6) ความภูมิใจใน
อาชีพ 7) การมีวนิยัในเร่ืองเวลา 8) การค านึงถึงผูรั้บบริการ และ 9) การค านึงถึงความส าเร็จโดยมีค่า
ความแปรปรวนสะสมร้อยละ 57.9 
 วิวฒัน์ มานะกิจ (2540) ไดศึ้กษาวฒันธรรมองค์การ : ศึกษาเฉพาะกรณีโรงพยาบาล
ต ารวจ โดยใช้รูปแบบวฒันธรรมองค์การประกอบดว้ย แบบสร้างสรรค์ แบบตั้งรับ-เฉ่ือยชา และ
แบบตั้งรับ-กา้วร้าว พบวา่ โรงพยาบาลต ารวจมีวฒันธรรมองคก์ารเป็นแบบสร้างสรรค ์และปัจจยัท่ี
มีผลต่อการรับรู้วฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค ์ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา ระดบัชั้นยศ และ
หน่วยงานท่ีสังกดั 
 ฐาปนพร สิงห์โกวินท์ (2543) ไดศึ้กษาวฒันธรรมไทยท่ีส่งผลต่อการบริหารจดัการ
องคก์ารภาครัฐ : ศึกษาเฉพาะกรณีกรมอนามยั กระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจยัพบว่า ขา้ราชการ
ในสังกดัหน่วยงานกรมอนามยั มีความเห็นวา่ค่านิยมเด่นเก่ียวกบัการบริหารจดัการในองคก์ารดา้น
บวก คือ มีความรับผดิชอบและมุ่งผลสัมฤทธ์ิในงาน ส่วนค่านิยมดา้นลบคือ ระบบพวกพอ้ง ระบบ
อุปถมัภ์ ระบบบุญคุณต่างตอบแทน และมีความเห็นวา่ในองคก์ารท่ีมีค่านิยมวฒันธรรมไทยท่ีเป็น
กระแสหลัก 4 เร่ือง คือ อ านาจนิยม พวกพอ้งนิยม บุญคุณนิยม และสุขนิยม ส่งผลกระทบต่อ
ผูบ้ริหารระดับสูง ผูบ้ริหารระดับกลาง ระดับต้น และผูป้ฏิบติังานในด้านความสุจริต ความมี
ประสิทธิภาพ และความเป็นธรรมในระดบัปานกลางถึงระดบัค่อนขา้งต ่า 
 พิมพ์ภักด์ิ ปล้องอุดม (2544) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมผู ้น ากับ
วฒันธรรมองค์การของโรงเรียนโสตศึกษา พบว่า พฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารกับวฒันธรรม
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องค์การของโรงเรียนโสตศึกษา จ าแนกตามประสบการณ์ของผู ้บริหารและสถานท่ีตั้ ง มี
ความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยพฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งงานมีอิทธิพลต่อวฒันธรรม
องค์การของโรงเรียนดา้นมุ่งประสงคข์ององค์การ ร้อยละ 73.70 และดา้นมุ่งสัมพนัธ์มีอิทธิพลต่อ
วฒันธรรมโรงเรียนดา้นการมอบอ านาจร้อยละ 75.43 
 จีรวฒัน์ จีระดีพลงั (2546) ไดศึ้กษาคุณลกัษณะส่วนบุคคลและบรรยากาศองคก์ารท่ีมี
ผลต่อความรู้ในวฒันธรรมองค์การ พบว่า ความรู้ในวฒันธรรมองค์การของพนกังานมีความแตกต่าง
กนัอย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 เม่ือพนกังานมีเพศ แผนกงาน อายุงาน ระดบัการศึกษา เงินเดือน 
ประสบการณ์ฝึกอบรม ท่ีแตกต่างกนัและมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัท่ีระดบั 0.05 เม่ือ
พนกังานมีอายแุตกต่างกนั 
 พร ภิเศก (2546) ไดศึ้กษาวฒันธรรมองคก์ารและปัจจยับางประการท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล
โรงเรียนเหล่าสายวทิยาการของกองทพับกต่อวฒันธรรมองคก์ารในโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ
กองทพับก และเพื่อศึกษาผลของวฒันธรรมองคก์าร แนวปฏิบติัของกองทพับก และความพึงพอใจ
ในงานต่อประสิทธิผลของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก เป็นวฒันธรรมแบบผสม
ระหวา่งวฒันธรรมแบบครอบครัว วฒันธรรมแบบการเปล่ียนแปลงพฒันา วฒันธรรมแบบราชการ 
และวฒันธรรมแบบการตลาด ผลการศึกษาพบว่า วฒันธรรมเด่นท่ีมีการปฏิบัติมากท่ีสุดคือ 
วฒันธรรมแบบราชการ ส่วนวฒันธรรมอ่ืนๆท่ีมีการปฏิบติัในระดบัรองลงมาคือ วฒันธรรมแบบ
การตลาด วฒันธรรมแบบครอบครัว และวฒันธรรมแบบเปล่ียนแปลงพฒันา 
 ไชย หว่างสิงห์ (2547) ได้ศึกษาการปรับเปล่ียนวฒันธรรมในการปฏิบัติงานใน
องคก์ารภาครัฐ ใชก้รอบแนวคิดของคูมาร์ ผลการศึกษาพบวา่ วฒันธรรมองคก์ารในองคก์ารภาครัฐ 
ประกอบดว้ย วฒันธรรมองคก์ารท่ีมาจากระบบราชการทหาร ไดแ้ก่ วฒันธรรมการยึดมัน่ในระบบ
อาวุโส วฒันธรรมการสั่งการ วฒันธรรมการให้รางวลัส าหรับผูก้ระท าดี และวฒันธรรมความ
ซับซ้อนของเอกสาร วฒันธรรมองค์การแบบพึ่งพาอาศยักนัและกนั วฒันธรรมการท างานด้วย
ตนเอง วฒันธรรมการพึ่งพาผูน้ าและวฒันธรรมขา้ราชการเป็นนาย ส าหรับปัญหาในการปรับเปล่ียน
วฒันธรรมในการปฏิบติังานประกอบดว้ย ผูบ้ริหาร ระบบการบริหารจดัการ การก าหนดแนวทาง
ในการรับราชการและบุคลากร ดงันั้น การปรับเปล่ียนวฒันธรรมองคก์ารจะประสบผลส าเร็จได ้ถา้
ผูบ้ริหารสนใจศึกษาโครงสร้างวฒันธรรมองคก์ารและทราบปัญหาของการปรับเปล่ียนวฒันธรรม
องคก์ารแลว้น าไปปรับแผนกลยทุธ์การเปล่ียนแปลงใหเ้หมาะสม 
 รัตนา ศิริพานิช (2547) ไดศึ้กษาวฒันธรรมองคก์าร : กรณีศึกษาโรงเรียนอาชีวศึกษา
เอกชนแห่งหน่ึงในจังหวดัชลบุรี ผลการศึกษาพบว่า วฒันธรรมองค์การ กรณีศึกษาโรงเรียน
อาชีวศึกษาของเอกชนแห่งหน่ึงในจังหวดัชลบุรี จากการจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า 
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วฒันธรรมองคก์ารเม่ือจ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน มีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
(p<.05) 
 สุพิณ เกชาคุปต์ (2549: 36) ได้ท าการศึกษาค่านิยมของสังคมไทยท่ีหล่อหลอม
ขา้ราชการไทยและน าไปสู่พฤติกรรมการท างานท่ีส่งเสริมและเป็นอุปสรรคต่อการบริหารราชการ
ยคุใหม่วา่มีอะไรบา้ง จากการศึกษาไดส้รุปไวว้า่ ค่านิยมหลกัของคนไทยท่ีส าคญัๆมี 6 ประการ ใน
จ านวนน้ีมีถึง 5 ประการท่ีไม่เป็นค่านิยมแบบสร้างสรรค์ ได้แก่ การยึดประโยชน์ของตนเอง
มากกว่าส่วนรวม การรักสนุกชอบสบาย การไม่ผูกพนักบัระเบียบวินยัของสังคม การสยบต่อผูมี้
อ  านาจ ค่านิยมเหล่าน้ีไม่เป็นประโยชน์ต่อการพฒันาระบบราชการและต่อประเทศชาติ ส่วนค่านิยม
ท่ีพึงปรารถนาลว้นเป็นส่ิงท่ีอยูต่รงขา้มกบัท่ีเป็นอยูท่ ั้งส้ิน ระบบราชการยุคใหม่ตอ้งการขา้ราชการ
ท่ีเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากวา่ส่วนตวั ตอ้งการคนท่ีขยนัท างานหนกัและอดทนไม่วา่จะเหน่ือย
ลา้หรือมีแรงย ัว่ยุอย่างไร ขา้ราชการตอ้งผูกพนักบัระเบียบวินยัเพราะเป็นกติกาในการอยู่ร่วมกนั 
และจะช่วยสร้างความร่วมมือร่วมใจในหารปฏิบติัหน้าท่ี ตอ้งไม่ยึดติดกบัอตัตา (ตวักูของกู) และ
ขา้ราชการตอ้งไม่สยบต่อผูมี้อ  านาจทางการเมืองหรือผูบ้งัคบับญัชา ตอ้งกล้าคดัคา้นหากเห็นว่า
ค าสั่งหรือการกระท านั้นไม่ถูกตอ้ง ค่านิยมใหม่เช่นน้ีจึงจะช่วยให้ระบบราชการมีศกัด์ิศรีเป็นท่ีพึ่ง
ของประชาชนได้ กตญัญูรู้คุณ เป็นค่านิยมร่วมเดิมของสังคมไทยท่ีเป็นประโยชน์ เป็นส่ิงดีงาม
หากแต่เปิดช่องให้ผูใ้ชไ้ปในทางท่ีไม่ดีได ้นกัการเมือง ผูบ้งัคบับญัชาในราชการ ผูร้ ่ ารวยให้ความ
อุปถมัภแ์ก่ขา้ราชการ ก่อให้เกิดระบบอุปถมัภใ์นวงราชการและการทุจริตประพฤติมิชอบท่ีปรากฏ
ทัว่ไปในขณะน้ี นบัวา่เป็นอนัตรายต่อประเทศชาติเป็นอยา่งยิ่ง ส่วนค่านิยมสุดทา้ยของสังคมไทย 
ไดแ้ก่ การเปิดรับต่อส่ิงใหม่ ถือเป็นค่านิยมสร้างสรรคเ์พราะน าไปสู่การเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆและท าให้
คนไทยมีวฒันธรรมปรับตวัมาโดยตลอด 
 กนกวรรณ เพง็วรรณ (2549) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง วฒันธรรมองคก์ารของเทศบาลต าบล
ในจงัหวดัร้อยเอ็ด ผลการวิจยัพบว่า บุคลากรต าบลมีความคิดเห็นเก่ียวกับวฒันธรรมองค์การ
โดยรวมและเป็นรายดา้นทุกดา้น อยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นวฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ เช่น 
องคก์ารสร้างความมัน่คงแก่บุคลากรอยูภ่ายใตก้ารควบคุม ก ากบั ดูแล และมีสวสัดิการให้เพื่อเป็น
ส่ิงจูงใจด้านวฒันธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จ เช่น องค์การมีรายงานผล วิเคราะห์ผล และ
ปรับปรุงวธีิการปฏิบติังานใหดี้ข้ึน ดา้นวฒันธรรมองคก์ารแบบปรับตวั เช่น องคก์ารมีการน าระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศเขา้มาใช้สร้างความคล่องตวัและลดภาระในการท างาน และดา้นวฒันธรรม
องค์การเครือญาติ เช่น องค์การให้ความเอาใจใส่ เอ้ืออาทรต่อบุคลากรเสมอ เช่น สวสัดิการ
รักษาพยาบาล ทุนการศึกษา บา้นพกั บุคลากรเทศบาลต าบาลท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีความคิดเห็น
เก่ียวกับวฒันธรรมองค์การแบบราชการแตกต่างกัน และบุคลากรเทศบาลต าบลท่ีมีเพศและ
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ประสบการณ์ท างานแตกต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ารดา้นวฒันธรรมองค์การ
แบบมุ่งผลส าเร็จและดา้นวฒันธรรมองคก์ารแบบราชการแตกต่างกนั (p<.05) แต่บุคลากรเทศบาล
ต าบลท่ีมีเพศและประสบการณ์ท างานแตกต่างกนั มีความคิดเห็นดว้ยเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์การ
โดยรวมและเป็นรายด้านทุกด้าน ได้แก่ ด้านวฒันธรรมองค์การแบบปรับตัว ด้านวฒันธรรม
องคก์ารแบบมุ่งผลส าเร็จ ดา้นวฒันธรรมองค์การแบบแบบเครือญาติ และดา้นวฒันธรรมองคก์าร
แบบราชการไม่แตกต่างกนั โดยสรุป บุคลากรเทศบาลต าบลมีความคิดเห็นดว้ยเก่ียวกบัวฒันธรรม
องค์การของเทศบาลอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงขอ้สนเทศน้ีสามารถใช้เป็นประโยชน์ในการวางแผน
พฒันาและปรับปรุงวฒันธรรมองค์การให้มีความเขม้แข็งและสอดคล้องกับความต้องการของ
บุคลากรในองคก์ารต่อไปได ้
 สุทธิมาศ มากละมา้ย (2550) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง วฒันธรรมองคก์ารขององคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน ศึกษากรณี องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบเทศบาลในเขตพื้นท่ีจงัหวดัยะลา ผล
การศึกษามีดงัน้ี  

1) วฒันธรรมองค์การท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบนัขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบ
เทศบาลในเขตพื้นท่ีจงัหวดัยะลา เป็นวฒันธรรมมุ่งประสิทธิภาพเป็นวฒันธรรมหลกั วฒันธรรม
องค์การท่ีคาดหวงัขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบเทศบาลในเขตพื้นท่ีจงัหวดัยะลา มี
วฒันธรรมมุ่งสัมพนัธ์เก้ือกลูเป็นวฒันธรรมหลกั 

2) วฒันธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบเทศบาลท่ีเป็นอยู่ใน
ปัจจุบันและท่ีคาดหวัง จ  าแนกตามขนาดของเทศบาล พบว่า เทศบาลนครมีวฒันธรรมมุ่ง
ประสิทธิภาพเป็นวฒันธรรมองค์การท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบนั และมีวฒันธรรมมุ่งสัมพนัธ์เก้ือกูลเป็น
วฒันธรรมองค์การท่ีคาดหวงั เทศบาลเมืองมีวฒันธรรมองค์การท่ีคาดหวงัและเทศบาลต าบลมี
วฒันธรรมมุ่งประสิทธิภาพเป็นวฒันธรรมองคก์ารท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั และวฒันธรรมมุ่งสัมพนัธ์
เก้ือกลูเป็นวฒันธรรมองคก์ารท่ีคาดหวงั 

3) พนักงานเทศบาลในเขตพื้นท่ีจงัหวดัยะลา มีความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางการ
เปล่ียนแปลงวฒันธรรม โดยให้ความส าคญัในมิติวฒันธรรมมุ่งสัมพนัธ์เก้ือกูล เร่ืองส่งเสริมการ
ท างานเป็นทีมและมีส่วนร่วม 
 สกาวพรรณ ธรรมคุณ (2551) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง วฒันธรรมองค์การเทศบาลนคร
เชียงใหม่ ผลการศึกษาสรุปไดด้งัน้ี ลกัษณะวฒันธรรมขององค์การเทศบาลนครเชียงใหม่ พบว่า 
ดา้นการมุ่งความส าเร็จ คือ ด้านแนวคิดของการปฏิบติังานเป็นทีมงานอยู่ในระดบัมาก ด้านการ
ขดัแยง้ คือ เสนอผูบ้งัคบับญัชาใหรั้บทราบเพื่อท่ีจะไดป้ระชุมหาขอ้ตกลง เพื่อลดความขดัแยง้อยูใ่น
ระดบัปานกลาง ดา้นความคล่องตวั และ การปรับตวั คือ การศึกษากฎระเบียบใหม่ๆและน ามาใชใ้ห้
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ทนัสมยัท่ีสุดอยู่ในระดบัมาก และดา้นการติดต่อส่ือสารและการตดัสินใจ คือดา้นอ านาจหน้าท่ีคือ
การได้รับมอบหมายให้ตดัสินใจพิจารณาอนุญาตและอนุมติัได้บางเร่ืองอยู่ในระดบัมาก ในการ
ท างานผูน้ าจะตอ้งสร้างวฒันธรรมท่ีพึงประสงคด์ว้ยการท างานเป็นทีมเพื่อท่ีจะท าให้คนในองคก์าร
มองไปในทิศทางเดียวกนั ในการสร้างเสริมให้องคก์ารของตนเองประสบความส าเร็จและกา้วหนา้
เพื่อน าไปสู่องคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพได ้
 ยวุนัดา สุทธิดี (2552) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง รูปแบบวฒันธรรมขององคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินในจงัหวดันครสวรรค ์ผลการวจิยัพบวา่ 

1) รูปแบบวฒันธรรมองคก์ารในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดันครสวรรคมี์
ลกัษณะเป็นรูปแบบวฒันธรรมองคก์ารแบบล าดบัชั้น อยูใ่นระดบัมาก 

2) ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็น พบวา่ บุคลากรท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความคิดเห็น
เก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมองคก์ารแบบล าดบัชั้นแตกต่างกนั บุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนั 
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมองคก์ารแบบเครือญาติ แบบยืดหยุน่/ชัว่คราว แบบล าดบั
ชั้นแตกต่างกนั บุคลากรท่ีอยู่ในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบั
รูปแบบวฒันธรรมองคก์ารแบบเครือญาติ และแบบล าดบัชั้นแตกต่างกนั 

3) แนวทางการพฒันารูปแบบวฒันธรรมองคก์ารขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน
จงัหวดันครสรรค์ พบว่า ควรมีการพฒันาวฒันธรรมองค์การเป็นแบบเครือญาติ โดยเน้นในเร่ือง
ของการพฒันาคุณลกัษณะของผูน้ าและสมาชิกในองคก์าร 
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บทที ่ 3 

วธีิด ำเนินกำรวจิัย 
 
 
 การศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ือง วฒันธรรมองคก์ารของเทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยอง 
ตามการรับรู้ของบุคลากร คร้ังน้ีมีลักษณะเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยมี
วธีิด าเนินการวจิยั ดงัต่อไปน้ี 
 

1. ประชำกรทีศึ่กษำ 
 
  การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาประชากรทั้งหมด ซ่ึงไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร ขา้ราชการ พนกังาน
จา้ง และลูกจา้งประจ า ท่ีท างานส านักงานเทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยอง ในปี พ.ศ. 2554 
จ านวนทั้งส้ิน 425 คน มีรายละเอียดตามตารางท่ี 3.1 
 
ตารางท่ี 3.1 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวฒันธรรมองคก์ารของเทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยอง 

ตามการรับรู้ของบุคลากร 
 

ส่วนรำชกำร รวมจ ำนวน
พนักงำน 

จ ำนวนลูกจ้ำง 
ประจ ำ 

รวมทั้งหมด 

นกับริหารงานเทศบาล 3 - 3 
ส านกัปลดัเทศบาล 35 16 51 
ส านกัการคลงัและเงินอุดหนุน 260 7 267 
กองช่าง 12 8 20 
กองสาธารสุขและส่ิงแวดลอ้ม 27 19 46 
กองวชิาการและแผนงาน 11 1 12 
กองการศึกษา 15 1 16 
กองสวสัดิการสงัคม 8 - 8 
งานตรวจสอบภายใน 2 - 2 

รวม 373 52 425 

ท่ีมา : ส านกังานเทศบาลนครระยอง ขอ้มูลล่าสุด ณ วนัท่ี 22 มีนาคม 2554 
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2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 

 2.1  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจัิย 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ีคือ แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยเป็น

แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนจากการศึกษาแนวคิดต่างๆท่ีเก่ียวขอ้ง แบบสอบถามหน่ึงชุด แบ่งออกเป็น 
3 ตอน ดงัน้ี  

 ตอนที ่1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 7 ขอ้ ซ่ึงประกอบดว้ย เพศ 
อาย ุวฒิุการศึกษา ต าแหน่งงาน ประเภทงาน และ ประสบการณ์ในการท างาน ลกัษณะค าถามแบบ
เลือกตอบ 

 ตอนที่ 2  การรับรู้เก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมองค์การของเทศบาลนครระยอง 
จงัหวดัระยอง เก่ียวกบัวฒันธรรมท่ีเหมาะกบัองค์การยุคใหม่ ประกอบดว้ย วฒันธรรมมุ่งผลงาน 
(Result-based Culture) วฒันธรรมแบบทีมงาน (Team Culture) วฒันธรรมความสามารถ (Competency 
Culture) และวฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตวั (Learning and Adaptive Culture) 

