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         .................................... 

        การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาวัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลย ี

ราชมงคลพระนคร 2) ศึกษาระดับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

พระนคร และ 3) ศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

จํานวน 285 คน เครื ่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม และวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ  

คารอยละ คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน 

 ผลการวิจัย พบวา วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

ในภาพรวมอยูในระดับ มาก มีคาเฉลี่ย 3.62 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา วัฒนธรรมท่ีมีคาเฉลี่ย

มากท่ีสุด คือ วัฒนธรรมองคกรท่ีเนนโครงสรางและกฎระเบียบ มีคาเฉลี่ย 3.91 สวนความพรอม 

ตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครในภาพรวม อยูในระดับ มาก  

มีคาเฉลี่ย 3.53 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด 

คือ ดานบุคลากร มีคาเฉลี่ย 3.78 และผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกร 

ในภาพรวม กับระดับความพรอมในการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

พบวา มีความสัมพันธอยูในระดับ สูง (r = .850) ซ่ึงทุกตัวมีความสัมพันธกันทางบวก อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ .01 
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Abstract 

Title  The Relationship between Organizational Culture 
and The Readiness to change: A Case Study of 
Rajamangala University of Technology Phra Nakhon  

Researcher Phirunphak Neadsuebsai 
Institution Rajamangala University of Technology Phra Nakhon 
 Policy and Planning Division 

        ..................................... 

The objectives are 1) to study the organizational culture at Rajamangala 
University of Technology Phra Nakhon 2) To study the level of readiness for change 
of Rajamangala University of Technology Phra Nakhon 3) To study the relationship 
between organizational culture and readiness for change. 

Data were collected by using a questionnaire with 285 sampling of people 
who work in Rajamangala University of Technology Phra Nakhon. The data were 
analyzed using descriptive statistics for frequencies, percentages, means, standard 
deviations, and Pearson's Correlation Coefficient.  

The research finding were as follow: 1) the overall average organizational 
culture at Rajamangala University of Technology Phra Nakhon  was  on a high level 
(x= 3.62), with the highest score was Bureaucratic Culture, 2) the overall average 
level of readiness for change of Rajamangala University of Technology Phra Nakhon 
was on a high level (x= 3.53), with a highest score was personnel readiness (x = 3.78) 
and 3) there was the high positive relationship between organizational culture and 
the readiness for change of Rajamangala University of Technology Phra Nakhon  
at with a level of statistical significant at .01. 
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บทท่ี 1 

บทนํา 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญ  
ปจจุบันสังคมมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา มีวิวัฒนาการและเทคโนโลยีมากมายเกิดข้ึน 

อยางรวดเร็ว ความกาวหนาทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีไดรับการพัฒนาอยางกาวกระโดด

กอใหเกิดนวัตกรรมเพ่ือรองรับการทํางานตางๆอยางรวดเร็ว รูปแบบวัฒนธรรมในองคกรแบบเดิม 

อาจตองถูกทับซอนดวยแนวคิด รูปแบบ หรือความเชื่อใหม ๆ อยางรวดเร็ว องคกรตาง ๆ จึงตอง

ดําเนินการอยูในภาวะแวดลอมท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง ท้ังสภาพแวดลอมภายใน 

และภายนอกองคกร ทําใหตองมีการพัฒนาองคกรในดานตางๆ เพ่ือสรางความพรอมขององคกร 

ในการตอบรับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน องคกรจึงมีความจําเปนท่ีจะตองเรียนรูเทคโนโลยีตางๆ 

สิ่งแวดลอมท่ีไดเปลี่ยนแปลงไปตองมีการพัฒนาความสามารถของตนเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 

ท่ีเกิดข้ึน โดยท่ีทุกคนในองคกรตองมีความกระตือรือรนในการหาวิธีการท่ีจะมาปรับเปลี่ยน 

ในการพัฒนาการทํางานของตน มีแผนรองรับกับสภาวะตาง ๆ อยางชัดเจน มีการวิเคราะห 

ถานการณท่ีกระทบตอการทํางานจากรอบดานทุกมุมมอง เพ่ือเตรียมความพรอมในทุกมิติ 

ของการเปลี่ยนแปลงและการปรับตัว รวมท้ังความทาทายจากปจจัยท่ีเปนแรงกดดัน และคงไว 

ซ่ึงความสามารถในการแขงขันเพ่ือความอยูรอดอยางยั่งยืนขององคกรในระยะยาว ตอบสนอง 

ตอการผันแปรอยางรวดเร็ว เพ่ือทําใหองคกรสามารถปฏิบัติภารกิจบรรลุตามวัตถุประสงค 

ไดอยางมีประสิทธิภาพ  

วัฒนธรรมองคกร เปนคานิยม ความเชื่อ ความเขาใจ พฤติกรรม ของสมาชิกภายในองคกร  

ท่ียึดถือปฏิบัติรวมกัน และมีการถายทอดสูสมาชิกใหมขององคกร (ธนภรณ รุงวิไลเจริญ, 2560)

วัฒนธรรมองคกรท่ีมีความชัดเจน จะชวยดึงดูดคนท่ีเหมาะกับองคกรนั้นๆ ใหเขามารวมงาน และ 

ยังชวยคัดกรองใหเราไดเห็นวา คนแบบไหนท่ีชวยนําพาใหองคกรประสบความสําเร็จ หรือคนแบบใด

ท่ีองคกรควรหลีกเลี่ยง (Thaiwinner, 2563) เนื่องจากวัฒนธรรมองคกรเปนสวนสําคัญท่ีทําใหองคกร

กาวไปขางหนา องคกรท่ีไมหยุดพัฒนาและกาวไปขางหนาเสมอ มักเปนองคกรท่ีประสบความสําเร็จ

อยางงดงาม ซ่ึงในองคกรเหลานี้มักจะมีวัฒนธรรมองคกรท่ีพรอมเปลี่ยนแปลงและพรอมดวยบุคลากร

ท่ีมีศักยภาพ มุงม่ันท่ีจะพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลาและมีวัฒนธรรมองคกรท่ีมุงไปในทิศทางเดียวกัน 

ถาวัฒนธรรมองคกรมองเรื่องการเปลี่ยนแปลงเปนเรื่องนากลัวการตอบสนองขององคกรก็จะออกมา
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ในรูปแบบของการตอตาน ความรวมมือตอการเปลี่ยนแปลงจะเกิดข้ึนไดนอย แตถาบุคลากรในองคกร

เชื่อวาการเปลี่ยนแปลงเปนสิ่งมีคา เปนความหวังท่ีทําใหองคกรกาวไปในทิศทางท่ีดีกวา และเปนเรื่อง

ท่ีทุกคนจะตองเปลี่ยนแปลงเพ่ือการเติบโตและการพัฒนาขององคกรแลว ความรวมมือตอ

การเปลี่ยนแปลงก็จะสูง และมีโอกาสท่ีจะบรรลุเปาหมายของการเปลี่ยนแปลง อาจกลาวไดวา 

วัฒนธรรมองคกรเปนปจจัยสําคัญอยางยิ่งตอความเขมแข็งขององคกรในการท่ีจะตอบรับ

การเปลี่ยนแปลง องคกรจะกาวไปขางหนาหรือมีการปรับตัวไดอยางรวดเร็วตามการเปลี่ยนแปลง 

สวนหนึ่งยอมข้ึนอยูกับวัฒนธรรมขององคกรนั้นๆ เชน ภาคธุรกิจท่ีไดรับผลกระทบมหาศาลจากการ

ระบาดของโควิดตั้งแตจากมาตรการ lock down การตองปรับตัวเพ่ือ Work from Home หรือ 

การตองรับมือกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเปนผลกระทบทางออมจากการแพรระบาดเหลานี้ โดยการศึกษา

ของ KPMG พบวาเกินครึ่งหนึ่งของผูบริหารองคกรชั้นนําของโลก 300 แหงระบุวา วัฒนธรรมองคกร

นั้นเปนสิ่งหนึ่งในสิ่งท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีสงผลใหองคกรสามารถตั้งตัวไดจาก COVID-19” และสถานบันวิจัย 

O.C.Tanner Institute ตีพิมพรายงาน 2021 Global Culture Report ผานการเก็บขอมูลจาก

พนักงานกวา 40,000 คนจาก 20 ประเทศท่ัวโลก ออกมาเปนเปนบทสรุปของป 2020 ในดาน

วัฒนธรรมองคกร โดยระบุวาการเปลี่ยนแปลงในหลาย ๆ อยางท่ีเกิดข้ึน ปท่ีผานมาจึงเปนปท่ีหลาย ๆ 

องคกรพบวา วัฒนธรรมของตัวเองนั้นตองถูกปรับเปลี่ยนใหเขากับยุคสมัยมากข้ึน เพราะวัฒนธรรม

องคกรเปนสิ่งท่ีปรับปรุงเปลี่ยนแปลงไดตลอดเวลา และองคกรท่ีใหความสําคัญกับวัฒนธรรมองคกร

หลาย ๆ แหง ลวนใหความสําคัญกับการพัฒนาอยางตอเนื่อง (ณัฐวุฒิ หาญสุวัฒน, 2564) 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร เปนองคกรทางการศึกษาในสังกัดกระทรวง 

การอุดมศึกษา วิทยาศาสตร วิจัย และนวัตกรรม เปนมหาวิทยาลัยเฉพาะทางดานวิทยาศาสตร 

และเทคโนโลยี มุงผลิตบัณฑิตนักปฏิบัติท่ีมีคุณภาพ คุณธรรม จรรยาบรรณในวิชาชีพ สรางสรรค

งานวิจัย สิ่งประดิษฐ เพ่ือเปนท่ีพ่ึงของสังคม ดานบริการวิชาการ อนุรักษ ทํานุบํารุงศาสนา ศิลปะ 

วัฒนธรรม รักษาสิ่งแวดลอมเพ่ือการพัฒนาประเทศอยางยั่งยืนและบริหารจัดการตามหลัก 

ธรรมาภิบาล มีเปาประสงคหลักในการพัฒนา 5 ดาน ดังนี้ 1) การจัดการศึกษาของมหาวิทยาลัย 

เปนท่ียอมรับในระดับสากล 2) มหาวิทยาลัยไดรับการยอมรับเปนมหาวิทยาลัยเฉพาะทางในระดับ 

ชาติและนานาชาติ 3) มหาวิทยาลัยไดรับการยอมรับจากสังคมในการเปนท่ีพ่ึงดานนวัตกรรม  

และเทคโนโลยี 4) ชุมชนไดรับความรูดานการทํานุบํารุงศาสนา ศิลปะ และ วัฒนธรรมมากข้ึน 

5) มหาวิทยาลัยมีขีดความสามารถในการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาลภายใตอัตลักษณ 

ของมหาวิทยาลัย ซ่ึงการท่ีจะดําเนินการตามเปาประสงคขางตนนั้น ตองสอดคลองกับสภาวการณ

ปจจุบันท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว และยุทธศาสตรชาติซ่ึงเปนหลักสําคัญ ดังนั้น การเตรียมพรอม 
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ตอการเปลี่ยนแปลงจึงเปนสวนสําคัญอยางยิ่งท่ีจะทําใหมหาวิทยาลัยบรรลุตามเปาประสงคท่ีกําหนด 

รวมไปถึงความเขมแข็งในการตั้งรับการเปลี่ยนแปลงจากทุกรูปแบบท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 

เหตุนี้ ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความพรอม

ตอการเปลี่ยนแปลง กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร เพ่ือใหทราบถึงวัฒนธรรม

ขององคกร, ระดับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงในแตละดาน และความสัมพันธระหวางวัฒนธรรม

องคกรกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยราชมงคลพระนคร เพ่ือท่ีจะ

สามารถกําหนดแนวทางในการสงเสริมใหมหาวิทยาลัยเขมแข็งและมีความพรอมในการตอบรับ 

การเปลี่ยนแปลงท่ีสอดรับกับวัฒนธรรมองคกรอยางตรงจุด 

1.2  วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1.2.1  เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

 1.2.2  เพ่ือศึกษาระดับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 

ราชมงคลพระนคร 

1.2.3  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง  

1.3  สมมติฐานการวิจัย 
 1.3.1  วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร อยูในระดับ มาก 

 1.3.2  ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  

อยูในระดับ มาก 

1.3.3 วัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง 

1.4  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
1.4.1  ทราบถึงวัฒนธรรมองคกรของมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

1.4.2 ทราบถึงความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง 

ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

1.4.3  ทราบถึงแนวทางในการสรางความพรอมท่ีสอดรับกับวัฒนธรรมขององคกร  

เพ่ือใหมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีความเขมแข็งในการตอบรับการเปลี่ยนแปลง 

1.4.4  ผลการวิจัยสามารถใชเปนแนวทางในการกําหนดยุทธศาสตร เพ่ือการบริหารจัดการ

มหาวิทยาลัยได 
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1.5  ขอบเขตของการวิจัย 

1.5.1 ดานเนื้อหา 

  1) ขอมูลท่ีเก่ียวของกับวัฒนธรรมองคกรและความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง   

  2) ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง 

ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร   

  3) แนวทางในการสรางความพรอมท่ีสอดรับกับวัฒนธรรมขององคกร  

เพ่ือใหมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีความเขมแข็งในการตอบรับการเปลี่ยนแปลง  

 1.5.2 ดานระยะเวลาในการดําเนินการ  

  ระยะเวลาตั้งแต 10 กุมภาพันธ 2566 – 30 กันยายน 2566 

1.5.3 ดานประชากร  

  บุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  

1.5.4  ดานเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย   

   1) การศึกษาขอมูลเอกสาร (Documentary  Research)  เปนการศึกษารวบรวม

ขอมูลจากเอกสารตางๆ  ท้ังท่ีเปนแนวคิด  และผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

  2)  การเก็บขอมูลจากแบบสอบถาม (Questionnaires)   

 1.5.5  ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 

  1) ตัวแปรตนหรือตัวแปรอิสระ (Independent Variable) คือ  

- วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

  2) ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ  

    - ความพรอมในการตอบรับการเปลี่ยนแปลง ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลพระนคร 

1.6  นิยามศัพท 

1.6.1 วัฒนธรรมองคกร หมายถึง แบบแผนการดําเนินงานท่ีบุคลากรของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลพระนครใหการยอมรับและถือปฏิบัติรวมกัน เปนพฤติกรรมท่ีมีการปฏิบัติกัน

อยางสมํ่าเสมอจนติดเปนนิสัย หรือเปนประเพณีท่ีสืบตอกันมา โดยมาจากการมีพฤติกรรม ทัศนคติ 

คานิยม ความเชื่อ ความเขาใจ พฤติกรรม ของสมาชิกภายในองคกรท่ีไปในทางเดียวกัน ตลอดจน
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วิธีการดําเนินการตาง ๆ ท่ีถูกสรางและหลอหลอมรวมกันจนเปนท่ียอมรับถือกําหนดใหคนใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครใชในการปฏิบัติงานรวมกัน  

1.6.2 ความพรอมตอการเปล่ียนแปลง หมายถึง ความพรอมของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลพระนคร ท้ังดานโครงสรางองคกร การบริหาร บุคลากร งบประมาณ รวมถึงเรื่องตาง ๆ 

ในการยอมรับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน องคกรมีความกระตือรือรน และสามารถปรับตัว  

พรอมรับมือกับความเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนกับองคกรได เชน การปรับปรุงโครงสรางองคกร  

การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีหรือระบบการจัดการ รูปแบบการดําเนินการภายใน รวมท้ังนโยบาย 

และแนวทางการบริหารจัดการตาง ๆ เพ่ือใหองคกรมีคุณภาพ ประสิทธิภาพ มีมาตรฐานท่ีดีข้ึน 

ทันสมัย และเปนท่ียอมรับในระดับสากล  
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บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

การศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง 

กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ผูวิจัยไดศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี  

และงานวิจัยท่ีเก่ียวของในการศึกษา จึงขอนําเสนอตามลําดับ ดังนี้ 

  2.1 แนวคิด ทฤษฎี ท่ีเก่ียวของกับวัฒนธรรมองคกร 

2.2 แนวคิด ทฤษฎี ท่ีเก่ียวของกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง  

2.3 ขอมูลพ้ืนฐานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

  2.4 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

  2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

2.1  แนวคิด ทฤษฎี ท่ีเก่ียวของกับวัฒนธรรมองคกร  

 คําวา วัฒนธรรม (Culture) หมายถึง สิ่งท่ีทําความเจริญงอกงามใหแกหมูคณะ เชน 

วัฒนธรรมไทย วัฒนธรรมในการแตงกาย, วิถีชีวิตของหมูคณะ เชน วัฒนธรรมพ้ืนบาน วัฒนธรรม

ชาวเขา (สํานักงานราชบัณฑิตยสภา, 2542) 

 สวน องคการ กับ องคกร นั้น ปจจุบันมีแนวทางการใชไปในความหมายเดียวกัน แตเม่ือศึกษา

ขอมูลเพ่ิมเติมแลว พบวาท้ังสองคํามีความหมายแตกตางกัน พจนานุกรมฉบับบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 

2542 กลาววา องคกร เปนศัพทบัญญัติตรงกับภาษาอังกฤษวา Organ มีความหมาย คือ บุคคล  

คณะบุคคล หรือสถาบันซ่ึงเปนสวนประกอบของหนวยงานใหญท่ีทําหนาท่ีสัมพันธกันหรือข้ึนตอกัน 

เชน คณะรัฐมนตรีเปนองคกรบริหารของรัฐ สภาผูแทนราษฎรเปนองคกรของรัฐสภา แตในบางกรณี 

องคกรก็หมายความรวมถึงองคการดวย สวนองคการ ตรงกับภาษาอังกฤษวา “Organization” 

มีความหมาย คือ เปนศูนยรวมกลุมบุคคลหรือกิจการท่ีประกอบกันข้ึนเปนหนวยงานเดียวกัน  

เพ่ือดําเนินกิจการตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไวในกฎหมาย ซ่ึงอาจเปนหนวยงานของรัฐ เชน องคการ

ของรัฐบาล หนวยงานเอกชน  

 กลาวไดวา “องคการ”มีหนาท่ีเอา“องคกร”ตางๆ ท่ีมีหนาท่ีตางกันนั้นมารวมเขาดวยกัน 

ดังนั้น จึงสรุปไดวา ถาหากมีเพียงบุคคลตาง ๆ มารวมกลุมกันก็ยังไมถึงวาเปนองคกร “องคกร 

จะตองเปนสวนหนึ่งขององคการ” และมีหนาท่ีเฉพาะท่ีเปนของตน ตองสรางความสัมพันธระหวาง

องคกรตาง ๆ ใหทําหนาท่ีประสานกันอยางเปนระบบ คลาย ๆ กับเครื่องจักรท่ีมีชิ้นสวนหลาย ๆ ชิ้น 
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มาประกอบกัน และแตละชิ้นก็มีหนาท่ีตางกัน ซ่ึงชิ้นสวนแตละชิ้นเปรียบเสมือนองคกร เม่ือนําเอา

ชิ้นสวนแตละชิ้นมาประกอบกัน และทําใหมันทํางานไดอยางมีระบบระเบียบก็จะกลายเปนองคการ 

(เบญจพร คงปอม, 2554) 