โดยใชค้  าถามปลายปิดท่ีแบ่งล าดบัความคิดเห็นออกเป็น 4 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก 
นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด และใหค้วามหมายค่าของคะแนน ดงัน้ี 

- ระดบัมากท่ีสุด  ใหค้ะแนน 4 คะแนน 
- ระดบัมาก  ใหค้ะแนน 3 คะแนน 
- ระดบันอ้ย  ใหค้ะแนน 2 คะแนน 
- ระดบันอ้ยท่ีสุด ใหค้ะแนน 1 คะแนน 
ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามปลายเปิดเก่ียวกบัการเสริมสร้างรูปแบบวฒันธรรม

องคก์ารท่ีพึงประสงคข์องเทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยอง 
 2.2  กำรสร้ำงและพฒันำเคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวจัิย 
 2.2.1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัรูปแบบวฒันธรรมองคก์าร

และปัจจยัท่ีส่งผลต่อรูปแบบวฒันธรรมองคก์าร 
 2.2.2 ก าหนดกรอบแนวคิดเก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมองค์การและปัจจยัท่ีส่งผล

ต่อรูปแบบวฒันธรรมองคก์าร 
 2.2.3 ด าเนินการสร้างแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดรูปแบบวฒันธรรมองคก์าร

ท่ีก าหนด 
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 2.2.4 น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนไปให้อาจารยท่ี์ปรึกษาพิจารณาเบ้ืองตน้ จากนั้น
น าไปใหผู้เ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่านท าการตรวจสอบความถูกตอ้งและเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content 
Validity) ความเหมาะสมของภาษาท่ีใชเ้พื่อใหข้อ้เสนอแนะในการปรับปรุงอีกคร้ัง ไดแ้ก่ 

  (1) นายทิวา ประสุวรรณ ต าแหน่งงาน หัวหน้าส่วนโยธา องค์การบริหารส่วน
ต าบลบา้นแลง อ าเภอเมือง จงัหวดัระยอง วุฒิการศึกษา รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สาขาการ
บริหารทัว่ไป มหาวทิยาลยับูรพา 

  (2) นางสาวรวีวรรณ กล่ินขจร ต าแหน่งงาน นิติกร 6ว. องคก์ารบริหารส่วนต าบล
เชิงเนิน อ าเภอเมือง จงัหวดัระยอง วฒิุการศึกษา นิติศาสตรมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัรามค าแหง 

  (3) นางสาวขนิษฐา วิเศษศิริวรชัย ต าแหน่งงาน รองปลัดองค์การบริหารส่วน
ต าบลเชิงเนิน อ าเภอเมือง จงัหวดัระยอง วุฒิการศึกษา รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สาขา
นโยบายสาธารณะ มหาวทิยาลยับูรพา 

 2.2.5 น าแบบสอบถามท่ีได้รับการปรับปรุงแก้ไข ตามค าแนะน าของอาจารย์ท่ี
ปรึกษาและผูเ้ช่ียวชาญแลว้ น าไปทดลองใชก้บักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอยา่งท่ี
ใช้ในการวิจยัจ  านวน 30 คน ซ่ึงเป็นพนกังานขององค์การบริหารส่วนต าบลบา้นแลง อ าเภอเมือง 
จงัหวดัระยอง จากนั้นน าแบบสอบถามท่ีไดม้าวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั(Reliability) โดย
การหาค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยก าหนดเกณฑ์ค่า
ความเช่ือมัน่ตั้งแต่ 0.8 ข้ึนไป ทั้งน้ี แบบสอบถามมีค่าความเช่ือมัน่ เท่ากบั 0.959 
 

3.  กำรเกบ็รวมรวมข้อมูล 
 

3.1 ผู้วิจัยน าหนังสือขอความอนุเคราะห์จากทางสาขาวิชาวิทยาการจัดการ 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ถึง เทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยอง เพื่อขอความร่วมมือในการ
เก็บรวบรวมขอ้มูล 

3.2 ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยการแจกแบบสอบถามและรวบรวมขอ้มูล
ด้วยด้วยตนเอง โดยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงเป็นผูบ้ริหาร ข้าราชการ 
ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้ง จ านวน 425 คน ท่ีท างานในเทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยอง ซ่ึง
ไดแ้บบสอบถามกลบัคืนมาจ านวน 400 ชุด คิดเป็นร้อยละ 94.1 ของแบบสอบถามทั้งหมด 

3.3 น าแบบสอบถามท่ีได้จากเทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยองมาตรวจสอบความ
ถูกตอ้ง ครบถว้นเพื่อเตรียมน าไปวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป 
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4. กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 

ผูว้ิจยัจะวิเคราะห์ขอ้มูลทั้งหมดจากแบบสอบถามและค่าสถิติดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป 
ดงัน้ี 

4.1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน 
ประเภทงาน และ ประสบการณ์ในการท างาน วเิคราะห์ดว้ยการแจกแจงความถ่ี ร้อยละ  

4.2 ข้อมูลเก่ียวกับการรับรู้ของบุคลากรเก่ียวกับรูปแบบวฒันธรรมองค์การของ
เทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยอง วิเคราะห์ด้วยการแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน   

4.3 การเปรียบเทียบขอ้มูลเก่ียวกบัการรับรู้ของบุคลากรเก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรม
องค์การของเทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยอง วิเคราะห์ดว้ยการทดสอบค่าทีและค่าเอฟและการ
เทียบเคียงพหุคูณตามวธีิการของเชฟเฟ (Scheffe) 

4.4 ใชเ้กณฑก์ารแบ่งผลจากการให้คะแนนแบบ 4 ระดบัโดยให้คะแนนตามล าดบั คือ 
4, 3, 2 และ 1 ผูว้จิยัจึงไดก้  าหนดระดบัการแปลผล โดยใชสู้ตรการค านวณความกวา้งของอนัตรภาค
ชั้น ดงัน้ี 
 
 สูตรความกวา้งของอตัรภาคชั้น  =      พิสัย 
        จ านวนชั้น 
       =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
         จ านวนช่วงชั้น 
       = 4 – 1  =  0.75 
           4 
  
 ส าหรับเกณฑใ์นการแปลความหมายค่าเฉล่ีย ผูว้จิยัไดก้  าหนดเกณฑไ์วด้งัน้ี 
 
   1.00 - 1.74  หมายถึงระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั นอ้ยท่ีสุด 
   1.75 - 2.51  หมายถึงระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั นอ้ย 
   2.50 - 3.24  หมายถึงระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั มาก 

3.25 - 4.00  หมายถึงระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั มากท่ีสุด 
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4.5 วเิคราะห์ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการสร้างเสริมวฒันธรรมองคก์ารท่ีพึงประสงคข์อง
เทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยอง โดยท าการรวบรวมเป็นหมวดหมู่แลว้จดัแยกออกเป็นประเด็น
ต่างๆ และน ามาแจกแจงความถ่ี และสรุปเน้ือหาบรรยายประกอบตาราง 
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บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ือง วฒันธรรมองคก์ารของเทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยอง 
ตามการรับรู้ของบุคลากร ในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์การวิจยัคือ (1) เพื่อศึกษารูปแบบวฒันธรรม
องคก์ารของเทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยอง ตามการรับรู้ของบุคลากร  (2) เพื่อเปรียบเทียบการ
รับรู้ของบุคลากรเก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมองคก์ารของเทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยอง จ าแนก
ตามปัจจยัส่วนบุคคล (3) เพื่อศึกษาแนวทางเสริมสร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีพึงประสงคใ์นเทศบาล
นครระยอง จงัหวดัระยอง ดงันั้นผูว้ิจยัจึงขอน าเสนอผลการวิจยัตามวตัถุประสงค์การวิจยั โดย
แบ่งเป็น 4 ส่วน คือ 
 ส่วนท่ี 1 ผลการศึกษาขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนท่ี 2 ผลการศึกษาการรับรู้ของบุคลากรเก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมองค์การของ
เทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยอง 
 ส่วนท่ี 3 ผลการศึกษาเปรียบเทียบการรับรู้ของบุคลากรเก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรม
องคก์ารของบุคลากรในเทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยอง  จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 ส่วนท่ี 4 ผลการศึกษาการเสริมสร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีพึงประสงคข์องเทศบาลนคร
ระยอง จงัหวดัระยอง   
 

1.  ผลการศึกษาข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
ในการศึกษารูปแบบวฒันธรรมองค์การของเทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยองคร้ังน้ี 

ไดศึ้กษาขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในเทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยอง ประกอบดว้ย
ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน ประเภทงาน  และประสบการณ์ใน
การท างาน ซ่ึงรายละเอียดแสดงไดด้งัตารางต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 4.1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ดา้นเพศ 
 

เพศ จ านวนคน (คน) ร้อยละ 
ชาย 
หญิง 

155 
245 

38.7 
61.3 

รวม 400 100 

  
 จากตารางท่ี 4.1 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 245 คน คิดเป็น
ร้อยละ 61.3 รองลงมา ไดแ้ก่ เพศชาย จ านวน 155 คน คิดเป็นร้อยละ 38.7  
 
ตารางท่ี 4.2 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ดา้นอาย ุ
 

อายุ จ านวนคน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 25 ปี 
25 – 35 ปี 
36 – 45 ปี 
45 ปีข้ึนไป 

18 
163 
141 
78 

4.5 
40.7 
35.3 
19.5 

รวม 400 100 

 
 จากตารางท่ี 4.2 กลุ่มตวัอย่างมีอายุระหว่าง 25 - 35 ปี มากท่ีสุด จ านวน 163 คน คิด
เป็นร้อยละ 40.7 รองลงมา ไดแ้ก่ ช่วงอายุระหว่าง 36 - 45 ปี จ  านวน 141 คน คิดเป็นร้อยละ 35.3  
และอาย ุ 45 ปี ข้ึนไป จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 19.5  
 
ตารางท่ี 4.3 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ดา้นระดบัการศึกษา 
 

ระดบัการศึกษา จ านวนคน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 
สูงกวา่ปริญญาตรี 

58 
259 
83 

14.4 
64.8 
20.8 

รวม 400 100 
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 จากตารางท่ี 4.3 กลุ่มตวัอย่างมีระดบัการศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาตรี มากท่ีสุด จ านวน 
259 คน คิดเป็นร้อยละ 64.8 รองลงมา ไดแ้ก่ ระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี 83 คน คิดเป็นร้อยละ 20.8  
 
ตารางท่ี 4.4 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ดา้นต าแหน่งงาน 
 

ต าแหน่งงาน จ านวนคน (คน) ร้อยละ 
ผูบ้ริหาร/นายก/รองนายก 
ขา้ราชการ/พนกังาน 

พนกังานจา้ง 
ลูกจา้งประจ า 

3 
252 
103 
42 

0.8 
63.0 
25.7 
10.5 

รวม 400 100 

 
 จากตารางท่ี 4.4 กลุ่มตวัอยา่งมีต าแหน่งงานเป็นขา้ราชการ/พนกังาน มากท่ีสุด จ านวน 
252 คน คิดเป็นร้อยละ 63.0 รองลงมา ไดแ้ก่ พนกังานจา้ง จ านวน 103 คนคิดเป็นร้อยละ 25.7 และ 
ลูกจา้งประจ า จ  านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ10.5  
 
ตารางท่ี 4.5 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ดา้นส่วนราชการท่ีสังกดั 
 

ส่วนราชการทีสั่งกดั จ านวนคน (คน) ร้อยละ 
ผูบ้ริหาร 

ส านกัปลดัเทศบาล 
ส านกัการคลงัและเงินอุดหนุน 

กองช่าง 
ส านกัการสาธารณสุขฯ 

กองการศึกษา 
กองสวสัดิการสังคม 

กองวชิาการและแผนงาน 
งานตรวจสอบภายใน 

3 
49 

254 
17 
40 
17 
7 

11 
2 

0.8 
12.2 
63.2 
4.3 

10.0 
4.3 
1.8 
2.8 
0.6 

รวม 400 100 
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 จากตารางท่ี 4.5 กลุ่มตวัอย่างสังกดัส านักการคลงัและเงินอุดหนุนมากท่ีสุด จ านวน 
254 คน คิดเป็นร้อยละ 63.2 รองลงมา ไดแ้ก่ ส านกัปลดัเทศบาล จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 12.2 
และส านกัการสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 10.0  
 
ตารางท่ี 4.6 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ดา้นประสบการณ์การท างาน 
 

ประสบการณ์การท างาน จ านวนคน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 5 ปี 
5 - 10 ปี 
11 - 20 ปี 

มากกวา่ 20 ปี 

80 
136 
124 
60 

20.0 
34.0 
31.0 
15.0 

รวม 400 100 

 
 จากตารางท่ี 4.6 กลุ่มตวัอยา่งมีประสบการณ์การท างานอยูร่ะหวา่ง 5 - 10 ปี มากท่ีสุด จ านวน 
136 คน คิดเป็นร้อยละ 34.0 รองลงมา ไดแ้ก่ ประสบการณ์การท างานระหว่าง 11 - 20 ปี จ  านวน 
124 คน คิดเป็นร้อยละ 31.0 และประสบการณ์การท างานต ่ากวา่ 5 ปี จ  านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 20.0   
 

2.  ผลการศึกษาการรับรู้ของบุคลากรเกีย่วกบัรูปแบบวฒันธรรมองค์การของเทศบาล
นครระยอง จังหวดัระยอง 

 
ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการรับรู้ของบุคลากรท่ีมีต่อรูปแบบ

วฒันธรรมองคก์ารในภาพรวม 
 

รูปแบบวฒันธรรมองค์การ X  S.D ระดบัความ
คดิเห็น 

อนั 
ดบั 

1.วฒันธรรมมุ่งผลงาน 3.05 0.26 มาก 1 
2.วฒันธรรมแบบทีมงาน 2.86 0.38 มาก 3 
3.วฒันธรรมความสามารถ 2.72 0.39 มาก 4 
4.วฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตวั 3.01 0.33 มาก 2 

รวมเฉลีย่ 2.91 0.27 มาก  
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 จากตารางท่ี 4.7 พบว่าในภาพรวม บุคลากรของเทศบาลนครระยอง มีการรับรู้ใน
ภาพรวมเก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมองคก์ารในระดบัมาก ( X  = 2.91) รูปแบบวฒันธรรมองคก์ารท่ี
มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X  = 3.27) คือ วฒันธรรมมุ่งผลงาน รองลงมาไดแ้ก่ วฒันธรรมการเรียนรู้และ
ปรับตวั ( X  = 3.01) วฒันธรรมแบบทีมงาน ( X  = 2.86) และรูปแบบวฒันธรรมองคก์ารท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุด ( X  = 2.72) คือ วฒันธรรมความสามารถ 
 
ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการรับรู้ท่ีมีต่อรูปแบบวฒันธรรมมุ่ง

ผลงาน 
 

รูปแบบวฒันธรรมมุ่งผลงาน X  S.D ระดับความ
คิดเห็น 

อนั 
ดับ 

1.องคก์ารของท่านมีการบริหารท่ีมุ่งเนน้ผลงาน 3.27 0.53 มากท่ีสุด 2 
2.สมาชิกในองคก์ารของท่านชอบแข่งขนักนัเพื่อใหง้าน
ส าเร็จตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

2.73 0.54 มาก 10 

3.องคก์ารของท่านมุ่งเนน้กิจกรรมการแข่งขนัและ
ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

2.81 0.52 มาก 9 

4.ผลงานของท่านถูกตอ้งและเช่ือถือได ้ 3.19 0.40 มาก 3 
5.ผลงานของท่านเป็นท่ียอมรับของผูบ้ริหาร เพื่อนร่วมงาน 
และผูท่ี้เก่ียวขอ้งเป็นอยา่งดี 

3.09 0.39 มาก 5 

6.ท่านมีความภาคภูมิใจในงานท่ีท าและมุ่งมัน่ในการท างาน
ใหส้ าเร็จอยูเ่สมอ 

3.41 0.50 มากท่ีสุด 1 

7.องคก์ารของท่านมีการจดัสรรทรัพยากร (เช่น อุปกรณ์การ
ท างาน ฯลฯ) อยา่งเหมาะสมตามความจ าเป็น เพื่อใหท้่าน
ด าเนินงานไดบ้รรลุผล 

2.98 0.62 มาก 7 

8.ท่านคิดวา่ความส าเร็จขององคก์ารควรเนน้ท่ีผลงาน
มากกวา่กระบวนการท างาน 

2.93 0.71 มาก 8 

9.ท่านคิดวา่ผลงานเป็นส่ิงแสดงถึงความสามารถของบุคคล 2.99 0.68 มาก 6 
10.ท่านคิดวา่ผลงานเป็นส่ิงท่ีท าใหอ้งคก์ารด ารงอยูไ่ด ้ 3.10 0.63 มาก 4 

รวมเฉลีย่ 3.05 0.26 มาก  
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 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ในภาพรวม บุคลากรในเทศบาลนครระยอง มีการรับรู้เก่ียวกบั
รูปแบบวฒันธรรมมุ่งผลงานในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.27) โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่   ขอ้ท่ี 6 ท่านมีความภาคภูมิใจในงานท่ีท าและมุ่งมัน่ในการท างาน
ให้ส าเร็จอยู่เสมอ ( X  = 3.41) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 2 สมาชิกในองคก์ารของท่านชอบ
แข่งขนักนัเพื่อใหง้านส าเร็จตามท่ีไดรั้บมอบหมาย ( X  = 2.73) 
 
ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการรับรู้ท่ีมีต่อรูปแบบวฒันธรรมแบบทีมงาน 
 

รูปแบบวฒันธรรมแบบทมีงาน X  S.D ระดับความ
คิดเห็น 

อนั 
ดับ 

1.องคก์ารของท่านมีการบริหารบุคลากรท่ีมุ่งเนน้การท างาน
เป็นทีม 

3.07 0.53 มาก 1 

2.สมาชิกในองคก์ารของท่านมีส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็นและการตดัสินใจ 

2.81 0.55 มาก 7 

3.ท่านมีทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ 2.79 0.62 มาก 8 
4.ท่านมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นหรือปรึกษาหารือกนั
ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 

2.96 0.49 มาก 3 

5.ท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็นต่อผูร่้วมงานอยา่งอิสระ 2.92 0.61 มาก 4 
6.การท างานของท่านเป็นทีมงานมากกวา่การท างานคนเดียว 2.84 0.69 มาก 6 
7.ท่านท างานส าเร็จตามเป้าหมายของหน่วยงาน โดยท่ีท่าน
และผูร่้วมงานมีความร่วมมือ ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในการ
ท างาน 

2.99 0.53 มาก 2 

8.ท่านและผูร่้วมงานส่วนใหญ่ใหก้ารยอมรับใน
ความสามารถซ่ึงกนัและกนั 

2.91 0.69 มาก 5 

9.องคก์ารของท่านมุ่งเนน้ตวับุคคลมากกวา่กลุ่ม แต่ละคน
รับผดิชอบความเส่ียงในส่วนของตน 

2.61 0.70 มาก 10 

10.ท่านมีโอกาสไดส้ร้างงานร่วมกนัจากความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคข์องท่านร่วมกบัผูร่้วมงานคนอ่ืนๆ 

2.69 0.65 มาก 9 

รวมเฉลีย่ 2.86 0.38 มาก  
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 จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ในภาพรวม บุคลากรในเทศบาลนครระยอง มีการรับรู้เก่ียวกบั
รูปแบบวฒันธรรมแบบทีมงาน อยูใ่นระดบัมาก ( X  = 2.86) โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้
ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่  ขอ้ท่ี 1 องคก์ารของท่านมีการบริหารบุคลากรท่ีมุ่งเนน้การท างานเป็นทีม 
( X  = 3.07) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 9 องคก์ารของท่านมุ่งเนน้ตวับุคคลมากกวา่กลุ่ม แต่ละ
คนรับผดิชอบความเส่ียงในส่วนของตน ( X  = 2.61) 
 
ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการรับรู้ท่ีมีต่อรูปแบบวฒันธรรมความสามารถ 
 

รูปแบบวฒันธรรมความสามารถ X  S.D ระดบัความ
คิดเห็น 

อนัดบั 

1.องคก์ารของท่านยึดหลกัความสามารถของบุคลากรในการ
คดัเลือกบุคลากรเขา้มาท างาน 

2.68 0.67 มาก 6 

2.องคก์ารของท่านมีการเล่ือนต าแหน่ง โดยเป็นไปตามผลงาน
และความสามารถของบุคคล 

2.73 0.74 มาก 5 

3.ผูบ้ริหารใหก้ารสนบัสนุนความกา้วหนา้ในการท างานของ
ท่านอยา่งสม ่าเสมอ 

2.88 0.76 มาก 2 

4.ท่านคิดวา่ แมจ้ะท างานดีเพียงใดกไ็ม่มีใครสนใจและมองเห็น
คุณค่า 

2.49 0.85 นอ้ย 9 

5.ในการปฏิบติังานต่างๆ ไม่พบขอ้ผิดพลาดในการท างาน 2.52 0.62 มาก 8 
6.หากท่านมีผลงานดีหรือมีความดีความชอบเก่ียวกบังานท่ีอยู่
ในความรับผิดชอบ ท่านจะไดร้างวลัหรือค าชมเชยจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