 แตในทางเศรษฐศาสตร องคการ หรือ องคกร หมายถึง บุคคลกลุมหนึ่งท่ีมารวมตัวกัน  

โดยมีวัตถุประสงคหรือเปาหมายอยางหนึ่งหรือหลายอยางรวมกัน และดําเนินกิจกรรมบางอยาง

รวมกันอยางมีข้ันตอนเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคนั้น หรือเปนการรวมกลุมกันอยางมีเหตุผลของบุคคล

กลุมหนึ่ง เพ่ือเปนศูนยอํานวยการใหการดําเนินงานลุลวงไปตามเปาหมายท่ีกําหนดไว โดยมีการใช

อํานาจในการบริหารท่ีชัดเจน มีการแบงงานและหนาท่ี มีลําดับข้ันของการบังคับบัญชาและความ

รับผิดชอบ เริ่มแรกนั้น คําวา "องคการ" เปนศัพทบัญญัติมาจากคําภาษาอังกฤษ organization 

ในขณะท่ี คําวา "องคกร" เปนศัพทบัญญัติมาจากคําวา Organ ดังนั้น องคกรจึงเปนหนวยยอย 

ขององคการ แตในปจจุบันใชในความหมายเดียวกัน (วิกิพีเดีย, 2566)  

 ในการวิจัยนี้ ผูวิจัยไดทําการวิจัยโดยใชกรณีศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

พระนคร ซ่ึงเปนเปนสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ในสังกัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร วิจัย

และนวัตกรรม (อว.) ในท่ีนี้ จึงขอใชคําวา “องคกร” เปนหลัก  

 2.1.1  ความหมาย 

  วัฒนธรรมองคกรหรือวัฒนธรรมองคการนั้น เปนเปนสิ่งท่ีสะทอนถึงวิถีชีวิตของ 

หมูคณะ หรือสถาบัน โดยเปนสิ่งท่ีกอเกิดรวมกันของคนในองคกรอันจะสงผลตอไปในระดับองคการ

โดยอาจจะเกิดจากการเรียนรูซ่ึงกันและกัน และนํามาสูการปฏิบัติจนกลายเปนคานิยมหรือธรรมเนียม

ปฏิบัติเปนสิ่งท่ีคุนชินสําหรับองคกรนั้น ๆ โดยแตละองคกรจะมีวัฒนธรรมองคกรท่ีแตกตางกันไป  

โดยวัฒนธรรมองคกรจะเปนตัวท่ีกําหนดใหคนในองคกรปฏิบัติงานรวมกันได มีนักวิชาการหลายทาน

ไดนิยามความหมายหรือแนวคิดของวัฒนธรรมองคกร เชน 

  Schein (1999 อางถึงใน จินตการต สุธรรมดี, 2560) กลาววา วัฒนธรรมองคกร 

ถือเปนคุณสมบัติท่ีแสดงออกในเวลาเดียวกันของคนกลุมใดกลุมหนึ่งท่ีถูกสรางข้ึน โดยเปนสิ่งท่ีเกิดข้ึน

จากกลุมบุคคลนั้นๆ สะสมข้ึนเรื่อยๆ มีคานิยมรวมกัน รูปแบบการคิดและแนวทางการรับรู เปนสิ่งสําคัญ

ท่ีใชในการกําหนดกลยุทธ เปาหมาย และวิธีปฏิบัติรวมกันของแตละองคกรท่ีทําใหเกิดประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล 

  Ravasi and Schultz (2006) ไดใหคํานิยามวัฒนธรรมองคกร คือ ชุดของสมมติฐาน

ทางจิตท่ีใชรวมกัน และการกระทําในองคกรดวยการกําหนดลักษณะการทํางานท่ีเหมาะสมสําหรับ

สถานการณตาง ๆ  
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  Robbins (2001) กลาววา วัฒนธรรมองคกรหมายถึงระบบทุกอยางท่ีกอใหเกิด

ความเขาใจรวมกันในแนวทางปฏิบัติหรือแนวทางในการดําเนินงานขององคกรและเปรียบเสมือน

บุคลิกลักษณะขององคกร 

  Gordon (1999) กลาววา วัฒนธรรมองคกร คือ สิ่งท่ีอธิบายสภาพแวดลอมภายใน

องคกร ท่ีรวมเอาขอสมมุติ ความเชื่อ และคานิยมท่ีสมาชิกขององคกรมีรวมกันและใชเปนแนวทาง 

ในการปฏิบัติงานเพ่ือมีปฏิสัมพันธกับโครงสรางอยางเปนทางการในการกําหนดรูปแบบพฤติกรรม 

  Hoy and Miskel (2001 อางถึงใน ภัคพร เจริญลักษณ 2561) กลาววา วัฒนธรรม

องคกร หมายถึง กระบวนการปรับตัวของบุคลากรในองคกร ท่ีมีการปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน  

สงผลใหเกิดเปนเอกลักษณขององคกร ท่ีมีความโดดเดน 

  Moorherad and Griffin (1995) กลาววา วัฒนธรรมองคกร หมายถึง การแสดง 

ใหเห็นถึงคานิยม ความรู ความคิด ศีลธรรม ประเพณี เทคโนโลยี และสิ่งตาง ๆ ท่ีมนุษยสรางข้ึนมา 

ความเชื่อและศรัทธารวมกันของบรรดาสมาชิกภายในองคกรนั้นๆ และท้ังแสดงใหเห็นถึงสัญลักษณ 

เชน ปรัชญา ตํานาน นิยาย เรื่องราว และภาษาพิเศษ ฯลฯ 

  Cameron and Quinn (2001 อางถึงใน ภัคพร เจริญลักษณ, 2561) สรุปความหมาย

ของวัฒนธรรมองคกรวาเปนสิ่งท่ีสะทอนถึงคุณคา รูปแบบการบริหารองคกร การสื่อสาร สัญลักษณ 

กฎระเบียบ แนวทางการปฏิบัติงาน และความสําเร็จดานตาง ๆ ท่ีสรางเอกลักษณใหกับองคกร 

ใหมีความโดดเดนแตกตางจากองคกรอ่ืน  

  O’Donnell and Boyle (2008) วัฒนธรรมองคกรเปนสิ่งท่ีทําใหลักษณะเฉพาะ

ขององคกรมีความชัดเจนและเปนรูปธรรม ผานประวัติความเปนมา การดําเนินการ ความเชื่อ

เปาหมาย คุณคา บรรทัดฐาน และการสื่อสารขององคกร โดยบุคลาการในองคกรใหไดรับการยอมรับ

ผานการดําเนินงานขององคการตั้งแตอดีต ซ่ึงเม่ือเวลาผานไปองคกรจะมีการพัฒนาพฤติกรรม 

ในการดําเนินงานขององคกรซ่ึงก็คือการพัฒนาบรรทัดฐานขององคกร และเม่ือบรรทัดฐานขององคกร

ไดรับการยอมรับจากบุคลากรภายในองคกร พฤติกรรมในการดําเนินงานขององคกรท่ีผานการพัฒนา

แลวนั้นก็จะกลายเปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมองคกรตอไป 

  Vecchio (1991) ใหความหมายของวัฒนธรรมองคกร คือ คานิยมและบรรทัดฐานรวม

ท่ีมีอยูในองคกรและถูกสอนใหกับพนักงานท่ีเขามาสูองคกร  

  Cummings and Worley (2009 อางถึงใน ปยะ ละมูลมอญ, 2556) ใหความหมาย

ของคําวาวัฒนธรรมองคกร หมายถึง แบบแผนของสิ่งประดิษฐ บรรทัดฐาน คานิยม และขอสมมติ

พ้ืนฐานเก่ียวกับการแกปญหาท่ีใชการไดดีและเพียงพอท่ีจะนํามาสอนใหแกผูอ่ืน   
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  Cooke and Laflerty (1989) กลาววา วัฒนธรรมองคกร เปนแบบแผนพฤติกรรม 

ท่ีบุคลากรในองคการยึดถือเปนแนวทางในการประพฤติปฏิบัติท่ีมีพ้ืนฐานมาจากความเชื่อและคานิยม 

รวมถึงความคาดหวังขององคการจากผูปฏิบัติงาน โดยวัฒนธรรมของแตละองคกรจะมีความแตกตาง

กันไป   

  Bennis (1969) ไดใหความหมายของการพัฒนาองคกรวา เปนการตอบสนอง 

ตอสภาวะการเปลี่ยนแปลงและเปนวิธีการศึกษาท่ีมุงเนนไปท่ีการเปลี่ยนแปลงคานิยม ความเชื่อ  

การดําเนินงานขององคกรดานโครงสราง เพ่ือใหองคการนั้นๆ สามารถปรับตัวใหเขากับวิทยาการและ

สิ่งใหมๆ รวมไปถึงการเปลี่ยนแปลงตางๆ ท่ีเกิดข้ึนอยางรวดเร็ว 

  Carpenter, Bauer and Erdogan (2012) กลาววา วัฒนธรรมองคกรเปนสิ่ง ท่ี 

เปนรูปแบบหรือระบบท่ีบุคลากรในองคกรรวมมีแนวคิด คานิยมและความเชื่อรวมกัน และแสดง

พฤติกรรมตามแนวคิด คานิยม หรือความเชื่อนั้นออกมาซ่ึงอาจเปนพฤติกรรมท่ีเหมาะสมหรือ 

ไมเหมาะสมก็ได 

  Ivancevich, Konopaske and Matteson (1993) ไดกลาวไววา วัฒนธรรมองคกร 

เปนภาพรวมของพฤติกรรมบุคคลหรือพฤติกรรมกลุม รวมถึงขอจํากัดภายในองคกร โดยวัฒนธรรม

องคกรสามารถใหคําจํากัดความได ดังนี้    

1) สัญลักษณ ภาษา เจตคติ พิธีตาง ๆ รวมไปถึงประวัติขององคกร 

   2) แนวปฏิบัติหรือแนวทางดําเนินการท่ีผูกอตั้งหรือผูบริหารองคกรนั้นๆ

เปนผูกําหนด 

   3) ความหมายในลักษณะอ่ืน เชน ผลผลิตของพฤติกรรมของบุคลากร 

ท่ีปฏิบัติในแนวทางเดียวกัน เปนสัญลักษณ หรือเปนประวัติความเปนมาขององคกร 

  นอกจากนี้นักวิชาการไทยหลายทานไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคกร เชน 

  โยษิตา กฤตพรพินิต (2557) กลาววา วัฒนธรรมองคกร เปนความเชื่อ คานิยม 

ทัศนคติ ปทัสถาน ความคาดหวังท่ีองคกรกําหนดข้ึนมา เพ่ือใชเปนแบบแผนสําหรับปฏิบัติรวมกัน 

ในองคกร โดยแสดงออกมาเปนพฤติกรรมสําหรับตอบสนองตอสภาพแวดลอมขององคกร  

ท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว เพ่ือใหองคกรสามารถอยูรอด หรือประสบผลสําเร็จ ซ่ึงวัฒนธรรมองคกร

มีลักษณะเปนรูปธรรม สามารถมองเห็นไดอยางชัดเจน และนามธรรมท่ีฝงลึก แลวแสดงพฤติกรรม

โดยไมรูตัววัฒนธรรมองคกรสามารถายทอดไปยังบุคคลรุนตอๆไปในองคกรไดมีความม่ันคงยาวนาน 

แตสามารถเปลี่ยนแปลงได 
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  สมาพร ภูวิจิตร และคณะ (2558) กลาววา วัฒนธรรมองคกรเปนวิถีชีวิตท่ีปฏิบัติ

ความเคยชิน ขนบธรรมเนียมประเพณีความเชื่อ คานิยม ภาษา วัตถุ ฯลฯ ทําใหคนอยูรวมกันเปน

สังคมไดอยางมีระเบียบ วัฒนธรรมองคกรเปนตัวกําหนดวิถีประพฤติ ขนบธรรมเนียมจารีตประเพณี

และการปฏิบัติตามความเชื่อคานิยมท่ีปฏิบัติกันมาและเปนไปในทิศทางเดียวกัน องคกรท่ีมีวัฒนธรรม

ท่ีเขมแข็งจะชวยใหสมาชิกภายในองคกรกาวไปสูความสําเร็จและมีประสิทธิภาพสูงสุด 

  อัมพล ชูสนุก และ วริศ ลิ้มลาวัลย (ม.ป.ป.) วัฒนธรรมองคกร หมายถึง รูปแบบ

พ้ืนฐานคติท่ีสมาชิกในกลุมเรียนรูรวมกัน และนํามาใขในการแกไขปญหา รวมถึงการปรับตัวเพ่ือให

ตอบสนองตอสิ่งแวดลอมภายนอกและเกิดการบูรณาการภายในองคกร นอกจากนี้รูปแบบพ้ืนฐานนั้น

ยังสามารถถายทอดและสั่งสอนใหแกสมาชิกใหมเพ่ือเปนแนวทางในการรับรู การคิด และการรูสึก 

ถึงความสัมพันธท่ีมีรวมกัน เพ่ือเสริมสรางความมีประสิทธิผลขององคกรและนําพาองคกรไปสู

ความสําเร็จ 

  วิไลวรรณ บานกรด (2558) ใหนิยามวา วัฒนธรรมองคกร เปนวิธีชีวิต เปนแนวทาง

ในการดําเนินปฏิบัติชีวิตในองคกร ซ่ึงมีจุดเริ่มตนจากกลุมคนภายในองคกรท่ีไดปฏิบัติมา อาจเกิดจาก

พฤติกรรมของคนเพียงบางกลุม จนแปลงเปลี่ยนเปนความเคยชิน จากความเคยชินนั้น จึงนํามาปฏิบัติ

จนติดเปนนิสัย และเปนประเพณี ความเชื่อ คานิยม ท่ีสืบตอกันมา โดยแตละองคกร จะมีวัฒนธรรม

องคกรท่ีแตกตางกันไป โดยวัฒนธรรมองคกรจะเปนตัวท่ีกําหนด หรือทําใหบุคลากรภายในองคกร

สามารถอยูรวมกัน ปฏิบัติงานรวมกัน ไดอยางมีระบบระเบียบ 

  วิทยาธร ทอแกว (2565) กลาววา วัฒนธรรมองคกร หมายถึง “สิ่งท่ีทําความเจริญ

งอกงามใหแกหมูคณะบุคคล ซ่ึงหมูคณะรวมถึงคณะบุคคล หรือสถาบันซ่ึงเปนสวนประกอบของ

หนวยงานท่ีทําหนาท่ีสัมพันธกันหรือข้ึนตอกัน” จากความหมายนี้ ชี้ใหเห็นวา สิ่งท่ีทําความเจริญ- 

งอกงามมีหลายลักษณะท่ีเกิดจากทัศนคติ คานิยม และความเชื่อท่ีทุกคนในองคกรมีรวมกัน และ

ท้ังหมดนี้ยังเปนสิ่งท่ีชวยสรางเปาหมายขององคกรใหเปนภาพใหญท่ีเปนอันหนึ่งอันเดียว ท้ังยังเปน 

สิ่งท่ีกําหนดวิธีการทํางานของทุกคนใหเปนไปตามกลยุทธธุรกิจเพ่ือมุงสูความสําเร็จ คําวา “วัฒนธรรม

องคกร” จึงเปนเหมือนหัวใจท่ีทุกองคกรควรใหความสําคัญเปนอยางมาก 

  ขจิตรพร คมขํา (2554) ไดใหความหมายของคําวาวัฒนธรรมองคกรวาเปนระบบ

ของการมีสวนรวมท่ีเกิดจากการกระทําคานิยม และความเชื่อของสมาชิกในองคกร รวมถึงพฤติกรรม

ท่ีมีการปฏิบัติกันอยางสมํ่าเสมอ เปนบรรทัดฐานของกลุมท่ีคาดหวังหรือสนับสนุนใหสมาชิกปฏิบัติ

ตามและเปนสิ่งท่ีทําใหองคกรหนึ่งแตกตางจากองคกรอ่ืน ๆ 
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  โยษิตา กฤตพรพินิต (2557) นิยามความหมายของคําวาวัฒนธรรมองคกรวา  

เปนความเชื่อ คานิยม ทัศนคติ ปรัสถาน ความคาดหวังท่ีองคกรกําหนดข้ึนมาเพ่ือใชเปนแบบแผน

สําหรับปฏิบัติรวมกันในองคกร โดยแสดงออกมาเปนพฤติกรรมสําหรับตอบสนองตอสภาพแวดลอม

ขององคกรท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว เพ่ือใหองคกรสามารถอยูรอดหรือประสบผลสําเร็จ 

 ซ่ึงวัฒนธรรมองคกรมีท้ังลักษณะเปนรูปธรรมสามารถมองเห็นไดอยางชัดเจนและนามธรรมท่ีฝงลึก

แลวแสดงเปนพฤติกรรมโดยไมรูตัว วัฒนธรรมองคกรสามารถถายทอดไปยังบุคคลรุนตอ ๆ ไป 

ในองคกรได และมีความม่ันคงยาวนานและสามารถเปลี่ยนแปลงได 

  กาญจนาพร พันธเทศ (2560) ความหมายของคําวาวัฒนธรรมองคกร คือ ความเชื่อ

ท่ีดีงามของบุคคลในองคการท่ีไดเรียนรูและปฏิบัติตามจนเกิดเปนพฤติกรรมของคานิยมองคกร  

ซ่ึงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร สงผลใหพนักงานปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  ชนิดา จิตตรุทธะ (2554) กลาววา วัฒนธรรมองคกร หมายถึงแบบแผนท่ีองคกร

ยอมรับและยึดถือปฏิบัติรวมกันซ่ึงถูกกําหนดโดยสมาชิกท้ังหมดในองคกรใน 2 มิติ คือ มิติเชิงทัสถาน 

ซ่ึงเปนแบบแผนทางความคิด ความเชื่อ คานิยม อุดมการณขององคกร และมิติเชิงพฤติกรรม ซ่ึงเปน

แบบแผนทางการกระทําขององคกรและปฏิสัมพันธกับสมาชิกในองคกร 

  วิรัช สงวนวงศวาน (2547) กลาววา วัฒนธรรมองคกร หมายถึง คานิยมและความ

เชื่อท่ีมีรวมกันอยางเปนระบบท่ีเกิดข้ึนในองคกร และใชเปนแนวทางในการกําหนดพฤติกรรมของคน

ในองคกรนั้น วัฒนธรรมองคกรจึงเปนเสมือน “บุคลิกภาพ” หรือ “จิตวิญญาณ” ขององคกร 

  วิเชียร วิทยอุดม (2556) ไดใหความหมายไววา วัฒนธรรมองคกร คือ สวนหนึ่ง 

ของสภาพแวดลอมภายใน ซ่ึงประกอบข้ึนเปนขอสมมติฐาน ความเชื่อและคุณคา ซ่ึงสมาชิก 

ขององคการมีสวนรวม และใชเปนแนวทางในการปฏิบัติหนาท่ี 

  รัตติภรณ จงวิศาล (2550) กลาววา วัฒนธรรมองคกร หรือ วัฒนธรรมองคการ 

หมายถึง ระบบของการท่ีมีสวนรวมท่ีเกิดจากการกระทํา คานิยมและความเชื่อของสมาชิกในองคการ 

รวมถึงพฤติกรรมท่ีมีการปฏิบัติกันอยางสมํ่าเสมอ เปนบรรทัดฐานของกลุมท่ีคาดหวังหรือสนับสนุน 