2.63 0.58 มาก 7 

7.องคก์ารของท่านมกัมีการเล่ือนต าแหน่ง หรือใหร้างวลัโดย
ตามความสามารถและผลงานของบุคคล 

2.45 0.66 นอ้ย 10 

8.องคก์ารของท่านมีการส่งเสริมใหเ้กิดความจงรักภกัดีต่อ
องคก์ารและเกิดความทุ่มเทใหก้บัการท างาน 

2.87 0.67 มาก 3 

9.ท่านมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารและมีความมุ่งมัน่ทุ่มเท
ใหก้บังานท่ีท าอยา่งเต็มท่ี 

3.23 0.51 มาก 1 

10.องคก์ารของท่านมีการคดัเลือกบุคลากรจากความรู้
ความสามารถใหต้รงกบัความตอ้งการขององคก์าร 

2.75 0.60 มาก 4 

รวมเฉลีย่ 2.72 0.39 มาก  
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 จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ในภาพรวม บุคลากรในเทศบาลนครระยอง มีการรับรู้เก่ียวกบั
รูปแบบวฒันธรรมความสามารถในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก ( X  = 2.72) โดยเม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่   ขอ้ท่ี 9 ท่านมีความจงรักภกัดีต่อองค์การและมีความมุ่งมัน่
ทุ่มเทใหก้บังานท่ีท าอยา่งเตม็ท่ี ( X  = 3.23) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 7 องคก์ารของท่านมกัมี
การเล่ือนต าแหน่ง หรือใหร้างวลัโดยตามความสามารถและผลงานของบุคคล ( X  = 2.45) 
 
ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการรับรู้ท่ีมีต่อรูปแบบวฒันธรรมการ

เรียนรู้และปรับตวั 
 

รูปแบบวฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตัว X  S.D ระดับความ
คิดเห็น 

อนัดับ 

1.องคก์ารของท่านสามารถเปล่ียนแปลงไดต้ามสถานการณ์
และบริบทแวดลอ้ม 

2.89 0.37 มาก 8 

2.องคก์ารของท่านมีสมาชิกในองคก์ารท่ีมีความมุ่งมัน่
เดียวกนัในการท่ีจะสร้างและพฒันาส่ิงท่ีสร้างสรรคร่์วมกนั 

2.90 0.49 มาก 7 

3.องคก์ารของท่านมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรมีการพฒันา
ความรู้ความสามารถอยูต่ลอดเวลา 

3.03 0.48 มาก 4 

4.องคก์ารของท่านมีการสร้างและพฒันาบุคลากรใหต้รงกบั
ความตอ้งการขององคก์าร 

2.83 0.53 มาก 10 

5.องคก์ารของท่านมีผูน้ าหรือผูบ้ริหาร ท่ีมีบทบาทในการ
กระตุน้ใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคใ์หเ้กิดนวตักรรมใหม่ๆ 

3.02 0.72 มาก 5 

6.การปฏิบติังานในองคก์ารของท่านสามารถตอบสนองต่อ
ความเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

2.96 0.46 มาก 6 

7.ความส าเร็จขององคก์ารของท่านคือการเป็นผูน้ าทาง
นวตักรรม ผลงาน และการบริการใหม่ๆ 

3.08 0.57 มาก 2 

8.ท่านมีความตั้งใจท่ีจะการปฏิบติังานของท่านให้ดีท่ีสุด 3.49 0.50 มากท่ีสุด 1 
9.ท่านคิดวา่งานท่ีปฏิบติัอยูน่ั้น ทา้ทายความรู้ความสามารถ
ท่ีกระตุน้ใหท้่านตอ้งการพฒันาความรู้ความสามารถของ
ตนเองอยูเ่สมอ 

3.05 0.51 มาก 3 
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ตารางท่ี 4.11 (ต่อ) 
 

รูปแบบวฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตัว X  S.D ระดับความ
คิดเห็น 

อนัดับ 

10.องคก์ารของท่านส่งเสริมใหท้่านพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 
เช่น ศึกษาเพิ่มเติม อบรม สัมมนาจากองคก์ารโดยสม ่าเสมอ 

2.86 0.70 มาก 9 

รวมเฉลีย่ 3.01 0.33 มาก  
 

 จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ในภาพรวม บุคลากรในเทศบาลนครระยอง มีการรับรู้เก่ียวกบั
รูปแบบวฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตวั อยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.01) โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่   ขอ้ท่ี 8 ท่านมีความตั้งใจท่ีจะการปฏิบติังานของท่านให้ดีท่ีสุด 
( X  = 3.49) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 4 องค์การของท่านมีการสร้างและพฒันาบุคลากรให้
ตรงกบัความตอ้งการขององคก์าร ( X  = 2.83) 
 

3.  ผลการศึกษาเปรียบเทียบการรับรู้เกีย่วกบัรูปแบบวฒันธรรมองค์การของบุคลากรใน
เทศบาลนครระยอง จังหวดัระยอง ทีม่ปัีจจยัส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนั 

 
แมจ้ะเป็นการศึกษาประชากรทั้งหมด แต่เน่ืองจากผูศึ้กษาสามารถรวบรวมขอ้มูลไดไ้ม่

ครบ 100% คือรวบรวมไดร้้อยละ 94.1 ฉะนั้นจึงท าการเปรียบเทียบการรับรู้ของผูต้อบแบบสอบถาม
โดยใชก้ารทดสอบค่าทีและค่าเอฟ 

3.1  ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ เม่ือทดสอบโดยใช้ t-test ผลการวิเคราะห์ปรากฏตาม
ตาราง ดงัน้ี 
  
ตารางท่ี 4.12  การเปรียบเทียบการรับรู้ของบุคลากรในเทศบาลนครระยอง เก่ียวกบัรูปแบบ 

วฒันธรรมมุ่งผลงาน ระหวา่งเพศชายกบัเพศหญิง มีรายละเอียด ดงัน้ี 
 

เพศ N X  S.D. t Sig. 
ชาย 155 3.03 0.27 1.200 0.23 
หญิง 245 3.06 0.26   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4.12 ผลการทดสอบโดยใช ้t-test พบวา่ บุคลากรในองคก์ารเทศบาลนคร
ระยอง ท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีการรับรู้เก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมมุ่งผลงาน ไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.13  การเปรียบเทียบการรับรู้ของบุคลากรในเทศบาลนครระยอง เก่ียวกบัรูปแบบ

วฒันธรรมแบบทีมงาน ระหวา่งเพศชายกบัเพศหญิง มีรายละเอียด ดงัน้ี 
 

เพศ N X  S.D. t Sig. 
ชาย 155 2.84 0.43 0.801 0.42 
หญิง 245 2.87 0.34   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.13 ผลการทดสอบโดยใช ้t-test พบวา่ บุคลากรในองคก์ารเทศบาลนคร
ระยอง ท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีการรับรู้เก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมแบบทีมงานไม่แตกต่างกนั  
 
ตารางท่ี 4.14   การเปรียบเทียบการรับรู้ของบุคลากรในเทศบาลนครระยอง เก่ียวกบัรูปแบบ

วฒันธรรมความสามารถ ระหวา่งเพศชายกบัเพศหญิง มีรายละเอียด ดงัน้ี 
 

เพศ N X  S.D. t Sig. 
ชาย 155 2.69 0.43 1.533 0.13 
หญิง 245 2.74 0.35   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.14 ผลการทดสอบโดยใช ้t-test พบวา่ บุคลากรในองคก์ารเทศบาลนคร
ระยอง ท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีการรับรู้เก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมความสามารถ ไม่แตกต่างกนั  
 
 
 
 
 



64 

ตารางท่ี 4.15   การเปรียบเทียบการรับรู้ของบุคลากรในเทศบาลนครระยอง เก่ียวกบัรูปแบบ
วฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตวั ระหวา่งเพศชายกบัเพศหญิง มีรายละเอียด ดงัน้ี 

 

เพศ N X  S.D. t Sig. 
ชาย 155 3.00 0.33 1.626 0.11 
หญิง 245 3.03 0.33   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.15 ผลการทดสอบโดยใช ้t-test พบวา่ บุคลากรในองคก์ารเทศบาลนคร
ระยอง ท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีการรับรู้เก่ียวกับรูปแบบวฒันธรรมมุ่งการเรียนรู้และปรับตวั ไม่
แตกต่างกนั  
 โดยสรุปจากการทดสอบ พบวา่บุคลากรท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีการรับรู้เก่ียวกบัรูปแบบ
วฒันธรรมองคก์ารไม่แตกต่างกนั  
 3.2  ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ เม่ือทดสอบโดยใช ้F-test ผลการวิเคราะห์ปรากฏตาม
ตาราง ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.16   การเปรียบเทียบการรับรู้ของบุคลากรในเทศบาลนครระยอง เก่ียวกบัรูปแบบ

วฒันธรรมมุ่งผลงาน จ าแนกตามอายมีุรายละเอียด ดงัน้ี 
 

อายุ N X  S.D. F Sig. 
ต ่ากวา่ 25 ปี 18 2.90 0.00 2.54 0.056 
25-30 ปี 163 3.06 0.27   
36-45 ปี 141 3.07 0.24   

มากกวา่ 45 ปี 78 3.02 0.31   
รวม 400 3.05 0.26   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.16 ผลการทดสอบโดยใช ้F-test พบวา่ บุคลากรในเทศบาลนครระยอง 
ท่ีมีอายตุ่างกนัมีการรับรู้เก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมมุ่งผลงานไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.17  การเปรียบเทียบการรับรู้ของบุคลากรในเทศบาลนครระยอง เก่ียวกบัรูปแบบ
วฒันธรรมแบบทีมงาน จ าแนกตามอายมีุรายละเอียด ดงัน้ี 

 

อายุ N X  S.D. F Sig. 
ต ่ากวา่ 25 ปี 18 2.30 0.00 15.84* 0.00 
25-30 ปี 163 2.86 0.35   
36-45 ปี 141 2.90 0.41   

มากกวา่ 45 ปี 78 2.90 0.29   
รวม 400 2.86 0.38   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.17 ผลการทดสอบโดยใช ้F-test พบวา่ บุคลากรในเทศบาลนครระยอง 
ท่ีมีอายุต่างกนั มีการรับรู้เก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมแบบทีมงานแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 จึงท าการเปรียบเทียบพหุคูณตามวิธีการของ Scheffe เพื่อคน้หาว่าบุคลากรใน
องค์การเทศบาลนครระยอง ช่วงอายุใดบ้างท่ีมีการรับรู้เก่ียวกับรูปแบบวฒันธรรมแบบทีมงาน
แตกต่างกนั ดงัแสดงในตารางท่ี 4.18 
 
ตารางท่ี 4.18  การเปรียบเทียบการรับรู้ของบุคลากรในเทศบาลนครระยองเก่ียวกบัรูปแบบ

วฒันธรรมแบบทีมงาน จ าแนกตามอาย ุ 
 

อายุ X  ต ่ากว่า 25ปี 25-35 ปี 36-45 ปี มากกว่า 45 ปี 
2.30 2.86 2.90 2.90 

ต ่ากวา่ 25 ปี 2.30 - - 0.56* - 0.60* - 0.60* 
25-35 ปี 2.86  - - 0.04 - 0.04 
36-45 ปี 2.90   - 0.00 

มากกวา่45 ปี 2.90    - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4.18 ผลการเปรียบเทียบรายคู่ พบวา่ บุคลากรท่ีมีช่วงอายุต  ่ากวา่ 25 ปี มี
การรับรู้ต่อรูปแบบวฒันธรรมแบบทีมงาน แตกต่างจากช่วงอาย ุ25-35 ปี ช่วงอาย ุ36-45 ปี และช่วง
อายมุากกวา่ 45 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
ตารางท่ี 4.19  การเปรียบเทียบการรับรู้ของบุคลากรในเทศบาลนครระยอง เก่ียวกบัรูปแบบ

วฒันธรรมความสามารถ จ าแนกตามอายมีุรายละเอียด ดงัน้ี 
 

อายุ N X  S.D. F Sig. 
ต ่ากวา่ 25 ปี 18 2.90 0.00 1.64 0.180 
25-30 ปี 163 2.73 0.45   
36-45 ปี 141 2.71 0.33   

มากกวา่ 45 ปี 78 2.68 0.58   
รวม 400 2.72 0.39   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.19 ผลการทดสอบโดยใช ้F-test พบวา่ บุคลากรในเทศบาลนครระยอง 
ท่ีมีอายตุ่างกนัมีการรับรู้เก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมความสามารถไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.20  การเปรียบเทียบการรับรู้ของบุคลากรในเทศบาลนครระยอง เก่ียวกบัรูปแบบ

วฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตวั จ าแนกตามอายมีุรายละเอียด ดงัน้ี 
 

อายุ N X  S.D. F Sig. 
ต ่ากวา่ 25 ปี 18 3.20 0.00 4.64* 0.003 
25-30 ปี 163 3.05 0.39   
36-45 ปี 141 2.97 0.31   

มากกวา่ 45 ปี 78 2.94 0.25   
รวม 400 3.01 0.33   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4.20 ผลการทดสอบโดยใช ้F-test พบวา่  บุคลากรในเทศบาลนครระยอง 
ท่ีอายุแตกต่างกนั มีการรับรู้เก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตวัแตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงท าการเปรียบเทียบพหุคูณตามวิธีการของ Scheffe เพื่อคน้หาว่า
บุคลากรในองคก์ารเทศบาลนครระยองช่วงอายุใดบา้งท่ีมีความคิดเห็นเก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรม
การเรียนรู้ปรับตวัแตกต่างกนั ดงัแสดงในตารางท่ี 4.21 
 
ตารางท่ี 4.21  การเปรียบเทียบการรับรู้ของบุคลากรในเทศบาลนครระยองเก่ียวกบัรูปแบบ

วฒันธรรมการเรียนและรู้ปรับตวั จ าแนกตามอายุ 
 

อายุ X  ต ่ากว่า 25ปี 25-35 ปี 36-45 ปี มากกว่า 45 ปี 
3.20 3.05 2.97 2.94 

ต ่ากวา่ 25 ปี 3.20 - 0.15 0.23 0.26* 
25-35 ปี 3.05  - 0.08 0.11 
36-45 ปี 2.97   - 0.03 

มากกวา่45 ปี 2.94    - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.21 ผลการเปรียบเทียบรายคู่ พบว่า บุคลากรท่ีมีช่วงอายุต  ่ากว่า 25 ปี มี
ความคิดเห็นต่อรูปแบบวฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตวั แตกต่างจากช่วงอายุมากกวา่ 45 ปี อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 โดยสรุปจากการทดสอบ พบวา่ บุคลากรในเทศบาลท่ีมีช่วงอายแุตกต่างกนั มีการรับรู้
เก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ารแต่งต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในวฒันธรรมแบบ
ทีมงานและวฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตวั  
 3.3  ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา เม่ือทดสอบโดยใช ้F-test ผลการวเิคราะห์
ปรากฏตามตาราง ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.22  การเปรียบเทียบการรับรู้ของบุคลากรในเทศบาลนครระยอง เก่ียวกบัรูปแบบ
วฒันธรรมมุ่งผลงาน จ าแนกตามระดบัการศึกษา มีรายละเอียด ดงัน้ี 

 

ระดับการศึกษา N X  S.D. F Sig. 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 57 3.03 0.24 15.58* 0.000 

ปริญญาตรี 259 3.01 0.27   
สูงกวา่ปริญญาตรี 84 3.19 0.21   

รวม 400 3.05 0.26   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.22 ผลการทดสอบโดยใช ้F-test พบวา่ บุคลากรในเทศบาลนครระยอง 
ท่ีมีระดับการศึกษาต่างกัน มีการรับรู้เก่ียวกับรูปแบบวฒันธรรมมุ่งผลงานแตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงท าการเปรียบเทียบพหุคูณตามวิธีการของ Scheffe เพื่อคน้หาว่า
บุคลากรในองค์การเทศบาลนครระยอง ระดับการศึกษาใดบ้างท่ีมีการรับรู้เก่ียวกับรูปแบบ
วฒันธรรมมุ่งผลงานแตกต่างกนั ดงัแสดงในตารางท่ี 4.23 
 
ตารางท่ี 4.23  การเปรียบเทียบการรับรู้ของบุคลากรในเทศบาลนครระยองเก่ียวกบัรูปแบบ

วฒันธรรมมุ่งผลงาน จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา X  ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 
3.03 3.01 3.19 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.03 - 0.02 - 0.16* 
ปริญญาตรี 3.01  - - 0.18* 

สูงกวา่ปริญญาตรี 3.19   - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  
 จากตารางท่ี 4.23  ผลการเปรียบเทียบรายคู่ พบวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่า
ปริญญาตรี มีการรับรู้เก่ียวกับรูปแบบวฒันธรรมมุ่งผลงานแตกต่างจากระดบัการศึกษาสูงกว่า
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ปริญญาตรี และบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีการรับรู้เก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรม
มุ่งผลงานแตกต่างจากระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.24  การเปรียบเทียบการรับรู้ของบุคลากรในเทศบาลนครระยอง เก่ียวกบัรูปแบบ

วฒันธรรมแบบทีมงาน จ าแนกตามระดบัการศึกษา มีรายละเอียด ดงัน้ี 
 

ระดับการศึกษา N X  S.D. F Sig. 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 57 3.01 0.34 22.94* 0.000 

ปริญญาตรี 259 2.77 0.38   
สูงกวา่ปริญญาตรี 84 3.03 0.28   

รวม 400 2.86 0.38   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.24 ผลการทดสอบโดยใช ้F-test พบวา่ บุคลากรในเทศบาลนครระยอง 
ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีการรับรู้เก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมแบบทีมงานแตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงท าการเปรียบเทียบพหุคูณตามวิธีการของ Scheffe เพื่อคน้หาว่า
บุคลากรในองค์การเทศบาลนครระยอง ระดับการศึกษาใดบ้างท่ีมีการรับรู้เก่ียวกับรูปแบบ
วฒันธรรมแบบทีมงานแตกต่างกนั ดงัแสดงในตารางท่ี 4.25 
 
ตารางท่ี 4.25  การเปรียบเทียบการรับรู้ของบุคลากรในเทศบาลนครระยองเก่ียวกบัรูปแบบ

วฒันธรรมแบบทีมงาน จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา X  ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 
3.01 2.77 3.03 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.01 - 0.24* - 0.02 
ปริญญาตรี 2.77  - - 0.26* 

สูงกวา่ปริญญาตรี 3.03   - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4.25 ผลการเปรียบเทียบรายคู่ พบว่า บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่า
ปริญญาตรี มีการรับรู้เก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมแบบทีมงานแตกต่างจากระดบัการศึกษาปริญญาตรี 
และบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีการรับรู้เก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมแบบทีมงาน
แตกต่างจากระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.26  การเปรียบเทียบการรับรู้ของบุคลากรในเทศบาลนครระยอง เก่ียวกบัรูปแบบ

วฒันธรรมความสามารถ จ าแนกตามระดบัการศึกษา มีรายละเอียด ดงัน้ี 
 

ระดับการศึกษา N X  S.D. F Sig. 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 57 2.80 0.33 13.00* 0.000 

ปริญญาตรี 259 2.65 0.40   
สูงกวา่ปริญญาตรี 84 2.88 0.30   

รวม 400 2.72 0.39   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.26 ผลการทดสอบโดยใช ้F-test พบวา่ บุคลากรในเทศบาลนครระยอง 
ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีการรับรู้เก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมความสามารถแตกต่างกนั อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงท าการเปรียบเทียบพหุคูณตามวิธีการของ Scheffe เพื่อคน้หาวา่
บุคลากรในองค์การเทศบาลนครระยอง ระดับการศึกษาใดบ้างท่ีมีการรับรู้เก่ียวกับรูปแบบ
วฒันธรรมความสามารถแตกต่างกนั ดงัแสดงในตารางท่ี 4.27 
 

ตารางท่ี 4.27  การเปรียบเทียบการรับรู้ของบุคลากรในเทศบาลนครระยองเก่ียวกบัรูปแบบ
วฒันธรรมความสามารถ จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา X  ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 
2.80 2.65 2.88 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 2.80 - 0.15* - 0.08 
ปริญญาตรี 2.65  - - 0.23* 