ใหสมาชิกปฏิบัติตามและเปนสิ่งท่ีทําใหองคการหนึ่งแตกตางจากองคการอ่ืนๆ 

  ณรงควิทย  แสนทอง (2553) ใหความหมายวัฒนธรรมองคการ หมายถึง 

ลักษณะรวมของคนในองคการใดองคการหนึ่ง ท่ีเปนเอกลักษณเฉพาะของคนในองคการนั้นๆ  

ซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงความเชื่อ ทัศนคติ ความคิด และพฤติกรรมการแสดงออกท่ีมีความแตกตางจาก

องคการอ่ืน และลักษณะรวมนี้จะตองเอ้ือและสงเสริมใหองคการเดินไปสูความสําเร็จตามเปาหมาย 

ท่ีกําหนดไวดวย 
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  สมยศ นาวีการ (2536) ไดกลาววา วัฒนธรรมองคกร คือ คานิยม ความเชื่อ และ

แบบแผนทางพฤติกรรมท่ียอมรับและปฏิบัติโดยสมาชิกขององคกร เนื่องจากองคกรจะสราง

วัฒนธรรมท่ีพิเศษของพวกเขาเองข้ึนมา แมแตองคกรภายในอุตสาหกรรมเดียวกันจะแสดงวิถีทาง 

ของการดําเนินงานท่ีแตกตางกัน วัฒนธรรมองคกรท่ีดีจะตองปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลง 

ของสภาพแวดลอมท่ีเปนอุปสรรคตอบริษัท  

  เทียนชัย ไชยเศรษฐ (2552) ไดนิยามวัฒนธรรมองคกร คือวิถีชีวิตของกลุมคน 

ในองคกรท่ีประพฤติปฏิบัติกันอยางตอเนื่องจนกลายเปนลักษณะเฉพาะของกลุมคนนั้นๆ และ 

เปนพ้ืนฐานสําคัญท่ีจะทําใหองคการดําเนินอยางราบรื่นและยั่งยืน 

   สุรเสกข ผลบุญ (2560) วัฒนธรรมองคกร เปนวิถีชีวิตท่ีคนกลุมใดกลุมหนึ่ง 

ยึดถือปฏิบัติสืบตอกันมา ซ่ึงจะกลายเปนนิสัยและความเคยชิน และกลายเปนขนบธรรมเนียม

ประเพณี วิถี-ประพฤติปฏิบัติ ความเชื่อ คานิยม รวมท้ังภาษาวัตถุสิ่งของตางๆ วัฒนธรรมทําให 

คนรวมตัวกันเปนสังคม มีการอยูรวมกันอยางมีระเบียบ ผลของวัฒนธรรมจะออกมาในรูปจริยธรรม 

ตลอดจนคานิยมท่ีใชในการตัดสินใจหรือวินิจฉัยสั่งการ จริยธรรมองคการถือเปนสวนสําคัญท่ีจะทําให

การดําเนินงานขององคกรกาวหนาและสงผลใหองคกรไดรับความเชื่อถือจากสังคม ดังนั้นองคกร 

ทุกประเภท จึงจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองนําจริยธรรมมาใชในการบริหารและแกไขปญหาองคกร 

อยางถูกวิธีเพ่ือใหไดรับความเชื่อถือ ภาพพจนท่ีดี อันนํามาซ่ึงชื่อเสียง เกียรติยศและความกาวหนา 

ในระยะยาวขององคกร 

  จากนิยามความหมายท่ีกลาวมาขางตน ผูวิจัยจึงไดสรุปความหมายของ วัฒนธรรม

องคกร หมายถึง รูปแบบพ้ืนฐานคติ ท่ีบุคลากรในองคกรยอมรับและถือปฏิบัติรวมกัน และ 

มีการถายทอดสูสมาชิกใหมขององคกร หรือเปนพฤติกรรมท่ีมีการปฏิบัติ กันอยางสมํ่าเสมอ  

โดยมีบรรทัดฐานมาจากพฤติกรรม ความเชื่อ คานิยม ความเขาใจ ทัศนคติ รวมถึงวิธีการดําเนินการ

ตางๆ ภายในองคกรท่ีถูกสรางและหลอหลอมรวมกันโดยคนในองคกรนั้นๆ วัฒนธรรมองคกร 

เปนสิ่งสะทอนถึงเอกลักษณเฉพาะตัว คานิยม รวมถึงเปาหมายขององคกร เปนเสมือนแบบแผนการ

ดําเนินงานหรือการรูปแบบวิถีชีวิตของบุคลากรในองคกร ซ่ึงเปนตัวท่ีกําหนดใหคนในองคกร

ปฏิบัติงานรวมกันได ซ่ึงแตละองคกรจะมีวัฒนธรรมองคกรท่ีแตกตางกันไป  

 2.1.2 ความสําคัญของวัฒนธรรมองคกร 

  จากการศึกษาความหมายของวัฒนธรรมองคกรทําใหทราบวา “วัฒนธรรมองคกร”

เปนสิ่งท่ีมีอยูในองคกรทุกองคกร แตละองคกรยอมมีวัฒนธรรมองคกรเปนของตนเอง (ธนภรณ 

รุงวิไลเจริญ, 2560) นักวิชาการวิเคราะหวาวัฒนธรรมองคกร คือ ปจจัยท่ีมีอิทธิพลท่ีอยูรอบ ๆ ตัวเรา 
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ทําใหเกิดกระบวนการเรียนรูและพัฒนา องคกรเรียนรูเปนองคกรวิสัยทัศนท่ีประสบความสําเร็จ 

ในการบริหารจัดการ ในภาคปฏิบัติ หากบุคลากรภายในองคกรขาดความเขาใจในวัฒนธรรมองคกร 

ท่ีตนเองทํางานอยูอาจจะสงผลกระทบตอความพรอมในการทํางานและความกลาหาญท่ีจะกอใหเกิด

การเปลี่ยนแปลงระบบการทํางานใหมีประสิทธิภาพท่ีดี  

  การบริหาร โครงสราง กระบวนการดําเนินงาน หรือกิจกรรมตางๆขององคกรจะกาว

ไปสูความสําเร็จไดนั้น วัฒนธรรมองคกรเปนสวนสําคัญในการไปสูความสําเร็จดังกลาว เนื่องจาก

วัฒนธรรมองคกรเปนสิ่งท่ีชวยหลอหลอมใหคนในองคกรมีความเชื่อและพฤติกรรมไปในทางเดียวกัน 

ซ่ึงทิศทางดังกลาวก็คือวัตถุประสงค หรือเปาหมายขององคกรนั่นเอง หากองคกรมีการสรางวัฒนธรรม

องคกรท่ีดี ก็จะสงผลใหทิศทางในการทํางานของบุคลากรเปนไปอยางชัดเจนและเหมาะสม นําไปสู

การทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ องคกรท่ีประสบความสําเร็จมักจะมีวัฒนธรรมองคกรท่ีพรอมเปลี่ยนแปลง

และพรอมดวยบุคลากรท่ีมีศักยภาพ มุงม่ันท่ีจะพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา และมีวัฒนธรรมองคกร 

ท่ีมุงไปในทิศทางเดียวกัน ถาวัฒนธรรมองคกรมองเรื่องการเปลี่ยนแปลงเปนเรื่องนากลัว การตอบสนอง

ขององคกรก็จะออกมาในรูปแบบของการตอตาน ความรวมมือตอการเปลี่ยนแปลงจะนอย แตถา

บุคลากรในองคกรเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงเปนสิ่งมีคา เปนความหวังท่ีทําใหองคกรกาวไปในทิศทาง 

ท่ีดีกวา  

“วัฒนธรรมองคกรท่ีมีความชัดเจน จะชวยดึงดูดคนท่ีเหมาะกับองคกรนั้นๆ ใหเขามา 

รวมงาน และยังชวยคัดกรองใหเราไดเห็นวาคนแบบไหนท่ีชวยนําพาใหองคกรประสบความสําเร็จ 

หรือคนแบบไหนท่ีองคกรควรหลีกเลี่ยง” (Thaiwinner, 2563) 

  บวร ประพฤติดี (2558) อธิบายถึงความสําคัญของวัฒนธรรมองคกรไววา วัฒนธรรม

องคกรเปนระบบคานิยม ความเชื่อ อุดมการณท่ีองคกรสรางข้ึนมาเพ่ือการควบคุมประสิทธิภาพ 

ในการทํางานของบุคลากรในองคกร วัฒนธรรมองคกรเปนปจจัยเชิงยุทธศาสตรท่ีมีพลังในการผลักดัน

และเชื่อมโยงองคกรกับทรัพยากรมนุษยในองคกรไปสูความสําเร็จ วัฒนธรรมองคกรคือหัวใจองคกร 

ท่ีเกิดข้ึนจากการพัฒนาความเชื่อ คานิยมและอุดมการณความสําเร็จขององคกร เชน ประสิทธิภาพ 

คุณภาพ การบริการลูกคา ความไววางใจท่ีเชื่อมโยงกับความเชื่อม่ันจากหัวใจของทรัพยากรมนุษย 

ในองคกรจากการเปนสมาชิกขององคกร สอดคลองกับ Smircich (1983) ชี้ใหเห็นวาวัฒนธรรม

องคกรมีสวนชวยในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคกร โดยท่ีวัฒนธรรมองคกรจะ

เสริมสรางความผูกพันใหกับสมาชิกขององคกร วัฒนธรรมองคกรจะเปนสิ่งกําหนดกรอบระเบียบแบบ

แผนในการปฏิบัติรวมกันของสมาชิก ทําใหเกิดเอกลักษณเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิก 

ในองคกรและยังสงผลถึงเสถียรภาพขององคกรทําใหเกิดภาพพจนท่ีดีเปนท่ียอมรับแกสังคมท่ัวไป 
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  วัฒนธรรมองคกรเปนการผสมผสานของปจจัยความสําเร็จในการบริหารจากอดีต 

จนปจจุบัน อาจมาจากแนวคิดของเจาของกิจการท่ีเริ่มตั้งองคกรตั้งแตแรกเริ่ม หรืออาจหมายถึงสิ่งท่ี