สูงกวา่ปริญญาตรี 2.88   - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4.27 ผลการเปรียบเทียบรายคู่ พบว่า บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่า
ปริญญาตรี มีการรับรู้เก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมความสามารถแตกต่างจากระดบัการศึกษาระดบั
ปริญญาตรี และบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรีมีการรับรู้เ ก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรม
ความสามารถแตกต่างจากระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.28  การเปรียบเทียบการรับรู้ของบุคลากรในเทศบาลนครระยอง เก่ียวกบัรูปแบบ

วฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตวั จ าแนกตามระดบัการศึกษา มีรายละเอียด ดังน้ี 
 

ระดับการศึกษา N X  S.D. F Sig. 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 57 3.05 0.30 6.70* 0.001 

ปริญญาตรี 259 3.00 0.32   
สูงกวา่ปริญญาตรี 84 3.12 0.38   

รวม 400 3.01 0.33   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.28 ผลการทดสอบโดยใช ้F-test พบวา่ บุคลากรในเทศบาลนครระยอง 
ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีการรับรู้เก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตวัแตกต่าง
กนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงท าการเปรียบเทียบพหุคูณตามวิธีการของ Scheffe เพื่อ
คน้หาวา่บุคลากรในองคก์ารเทศบาลนครระยองระดบัการศึกษาใดบา้งท่ีมีการรับรู้เก่ียวกบัรูปแบบ
วฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตวัแตกต่างกนั ดงัแสดงในตารางท่ี 4.29 
 

ตารางท่ี 4.29  การเปรียบเทียบการรับรู้ของบุคลากรในเทศบาลนครระยองเก่ียวกบัรูปแบบ
วฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตวั จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา X  ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 
3.05 3.00 3.12 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.05 - 0.05 - 0.07 
ปริญญาตรี 3.00  - - 0.12* 

สูงกวา่ปริญญาตรี 3.12   - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4.29 ผลการเปรียบเทียบรายคู่ พบว่า บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาระดบั
ปริญญาตรี มีการรับรู้เก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตวั แตกต่างจากระดบัการศึกษา
สูงกวา่ปริญญาตรี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 โดยสรุปจากการทดสอบ พบวา่ บุคลากรในเทศบาลท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มี
การรับรู้เก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ารแต่งต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในทุกดา้น 
ไดแ้ก่ วฒันธรรมมุ่งผลงาน วฒันธรรมแบบทีมงาน วฒันธรรมความสามารถ และวฒันธรรมการ
เรียนรู้และปรับตวั  
 3.4  ปัจจัยส่วนบุคคลด้านต าแหน่งงาน เม่ือทดสอบโดยใช้ F-test ผลการวิเคราะห์
ปรากฏตามตาราง ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.30 การเปรียบเทียบการรับรู้ของบุคลากรในเทศบาลนครระยอง เก่ียวกบัรูปแบบ

วฒันธรรมมุ่งผลงาน จ าแนกตามต าแหน่งงาน มีรายละเอียด ดงัน้ี 
 

ต าแหน่งงาน N X  S.D. F Sig. 
ผูบ้ริหาร/นายก/รองนายก 3 3.20 0.00 3.91* 0.009 
ขา้ราชการ/พนกังาน 252 3.08 0.28   

พนกังานจา้ง 103 2.98 0.20   
ลูกจา้งประจ า 42 3.05 0.30   

รวม 400 3.05 0.26   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.30 ผลการทดสอบโดยใช ้F-test พบวา่ บุคลากรในเทศบาลนครระยอง 
ท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีการรับรู้เก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมมุ่งผลงานแตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงท าการเปรียบเทียบพหุคูณตามวิธีการของ Scheffe เพื่อคน้หาว่า
บุคลากรในองค์การเทศบาลนครระยอง ต าแหน่งใดบา้งท่ีมีการรับรู้เก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมมุ่ง
ผลงาน แตกต่างกนั ดงัแสดงในตารางท่ี 4.31 
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ตารางท่ี 4.31  การเปรียบเทียบการรับรู้ของบุคลากรในองคก์ารเทศบาลนครระยองเก่ียวกบัรูปแบบ
วฒันธรรมมุ่งผลงาน จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

 

 
ต าแหน่งงาน 

 

X  

ผู้บริหาร/นายก/ 
รองนายก 

ข้าราชการ/ 
พนักงาน 

พนักงานจ้าง ลูกจ้างประจ า 

3.20 3.08 2.98 3.05 
ผู้บริหาร/นายก/ 

รองนายก 
3.20 - 0.12 0.22 0.15 

ข้าราชการ/ 
พนักงาน 

3.08  - 0.10* 0.03 

พนักงานจ้าง 2.98   - - 0.07 
ลูกจ้างประจ า 3.05    - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.31 ผลการเปรียบเทียบรายคู่ พบว่า บุคลากรท่ีมีต าแหน่งขา้ราชการ/
พนกังาน มีการรับรู้เก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมมุ่งผลงาน แตกต่างจากบุคลากรต าแหน่งพนกังาน
จา้ง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.32  การเปรียบเทียบการรับรู้ของบุคลากรในเทศบาลนครระยอง เก่ียวกบัรูปแบบ

วฒันธรรมแบบทีมงาน จ าแนกตามต าแหน่งงาน มีรายละเอียด ดงัน้ี 
 

ต าแหน่งงาน N X  S.D. F Sig. 
ผูบ้ริหาร/นายก/รองนายก 3 3.03 0.58 8.12* 0.000 
ขา้ราชการ/พนกังาน 252 2.90 0.33   

พนกังานจา้ง 103 2.71 0.44   
ลูกจา้งประจ า 42 2.95 0.39   

รวม 400 2.86 0.38   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4.32 ผลการทดสอบโดยใช ้F-test พบวา่ บุคลากรในเทศบาลนครระยอง 
ท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีการรับรู้เก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมแบบทีมงานแตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงท าการเปรียบเทียบพหุคูณตามวิธีการของ Scheffe เพื่อคน้หาว่า
บุคลากรในองคก์ารเทศบาลนครระยอง ต าแหน่งใดบา้งท่ีมีการรับรู้เก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมแบบ
ทีมงานแตกต่างกนั ดงัแสดงในตารางท่ี 4.33 
 
ตารางท่ี 4.33  การเปรียบเทียบการรับรู้ของบุคลากรในเทศบาลนครระยองเก่ียวกบัรูปแบบ

วฒันธรรมแบบทีมงาน จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

 
ต าแหน่งงาน 

 

X  

ผู้บริหาร/นายก/ 
รองนายก 

ข้าราชการ/ 
พนักงาน 

พนักงานจ้าง ลูกจ้างประจ า 

3.03 2.90 2.71 2.95 
ผู้บริหาร/นายก/ 

รองนายก 
3.03 - 0.13 0.32 0.08 

ข้าราชการ/ 
พนักงาน 

2.90  - 0.19* - 0.05 

พนักงานจ้าง 2.71   - - 0.24* 
ลูกจ้างประจ า 2.95    - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.33 ผลการเปรียบเทียบรายคู่ พบว่า บุคลากรท่ีมีต าแหน่งขา้ราชการ/
พนกังาน มีการรับรู้เก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมแบบทีมงานแตกต่างจากบุคลากรต าแหน่งพนกังาน
จ้าง และ บุคลากรท่ีมีต าแหน่งพนักงานจ้างมีการรับรู้เก่ียวกับรูปแบบวฒันธรรมแบบทีมงาน 
แตกต่างจากบุคลากรต าแหน่งลูกจา้งประจ า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.34  การเปรียบเทียบการรับรู้ของบุคลากรในเทศบาลนครระยอง เก่ียวกบัรูปแบบ
วฒันธรรมความสามารถ จ าแนกตามต าแหน่งงาน มีรายละเอียด ดงัน้ี 

 

ต าแหน่งงาน N X  S.D. F Sig. 
ผูบ้ริหาร/นายก/รองนายก 3 2.77 0.58 0.32 0.809 
ขา้ราชการ/พนกังาน 252 2.72 0.33   

พนกังานจา้ง 103 2.70 0.50   
ลูกจา้งประจ า 42 2.77 0.38   

รวม 400 2.72 0.39   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.34 ผลการทดสอบโดยใช ้F-test พบวา่  บุคลากรในเทศบาลนครระยอง
ท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีการรับรู้เก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมความสามารถไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.35 การเปรียบเทียบการรับรู้ของบุคลากรในเทศบาลนครระยอง เก่ียวกบัรูปแบบ

วฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตวั จ าแนกตามต าแหน่งงาน มีรายละเอียด ดงัน้ี 
 

ต าแหน่งงาน N X  S.D. F Sig. 
ผูบ้ริหาร/นายก/รองนายก 3 3.10 0.00 1.75 0.157 
ขา้ราชการ/พนกังาน 252 3.02 3.18   

พนกังานจา้ง 103 2.95 0.37   
ลูกจา้งประจ า 42 3.07 0.35   

รวม 400 3.01 0.33   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.35 ผลการทดสอบโดยใช ้F-test พบวา่ บุคลากรในเทศบาลนครระยอง 
ที่มีต  าแหน่งงานแตกต่างกนั มีการรับรู้เกี่ยวกบัรูปแบบวฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตวัไม่
แตกต่างกนั 
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 โดยสรุปจากการทดสอบ พบวา่ บุคลากรในเทศบาลท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีการ
รับรู้เก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ารแต่งต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในวฒันธรรมมุ่ง
ผลงาน และวฒันธรรมแบบทีมงาน  
 3.5  ปัจจัยส่วนบุคคลด้านส่วนราชการที่สังกัด เม่ือทดสอบโดยใช้ F-test ผลการ
วเิคราะห์ปรากฏตามตาราง ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.36  การเปรียบเทียบการรับรู้ของบุคลากรในเทศบาลนครระยอง เก่ียวกบัรูปแบบ

วฒันธรรมมุ่งผลงาน จ าแนกตามส่วนราชการท่ีสังกดั มีรายละเอียด ดงัน้ี 
 

ส่วนราชการทีสั่งกดั N X  S.D. F Sig. 
ผูบ้ริหาร 3 3.20 0.00 2.80 0.05 

ส านกัปลดัเทศบาล 49 3.06 0.25   
ส านกัการคลงัและเงินอุดหนุน 254 3.06 0.27   

กองช่าง 17 3.17 0.27   
กองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 40 2.91 0.21   

กองการศึกษา 17 3.04 0.13   
กองสวสัดิการสังคม 7 3.04 0.47   
งานตรวจสอบภายใน 2 3.50 0.00   

กองวชิาการและแผนงาน 11 3.01 0.17   
รวม 400 3.05 0.26   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.36 ผลการทดสอบโดยใช ้F-test พบวา่ บุคลากรในเทศบาลนครระยอง
จงัหวดัระยอง มีการรับรู้เก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมมุ่งผลงานไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.37  การเปรียบเทียบการรับรู้ของบุคลากรในเทศบาลนครระยอง เก่ียวกบัรูปแบบ
วฒันธรรมแบบทีมงาน จ าแนกตามส่วนราชการท่ีสังกดั มีรายละเอียด ดงัน้ี 

 

ส่วนราชการทีสั่งกดั N X  S.D. F Sig. 
ผูบ้ริหาร 3 3.03 0.58 2.51 0.012 

ส านกัปลดัเทศบาล 49 2.84 0.34   
ส านกัการคลงัและเงินอุดหนุน 254 2.84 0.38   

กองช่าง 17 2.99 0.55   
กองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 40 3.02 0.24   

กองการศึกษา 17 2.75 0.27   
กองสวสัดิการสังคม 7 2.73 0.51   
งานตรวจสอบภายใน 2 3.50 0.00   

กองวชิาการและแผนงาน 11 2.77 0.36   
รวม 400 2.86 0.38   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.37 ผลการทดสอบโดยใช ้F-test พบวา่ บุคลากรในเทศบาลนครระยอง 
ท่ีสังกดัส่วนราชการแตกต่างกนั มีการรับรู้เก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมแบบทีมงานไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.38  การเปรียบเทียบการรับรู้ของบุคลากรในเทศบาลนครระยอง เก่ียวกบัรูปแบบ
วฒันธรรมความสามารถ จ าแนกตามส่วนราชการท่ีสังกดั มีรายละเอียด ดงัน้ี 

 

ส่วนราชการทีสั่งกดั N X  S.D. F Sig. 
ผูบ้ริหาร 3 2.77 0.06 3.05* 0.002 

ส านกัปลดัเทศบาล 49 2.72 0.33   
ส านกัการคลงัและเงินอุดหนุน 254 2.74 0.40   

กองช่าง 17 2.89 0.41   
กองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 40 2.71 0.30   

กองการศึกษา 17 2.77 0.33   
กองสวสัดิการสังคม 7 2.54 0.39   
งานตรวจสอบภายใน 2 2.70 0.00   

กองวชิาการและแผนงาน 11 2.23 0.36   
รวม 400 2.72 0.39   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.38 ผลการทดสอบโดยใช ้F-test พบวา่ บุคลากรในเทศบาลนครระยอง 
ท่ีสังกดัส่วนราชการแตกต่างกนั มีการรับรู้เก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมความสามารถแตกต่างกนั 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงท าการเปรียบเทียบพหุคูณตามวิธีการของ Scheffe เพื่อ
คน้หาวา่บุคลากรในองค์การเทศบาลนครระยองท่ีสังกดัในส่วนราการใดบา้ง ท่ีมีการรับรู้เก่ียวกบั
รูปแบบวฒันธรรมความสามารถแตกต่างกนั ดงัแสดงในตารางท่ี 4.39 
 
 
 
 
 
 



ตารางท่ี 4.39  การเปรียบเทียบการรับรู้ของบุคลากรในเทศบาลนครระยองเก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมความสามารถ จ าแนกตามส่วนราชการท่ีสังกดั 
 

 
 

ส่วนราชการทีสั่งกดั 

 
 

X  

 
ผู้บริหาร 

 
ส านัก

ปลดัเทศบาล 

ส านักการ
คลงัฯ 

 
กองช่าง 

กอง
สาธารณสุขฯ 

กอง
การศึกษา 

กอง
สวสัดิการ
สังคม 

งาน
ตรวจสอบ
ภายใน 

กอง
วชิาการ

ฯ 

2.77 2.72 2.74 2.89 2.71 2.77 2.54 2.70 2.23 
ผู้บริหาร 2.77 - 0.05 0.03 - 0.12 0.06 0.00 0.23 0.07 0.54 

ส านักปลดัเทศบาล 2.72  - - 0.02 - 0.17 0.01 - 0.05 0.18 0.02 0.49 
ส านักการคลงัฯ 2.74   - - 0.15 0.03 - 0.03 0.20 0.04 0.51* 

กองช่าง 2.89    - 0.18 0.12 0.35 0.19 0.66* 
กองสาธารณสุขฯ 2.71     - - 0.06 0.17 0.01 0.48 
กองการศึกษา 2.77      - 0.23 0.07 0.54 

กองสวสัดิการสังคม 2.54       - - 0.16 0.31 
งานตรวจสอบภายใน 2.70        - 0.47 

กองวชิาการและแผนงาน 2.23         - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4.39 เม่ือท าการเปรียบเทียบรายคู่ พบว่า บุคลากรท่ีสังกดัในส่วนของ
ส านกัการคลงัและเงินอุดหนุน มีการรับรู้เก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมความสามารถ แตกต่างจาก
บุคลากรในสังกดักองวิชาการและแผนงาน และบุคลากรท่ีสังกดัในส่วนของกองช่าง มีการรับรู้
เก่ียวกับรูปแบบวฒันธรรมความสามารถแตกต่างจากบุคลากรท่ีอยู่ในสังกัดกองวิชาการและ
แผนงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.40  การเปรียบเทียบการรับรู้ของบุคลากรในเทศบาลนครระยอง เก่ียวกบัรูปแบบ

วฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตวัจ าแนกตามส่วนราชการท่ีสังกดั มีรายละเอียด ดงัน้ี 
 

ส่วนราชการทีสั่งกดั N X  S.D. F Sig. 
ผูบ้ริหาร 3 3.10 0.00 1.58 0.130 

ส านกัปลดัเทศบาล 49 3.01 0.29   
ส านกัการคลงัและเงินอุดหนุน 254 3.00 0.34   

กองช่าง 17 3.08 0.49   
กองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 40 3.07 0.22   

กองการศึกษา 17 3.15 0.27   
กองสวสัดิการสังคม 7 2.92 0.35   
งานตรวจสอบภายใน 2 3.10 0.00   

กองวชิาการและแผนงาน 11 2.75 0.55   
รวม 400 3.01 0.33   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.40 ผลการทดสอบโดยใช ้F-test พบวา่ บุคลากรในเทศบาลนครระยอง 
ท่ีมีสังกดัส่วนราชการแตกต่างกนั มีการรับรู้เก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตวัไม่
แตกต่างกนั 
 โดยสรุปจากการทดสอบ พบว่า บุคลากรในเทศบาลท่ีสังกัดอยู่ในส่วนราชการท่ี
แตกต่างกนั มีการรับรู้เก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ในวฒันธรรมความสามารถ  
 3.6  ปัจจัยส่วนบุคคลด้านประสบการณ์การท างาน เม่ือทดสอบโดยใช ้F-test ผลการ
วเิคราะห์ปรากฏตามตาราง ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.41 การเปรียบเทียบการรับรู้ของบุคลากรในเทศบาลนครระยอง เก่ียวกบัรูปแบบ
วฒันธรรมมุ่งผลงาน จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน มีรายละเอียด ดงัน้ี 

 

ประสบการณ์การท างาน N X  S.D. F Sig. 
ต ่ากวา่ 5 ปี 80 2.99 0.28 3.436 0.017 
5 - 10 ปี 136 3.08 0.23   
11 - 20 ปี 124 3.03 0.29   

มากกวา่ 20 ปี 60 3.10 0.23   
รวม 400 3.05 0.26   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.41 ผลการทดสอบโดยใช ้F-test พบวา่ บุคลากรในเทศบาลนครระยอง 
ท่ีมีประสบการณ์การท างานแตกต่างกนัมีการรับรู้เก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมมุ่งผลงานไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.42 การเปรียบเทียบการรับรู้ของบุคลากรในเทศบาลนครระยอง เก่ียวกบัรูปแบบ

วฒันธรรมแบบทีมงาน จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน มีรายละเอียด ดงัน้ี 
 

ประสบการณ์การท างาน N X  S.D. F Sig. 
ต ่ากวา่ 5 ปี 80 2.86 0.39 5.05* 0.002 
5 - 10 ปี 136 2.84 0.41   
11 - 20 ปี 124 2.80 0.35   

มากกวา่ 20 ปี 60 3.02 0.27   
รวม 400 2.86 0.38   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.42 ผลการทดสอบโดยใช ้F-test พบวา่ บุคลากรในเทศบาลนครระยอง 
ท่ีมีประสบการณ์การท างานแตกต่างกนั มีการรับรู้เก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมแบบทีมงานแตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงท าการเปรียบเทียบพหุคูณตามวิธีการของ Scheffe เพื่อ
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คน้หาว่าบุคลากรในองค์การเทศบาลนครระยองมีประสบการณ์ในการท างานแบบใดบา้ง ท่ีมีการ
รับรู้เก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมแบบทีมงานแตกต่างกนั ดงัแสดงในตารางท่ี 4.43 
 
ตารางท่ี 4.43  การเปรียบเทียบการรับรู้ของบุคลากรในเทศบาลนครระยองเก่ียวกบัรูปแบบ

วฒันธรรมแบบทีมงาน จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 
 

ประสบการณ์
การท างาน 

 

X  

ต ่ากว่า 5 ปี 5 – 10 ปี 11 – 20 ปี มากกว่า 20 ปี 
2.86 2.84 2.80 3.02 

ต ่ากวา่ 5 ปี 2.86 - 0.02 0.06 - 2.16 
5 – 10 ปี 2.84  - 0.04 - 0.18* 
11 – 20 ปี 2.80   - - 0.22* 

มากกวา่ 20 ปี 3.02    - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.43 ผลการเปรียบเทียบรายคู่ พบวา่ บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างาน 
5 - 10 ปี มีการรับรู้เก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมแบบทีมงานแตกต่างจากบุคคลากรท่ีมีประสบการณ์
การท างานมากกว่า 20 ปี และ บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างาน 11 - 20 ปี มีการรับรู้เก่ียวกบั
รูปแบบวฒันธรรมแบบทีมงานแตกต่างจากบุคลากรบุคคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างานมากกวา่ 
20 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.44 การเปรียบเทียบการรับรู้ของบุคลากรในเทศบาลนครระยอง เก่ียวกบัรูปแบบ

วฒันธรรมความสามารถ จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน มีรายละเอียด ดงัน้ี 
 

ประสบการณ์การท างาน N X  S.D. F Sig. 
ต ่ากวา่ 5 ปี 80 2.85 0.33 4.50* 0.004 
5 - 10 ปี 136 2.68 0.49   
11 - 20 ปี 124 2.67 0.29   