เกิดข้ึนใหมจากการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนในระบบ เพ่ือความอยูรอดในการแขงขัน ดังนั้น วัฒนธรรม

องคกรจึงมีความสําคัญอยางยิ่งตอความอยูรอด ความเจริญเติบโตและกลยุทธในการบูรณาการ 

ขององคกรทุกองคกร วัฒนธรรมองคกรเปนภาพลักษณและบุคลิกภาพของความเปนหนึ่งเดียว 

ในองคกร ตัวอยางบุคลากรในองคกรประเทศญ่ีปุนจะคุนเคยกับวัฒนธรรมการทํางานใหองคกร 

ไปตลอดชีวิตมีความรักผูกพันและมีความจงรักภักดีตอองคกรสูง มีการเปลี่ยนแปลงอยางคอยเปน 

คอยไปและมีวินัยในการทํางานสูง ขณะเดียวกันหากมองบุคลิกภาพของคนทํางานในองคกรสังคมไทย

ซ่ึงเปนสังคมอํานาจแนวดิ่งเชนเดียวกับญ่ีปุน แตมีการยอมรับการเปลี่ยนแปลงปรับเปลี่ยนวิถีชีวิต 

ในการทํางานเร็วมากและเปนบุคลากรท่ีขาดวินัยในการทํางาน วัฒนธรรมเปนเรื่องคุณคารวมท่ีอยู

ภายในระหวางกลุม(Shared Values) เปนสิ่งปฏิบัติท่ีสอดคลองกันของกลุม สะทอนใหเห็นคุณคา

และพฤติกรรมของคนในทศวรรษนี้ หากผูนําตองการท่ีจะปรับเปลี่ยนองคกร อันดับแรกท่ีควรตองคิด

คือ วัฒนธรรมองคกร การเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกรตองทําอยางละมุนละไมใหเกิดการตอตาน 

นอยท่ีสุด  

  Edgar Schein และ Linda Smirach มีความเห็นท่ีคลายกันวาวัฒนธรรมองคกร

เปนปจจัยท่ีสําคัญประการหนึ่งท่ีสงผลใหองคกรเจริญข้ึน หรือเสื่อมถอยได กลุมตาง ๆ ภายในองคกร 

มีพฤติกรรมและปฏิสัมพันธท่ีมีผลกระทบตอระบบโดยรวม วัฒนธรรมการทํางานของกลุมท่ีไมไป 

ในทิศทางเดียวกันกับคานิยมขององคกรอาจสงผลใหเกิดความเสื่อมตอองคกรได บางองคกรอาจจะ

ประสบความสําเร็จในการปรับเปลี่ยนโครงสรางอยางเปนทางการขององคกร ประกาศกลยุทธใหม 

สรรหาผูบริหารใหม ซ้ือเทคโนโลยีใหม ๆ สรางโรงงาน สํานักงานใหญใหม แตไมสามารถทําใหเกิด 

การเปลี่ยนพฤติกรรมของคนในองคกรได เพราะการตอดาน การไมตองการการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม

ของคนในองคกรท่ีไมยอมปรับเปลี่ยนตามสภาพแวดลอมมีมากมายหลายแบบ สวนใหญมาจาก

คานิยมท่ีใหความสําคัญกับตนเอง สิ่งท่ีตนเองสนใจมากกวาผลประกอบการ และ ความกาวหนาของ

องคกร หากพิจารณาอยางลึกซ้ึงแลวจะเห็นวา วัฒนธรรมองคกรท่ีสอดคลองกับเปาหมายขององคกร

จะทําใหการบริหารจัดการประสบความสําเร็จ องคกรท่ีมีขนาดใหญ และมีโครงสรางซับซอนมักมี

วัฒนธรรมของคนในองคกรหลายแบบ และวัฒนธรรมของคนในหนวยงานยอยภายในองคกร  

อาจขัดแยงกันเองได แผนกลยุทธท่ีองคกรจัดทําข้ึนอาจสอดคลองหรือไมสอดคลองกับวัฒนธรรม 

ของคนในองคกรก็ได เม่ือท้ัง 2 สิ่ง ไมสอดคลองกัน ก็เปนการยากท่ีจะนํากลยุทธไปปฏิบัติใหสําเร็จ 

ดังนั้นจึงจําเปนท่ีจะตองทําใหแนวปฏิบัติท่ีสอดคลองไปกับแผนกลยุทธขององคกรเปนวัฒนธรรม 
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การทํางานของคนสวนใหญในองคกร วัฒนธรรมองคกรท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคกรเปนสิ่งท่ี 

มีพลังมาก มันจะทําใหคนในองคกรทํางานรวมกันไปในทิศทางท่ีองคกรตั้งเปาหมายไวและมีผลตอ

ความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคกรในอนาคต (อําพร ไตรภัทร, 2550)  

 Larry Alton (แปลโดย ณัฐวุฒิ หาญสุวัฒน, 2564) กลาววา วัฒนธรรมองคกร 

ท่ีเขมแข็งมีความสําคัญตอองคกรมากมาย เชน 

   1) วัฒนธรรมองคกรเปรียบเสมือนเอกลักษณขององคกร วัฒนธรรมองคกร

ชวยใหองคกรคนหาคุณคาของธุรกิจได หากไมมีการระบุตัวตนหรือสิ่งท่ีเปนคุณคาขององคกร  

ก็เปนการยากท่ีพนักงานจะชวยรักษาคุณคานั้นใหเปนไปในทิศทางเดียวกันได 

    2) วัฒนธรรมองคกรท่ีแข็งแรง นอกจากจะมีแรงดึงดูดใหคนอยากเขามา

สัมผัสแลว ยังเปนสวนสําคัญในการรักษาพนักงานความสามารถสูง (Talent) ไวกับองคกรดวย เพราะ

ยิ่งพนักงานรูสึกถึงความเปนสวนหนึ่งขององคกรเทาไหร ก็ยิ่งทําใหอยากอยูกับองคกรในระยะยาว

มากข้ึนเทานั้น 

    3) วัฒนธรรมองคกรชวยสราง Brand Identity เพราะการดูแลพนักงาน 

ใหรับรูถึงบรรยากาศในการทํางานท่ีดี จะสงผลกระทบไปยังการรับรูของลูกคาไดเชนกัน 

    4) วัฒนธรรมองคกรในปจจุบันเปนกระแสท่ีถูกพูดถึงมากข้ึนในวงการ 

การทําธุรกิจ ซ่ึงหลายองคกรมีแรงจูงใจในการหันมาใหความสนใจเรื่องการสรางวัฒนธรรมองคกร  

เพราะมีการเชื่อมโยงเขากับการเติบโตหรือผลประกอบการขององคกร จึงทําใหองคกรท่ีมีวัฒนธรรม

องคกรมีความไดเปรียบในตลาดการแขงขัน ท้ังในดานผลประกอบการและการจางพนักงานท่ีมี

ความสามารถ 

    5) วัฒนธรรมองคกรเปนสิ่งท่ีลุมคนท่ีมีพรอมกับการพัฒนาดานเทคโนโลยี 

ท่ีเขาสูวัยทํางานในชวงเริ่มตน ใชประกอบการตัดสินใจเขาทํางานและอยูกับองคกร ซ่ึงในอนาคต 

คนกลุมนี้จะเปนผูขับเคลื่อนองคกรในท่ีสุด 

    6) วัฒนธรรมองคกรเปนสิ่งท่ีชวยผูประกอบการในการแขงขัน เนื่องจาก 

ยุคนี้เปนยุคของการเขาถึงขอมูลตาง ๆ ไดอยางงายดาย และมีการแขงขันสูง พนักงานอาจตองเผชิญ

กับความลมเหลวในการคิดและทดลองอยูเปนระยะ ๆ วัฒนธรรมองคกรจะเปนตัวชวยพนักงานใหมี

ความกลาท่ีจะลมเหลวและยืดหยัดตอสูไดครั้งแลวครั้งเลา เพ่ือใหองคกรสามารถสรางความแตกตาง

ไดในระยะยาว  

  Kluckhohn and Kelly (1945 อางถึงใน สมุทร ชํานาญ, 2555) กลาววาวัฒนธรรม

องคกรเปนแบบแผนหรือวิถีการดํารงชีวิตท่ีทําใหองคกรมีเอกลักษณของตนเองท่ีแตกตางไปจาก
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องคกรอ่ืนและแบบแผนการดํารงชีวิตนี้สามารถแลกเปลี่ยนระหวางกันและกันหรือแพรกระจาย

ออกไปไดในหมูสมาชิกของสังคม โดยมีการเรียนรูผานกระบวนการขัดเกลาทางสังคม วัฒนธรรม

เปรียบเสมือนเปนกาว หรือหลักท่ียึด (Cohesion) สําหรับองคกรหรือหนวยงานใหกลมเกลียว 

ไมแตกสลายลงไป จึงกลาวไดวาวัฒนธรรมองคกรมีผลตอองคกร 4 ประการ ดังนี้ 

    1) วัฒนธรรมองคกร เปนเครื่องมือสําคัญในการกําหนดรูปแบบพฤติกรรม

ขององคกร พฤติกรรมของบุคคลในองคกร เชน ในองคกรท่ีมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางสมาชิกสูง 

เม่ือวิถีชีวิตท่ัวไปในองคกรไดสรางแบบแผนการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกันอยางกวางขวาง พฤติกรรม 

การปฏิบัติของสมาชิกใหมในองคกรก็จะซึมซับเรียนรู แพรกระจายในเรื่องการแลกเปลี่ยนเรียนรู  

นานเขาก็จะเปนวัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรูและกลายเปนแบบแผนสําหรับพฤติกรรมบุคคล 

ในองคกรนั้น ๆ ตอไป ในขณะท่ีองคกรท่ีมีการทํางานแบบใชความสามารถของเอกัตบุคคลเปนหลัก 