มากกวา่ 20 ปี 60 2.76 0.32   
รวม 400 2.72 0.39   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4.44 ผลการทดสอบโดยใช ้F-test พบวา่ บุคลากรในเทศบาลนครระยอง 
ท่ีมีประสบการณ์การท างานแตกต่างกนั มีการรับรู้เก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมความสามารถแตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงท าการเปรียบเทียบพหุคูณตามวิธีการของ Scheffe เพื่อ
คน้หาว่าบุคลากรในองค์การเทศบาลนครระยองมีประสบการณ์ในการท างานแบบใดบา้ง ท่ีมีการ
รับรู้เก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมความสามารถแตกต่างกนั ดงัแสดงในตารางท่ี 4.45 
 
ตารางท่ี 4.45  การเปรียบเทียบการรับรู้ของบุคลากรในเทศบาลนครระยองเก่ียวกบัรูปแบบ

วฒันธรรมความสามารถ จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 
 

ประสบการณ์
การท างาน 

 

X  

ต ่ากว่า 5 ปี 5 – 10 ปี 11 – 20 ปี มากกว่า 20 ปี 
2.85 2.68 2.67 2.76 

ต ่ากวา่ 5 ปี 2.85 - 0.17* 0.18* 0.09 
5 – 10 ปี 2.68  - 0.01 - 0.08 
11 – 20 ปี 2.67   - - 0.09 

มากกวา่ 20 ปี 2.76    - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.45 ผลการเปรียบเทียบรายคู่ พบวา่ บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างาน
ต ่ ากว่า 5 ปี มีการรับรู้เก่ียวกับรูปแบบวัฒนธรรมความสามารถแตกต่างจากบุคคลากรท่ีมี
ประสบการณ์การท างาน 5 – 10 ปี และ บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างานต ่ากวา่ 5 ปี มีความการ
รับรู้เก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมความสามารถแตกต่างจากบุคคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างาน 
11 - 20 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.46 การเปรียบเทียบการรับรู้ของบุคลากรในเทศบาลนครระยองเก่ียวกับรูปแบบ
วฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตวั จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน มีรายละเอียด 
ดงัน้ี 

 

ประสบการณ์การท างาน N X  S.D. F Sig. 
ต ่ากวา่ 5 ปี 80 3.17 0.36 8.09 0.000 
5 - 10 ปี 136 2.99 0.38   
11 - 20 ปี 124 2.96 0.27   

มากกวา่ 20 ปี 60 2.94 0.24   
รวม 400 3.01 0.33   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.46 ผลการทดสอบโดยใช ้F-test พบวา่ บุคลากรในเทศบาลนครระยอง 
ท่ีมีประสบการณ์การท างานแตกต่างกนั มีการรับรู้เก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตวั
แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงท าการเปรียบเทียบพหุคูณตามวิธีการของ 
Scheffe เพื่อคน้หาว่าบุคลากรในองค์การเทศบาลนครระยองมีประสบการณ์ในการท างานแบบ
ใดบา้ง ท่ีมีความคิดเห็นเก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมองค์การด้านวฒันธรรมความการเรียนรู้และ
ปรับตวั แตกต่างกนั ดงัแสดงในตารางท่ี 4.47 
 
ตารางท่ี 4.47  การเปรียบเทียบการรับรู้ของบุคลากรในเทศบาลนครระยองเก่ียวกบัรูปแบบ

วฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตวั จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 
 

ประสบการณ์
การท างาน 

 

X  

ต ่ากว่า 5 ปี 5 – 10 ปี 11 – 20 ปี มากกว่า 20 ปี 
3.17 2.99 2.96 2.94 

ต ่ากวา่ 5 ปี 3.17 - 0.18* 0.21* 0.23* 
5 – 10 ปี 2.99  - 0.03 0.05 
11 – 20 ปี 2.96   - 0.02 

มากกวา่ 20 ปี 2.94    - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4.47 ผลการเปรียบเทียบรายคู่ พบวา่ บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างาน
ต ่ากว่า 5 ปี มีการรับรู้เก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตวัแตกต่างจากบุคลากรท่ีมี
ประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี พบว่า บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างานต ่ากวา่ 5 ปี มีการรับรู้
เก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตวัแตกต่างจากบุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างาน 
11 - 20 ปี และ บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างานต ่ ากว่า 5 ปี มีการรับรู้เก่ียวกับรูปแบบ
วฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตวัแตกต่างจากบุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างานมากกว่า 20 ปี 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 โดยสรุปจากการทดสอบ พบวา่ บุคลากรในเทศบาลท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ี
แตกต่างกนั มีการรับรู้เก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ในวฒันธรรมแบบทีมงาน วฒันธรรมความสามารถ และวฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตวั  
 

4.  ผลการศึกษาการเสริมสร้างวฒันธรรมองค์การทีพ่งึประสงค์ของเทศบาลนครระยอง 
จังหวดัระยอง  

 
ตารางท่ี 4.48 แสดงค่าร้อยละของจ านวนผูต้อบแบบสอบถามปลายเปิดเก่ียวกบัความคิดเห็นท่ีมีต่อ

การเสริมสร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีพึงประสงคข์องเทศบาลนครระยอง  
 

ผู้ตอบ/ไม่ตอบแบบสอบถามปลายเปิด จ านวน(คน) ร้อยละ 
ตอบ 56 14.0 
ไม่ตอบ 344 86.0 
รวม 400 100.0 

 
 จากตารางท่ี 4.48 จากการศึกษารูปแบบวฒันธรรมองค์การของเทศบาลนครระยอง 
ผูว้ิจ ัยได้ใช้แบบสอบถามปลายเปิดเพื่อให้กลุ่มตัวอย่างเสนอแนะความคิดเห็นเก่ียวกับการ
เสริมสร้างวฒันธรรมองค์การท่ีพึงประสงค์ของเทศบาลนครระยอง จากจ านวน 400 คน มีผูต้อบ
แบบสอบถามในส่วนน้ี จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 14 โดยมีรายละเอียดแสดงค่าความถ่ีของ
ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการเสริมสร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีพึงประสงคข์องเทศบาลนครระยอง ดงัน้ี  
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ตารางท่ี 4.49 แสดงภาพรวมค่าความถ่ีของผูใ้หข้อ้เสนอแนะเก่ียวกบัการเสริมสร้างวฒันธรรม
องคก์ารท่ีพึงประสงคข์องเทศบาลนครระยอง จ าแนกตามรูปแบบวฒันธรรมองคก์าร 

 

รูปแบบวฒันธรรมองค์การ ความถี่ของข้อเสนอแนะ (คน) 
วฒันธรรมมุ่งผลงาน 10 
วฒันธรรมแบบทีมงาน 39 
วฒันธรรมความสามารถ 16 
วฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตวั 22 

รวม 87 

 
 จากตารางท่ี 4.49 พบว่า มีภาพรวมค่าความถ่ีของผูใ้ห้ข้อเสนอแนะเก่ียวกับการ
เสริมสร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีพึงประสงคข์องเทศบาลนครระยอง ในวฒันธรรมแบบทีมงานมาก
ท่ีสุดจ านวน 39 คน รองลงมาไดแ้ก่ วฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตวัจ านวน 22 คน และวฒันธรรม
ความสามารถจ านวน 17 คน มีขอ้เสนอแนะในวฒันธรรมมุ่งผลงานนอ้ยท่ีสุดจ านวน 10 คน 
 
ตารางท่ี 4.50  แสดงค่าความถ่ีของขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการเสริมสร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีพึง

ประสงคข์องเทศบาลนครระยอง ดา้นวฒันธรรมมุ่งผลงาน 
  

ข้อเสนอแนะการสร้างเสริมวัฒนธรรมทีพ่งึประสงค์ของเทศบาลนครระยอง 
 

ความถี่ของ
ข้อเสนอแนะ

(คน) 

วฒันธรรมมุ่งผลงาน  
ควรเนน้ท่ีผลงานเป็นส าคญั ผลงานท่ีไดต้อ้งมีคุณภาพ  5 
ควรตั้งผลงานเป็นตวัช้ีวดั เพื่อสร้างความทา้ทายต่อผูป้ฏิบติังาน 3 
ควรมีผลงานท่ีส าเร็จตามระยะเวลาท่ีไดรั้บมอบหมาย และคุม้ค่า 2 

รวม 10 
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 จากตารางท่ี 4.50 พบวา่ ค่ารวมความถ่ีของขอ้เสนอแนะวฒันธรรมมุ่งผลงานมีจ านวน 
10 คน โดยขอ้เสนอแนะท่ีมีความถ่ีมากท่ีสุดคือ “ควรเน้นท่ีผลงานเป็นส าคญั ผลงานท่ีไดต้อ้งมี
คุณภาพ” จ านวน 5 คน 
 
ตารางท่ี 4.51 แสดงค่าความถ่ีของขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการเสริมสร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีพึง

ประสงคข์องเทศบาลนครระยอง ดา้นวฒันธรรมแบบทีมงาน 
 

ความคิดเห็นการสร้างเสริมวัฒนธรรมทีพ่งึประสงค์ของเทศบาลนครระยอง ความถี่จ านวน
ผู้ตอบ(คน) 

วฒันธรรมแบบทมีงาน  
ควรส่งเสริมการสร้างทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ และการท างานร่วมกนั 12 
ควรร่วมคิดร่วมท า เสนอแนะ ถ่ายทอดแลกเปล่ียนความรู้ และขอ้มูลต่างๆร่วมกนั 8 
ควรความเป็นกนัเอง มีความเกรงใจ และจริงใจต่อกนัควรมีความเสมอภาคเท่า
เทียมไม่เลือกปฏิบติั 

8 

ควรมีความสามคัคีในการท างาน มีความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัในการท างาน 6 
ควรส่งเสริมใหส้มาชิกในองคก์ารมีความรักใคร่ สามคัคีกนั เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผต่่อกนั 3 
ควรมีส านึกรับผิดชอบในหนา้ท่ีของตนเอง ค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมมากวา่
ประโยชน์ส่วนตน โดยมุ่งเนน้ท่ีผลส าเร็จและเป้าหมายขององคก์าร 

2 

รวม 39 

 
 จากตารางท่ี 4.51 พบว่า ค่ารวมความถ่ีของขอ้เสนอแนะวฒันธรรมแบบทีมงานมี
จ านวน 39 คน โดยข้อเสนอแนะท่ีมีความถ่ีมากท่ีสุดคือ “ควรส่งเสริมการสร้างทีมงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ และการท างานร่วมกนั” จ านวน 12 คน 
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ตารางท่ี 4.52  แสดงค่าความถ่ีของขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการเสริมสร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีพึง 
 ประสงคข์องเทศบาลนครระยอง ดา้นวฒันธรรมความสามารถ 
 

ข้อเสนอแนะการสร้างเสริมวัฒนธรรมทีพ่งึประสงค์ของเทศบาลนครระยอง ความถี่จ านวน
ผู้ตอบ(คน) 

วฒันธรรมความสามารถ  
ควรมีตวัช้ีวดัเพื่อใหบุ้คลากรรู้ศกัยภาพและพฒันาความสามารถของตน 7 
ควรเลือกใชบุ้คลากรท่ีมีความสามารถใหเ้หมาะกบังานท่ีมอบหมาย 5 
ควรส่งเสริมการพฒันาความรู้ความสามารถใหเ้หมาะกบัต าแหน่งงานและความ
ถนดัของบุคลากร 

4 

รวม 16 

 
 จากตารางท่ี 4.52 พบวา่ ค่ารวมความถ่ีของขอ้เสนอแนะวฒันธรรมความสามารถมี
จ านวน 16 คน โดยขอ้เสนอแนะท่ีมีความถ่ีมากท่ีสุดคือ “ควรมีตวัช้ีวดัเพื่อใหบุ้คลากรรู้ศกัยภาพ
และพฒันาความสามารถของตน” จ านวน 7 คน 
 
ตารางท่ี 4.53  แสดงค่าความถ่ีของขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการเสริมสร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีพึง 
  ประสงคข์องเทศบาลนครระยอง ดา้นวฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตวั 
 

ข้อเสนอแนะการสร้างเสริมวฒันธรรมทีพ่งึประสงค์ของเทศบาลนครระยอง ความถี่จ านวน
ผู้ตอบ(คน) 

วฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตวั  
ควรส่งเสริมการเรียนรู้ ฝึกอบรม ใหบุ้คลากรพฒันาความรู้ความสามารถตลอดเวลา และรู้จกั
ปรับตวัเพ่ือเรียนรู้และยอมรับส่ิงใหม่ๆ 

8 

ควรรู้จกัปรับเปล่ียนระบบการท างานใหเ้ขา้กบันวตักรรมและเทคโนโลยใีหม่ๆ 6 
ควรเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง ศึกษาใหมี้ความรู้ความช านาญอยา่งลึกซ้ึง 4 
ควรส่งเสริมและสนบัสนุนใหมี้การแลกเปล่ียนความรู้ ความคิดและประสบการณ์ร่วมกนัใน
หน่วยงาน  

3 

ควรส่งเสริมใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในทุกๆดา้นเพ่ือกา้วทนัต่อสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง
ตลอดเวลา 

1 

รวม 22 
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 จากตารางท่ี 4.53 พบวา่ ค่ารวมความถ่ีของขอ้เสนอแนะวฒันธรรมการเรียนรูและ
ปรับตวัมีจ านวน 22 คน โดยขอ้เสนอแนะท่ีมีความถ่ีมากท่ีสุดคือ “ควรส่งเสริมการเรียนรู้ ฝึกอบรม 
ใหบุ้คลากรพฒันาความรู้ความสามารถตลอดเวลา และรู้จกัปรับตวัเพื่อเรียนรู้และยอมรับส่ิงใหม่ๆ” 
จ านวน 8 คน 
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บทที ่ 5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การคน้ควา้อิสระเร่ือง วฒันธรรมองค์การของเทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยอง ใน
คร้ังน้ี มีลกัษณะเป็นงานวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) ซ่ึงผูว้ิจยัไดน้ าเสนอสรุปผลการศึกษา
แบ่งออกเป็น 5 ประเด็น ไดแ้ก่ วตัถุประสงค์การวิจยั วิธีด าเนินการวิจยั สรุปการวิจยั อภิปรายผล 
และขอ้เสนอแนะ โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 

1. วตัถุประสงค์การวจิัย 
 
 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคส์ าคญัคือ  

1.1 เพื่อศึกษารูปแบบวฒันธรรมองค์การของเทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยอง ตาม
การรับรู้ของบุคลากร 

1.2 เพื่อเปรียบเทียบการรับรู้ของบุคลากรเก่ียวกับรูปแบบวฒันธรรมองค์การของ
เทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยอง จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

1.3 เพื่อศึกษาแนวทางเสริมสร้างวฒันธรรมองค์การท่ีพึงประสงค์ในเทศบาลนคร
ระยอง จงัหวดัระยอง 
 

2. วธิีการด าเนินการวจิัย 
 

2.1 ประชากรที่ศึกษา  
การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาประชากรทั้งหมด ซ่ึงได้แก่ ผูบ้ริหาร ขา้ราชการ 

พนกังานจา้ง และลูกจา้งประจ า ท่ีท างานส านกังานเทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยอง ในปี พ.ศ. 2554 
จ านวนทั้งส้ิน 425 คน 

2.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ีคือ แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยเป็น

แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนจากการศึกษาแนวคิดต่างๆท่ีเก่ียวขอ้ง แบบสอบถามหน่ึงชุด แบ่งออกเป็น 
3 ส่วน ดงัน้ี  
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ส่วนที่ 1  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 
7 ขอ้ ซ่ึงประกอบดว้ย เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ต าแหน่งงาน ประเภทงาน และ ประสบการณ์ในการ
ท างาน ลกัษณะค าถามแบบเลือกตอบ 

ส่วนที่ 2  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมองค์การของเทศบาลนคร
ระยอง จงัหวดัระยอง เก่ียวกบัวฒันธรรมท่ีเหมาะกบัองคก์ารยุคใหม่ไดแ้ก่ (1) วฒันธรรมมุ่งผลงาน 
(2) วฒันธรรมแบบทีมงาน (3) วฒันธรรมความสามรถ และ (4) วฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตวั  

โดยจะใชค้  าถามปลายปิดท่ีแบ่งล าดบัความคิดเห็นออกเป็น 4 ระดบั คือ มากท่ีสุด 
มาก นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด และใหค้วามหมายค่าของคะแนน ดงัน้ี 

 
- ระดบัมากท่ีสุด   ใหค้ะแนน 4 คะแนน 
- ระดบัมาก  ใหค้ะแนน 3 คะแนน 
- ระดบันอ้ย  ใหค้ะแนน 2 คะแนน 
- ระดบันอ้ยท่ีสุด  ใหค้ะแนน 1 คะแนน 

 
ส่วนที ่3 เป็นแบบสอบถามปลายเปิดเก่ียวกบัการเสริมสร้างรูปแบบวฒันธรรม

องคก์ารท่ีพึงประสงคข์องเทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยอง 
2.3 การสร้างและพฒันาเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัรูปแบบวฒันธรรมองค์การและ
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อรูปแบบวัฒนธรรมองค์การ จากนั้ นก าหนดกรอบแนวคิดเก่ียวกับรูปแบบ
วัฒนธรรมองค์การและปัจจัย ท่ีส่งผลต่อรูปแบบวัฒนธรรมองค์การ แล้วด าเนินการสร้าง
แบบสอบถามตามกรอบแนวคิดรูปแบบวฒันธรรมองคก์ารท่ีก าหนด เม่ือน าแบบสอบถามท่ีสร้าง
ข้ึนไปให้อาจารย์ท่ีปรึกษาพิจารณาเบ้ืองต้น จากนั้นน าไปให้ผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่านท าการ
ตรวจสอบ จากนั้นน าแบบสอบถามท่ีไดรั้บการปรับปรุงแกไ้ข ตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา
และผูเ้ช่ียวชาญ แลว้น าไปทดลองใช้กบักลุ่มตวัอย่างท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้น
การวจิยัจ  านวน 30 คน ซ่ึงเป็นพนกังานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลบา้นแลง อ าเภอเมือง จงัหวดั
ระยอง จากนั้นน าแบบสอบถามท่ีไดม้าวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั(Reliability) โดยการหา
ค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยก าหนดเกณฑ์ค่าความ
เช่ือมัน่ตั้งแต่ 0.8 ข้ึนไป ทั้งน้ี แบบสอบถามมีค่าความเช่ือมัน่ เท่ากบั 0.959 

2.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลผูว้จิยัไดด้ าเนินการ ดงัน้ี 
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2.4.1 ผูว้ิจ ัยน าหนังสือขอความอนุเคราะห์จากทางสาขาวิชาวิทยาการจดัการ 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ถึง เทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยอง เพื่อขอความร่วมมือในการ
เก็บรวบรวมขอ้มูล 

2.4.2 ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยการแจกแบบสอบถามและรวบรวม
ขอ้มูลดว้ยดว้ยตนเอง โดยท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงเป็นผูบ้ริหาร ขา้ราชการ 
ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้ง จ านวน 425 คน ท่ีท างานในเทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยอง ซ่ึง
ไดแ้บบสอบถามกลบัคืนมาจ านวน 400 ชุด คิดเป็นร้อยละ 94.1 ของแบบสอบถามทั้งหมด 

2.4.3 น าแบบสอบถามท่ีไดจ้ากเทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยองมาตรวจสอบ
ความถูกตอ้ง ครบถว้นเพื่อเตรียมน าไปวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป 

2.5 การวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผูว้ิจ ัยจะวิเคราะห์ข้อมูลทั้ งหมดจากแบบสอบถามและค่าสถิติด้วยโปรแกรม

ส าเร็จรูป ดงัน้ี 
2.5.1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง

งาน ประเภทงาน และ ประสบการณ์ในการท างาน วเิคราะห์ดว้ยการแจกแจงความถ่ี ร้อยละ  
2.5.2 ขอ้มูลเก่ียวกบัการรับรู้ของบุคลากรเก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมองคก์ารของ

เทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยอง วิเคราะห์ด้วยการแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน   

2.5.3 การเปรียบเทียบข้อมูลเก่ียวกับการรับรู้ของบุคลากรเก่ียวกับรูปแบบ
วฒันธรรมองคก์ารของเทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยอง วิเคราะห์ดว้ยการทดสอบค่าทีและค่าเอฟ
และการเทียบเคียงพหุคูณตามวธีิการของเชฟเฟ (Scheffe) 

2.5.4 ใช้เกณฑ์การแบ่งผลจากการให้คะแนนแบบ 4 ระดับโดยให้คะแนน
ตามล าดบั คือ 4, 3, 2 และ 1 ผูว้จิยัจึงไดก้  าหนดระดบัการแปลผล โดยใชสู้ตรการค านวณความกวา้ง
ของอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี 
 
 สูตรความกวา้งของอตัรภาคชั้น  =      พิสัย 
        จ านวนชั้น 
       =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
         จ านวนช่วงชั้น 
       = 4 – 1   =  0.75 
           4 
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 ส าหรับเกณฑใ์นการแปลความหมายค่าเฉล่ีย ผูว้จิยัไดก้  าหนดเกณฑไ์วด้งัน้ี 
 
   1.00 - 1.74  หมายถึงระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั นอ้ยท่ีสุด 
   1.75 - 2.51  หมายถึงระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั นอ้ย 
   2.50 - 3.24  หมายถึงระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั มาก 

3.25 - 4.00  หมายถึงระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั มากท่ีสุด 
 

2.5.5 วิเคราะห์ข้อเสนอแนะเก่ียวกับการสร้างเสริมวฒันธรรมองค์การท่ีพึง
ประสงค์ของเทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยอง โดยท าการรวบรวมเป็นหมวดหมู่แล้วจดัแยก
ออกเป็นประเด็นต่างๆและน ามาแจกแจงความถ่ี และสรุปเน้ือหาบรรยายประกอบตาราง 

 

3. สรุปการวจิัย 
 

3.1 สรุปผลการศึกษาข้อมูลทัว่ไป 
  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งเป็นเพศหญิงมากท่ีสุด จ านวน 245 คน คิดเป็นร้อย
ละ 61.3 มีอายรุะหวา่ง 25 - 35 ปีมากท่ีสุด จ านวน 163 คน คิดเป็นร้อยละ 40.7 มีระดบัการศึกษาอยู่
ในระดับปริญญาตรีมากท่ีสุด จ านวน 259 คน คิดเป็นร้อยละ 64.8 มีต าแหน่งเป็นข้าราชการ/
พนกังานมากท่ีสุด จ านวน 252 คน คิดเป็นร้อยละ 63.0 สังกดัอยูใ่นส านกัการคลงัและเงินอุดหนุน
มากท่ีสุด จ านวน 254 คน คิดเป็นร้อยละ 63.2 และมีประสบการณ์การท างานอยูร่ะหวา่ง 5 - 10 ปี 
มากท่ีสุด จ านวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 34.0 

3.2 สรุปผลการศึกษาข้อมูลตามวตัถุประสงค์ 
3.2.1  วัตถุประสงค์ข้อที่ 1 เพื่อศึกษารูปแบบวฒันธรรมองคก์ารของเทศบาลนคร

ระยอง จงัหวดัระยอง ตามการรับรู้ของบุคลากร 
  ผลการศึกษาพบว่า รูปแบบวฒันธรรมองค์การของเทศบาลนครระยอง 
จงัหวดัระยองในภาพรวม บุคลากรของเทศบาลนครระยองมีการรับรู้ภาพรวมของวฒันธรรม
องค์การในระดับมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.91 เม่ือพิจารณาแต่ละรูปแบบวฒันธรรมองค์การ 
เรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย พบว่า รูปแบบวฒันธรรมมุ่งผลงานมีค่าเฉล่ียสูงสุดในเทศบาลนคร
ระยอง ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.05 รองลงมาเป็นรูปแบบวฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตวั มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.01 รูปแบบวฒันธรรมแบบทีมงานมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.86 และรูปแบบวฒันธรรม
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ความสามารถมีค่าเฉล่ียต ่าสุดในเทศบาลนครระยอง ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.72 เม่ือพิจารณาตาม
รูปแบบสรุปได ้ดงัน้ี 

1) รูปแบบวฒันธรรมมุ่งผลงาน ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวม บุคลากรใน
เทศบาลนครระยอง มีการรับรู้เก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมมุ่งผลงานอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.27 โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ท่านมีความภาคภูมิใจใน
งานท่ีท าและมุ่งมัน่ในการท างานให้ส าเร็จอยู่เสมอ ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.41 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุด คือ สมาชิกในองคก์ารของท่านชอบแข่งขนักนัเพื่อให้งานส าเร็จตามท่ีไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั  2.73 

2) รูปแบบวฒันธรรมแบบทีมงาน ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวม บุคลากรใน
เทศบาลนครระยอง มีการรับรู้เก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมแบบทีมงานอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 2.86 โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ องค์การของท่านมีการ
บริหารบุคลากรท่ีมุ่งเนน้การท างานเป็นทีม ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.07 และ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ 
องคก์ารของท่านมุ่งเนน้ตวับุคคลมากกวา่กลุ่ม แต่ละคนรับผิดชอบความเส่ียงในส่วนของตน ซ่ึงมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.61  

3) รูปแบบวฒันธรรมความสามารถ ผลการศึกษาพบวา่ ในภาพรวม บุคลากรใน
เทศบาลนครระยอง มีการรับรู้เก่ียวกับรูปแบบวฒันธรรมความสามารถอยู่ในระดับมาก ซ่ึงมี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.72 โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านมีความ
จงรักภกัดีต่อองค์การและมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทให้กบังานท่ีท าอย่างเต็มท่ี ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.23 
และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ องค์การของท่านมกัมีการเล่ือนต าแหน่ง หรือให้รางวลัโดยตาม
ความสามารถและผลงานของบุคคล ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.45  

4) รูปแบบวฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตวั ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวม 
บุคลากรในเทศบาลนครระยอง มีการรับรู้เก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตวัอยู่ใน
ระดบัมาก ซ่ึงม่ีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.01โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่าน
มีความตั้งใจท่ีจะการปฏิบติังานของท่านใหดี้ท่ีสุด ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.49 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด 
คือ องค์การของท่านมีการสร้างและพฒันาบุคลากรให้ตรงกบัความตอ้งการขององค์การ ซ่ึงมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.83  
 3.2.2  วัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพื่อเปรียบเทียบการรับรู้ของบุคลากรเก่ียวกบัรูปแบบ
วฒันธรรมองคก์ารของเทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยอง จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 ผลการศึกษาโดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล มีรายละเอียด ดงัน้ี 
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1) ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรในองคก์ารเทศบาลนคร
ระยองท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีการรับรู้เก่ียวกับรูปแบบวฒันธรรมองค์การไม่แตกต่างกันในทุก
รูปแบบ 

2) ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรในเทศบาลนครระยอง
ท่ีมีช่วงอายแุตกต่างกนั มีการรับรู้เก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 ในรูปแบบวฒันธรรมแบบทีมงานและวฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตัว โดยมี
รายละเอียด ดงัน้ี 

- วัฒนธรรมแบบทีมงาน ผลการเปรียบเทียบรายคู่ พบว่า บุคลากรท่ีมีช่วง
อายตุ  ่ากวา่ 25 ปี มีการรับรู้ต่อรูปแบบวฒันธรรมแบบทีมงาน แตกต่างจากช่วงอายุ 25-35 ปี ช่วงอาย ุ
36-45 ปี และช่วงอายมุากกวา่ 45 ปี  

- วัฒนธรรมการเรียนรู้และปรับตัว  ผลการเปรียบเทียบรายคู่  พบว่า 
บุคลากรท่ีมีช่วงอายุต  ่ากว่า 25 ปี มีการรับรู้ต่อรูปแบบวฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตวั แตกต่าง
จากช่วงอายมุากกวา่ 45 ปี  

3) ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรในเทศบาล
นครระยองท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีการรับรู้เก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในทุกรูปแบบโดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

- วัฒนธรรมมุ่งผลงาน  ผลการเปรียบเทียบรายคู่ พบว่า บุคลากรท่ีมีระดบั
การศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรีมีการรับรู้ต่อรูปแบบวฒันธรรมมุ่งผลงานแตกต่างจากบุคลากรท่ีมีระดบั
การศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี และบุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี 

- วัฒนธรรมแบบทีมงาน  ผลการเปรียบเทียบรายคู่ พบว่า บุคลากรท่ีมีวุฒิ
การศึกษาระดบัปริญญามีการรับรู้ต่อรูปแบบวฒันธรรมแบบทีมงานแตกต่างจากบุคลากรท่ีมีระดบั
การศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี และบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี 

- วัฒนธรรมความสามารถ ผลการเปรียบเทียบรายคู่ พบว่า บุคลากรท่ีมี
ระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรีมีการรับรู้ต่อรูปแบบวฒันธรรมความสามารถแตกต่างจากระดบั
การศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรีและบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี  

- วฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตัว ผลการเปรียบเทียบรายคู่ พบวา่ บุคลากร
ท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรีมีการรับรู้ต่อรูปแบบวฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตวั แตกต่าง
จากระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี  
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4) ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นต าแหน่งงาน ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรในเทศบาล
นครระยองท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีการรับรู้เก่ียวกบัวฒันธรรมองค์การแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

- วัฒนธรรมมุ่ งผลงาน  ผลการเปรียบเทียบรายคู่  พบว่า บุคลากรท่ีมี
ต าแหน่งข้าราชการ/พนักงาน มีการรับรู้ต่อรูปแบบวฒันธรรมมุ่งผลงานแตกต่างจากบุคลากร
ต าแหน่งพนกังานจา้ง 

- วัฒนธรรมแบบทีมงาน ผลการเปรียบเทียบรายคู่ พบว่า บุคลากรท่ีมี
ต าแหน่งพนกังานจา้ง มีการรับรู้ต่อรูปแบบวฒันธรรมแบบทีมงานแตกต่างจากบุคลากรท่ีมีต าแหน่ง 
ต าแหน่งขา้ราชการ/พนกังาน และ บุคลากรท่ีมีต าแหน่งลูกจา้งประจ า 

5) ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นส่วนราชการท่ีสังกดั ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรท่ี
เทศบาลนครระยองท่ีสังกดัอยู่ในส่วนราชการท่ีแตกต่างกนั มีการรับรู้เก่ียวกบัวฒันธรรมองค์การ
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

- วฒันธรรมความสามารถ ผลการเปรียบเทียบรายคู่ พบวา่ บุคลากรท่ีสังกดั
กองวชิาการและแผนงาน มีความคิดเห็นต่อรูปแบบวฒันธรรมความสามารถแตกต่างจากบุคลากรท่ี
สังกดัส านกัการคลงัและเงินอุดหนุนและบุคลากรท่ีสังกดักองช่าง 

6) ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นประสบการณ์การท างาน ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรใน
เทศบาลนครระยองท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีแตกต่างกนัมีการรับรู้เก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์าร
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

- วัฒนธรรมแบบทีมงาน ผลการเปรียบเทียบรายคู่ พบว่า บุคลากรท่ีมี
ประสบการณ์การท างานมากกว่า 20 ปี มีการรับรู้ต่อรูปแบบวฒันธรรมแบบทีมงาน แตกต่างจาก
บุคคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างาน 5 - 10 ปี และ บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างาน 11 - 20 ปี  

- วัฒนธรรมความสามารถ ผลการเปรียบเทียบรายคู่ พบว่า บุคลากรท่ีมี
ประสบการณ์การท างานต ่ากว่า 5 ปี มีการรับรู้ต่อรูปแบบวฒันธรรมความสามารถแตกต่างจาก
บุคคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างาน 5 – 10 ปี และบุคคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างาน 11 - 20 
ปี 

- วัฒนธรรมการเรียนรู้และปรับตัว  ผลการเปรียบเทียบรายคู่  พบว่า 
บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างานต ่ากว่า 5 ปี มีการรับรู้ต่อรูปแบบวฒันธรรมการเรียนรู้และ
ปรับตวั แตกต่างจากบุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การ
ท างาน 11 - 20 ปี และบุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างานมากกวา่ 20 ปี 
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 3.2.3  วตัถุประสงค์ข้อที ่3 เพื่อศึกษาแนวทางเสริมสร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีพึง
ประสงคใ์นเทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยอง 

 ผลการศึกษาพบวา่ การรับรู้ของผูต้อบแบบสอบถาม มีขอ้เสนอแนะเก่ียวกบั
การสร้างเสริมวฒันธรรมแบบทีมงาน จ านวน 39 คน รองลงมา คือ ข้อเสนอแนะเก่ียวกับการ
เสริมสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตวั จ านวน 22 คน ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการเสริมสร้าง
วฒันธรรมความสามารถ จ านวน 16 คน และขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการเสริมสร้างวฒันธรรมมุ่ง
ผลงาน จ านวน 10 คน  ตามล าดบั โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

(1) วฒันธรรมแบบทีมงาน  โดยเห็นว่า ควรส่งเสริมการสร้างทีมงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ การท างานร่วมกนั จ านวน 12 คน รองลงมาเห็นว่า ควรร่วมคิดร่วมท า เสนอแนะ 
ถ่ายทอดแลกเปล่ียนความรู้ และขอ้มูลต่างๆ ร่วมกนั จ านวน 8 คน ควรมีความเป็นกนัเอง มีความ
เกรงใจ จริงใจต่อกนั มีความเสมอภาคเท่าเทียมไม่เลือกปฏิบติั  จ  านวน 8 คน ควรมีความสามคัคีใน
การท างาน มีความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัในการท างาน จ านวน 6 คน ควรส่งเสริมให้สมาชิกใน
องคก์ารมีความรักใคร่ เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผต่่อกนั จ านวน 3 คน และควรมีส านึกรับผิดชอบในหนา้ท่ีของ
ตนเอง ค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมมากวา่ประโยชน์ส่วนตน โดยมุ่งเนน้ท่ีผลส าเร็จและเป้าหมาย
ขององคก์าร จ านวน 2 คน  

(2) วัฒนธรรมการเรียนรู้และปรับตัว  โดยเห็นว่า ควรส่งเสริมการเรียนรู้ 
ฝึกอบรม ใหบุ้คลากรพฒันาความรู้ความสามารถตลอดเวลา และรู้จกัปรับตวัเพื่อเรียนรู้และยอมรับ
ส่ิงใหม่ๆ จ านวน 8 คน รองลงมาคือ รู้จกัปรับเปล่ียนระบบการท างานให้เขา้กบันวตักรรมและ
เทคโนโลยีใหม่ๆ จ านวน 6 คน ควรเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง ศึกษาให้มีความรู้ความช านาญอยา่ง
ลึกซ้ึง จ านวน 4 คน ควรมีการส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการแลกเปล่ียนความรู้ ความคิดและ
ประสบการณ์ร่วมกนัในหน่วยงาน จ านวน 3 คน และควรส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในทุกๆ
ดา้นเพื่อกา้วทนัต่อสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงตลอดเวลา จ านวน 1 คน  

(3) วฒันธรรมความสามารถ โดยเห็นวา่ ควรมีตวัช้ีวดัเพื่อให้บุคลากรรู้ศกัยภาพ
และพฒันาความสามารถของตน จ านวน 7 คน ควรเลือกใชบุ้คลากรท่ีมีความสามารถให้เหมาะกบั
งานท่ีมอบหมาย จ านวน 5 คน และควรส่งเสริมการพฒันาความรู้ความสามารถให้เหมาะกับ
ต าแหน่งงานและความถนดัของบุคลากร จ านวน 4 คน  

(4) วฒันธรรมมุ่งผลงาน โดยเห็นวา่ ควรเนน้ท่ีผลงานเป็นส าคญั ผลงานท่ีไดต้อ้ง
มีคุณภาพ จ านวน 5 คน รองลงมาคือ ควรตั้ งผลงานเป็นตัวช้ีวดั เพื่อสร้างความท้าทายต่อ
ผูป้ฏิบติังาน จ านวน 3 คน และควรมีผลงานท่ีส าเร็จตามระยะเวลาท่ีไดรั้บมอบหมาย และคุม้ค่า 
จ  านวน 2 คน  
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4. อภปิรายผล 
 

จากการศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ือง วฒันธรรมองค์การของเทศบาลนครระยอง จงัหวดั
ระยอง ตามการรับรู้ของบุคลากร พบวา่ มีประเด็นส าคญัท่ีควรน ามาอภิปรายได ้ดงัน้ี 

4.1 รูปแบบวฒันธรรมองค์การของเทศบาลนครระยอง จังหวัดระยอง 
ผลการศึกษาพบว่า รูปแบบวฒันธรรมองค์การของเทศบาลนครระยอง จงัหวดั

ระยอง ตามการรับรู้ของบุคลากรนั้น มีลกัษณะของวฒันธรรมองค์การเป็นรูปแบบวฒันธรรมมุ่ง
ผลงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะ บุคลากรในเทศบาลนครระยองนั้นมีทศันคติท่ีดีใน
งานท่ีตนรับผดิชอบและมีความมุ่งมัน่ในการท างานให้ส าเร็จ  เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ท่านความ
ภาคภูมิใจในงานท่ีท าและมุ่งมัน่ในการท างานใหส้ าเร็จอยูเ่สมอนั้นมีค่าเฉล่ียสูงสุด ซ่ึงแสดงให้เห็น
ว่า บุคลากรในเทศบาลให้ความส าคญัต่อผลงานและการท่ีจะมุ่งมัน่ท างานให้ส าเร็จด้วยความ
ภาคภูมิใจ ส่วนรูปแบบวฒันธรรมท่ีอยู่ในระดับต ่าท่ีสุด คือรูปแบบวฒันธรรมองค์การด้าน
วฒันธรรมความสามารถ ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะการในรางวลัตามความสามารถและบุคคลในองคก์าร 
ไม่สอดคลอ้งกบัความสามารถของบุคคล เม่ือพิจารณารายขอ้ ว่า องค์การของท่านมกัมีการเล่ือน
ต าแหน่ง หรือใหร้างวลัโดยตามความสามารถและผลงานของบุคคล มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  

เม่ือพิจารณาเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ เป็นไปตามท่ี สุพิณ เกชา
คุปต ์(2549) กล่าววา่ องคก์ารยคุใหม่ตอ้งมุ่งผลงาน เน่ืองจากผลงานคือส่ิงท่ีบอกถึงความส าเร็จของ
องคก์าร การท างานใดๆก็เพื่อให้เกิดผลงาน บุคลากรในองคก์ารตอ้งระลึกอยูเ่สมอวา่ ผลงานคือส่ิง
ท่ีแสดงถึงความสามารถของบุคคล และคือเหตุผลของการด ารงอยู่ขององค์การ และมีลักษณะ
คลา้ยคลึงกบัรูปแบบวฒันธรรมท่ีเนน้ความส าเร็จ ของริชาร์ท ดาฟ (Richard L. Daft) ท่ีกล่าววา่เป็น
วฒันธรรมท่ีเน้นความส าเร็จและการตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ โดยจะมีค่านิยมใน
เร่ืองการแข่งขนัท างานเพื่อสร้างผลงาน การขยนัขนัแข็งในการท างาน การริเร่ิมระดบับุคคลเพื่อมุ่ง
ไปสู่ชยัชนะและความส าเร็จ 

เม่ือพิจารณาเทียบเคียงกบังานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่า สอดคล้องกบังานวิจยัของ 
ฐาปนพร สิงห์โกวินท์ (2543) เร่ือง วฒันธรรมไทยท่ีส่งผลต่อการบริหารจดัการองค์การภาครัฐ : 
ศึกษาเฉพาะกรณีกรมอนามยั กระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงเห็นว่า ขา้ราชการในสังกดัหน่วยงานกรม
อนามัย มีความเห็นว่าค่านิยมเด่นเก่ียวกับการบริหารจัดการในองค์การด้านบวก คือ มีความ
รับผิดชอบและมุ่งผลสัมฤทธ์ิในงาน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กนกวรรณ เพง็วรรณ (2549) เร่ือง 
วฒันธรรมองค์การของเทศบาลต าบลในจงัหวดัร้อยเอ็ด  ซ่ึงเห็นว่า บุคลากรต าบลมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นวฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งผลส าเร็จ  



99 

และยงัสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ สกาวพรรณ ธรรมคุณ (2551) เร่ือง วฒันธรรมองคก์ารเทศบาล
นครเชียงใหม่ ซ่ึงผลการศึกษาสรุปลกัษณะวฒันธรรมองค์การเทศบาลนครเชียงใหม่ พบว่า ดา้น
การมุ่งความส าเร็จอยูใ่นระดบัมาก  

4.2 การเปรียบเทยีบการรับรู้เกีย่วกบัรูปแบบวฒันธรรมองค์การของบุคลากรใน
เทศบาลนครระยอง จังหวดัระยอง ทีม่ีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกนั 

ผลการศึกษา พบวา่ บุคลากรในเทศบาลนครระยองท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั จะ
มีการรับรู้เก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมองคก์ารแตกต่างกนั ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี 

4.2.1  ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ 
  ผลการศึกษา พบวา่ บุคลากรท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีการรับรู้เก่ียวกบัรูปแบบ
วฒันธรรมองคก์ารไม่แตกต่างกนั ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะในปัจจุบนั สิทธิเสรีภาพ และสถานภาพของ
เพศชายและเพศหญิงในสังคมมีความเท่าเทียมกนัมากกวา่ในอดีต จึงท าใหปั้จจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ
ไม่มีผลต่อการรับรู้เก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมองคก์าร 