ไมมีการทํางานแบบรวมมือ บุคคลในองคกรก็จะซึมซับเอาวิธีการทํางานแบบตางคนตางทําจนท่ีสุด 

ก็กลายเปนแบบแผนในการดําเนินชีวิตของบุคคลในองคกรนั้น เปนตน 

    2) การดําเนินงานขององคกรไดรับอิทธิพลจากวัฒนธรรมองคกรท้ังเชิงบวก 

และเชิงลบ โดยเฉพาะอยางยิ่งรูปแบบการตัดสินใจในการแกไขปญหาหรือการริเริ่มงานใหมในองคกร 

โดยวัฒนธรรมองคกรจะสงผลตอรูปแบบและเนื้อหาเก่ียวกับความสัมพันธของสมาชิกในองคกร เชน 

ในกรณีท่ีองคกรมีปญหาท่ีเก่ียวกับงานหรือพฤติกรรมของบุคคลและจําเปนตองแกไขปญหาเหลานี้

อยางเรงดวนแตปรากฏวาพฤติกรรมของบุคคลท่ีเกิดจากการยอมรับอํานาจของผูนํา และไมมี 

ความกลาหาญในการริเริ่มแกไขปญหาเหลานั้นดวยตนเอง ดังนั้นหากผูนําไมริเริ่มในการแกไขปญหา

กอนคือยังยึดถือวัฒนธรรมแบบยอมตาม พฤติกรรมเชนนี้ ก็จะเปนอุปสรรคในการแสวงหาแนว

ทางแกไขปญหาท่ีตนประสบอยูรวมกันอยางมีความคิดและริเริ่มสรางสรรค ซ่ึงความคิดริเริ่มนั้น 

เปนสิ่งจําเปน เม่ือแบบแผนการประพฤติถูกปดก้ัน ก็จะเกิดการวางแนวปฏิบัติข้ึนมากันเองวาวิธีการ

แบบใดในการแกไขปญหาเปนท่ียอมรับไดในกลุม เนื่องจากเปนวิธีการท่ีสอดคลองกับแบบแผน

วัฒนธรรมท่ีกลุมมีอยูในใจ คือความเกรงกลัว และในทางตรงกันขามมีวิธีการแบบใดในการแกไข

ปญหาเปนท่ียอมรับไมได เพราะขัดกับวัฒนธรรมกลุมท่ีมีอยูในใจ หรือกลุมไมมีวัฒนธรรมนี้อยู คือ

ความกลาหาญในการคิดริเริ่มสรางสรรคในการปฏิบัติงาน หรือในการมีความสัมพันธระหวางสมาชิก

ในองคกรดวยกัน วัฒนธรรมองคกรจึงเปนเง่ือนไขสําคัญในการศึกษาปญหาขององคกร ท้ังโครงสราง 

กระบวนการพฤติกรรม และสิ่งแวดลอมในองคกรเปนอยางมาก 

    3) วัฒนธรรมองคกรสงผลใหเกิดการเรียนรูในองคกร โดยเฉพาะอยางยิ่ง 

วัฒนธรรมองคกรท่ีมีรูปแบบการเรียนรูในภาวะชวยตัวเองไมได (Learned Helplessness) ซ่ึงเปน
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สถานภาพทางจิตของบุคคลท่ีจะเกิดข้ึนเม่ือบุคคลรับรูวาเขาไมสามารถควบคุมเปาหมายในชีวิต 

ของเขาได และถาการรับรูเชนนี้ไดรับการยืนยันโดยผูนั้นจากประสบการณตรงของเขา โดยบุคคลนั้น

พบกับตนเองวาเปนเชนนั้นจริง ๆ ก็จะทําใหการจูงใจในการเผชิญกับปญหาหมดไป ลายเปนคนยอทอ

ตอปญหาอุปสรรคหรือไมตอสูใหเปาหมายขององคกรบรรลุผลสําเร็จ วัฒนธรรมการยอมตามผูนํา 

โดยไมยั้งคิดของผูตามจึงกอใหเกิดพฤติกรรมสิ้นหวังในองคกรในท่ีสุด 

    4) วัฒนธรรมขององคกรแสดงใหเห็นถึงความเปนเอกภาพขององคกร ดังท่ี

กลาวแลววา วัฒนธรรมเปนสิ่งท่ียึดเหนี่ยว (Cohesion) ใหบุคคลในองคกรนั้นยอมรับ ซึมซับวิถีชีวิต 

หรือแนวปฏิบัติอยางเดียวกัน เกิดความเปนหนึ่งเดียวมีเอกลักษณเฉพาะขององคกร (Organizational 

Unity) ซ่ึงมีหนาท่ีชวยสงเสริมใหการทํางานของหมูคณะ ประสบผลสําเร็จ สมาชิกในองคกรนั้น ๆ 

เกิดความรักและผูกพันกัน นอกจากนี้บุคคลในองคกรเกิดความรูสึกเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน 

  ศุภสี นัยศิริ (2561) ไดทําการศึกษาผลกระทบของวัฒนธรรมองคกรท่ีมีผลตอ

ประสิทธิภาพในการควบคุมภายในของสถาบันอุดมศึกษาฯ พบวา ความสําคัญของวัฒนธรรม 

ตอองคกรนั้น มีหลักฐานการศึกษาวิจัยไว 3 ประการ คือ 

   1) วัฒนธรรมองคกรสามารถกําหนดรูปแบบพฤติกรรมขององคกรได เชน 

วัฒนธรรมองคกรท่ีคนสวนมากมักวางเฉยตอปญหาท่ีเกิดข้ึนในองคกร เม่ือวิถีชีวิตท่ัวไปมีแบบแผน 

การวางเฉยตอปญหา พฤติกรรมการปฏิบัติของมนุษยในองคกรก็จะซึมซับเรียนรูแพรกระจายในเรื่อง

การวางเฉยนานเขาก็จะเปนวัฒนธรรมการวางเฉย และกลายเปนแบบแผนสําหรับพฤติกรรมมนุษย 

ในองคกรตอไป 

   2) รูปแบบพฤติกรรมองคกรท่ีเกิดข้ึนจากวัฒนธรรมองคกรอาจเปนได 

ท้ังปจจัยเก้ือกูลหรืออุปสรรคตอการดําเนินงานขององคกร โดยเฉพาะอยางยิ่งการตัดสินในแกไข

ปญหาในการบริหารงาน กลาวคือ วัฒนธรรมจะสงผลตอรูปแบบและเนื้อหาความสัมพันธของบุคคล

ท่ัวไปในองคกร เชน กรณีท่ีองคกรมีปญหาท่ีเก่ียวกับงานหรือพฤติกรรมของคนและจําเปนตองแกไข

ปญหาเหลานี้ แตเม่ือพฤติกรรมของคนท่ีเกิดจากการยอมรับในอํานาจของผูนําและไมมีความกลาหาญ 

ในการริเริ่มแกปญหา ถาผูนําไมเปนผูเริ่มตนกอน คือมีวัฒนธรรมยอมตามอยางไมยั้ง พฤติกรรมเชนนี้

ก็จะเปนอุปสรรคในการแสวงหาแนวทางแกไขปญหาท่ีตนประสบอยูรวมกัน 

    3) ผลงานการศึกษาพอล เบท และ เอ็มอีพี สลิกแมน (Paul Bate and 

M.E.P. Seligman) พบวาวัฒนธรรมจะมีอํานาจชักนํา ใหเกิดภาวการณเรียนรูตาง ๆ ไดโดยเฉพาะ

อยางยิ่งท่ีมีความสําคัญกับองคกร คือการเรียนรูภาวะชวยตัวเองไมได ซ่ึงเปนสถานภาพทางจิต 

ท่ีคนจะมีเม่ือเขารับรูวาเขาไมสามารถควบคุมเปาหมายในชีวิตของเขาเองได ก็จะทําใหการจูงใจ 
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ในการตอบโตกับปญหาหายไป กลายเปนคนยอทอตออุปสรรคหรือไมตอสูใหเปาหมายขององคการ

บรรลุผลวัฒนธรรมการยอมตามผูบังคับบัญชาโดยไมยั้งคิดจึงกอใหเกิดพฤติกรรมสิ้นหวังในองคกร

  วัฒนธรรมองคกรอาจสนับสนุนหรือขัดขวางการดําเนินกลยุทธของบริษัทได 

เพราะว าวัฒนธรรมจะสะทอนอดีต การปรับปรุ งวัฒนธรรมองคกรจะตอง เ กิด ข้ึนตาม

การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม สิ่งท่ีสําคัญ คือการเปลี่ยนแปลงกลยุทธจะตองตามมาดวย

ก า ร เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง  

ทางวัฒนธรรมท่ีสอดคลองกัน มิฉะนั้นกลยุทธจะลมเหลว เอ็ดการ เอช. ไซน นักวิจัยทางการบริหาร 

(ภคนิจ ศรัทธา, 2549) เห็นวาบริษัทท่ีติดตามการเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดลอม อาจจะกําหนด 

กลยุทธใหมข้ึนมาท่ีเหมาะสมบนพ้ืนฐานของการเงิน ผลิตภัณฑหรือการตลาด แตกลยุทธจะไมถูก

ดําเนินการเพราะวากลยุทธตองการ “สมมุติฐาน คานิยม และวิธีการ ทํางานใหม”แตกตางไปจาก

วัฒนธรรมองคกรจากเดิม องคกรสามารถเปลี่ยนแปลงกลยุทธและโครงสรางของพวกเขาได แตจะ

พบวาพนักงานหันกลับไปสูวิธีการดําเนินงานกอนหนานี้ของพวกเราได ถาพวกเขาไมยอมเผชิญหนา

กับสมมุติฐานรากฐานทางวัฒนธรรมของพวกเขา (นิชานาถ ยะรนิทร,2560)  