เม่ือพิจารณาเทียบเคียงกับงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง พบว่า ไม่สอดคล้องกับ
งานวจิยัของ อารีย ์เพช็รรัตน์ (2540) เร่ือง การศึกษาเปรียบเทียบการรับรู้ลกัษณะวฒันธรรมองคก์าร 
และความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารในองคก์ารธุรกิจประกนัภยัไทย อเมริกา และญ่ีปุ่น ซ่ึงเห็นวา่ ปัจจยั
ส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระยะเวลาปฏิบติังาน ระดบัต าแหน่งงาน ส่งผลต่อการรับรู้ลกัษณะ
วฒันธรรมองคก์ารของพนกังานในองคก์ารธุรกิจประกนัภยัอเมริกา และไม่สอดคลอ้งกบั จีรวฒัน์ จี
ระดีพลงั (2546) เร่ือง คุณลกัษณะส่วนบุคคลและบรรยากาศองคก์ารท่ีมีผลต่อความรู้ในวฒันธรรม
องคก์าร ซ่ึงเห็นวา่ ความรู้ในวฒันธรรมองคก์ารของพนกังานมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ี
ระดบั 0.01 เม่ือพนกังานมีเพศ แผนกงาน อายงุาน ระดบัการศึกษา เงินเดือน ประสบการณ์ฝึกอบรม 

4.2.2  ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอาย ุ 
 ผลการศึกษา พบวา่ บุคลากรในเทศบาลนครระยองท่ีมีช่วงอายุแตกต่างกนั 

มีการรับรู้เก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ารในรูปแบบวฒันธรรมแบบทีมงานและรูปแบบวฒันธรรมการ
เรียนรู้และปรับตวัแตกต่างกนั เม่ือท าการเปรียบเทียบรายคู่ พบวา่ บุคลากรท่ีมีช่วงอายุต  ่ากวา่ 25 ปี 
มีการรับรู้ต่อรูปแบบวฒันธรรมแบบทีมงานแตกต่างจากช่วงอายุ 25-35 ปี ช่วงอายุ 36-45 ปี และ
ช่วงอายุมากกวา่ 45 ปี และพบวา่ บุคลากรท่ีมีช่วงอายุต  ่ากวา่ 25 ปี มีการรับรู้ต่อรูปแบบวฒันธรรม
การเรียนรู้และปรับตวั แตกต่างจากช่วงอายมุากกวา่ 45 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึง
น่าจะเป็นเพราะ ช่วงอายุท่ีแตกต่างกนันั้นมีผลต่อทศันคติในการปฏิบติังานเก่ียวกบัการท างานเป็น
ทีม และการเรียนรู้และปรับตวั บุคลากรท่ีมีช่วงอายุนอ้ย ก็จะมีความสามารถในการท่ีจะเรียนรู้และ
ปรับตัวได้ดีกว่า เน่ืองจากระบบขั้นตอนการท างานในปัจจุบันมีความแต่งต่างจากในอดีต
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ค่อนขา้งมาก บุคลากรท่ีอยูใ่นช่วงอายุมากจะเคยชินกบัระบบการท างานแบบเก่าท่ีไม่ยืดหยุน่ และ
ไม่ค่อยมีการท างานเป็นทีม มีความเป็นปัจเจกชนนิยมสูง 

เม่ือพิจารณาเทียบเคียงกับวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง พบว่า เป็นไปตามท่ี โจเซฟ 
ไอซุตตนั (Joseph I. Sutton, 1984: 70, อา้งใน ธวชัชยั สัตยสมบูรณ์, 2549 : 57) ไดศึ้กษาวฒันธรรม
ไทย พบว่า ในสังคมไทยยงัมีระบบของความผูกพนักับเครือญาติ ยกย่องผูมี้อ  านาจตลอดจนมี
ลกัษณะของปัจเจกชนนิยม (Individualism) อยู่สูง ลกัษณะต่างๆทางดา้นวฒันธรรมเหล่าน้ี ไดเ้ป็น
ส่ิงท่ีขวางกั้นอยา่งแรงต่อการบริหารแบบใหม่จากตะวนัตกท่ีน ามาใช ้เพราะเป็นประสบการณ์และ
ลกัษณะนิสัยอนัยาวนานท่ีคนในสังคมไดรั้บมา และส่ิงต่างๆเหล่าน้ีไดก้ลายเป็นอุปสรรคส าคญัต่อ
การเปล่ียนแปลง และ เป็นไปตามท่ี และเป็นไปตามท่ี ไทรซ์ และ เบเยอร์ (Trice and Beyer, 1993: 
176-241, อา้งใน นิธิ สุทธิบุหงา, 2541: 31) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลผลให้เกิดวฒันธรรมยอ่ยในองคก์าร 
คือการมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีคลา้ยคลึงกนั บุคคลท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลคลา้ยคลึงกนั เช่น 
อาย ุเพศ เช้ือชาติ อาชีพ การศึกษา และชั้นของสังคม จะท าให้มีการร่วมกลุ่มกนัเป็นวฒันธรรมยอ่ย
อยา่งมีเอกลกัษณ์ ภาพลกัษณ์ส่วนตน และกลุ่มอา้งอิงร่วมกนั 

เม่ือพิจารณาเทียบเคียงกบังานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อา
รีย ์เพช็รรัตน์ (2540) เร่ือง การศึกษาเปรียบเทียบการรับรู้ลกัษณะวฒันธรรมองคก์าร และความรู้สึก
ผกูพนัต่อองค์การในองค์การธุรกิจประกนัภยัไทย อเมริกา และญ่ีปุ่น ซ่ึงเห็นว่า ปัจจยัส่วนบุคคล 
ได้แก่ เพศ อายุ ระยะเวลาปฏิบติังาน ระดับต าแหน่งงาน ส่งผลต่อการรับรู้ลกัษณะวฒันธรรม
องคก์ารของพนกังานในองคก์ารธุรกิจประกนัภยัอเมริกา 

4.2.3  ปัจจัยส่วนบุคคลด้านวุฒิการศึกษา 
 ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรในเทศบาลนครระยองท่ีมีระดับการศึกษา

แตกต่างกัน มีการรับรู้เก่ียวกับรูปแบบวฒันธรรมองค์การแตกต่างกันในทุกด้าน เม่ือท าการ
เปรียบเทียบรายคู่ พบว่า บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีการรับรู้ต่อรูปแบบ
วฒันธรรมมุ่งผลงาน แตกต่างจากระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี ส่วนบุคลากรท่ีมีระดับ
การศึกษาระดับปริญญาตรีมีการรับรู้ต่อรูปแบบวฒันธรรมมุ่งผลงาน วฒันธรรมแบบทีมงาน 
วฒันธรรมความสามารถ และวฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตัว แตกต่างจากระดบัการศึกษาสูงกวา่
ปริญญาตรี และบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี มีการรับรู้ต่อรูปแบบวฒันธรรมแบบ
ทีมงาน และวฒันธรรมความสามารถแตกต่างจากระดบัการศึกษาปริญญาตรี อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะ ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนันั้นส่งผลต่อทศันคติส่วนบุคคล
ท่ีมีต่อการท างาน จึงท าใหมี้การรับรู้เก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมองคก์ารท่ีแตกต่างกนั 
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เม่ือพิจารณาเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่า เป็นไปตามท่ี สุนทร วงศ์
ไวศยวรรณ (2540: 14-20) ท่ีกล่าววา่ วฒันธรรมองคก์ารไม่ไดเ้กิดจากสัญชาติญาณของมนุษย ์หรือ
การถ่ายทอดทางพนัธุกรรม แต่เป็นส่ิงท่ีสมาชิกองคก์ารค่อยๆเรียนรู้ทีละเล็กทีละนอ้ย นบัตั้งแต่เร่ิม
เข้าท างานในหน่วยงานนั้น พนักงานใหม่เรียนรู้วฒันธรรมองค์การผ่านกระบวนการถ่ายทอด
วฒันธรรมท่ีเรียกวา่ การหล่อหลอมขดัเกลาขององคก์าร โดยหวัหนา้งานจะคอยช้ีแนะวิธีคิด วิธีการ
ท างานและการวางตวัท่ีถูกตอ้ง วฒันธรรมองค์การยงัเรียนรู้ไดจ้ากการฝึกอบรมขององค์การและ
การเรียนรู้ด้วยตนเองโดยการสังเกตพฤติกรรมของหัวหน้างาน และหลักเกณฑ์การได้ความดี
ความชอบอีกดว้ย ผลจากการเรียนรู้วฒันธรรมองคก์ารท าใหพ้นกังานรู้วา่ตนมีพฤติกรรมอยา่งไรใน
สถานการณ์ต่างๆท าให้สามารถอยู่ร่วมและเป็นท่ียอมรับของคนอ่ืนในหน่วยงานได ้ทั้งน้ีก็ข้ึนกบั
ระดับการศึกษาของแต่ละบุคคลว่ามีพื้นฐานซ่ึงจะส่งผลต่อการเรียนรู้และเป็นส่วนหน่ึงของ
วฒันธรรมองคก์าร และเป็นไปตามท่ี ไทรซ์ และ เบเยอร์ (Trice and Beyer, 1993: 176-241, อา้งใน 
นิธิ สุทธิบุหงา, 2541: 31) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลผลให้เกิดวฒันธรรมย่อยในองค์การ คือการมี
คุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีคลา้ยคลึงกนั บุคคลท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลคลา้ยคลึงกนั เช่น อายุ เพศ 
เช้ือชาติ อาชีพ การศึกษา และชั้นของสังคม จะท าให้มีการร่วมกลุ่มกนัเป็นวฒันธรรมยอ่ยอย่างมี
เอกลกัษณ์ ภาพลกัษณ์ส่วนตน และกลุ่มอา้งอิงร่วมกนั 

เม่ือพิจารณาเทียบเคียงกบังานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่า สอดคล้องกบังานวิจยัของ 
จีรวฒัน์ จีระดีพลงั (2546) เร่ือง คุณลกัษณะส่วนบุคคลและบรรยากาศองค์การท่ีมีผลต่อความรู้ใน
วฒันธรรมองคก์าร ซ่ึงเห็นวา่ ความรู้ในวฒันธรรมองคก์ารของพนกังานมีความแตกต่างกนัอยา่งมี
นัยส าคัญท่ีระดับ 0.01 เม่ือพนักงานมีเพศ แผนกงาน อายุงาน ระดับการศึกษา เงินเดือน 
ประสบการณ์ฝึกอบรม ท่ีแตกต่างกนั 

4.2.4  ปัจจัยส่วนบุคคลด้านต าแหน่งงาน 
 ผลการศึกษา พบวา่ บุคลากรในเทศบาลนครระยองท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่าง

กนั มีการรับรู้เก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ารแตกต่างกนั ในวฒันธรรมมุ่งผลงาน และวฒันธรรมแบบ
ทีมงาน เม่ือท าการเปรียบเทียบรายคู่  พบวา่ บุคลากรท่ีมีต าแหน่งขา้ราชการ/พนกังาน มีการรับรู้ต่อ
รูปแบบวฒันธรรมมุ่งผลงานและวฒันธรรมแบบทีมงานแตกต่างจากบุคลากรต าแหน่งพนกังานจา้ง 
และ พบวา่ บุคลากรท่ีมีต าแหน่งพนกังานจา้ง มีการรับรู้ต่อรูปแบบวฒันธรรมแบบทีมงานแตกต่าง
จากบุคลากรต าแหน่งลูกจ้างประจ า อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะ 
บุคลากรแต่ละต าแหน่งงานนั้นจากท่ีเห็นไดช้ดั คือ ระหว่างขา้ราชการและพนกังานจา้ง มีความรู้
ความสามารถ ทศันคติในการท างานและอ านาจหนา้ท่ีความรับผิดชอบท่ีแตกต่างกนั ดงันั้นจึงส่งผล
ต่อการรับรู้ท่ีมีต่อรูปแบบวฒันธรรมองคก์าร  
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เม่ือพิจารณาเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ เป็นไปตามท่ี พิทยา บวร
วฒันา (2549: 130) สรุปความหมายของ วฒันธรรมองค์การ ว่าเป็นกระบวนการเข้าใจร่วมกัน 
(Shard meaning) ระหวา่งสมาชิกองคก์ารวา่ควรประพฤติปฏิบติัอยา่งไร และองคก์ารท่ีตนท างานอยู่
นั้นมีลกัษณะอยา่งไร และเป็นไปตามท่ี สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ (2540: 14-20) ไดส้รุปคุณลกัษณะ
ของวัฒนธรรมองค์การไว้ ว่า เป็นค่านิยม ความเช่ือ และพฤติกรรมร่วมของกลุ่มคน เป็น
ปรากฏการณ์ของกลุ่มคนจ านวนหน่ึงในหน่วยงาน ไม่ใช่ความคิด ความเช่ือ ค่านิยมและการกระท า
ของคนๆเดียว แต่ละคนในหน่วยงานอาจมีความคิด ความเช่ือ ค่านิยม และการกระท าแตกต่างกนั
ไป และเป็นไปตามท่ี จอห์น (Jones, 1994: 178-191, อา้งใน ยุวนัดา สุทธิดี, 2552: 48-49) ได้
พิจารณาถึงวา่ วฒันธรรมองคก์ารนั้นพฒันามาจากปัจจยัท่ีมีปฏิสัมพนัธ์กนัวา่ ลกัษณะของสมาชิกท่ี
อยู่ในองค์การ เน่ืองจากสมาชิกขององค์การไดถู้กระบบการสรรหาและคดัเลือกเขา้มาปฏิบติังาน
ร่วมกนั นบัเป็นมาตรการเบ้ืองตน้ในการให้ไดม้าซ่ึงสมาชิกท่ีมีค่านิยมบุคลิกลกัษณะและจริยธรรม
ท่ีมีความใกลเ้คียงกนั ดงันั้น จึงเกิดเป็นการรวมกลุ่มของผูท่ี้มีค่านิยมความคิดความเช่ือท่ีใกลเ้คียง
กนั เกิดเป็นวฒันธรรมขององคก์ารนั้นๆข้ึนมา 

เม่ือพิจารณาเทียบเคียงกบังานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ 
รัตนา ศิริพานิช (2547) เร่ือง วฒันธรรมองค์การ : กรณีศึกษาโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนแห่งหน่ึง
ในจงัหวดัชลบุรี ซ่ึงเห็นวา่ วฒันธรรมองคก์าร กรณีศึกษาโรงเรียนอาชีวศึกษาของเอกชนแห่งหน่ึง
ในจงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลพบวา่ วฒันธรรมองคก์าร จ าแนกตามระดบัต าแหน่ง
งาน พบว่าแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (p<.05) 1) และยงัสอดคลอ้งกบั ยุวนัดา สุทธิดี 
(2552) เร่ือง รูปแบบวฒันธรรมขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดันครสวรรค์ ซ่ึงเห็นว่า 
บุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมองค์การแบบเครือ
ญาติ แบบยดืหยุน่/ชัว่คราว แบบล าดบัชั้นแตกต่างกนั บุคลากรท่ีอยูใ่นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัรูปแบบวฒันธรรมองคก์ารแบบเครือญาติ และแบบล าดบัชั้น
แตกต่างกนั 

4.2.5  ปัจจัยส่วนบุคคลด้านส่วนราชการในสังกดั 
 ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรในเทศบาลนครระยองท่ีสังกัดอยู่ในส่วน

ราชการท่ีแตกต่างกนั มีการรับรู้เก่ียวกบัวฒันธรรมองค์การแตกต่างกนั ในรูปแบบวฒันธรรม
ความสามารถ เม่ือท าการเปรียบเทียบรายคู่ พบวา่ บุคลากรท่ีสังกดัในส่วนของส านกัการคลงัและ
เงินอุดหนุน และ บุคลากรท่ีสังกดัในส่วนของกองช่าง มีการรับรู้ต่อรูปแบบวฒันธรรมความสามารถ
แตกต่างจากบุคลากรในสังกดักองวิชาการและแผนงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึง
น่าจะเป็นเพราะ บุคลากรในสังกัดกองวิชาการและแผนงานนั้น มีทัศนคติและค่านิยมท่ีให้
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ความส าคญักบัเร่ืองความสามารถของบุคลากรเป็นส าคญั เน่ืองจากตอ้งปฏิบติังานทางด้านการ
ก าหนดนโยบาย จดัท าแผน หรือประเมินผลโครงการต่างๆ 
  เม่ือพิจารณาเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่า เป็นไปตามท่ี สุนทร วงศ์
ไวศยวรรณ (2540: 14-20) ไดส้รุปคุณลกัษณะของวฒันธรรมองค์การไวว้่า เป็นส่ิงท่ีสมาชิกของ
องคก์ารเรียนรู้จากการติดต่อสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน วฒันธรรมองคก์ารไม่ไดเ้กิดข้ึนจากสัญชาติญาณ
ของมนุษย ์หรือการถ่ายทอดทางพนัธุกรรม แต่เป็นส่ิงท่ีสมาชิกองคก์ารค่อยๆ เรียนรู้ทีละเล็กทีละ
น้อย นับตั้ งแต่เร่ิมเข้าท างานในหน่วยงานนั้ น พนักงานใหม่เรียนรู้วฒันธรรมองค์การผ่าน
กระบวนการถ่ายทอดวฒันธรรมท่ีเรียกว่า การหล่อหลอมขดัเกลาขององค์การ โดยหัวหนา้งานจะ
คอยช้ีแนะวิธีคิด วิธีการท างานและการวางตวัท่ีถูกต้อง วฒันธรรมองค์การยงัเรียนรู้ได้จากการ
ฝึกอบรมขององค์การและการเรียนรู้ด้วยตนเองโดยการสังเกตพฤติกรรมของหัวหน้างาน และ
หลกัเกณฑก์ารไดค้วามดีความชอบอีกดว้ย ผลจากการเรียนรู้วฒันธรรมองคก์ารท าให้พนกังานรู้วา่
ตนมีพฤติกรรมอย่างไรในสถานการณ์ต่างๆท าให้สามารถอยู่ร่วมและเป็นท่ียอมรับของคนอ่ืนใน
หน่วยงานได ้และเป็นไปตามท่ี ไทรซ์ และ เบเยอร์ (Trice and Beyer, 1993: 176-241, อา้งใน นิธิ 
สุทธิบุหงา, 2541: 31) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลผลให้เกิดวฒันธรรมยอ่ยในองคก์าร คือการมีคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคลท่ีคล้ายคลึงกนั บุคคลท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลคลา้ยคลึงกนั เช่น อายุ เพศ เช้ือชาติ 
อาชีพ การศึกษา และชั้นของสังคม จะท าให้มีการร่วมกลุ่มกนัเป็นวฒันธรรมยอ่ยอยา่งมีเอกลกัษณ์ 
ภาพลกัษณ์ส่วนตน และกลุ่มอา้งอิงร่วมกนั 

เม่ือพิจารณาเทียบเคียงกบังานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่า สอดคล้องกบังานวิจยัของ 
วิวฒัน์ มานะกิจ (2540) เร่ือง วฒันธรรมองค์การ : ศึกษาเฉพาะกรณีโรงพยาบาลต ารวจ โดยใช้
รูปแบบวฒันธรรมองค์การประกอบด้วย แบบสร้างสรรค์ แบบตั้งรับ-เฉ่ือยชา และแบบตั้งรับ-
กา้วร้าว ซ่ึงเห็นวา่ โรงพยาบาลต ารวจมีวฒันธรรมองคก์ารเป็นแบบสร้างสรรค ์และปัจจยัท่ีมีผลต่อ
การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค ์ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา ระดบัชั้นยศ และหน่วยงาน
ท่ีสังกดั 

4.2.6  ปัจจัยส่วนบุคคลด้านประสบการณ์การท างาน 
 ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรในเทศบาลนครระยองท่ีมีประสบการณ์การ

ท างานท่ีแตกต่างกนั มีการรับรู้เก่ียวกบัวฒันธรรมองค์การแตกต่างกนัในรูปแบบวฒันธรรมแบบ
ทีมงาน วฒันธรรมความสามารถ และวฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตวั เม่ือท าการเปรียบเทียบรายคู่ 
พบวา่ บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างาน 5 - 10 ปี และบุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างาน 11 - 
20 ปี มีการรับรู้ต่อรูปแบบวฒันธรรมแบบทีมงานแตกต่างจากบุคคลากรท่ีมีประสบการณ์การ
ท างานมากกว่า 20 ปี ส่วนบุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างานต ่ากว่า 5 ปี มีการรับรู้ต่อรูปแบบ
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วฒันธรรมความสามารถแตกต่างจากบุคคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างาน 5 - 10 ปี บุคคลากรท่ีมี
ประสบการณ์การท างาน 11 - 20 ปี และยงัพบวา่บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างานต ่ากวา่ 5 ปี มี
การรับรู้ต่อรูปแบบวฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตวัแตกต่างจากบุคลากรท่ีมีประสบการณ์การ
ท างาน 5-10 ปี บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างาน 11 - 20 ปี และบุคลากรท่ีมีประสบการณ์การ
ท างานมากกวา่ 20 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะวฒันธรรมองคก์าร
เป็นส่ิงท่ีต้องอาศยัระยะเวลาในการสั่งสมในบุคลากร ดังนั้นเม่ือมีประสบการณ์ในการท างาน
แตกต่างกนั ยอ่มเกิดการรับรู้ทางวฒันธรรมองคก์ารแตกต่างกนั 
  เม่ือพิจารณาเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่าเป็นไปตามท่ี พิทยา บวร
วฒันา (2549: 130) สรุปความหมายของ วฒันธรรมองค์การ ว่าเป็นกระบวนการเข้าใจร่วมกัน
ระหว่างสมาชิกองค์การว่าควรประพฤติปฏิบติัอย่างไร และองค์การท่ีตนท างานอยู่นั้นมีลกัษณะ
อยา่งไร ความเขา้ใจร่วมกนัน้ีเป็นความเขา้ใจท่ีวิวฒันาการมาในระยะเวลาอนัยาวนาน และเป็นไป
ตามท่ี ไทรซ์ และ เบเยอร์ (Trice and Beyer, 1993: 176-241, อา้งใน นิธิ สุทธิบุหงา, 2541: 31) 
ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลผลให้เกิดวฒันธรรมย่อยในองค์การว่า การมีประสบการณ์ร่วมกนั บุคคลท่ีได้
ปฏิบติังานใกลชิ้ดกนัก็จะสามารถส่ือสารกนัได้บ่อยท าให้สามารถจดัการกบัปัญหาและความไม่
แน่นอนต่างๆร่วมกันได้และเน่ืองจากบุคคลเหล่านั้นมีปฏิสัมพนัธ์มาในช่วงระยะเวลาหน่ึงใน
สภาพแวดล้อมเดียวกนัจนเกิดการพฒันาเป็นแบบแผนของพฤติกรรมและความเช่ือร่วมกนัท่ีจะ
น าไปสู่วฒันธรรมยอ่ยได ้
  เม่ือพิจารณาเทียบเคียงกบังานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อา
รีย ์เพช็รรัตน์ (2540) เร่ือง การศึกษาเปรียบเทียบการรับรู้ลกัษณะวฒันธรรมองคก์าร และความรู้สึก
ผกูพนัต่อองค์การในองค์การธุรกิจประกนัภยัไทย อเมริกา และญ่ีปุ่น ซ่ึงเห็นว่า ปัจจยัส่วนบุคคล 
ได้แก่ เพศ อายุ ระยะเวลาปฏิบติังาน ระดับต าแหน่งงาน ส่งผลต่อการรับรู้ลกัษณะวฒันธรรม
องคก์ารของพนกังานในองค์การธุรกิจประกนัภยัอเมริกา พนกังานองค์การธุรกิจประกนัภยัไทยมี
ความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การด้านจิตใจ และด้านบรรทดัฐานมากท่ีสุดในขณะท่ีพนกังานองค์การ
ธุรกิจประกนัภยัญ่ีปุ่นและอเมริกามีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจและดา้นบรรทดัฐานนอ้ย
กวา่ตามล าดบั และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กนกวรรณ เพง็วรรณ (2549) เร่ือง วฒันธรรมองคก์าร
ของเทศบาลต าบลในจงัหวดัร้อยเอ็ด ซ่ึงเห็นวา่ บุคลากรเทศบาลต าบลส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อาย ุ
25-35 ปี สังกดัส านกังานปลดัเทศบาล สังกดัเทศบาลต าบลสระคู และประสบการณ์ท างาน 7-10 ปี 
บุคลากรต าบลมีความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์การโดยรวมและเป็นรายด้านทุกด้าน อยู่ใน
ระดับมาก  บุคลากรเทศบาลต าบลท่ีมีเพศและประสบการณ์ท างานแตกต่างกันมีความคิดเห็น
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เก่ียวกบัวฒันธรรมองค์การด้านวฒันธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จและด้านวฒันธรรมองค์การ
แบบราชการแตกต่างกนั (p<.05) 
 

5. ข้อเสนอแนะ 
 
 จากการศึกษาเร่ือง วฒันธรรมองคก์ารของเทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยอง ในคร้ังน้ี 
ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

5.1 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
  จากผลการศึกษาวฒันธรรมองคก์ารของเทศบาลนคระยอง จงัหวดัระยอง ในคร้ังน้ี
ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะเชิงปฏิบติัส าหรับการน าผลการศึกษาไปใช ้ดงัน้ี 

5.1.1 เทศบาลนครระยองควรมีการน าขอ้ดีของวฒันธรรมองคก์ารแต่ละรูปแบบ
มาผสมผสานกนัเพื่อสร้างวฒันธรรมองค์การท่ีมีเอกลักษณ์ของหน่วยงานและมีความเข้มแข็ง 
สามารถเสริมสร้างศกัยภาพการท างานและตอบสอนงความตอ้งการของประชาชน 

5.1.2 เทศบาลนครระยองควรให้ความส าคญักบัผลงาน โดยให้ความส าคญักบั
ผลงานท่ีมีคุณภาพ มีความคุม้ค่า และส าเร็จตามเวลาท่ีได้รับมอบหมาย ทั้งน้ีอาจท าได้โดยการ
ก าหนดตวัช้ีวดัเพื่อสร้างความทา้ทายและความกระตือรือร้นให้แก่ผูรั้บปฏิบติั และมีผลต่อการให้
รางวลัและการเล่ือนต าแหน่งของบุคลากร 

5.1.3 เทศบาลนครระยองควรส่งเสริมการท างานเป็นทีม ให้ความส าคญัการการ
สร้างทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพจากความสามารถเฉพาะดา้นของบุคลากร ปลูกฝังส านึกรับผดิชอบใน
งานท่ีไดรั้บมอบหมายร่วมกนัโดยให้มีส่วนรับผิดชอบต่อความส าเร็จและลม้เหลวของงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย เพื่อสร้างความสามคัคีและส านึกรับผดิชอบในหนา้ท่ีของตน 

5.1.4 ผูบ้ริหารของเทศบาลนครระยองควรให้ความส าคญักบัการพฒันาบุคลากร
โดยเปิดโอกาสใหศึ้กษาต่อ ฝึกอบรม เพื่อใหมี้ความพร้อมรับการเปล่ียนแปลงของนวตักรรม ระบบ
การท างานและเทคโนโลยท่ีีพฒันาเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 

5.1.5 ผูบ้ริหารของเทศบาลนครระยองมีการบริหารโดยยึดหลกัความสามารถใน
การท างาน การเล่ือนต าแหน่ง การโยกยา้ย และให้รางวลัดว้ยความเป็นธรรมตามความสามารถของ
ผูป้ฏิบติังานเพื่อใหบุ้คลากรเกิดการต่ืนตวัจะจะพฒันาตนเองอยูเ่สมอ และเป็นการเพิ่มศกัยภาพการ
ท างานโดยรวมขององคก์ารอีกดว้ย 
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5.2 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
5.2.1 ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบวฒันธรรมองคก์ารท่ีพึงประสงคข์องเทศบาลแต่

ละแห่งในจงัหวดัระยอง เพื่อศึกษาว่าวฒันธรรมองค์การของเทศบาล หรือองค์การปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินในจงัหวดัระยองแต่ละแห่ง มีความแตกต่าง และขอ้ดีขอ้เสียท่ีจะน ามาใชใ้นการพฒันาและ
ปรับปรุงเพื่อใหเ้กิดวฒันธรรมองคก์ารท่ีพึงประสงค ์

5.2.2 ควรมีการศึกษาบทบาทของวฒันธรรมองคก์ารท่ีมีต่อศกัยภาพในการท างาน
ของเทศบาล หรือองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัระยอง 

5.2.3 ควรมีการผสมผสานระเบียบวิธีในการวิจยั (Mix Method) โดยใชท้ั้งวิธีวิจยั
เชิงปริมาณและวิธีวิจยัเชิงคุณภาพ เพื่อท าให้การวิจยัเร่ืองวฒันธรรมองค์การอย่างเจาะลึก และ
ผลการวจิยัท่ีไดอ้าจน าไปสู่การปรับเปล่ียนและพฒันาวฒันธรรมองคก์ารท่ีเหมาะสมต่อไป 
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บรรณานุกรม  
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สมยัใหม่ 5,2 เดือน(กรกฏาคม-ธนัวาคม) : 143  
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สุพิณ เกชาคุปต ์(2549) “รายงานวจิยัการศึกษาวฒันธรรมองคก์ารของราชการไทย” คณะรัฐศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 

อารี เพช็รรัตน์ (2540) “การเปรียบเทียบการรับรู้ลกัษณะวฒันธรรมองคก์าร และความรู้สึกผกูพนั
ต่อองคก์ารในองคก์ารธุรกิจประกนัภยัไทย อเมริกนั และญ่ีปุ่น” วทิยานิพนธ์หลกัสูตร
ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาจิตวทิยาอุตสาหกรรมและองคก์าร คณะศิลปะศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์  

Made Simple. 
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แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 
วฒันธรรมองค์การของเทศบาลนครระยอง จังหวดัระยอง  ตามการรับรู้ของบุคลากร 

Organization Culture of Rayong Municipality, Rayong Province, 
according to Officials’ Perception 

ค าช้ีแจง 
1. แบบสอบถามชุดน้ีเป็นแบบสอบถามเพื่อการศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ือง วฒันธรรม

องคก์ารของเทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยอง ตามการรับรู้ของบุคลากร เพื่อประกอบการศึกษา
ระดบัปริญญาโทของผูว้จิยัในแขนงวชิาบริหารรัฐกิจ สาขาวชิาวทิยาการจดัการ 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ทั้งน้ีผูว้ิจยัใครขอความอนุเคราะห์ให้ผูต้อบแบบสอบถามโปรด
ตอบให้ตรงตามความเป็นจริงมากท่ีสุด โดยไม่ตอ้งระบุช่ือผูต้อบแบบสอบถาม ผูว้จิยัจะเก็บไวเ้ป็น
ความลบั และผลท่ีไดจ้ากการวจิยัจะใชเ้พื่อประโยชน์ทางดา้นวชิาการเท่านั้น 

2. โปรดท าเคร่ืองหมาย / ลงใน       ตามความเป็นจริง และกรุณาตอบทุกข้อ 
 
ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

1. เพศ   (1) ชาย 
(2) หญิง 

 
2. อาย ุ  (1) ต ่ากวา่ 25 ปี  

(2) 25 - 35 ปี 
(3) 36 - 45 ปี 
(4) มากกวา่ 45 ปี 

 
3. ระดบัการศึกษาสูงสุดของท่าน  

(1) ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
(2) ปริญญาตรี 
(3) สูงกวา่ปริญญาตรี 
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4. ต าแหน่งงานในปัจจุบนั 
(1) ผูบ้ริหาร /นายก /รองนายก 
(2) ขา้ราชการ / พนกังาน 
(3) ลูกจา้งประจ า 
(4) พนกังานจา้ง 

 
5. ส่วนราชการท่ีท่านสังกดัอยูใ่นปัจจุบนั 

(1) ผูบ้ริหาร 
(2) ส านกัปลดัเทศบาล 
(3) ส านกัการคลงัและเงินอุดหนุน 
(4) กองช่าง 
(5) กองสาธารณสุขฯ 
(6) กองการศึกษา 
(7) กองสวสัดิการสังคม 
(8) งานตรวจสอบภายใน 
(9) กองวชิาการและแผนงาน 

 
6. ประสบการณ์การท างานในเทศบาล  

(1) ต ่ากวา่ 5 ปี 
(2) 5-10 ปี 
(3) 11-20 ปี 
(4) มากกวา่ 20 ปี 
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ส่วนที ่2 วฒันธรรมองค์การของเทศบาลนครระยอง จังหวดัระยอง 
 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย / ลงในช่องดา้นขวาทา้ยขอ้ความแต่ละขอ้โดยตอบเพียงช่องเดียวตาม
ความรู้สึกหรือความจริงจากลกัษณะค่านิยมและบรรทดัฐานของพฤติกรรมการแสดงออก โดยมีให้
เลือก 4 ระดบัการรับรู้ดงัน้ี 
 
 ระดบัการรับรู้มากท่ีสุด หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัความรู้สึก เป็นค่านิยมและบรรทดั
ฐานของพฤติกรรมการแสดงออกท่ีปรากฏข้ึนสม ่าเสมอเป็นประจ า  
 

ระดบัการรับรู้มาก หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัความรู้สึก เป็นค่านิยมและบรรทดัฐานของ
พฤติกรรมการแสดงออกท่ีปรากฏข้ึนบ่อยคร้ัง  
 

ระดบัการรับรู้นอ้ย หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัความรู้สึก เป็นค่านิยมและบรรทดัฐานของ
พฤติกรรมการแสดงออกท่ีปรากฏข้ึนเพียงเล็กนอ้ย  

 
ระดบัการรับรู้นอ้ยท่ีสุด หมายถึง ขอ้ความนั้นไม่ตรงกบัความรู้สึกหรือความจริงท่ีเกิดข้ึนเลย  

 
โปรดตอบแบบสอบถามใหต้รงกบัความคิดเห็นของท่าน และกรุณาตอบทุกข้อ 
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วฒันธรรมองค์การ ระดับการรับรู้ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

 
1 องคก์ารของท่านมีการบริหารท่ีมุ่งเนน้ผลงาน     
2 สมาชิกในองคก์ารของท่านชอบแข่งขนักนัเพื่อให้

งานส าเร็จตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
    

3 องคก์ารของท่านมุ่งเนน้กิจกรรมการแข่งขนัและ
ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

    

4 ผลงานของท่าน ถูกตอ้งและเช่ือถือได ้     
5 ผลงานของท่านเป็นท่ียอมรับของผูบ้ริหาร เพื่อน

ร่วมงาน และผูท่ี้เก่ียวขอ้งเป็นอยา่งดี 
    

6 ท่านมีความภาคภูมิใจในงานท่ีท าและมุ่งมัน่ในการ
ท างานใหส้ าเร็จอยูเ่สมอ 

    

7 องคก์ารของท่านมีการจดัสรรทรัพยาการ (เช่น
อุปกรณ์การท างาน ฯลฯ) อยา่งเหมาะสมตามความจ า
เป็น เพื่อใหท้่านด าเนินงานไดบ้รรลุผล 

    

8 ท่านคิดวา่ความส าเร็จขององคก์ารควรเนน้ท่ีผลงาน
มากกวา่กระบวนการท างาน 

    

9 ท่านคิดวา่ผลงานเป็นส่ิงท่ีแสดงถึงความสามารถของ
บุคคล 

    

10 ท่านคิดวา่ผลงานเป็นส่ิงท่ีท าใหอ้งคก์ารด ารงอยูไ่ด ้     
 
11 องคก์ารของท่านมีการบริหารบุคลากรท่ีมุ่งเนน้การ

ท างานเป็นทีม 
    

12 สมาชิกในองคก์ารของท่านมีส่วนร่วมในการแสดง
ความคิดเห็นและการตดัสินใจ 

    

13 ท่านมีทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ      
14 ท่านมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นหรือปรึกษาหารือ

กนัระหวา่งเพื่อนร่วมงาน  
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 วฒันธรรมองค์การ ระดับการรับรู้ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

15 ท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็นต่อผูร่้วมงานอยา่ง
อิสระ 

    

16 การท างานของท่านเป็นทีมงานมากกวา่การท างานคน
เดียว 

    

17 ท่านท างานส าเร็จตามเป้าหมายของหน่วยงาน โดยท่ี
ท่านและผูร่้วมงานมีความร่วมมือ ช่วยเหลือซ่ึงกนั
และกนัในการท างาน 

    

18 ท่านและผูร่้วมงานส่วนใหญ่ใหก้ารยอมรับใน
ความสามารถซ่ึงกนัและกนั 

    

19 องคก์ารของท่านมุ่งเนน้ตวับุคคลมากกวา่กลุ่ม แต่ละ
คนรับผดิชอบความเส่ียงในส่วนของตน 

    

20 ท่านมีโอกาสไดส้ร้างงานร่วมกนัจากความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคข์องท่านร่วมกบัผูร่้วมงานคนอ่ืนๆ 

    

 
21 องคก์ารของท่านยดึหลกัความสามารถของบุคลากร

ในการคดัเลือกบุคลากรเขา้มาท างาน 
    

22 องคก์ารของท่านมีการเล่ือนต าแหน่ง โดยเป็นไปตาม
ผลงานและความสามารถของบุคคล 

    

23 ผูบ้ริหารใหก้ารสนบัสนุนความกา้วหนา้ในการ
ท างานของท่านอยา่งสม ่าเสมอ 

    

24 ท่านคิดวา่ แมจ้ะท างานดีเพียงใดก็ไม่มีใครสนใจและ
มองเห็นคุณค่า 

    

25 ในการปฏิบติังานต่างๆ ไม่พบขอ้ผดิพลาดในการ
ท างาน 

    

26 หากท่านมีผลงานดีหรือมีความดีความชอบเก่ียวกบั
งานท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบ ท่านจะไดร้างวลัหรือค า
ชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา 
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 วฒันธรรมองค์การ ระดับการรับรู้ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

27 องคก์ารของท่านมกัมีการเล่ือนต าแหน่ง หรือให้
รางวลัโดยตามความสามารถและผลงานของบุคคล 

    

28 องคก์ารของท่านมีการส่งเสริมใหเ้กิดความจงรักภกัดี
ต่อองคก์ารและเกิดความทุ่มเทใหก้บัการท างาน 

    

29 ท่านมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารและมีความมุ่งมัน่
ทุ่มเทใหก้บังานท่ีท าอยา่งเต็มท่ี 

    

30 องคก์ารของท่านมีการคดัเลือกบุคลากรจากความรู้
ความสามารถใหต้รงกบัความตอ้งการขององคก์าร 

    

 
31 องคก์ารของท่านสามารถเปล่ียนแปลงไดต้าม

สถานการณ์และบริบทแวดลอ้ม 
    

32 องคก์ารของท่านมีสมาชิกในองคก์ารท่ีมีความมุ่งมัน่
เดียวกนัในการท่ีจะสร้างและพฒันาส่ิงใหม่ๆท่ี
สร้างสรรคร่์วมกนั 

    

33 องคก์ารของท่านมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรมีการ
พฒันาความรู้ความสามารถอยูต่ลอดเวลา 

    

34 องคก์ารของท่านมีการสร้างและพฒันาบุคลากรให้
ตรงกบัความตอ้งการขององคก์าร 

    

35 องคก์ารของท่านมีผูน้ าหรือผูบ้ริหาร ท่ีมีบทบาทใน
การกระตุน้ให้เกิดความคิดสร้างสรรคใ์หเ้กิด
นวตักรรมใหม่ๆ 

    

36 การปฏิบติังานในองคก์ารของท่านสามารถ
ตอบสนองต่อความเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

    

37 ความส าเร็จขององคก์ารของท่านคือการเป็นผูน้ าทาง
นวตักรรม ผลงาน และการบริการใหม่ๆ 

    

38 ท่านมีความตั้งใจท่ีจะการปฏิบติังานของท่านใหดี้
ท่ีสุด 
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 วฒันธรรมองค์การ ระดับการรับรู้ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

39 ท่านคิดวา่งานท่ีปฏิบติัอยูน่ั้น ทา้ทายความรู้
ความสามารถท่ีกระตุน้ใหท้่านตอ้งการพฒันาความรู้
ความสามารถของตนเองอยูเ่สมอ 

    

40 องคก์ารของท่านส่งเสริมให้ท่านพฒันาตนเองอยู่
เสมอ เช่น ศึกษาเพิ่มเติม อบรมหรือสัมมนาจาก
องคก์ารโดยสม ่าเสมอ 

    

 
 
 

ท่านมีขอ้เสนอแนะวา่การเสริมสร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีพึงประสงคข์องเทศบาลนคร
ระยอง จงัหวดัระยอง ควรเป็นอยา่งไร  
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ภาคผนวก ข  
หนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บขอ้มูลการวจิยั 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
 
 

ช่ือ   นางสาวภคันนัทช์วลั  นทัธีประทุม 
วนั เดือน ปีเกดิ  10 มิถุนายน 2523 
สถานทีเ่กดิ   อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี 
ประวตัิการศึกษา  สถาปัตยกรรมศาสตรบณัฑิต มหาวทิยาลยัรังสิต 
อาชีพ   ธุรกิจส่วนตวั 