    จากขอมูลดังกลาว สรุปไดวาวัฒนธรรมองคกรมีความสําคัญอยางมาก เปนสิ่งท่ี

กําหนดรูปแบบพฤติกรรมของคนในองคกร ชวยหลอหลอมใหคนในองคกรมีความเชื่อและมีพฤติกรรม

ไปในทางเดียวกัน เปรียบเสมือนเอกลักษณขององคกรและถือเปนหัวใจขององคกร วัฒนธรรมองคกร

ท่ีสอดคลองกับเปาหมายขององคกรจะทําใหการบริหารจัดการประสบความสําเร็จ องคกรท่ีมีขนาดใหญ 

และมีโครงสรางซับซอนมักมีวัฒนธรรมของคนในองคกรหลายแบบ และ วัฒนธรรมของคน 

ในหนวยงานยอยภายในองคกร อาจขัดแยงกันเองได หากองคกรมีวัฒนธรรมองคกรท่ีเขมแข็งและ

เปนไปในทิศทางเดียวกันกับยุทธศาสตรท่ีวางไว องคกรนั้นยอมประสบความสําเร็จตามเปาหมายาก

กวาองคกรท่ีมีวัฒนธรรมท่ีไมสอดคลองกับเปาหมายขององคกร  

 2.1.3  องคประกอบของวัฒนธรรมองคกร 

  สุพานี สฤษฎวานิช (2549) ไดศึกษาองคประกอบของวัฒนธรรมองคกร พบวา 

วัฒนธรรมองคกร มีขอบเขตท่ีกวาง และมีลักษณะท่ีคลายภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg) คือมีสวนท่ี 

อยูขางบนน้ํา สวนหนึ่งและอยูใตน้ํา จึงแบงองคประกอบไดเปน 2 สวนคือ  

  1) สวนท่ีมองเห็นได (Visible) จะเปนสิ่งท่ีสมาชิกองคกรไดสรางหรือประดิษฐข้ึนมา 

เชน สิ่งประดิษฐตางๆ (Artifacts) หรือการตบแตงอาคารสถานท่ีปายสัญลักษณคําขวัญ (Slogan) 

และพิธีกรรมตาง ๆ การแตงกาย เปนตน 
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  2) สวนท่ีอยูลึกลงไปและมองไมเห็น (Invisible) แตเปนสิ่งท่ีสมาชิกรับรูและเขาใจ

รวมกัน เชน คานิยมขององคการท่ีสมาชิกรับรูปจจุบันองคการท่ีทันสมัย จะนิยมแสดงคานิยม 

ขององคกรไวภายใตวิสัยทัศนและภารกิจขององคกรทําใหสามารถรับรูรับทราบคานิยมขององคกร 

ไดชัดเจนข้ึน คานิยมหลักขององคกรท่ีมักจะปรากฏอยูในวัฒนธรรมองคกรไดแก 

   - การไวตอความตองการของลูกคาและพนักงาน 

   - ใหอิสระตอการสรางสรรคความคิดใหม ๆ 

   - การเต็มใจท่ีจะรับความเสี่ยง 

   - การเปดชองทางการติดตอสื่อสารใหกวางขวาง 

  สอดคลองกับ สํานักพัฒนาระบบบริหาร สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 

(2555) ไดกลาวถึงองคประกอบของวัฒนธรรมองคกรวามี 2 ระดับ คือ ระดับแรก เปนวัฒนธรรม 

ท่ีสังเกตไดหรือท่ีมองเห็นได ระดับท่ีสองเปนวัฒนธรรมท่ีเปนแกน หรือวัฒนธรรมท่ีมองไมเห็น 

วัฒนธรรมท่ีมองเห็นไดดูไดจากการแตงตัว เครื่องประดับ เรื่องราวท่ีเลากัน ภาษาหรือสัญลักษณ 

ท่ีใช พิธีการและการวางผังสํานักงาน เปนตน สวนวัฒนธรรมท่ีมองไมเห็นจะอยูลึกลงไป ซ่ึงเปน

คานิยมและมาตรฐานท่ีกําหนดพฤติกรรมของคนในองคกร สิ่งเหลานี้ไมอาจสังเกตไดโดยตรง 

แตไดมาจากความหมายของเรื่องราวท่ีเลากัน ภาษา และลักษณะท่ีใช คานิยมและมาตรฐานเหลานี้

เปนคุณคาสมาชิกในองคการรวมกันยึดถือและตางก็เขาใจกันดี  

  นอกจากนี้ เสนาะ ติเยาว (2544) ไดนําเสนอองคประกอบของวัฒนธรรมองคกร 

เปน 2 ระดับ คือ ระดับแรกเปนวัฒนธรรมท่ีสังเกตได (Observable Culture) หรือวัฒนธรรม 

ท่ีมองเห็นได (Visible Culture) เชน การแตงกาย ภาษาหรือสัญลักษณท่ีใช ระดับท่ีสองเปนวัฒนธรรม

ท่ีเปนแกน (Core Culture) หรือวัฒนธรรมท่ีมองไมเห็น (Invisible Culture) เชน คานิยม และ

มาตรฐานการอยูรวมกัน สุพิณ เกชาคุปต (2559) กลาววา วัฒนธรรมองคการ แบงไดเปน 2 ลักษณะ

คือ  

   1) ลักษณะท่ีเปนแกนวัฒนธรรม (Substance of Culture) ไดแก อุดมการณ 

(Ideology) ความเชื่อ (Beliefs) และคานิยม (Values) ท่ีสมาชิกในองคกรมีรวมกันเปนสิ่งท่ีฝงอยู

ภายในจิตใจ เปนความคิด ความรูสึกท่ีสมาชิกมีตอสภาพแวดลอมภายนอก เปนวัฒนธรรมท่ีไมใชวัตถุ 

(Non Material Culture) สิ่งท่ีอยูภายในจิตใจ อุดมการณ คือ สิ่งสูงสุดท่ีเปนฐานคติของความเชื่อ

และคานิยมแตท้ัง 3 สิ่งนี้ จะมีความสอดคลองกัน ตัวอยางของแกนวัฒนธรรม ไดแก อุดมการณ 

 และคานิยม ความเสมอภาคในองคกร ความสามัคคีในหมูคณะ การทุมเทเพ่ือองคกร การเสียสละ

เพ่ือผลประโยชนสวนตนและเพ่ือประโยชนขององคกร เปนตน 
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   2) ลักษณะท่ีเปนรูปแบบของวัฒนธรรม (Cultural Forms) ไดแก การแสดงออก 

ท่ีสามารถเห็นไดในรูปแบการกระทําตาง ๆ เชน การแตงเครื่องแบบ การใชภาษาพูดตามสถานภาพ

ทางสังคม การจัดหองทางาน การทาตราสัญลักษณ เพลงประจําบริษัท การจัดงานประกาศเกียรติคุณ

ผูมีผลงานดีเดน เปนตน รูปแบบวัฒนธรรมเหลานี้จัดวาเปนวัฒนธรรมดานวัตถุ (Material Culture)

ซ่ึงเปนเปลือกภายนอก 

   วัฒนธรรมองคการท้ังสองลักษณะมีความสัมพันธตอกัน สวนท่ีเปนแกนของ

วัฒนธรรมนั้น อยูในสวนลึกของจิตใจมีลักษณะเปนนามธรรม มีผลตอการแสดงออกของวัฒนธรรม 

ท่ีเปนรูปธรรม เชน อุดมการณเรื่องความเทาเทียมกันของมนุษย รูปแบบการแสดงออกหรือการปฏิบัติ

ตอผูอ่ืน ๆ ทุกคนเหมือน ๆ กัน องคการท่ีมีคานิยมเรื่องความสามัคคีของหมูคณะ รูปธรรมท่ีแสดงออก

ท่ีเห็นได คือการปฏิบัติตอกันอยางถอยทีถอยอาศัย ชวยเหลือกันและกัน หลีกเหลี่ยงความขัดแยง  

เม่ือเห็นเพ่ือนรวมงานทาผิดก็ไมตอวา และแมเม่ือเห็นวาทําใหองคการเสียหายก็ไมอยากลงโทษ 

เพราะเกรงวาจะทําใหแตกความสามัคคีกัน 

 จากการศึกษาองคประกอบของวัฒนธรรมขางตน สามารถสรุปไดวา วัฒนธรรมองคกร

ประกอบไปได 2 สวน ท่ีมีความเชื่อมโยงกัน ไดแก สวนท่ีมองเห็นได (Visible Culture) หรือ ลักษณะ

ท่ีเปนรูปแบบของวัฒนธรรม (Cultural Forms)  เชน การแตงกาย ภาษาหรือสัญลักษณท่ีใช และ

สวนมองไมเห็น (Invisible) หรือวัฒนธรรมท่ีเปนแกน (Core Culture) สวนนี้จะอยูลึกลงไป ซ่ึงเปน

คานิยมและมาตรฐานท่ีกําหนดพฤติกรรมของคนในองคกร ไมอาจสังเกตไดโดยตรง เชน อุดมการณ 

ความเชื่อ และคานิยม ท่ีสมาชิกในองคกรมีรวมกัน  

 2.1.4  รูปแบบของวัฒนธรรมองคกร 

  จากการศึกษารูปแบบของวัฒนธรรมองคกร ทําใหทราบวารูปแบบของวัฒนธรรม

องคกรของแตละแหง ยอมมีความแตกตางกัน เนื่องมาจากความสัมพันธขององคประกอบของ

วัฒนธรรม ไดสรางแบบแผนพฤติกรรม (Behavioral Pattern) ใหเกิดข้ึนภายในองคกร ทําใหองคกร

แตละแหงมีแบบแผน พฤติกรรมและบรรยากาศการทํางานความแตกตางกัน ปจจุบันมีนักวิชาการ

หลายทานไดจัดประเภทของวัฒนธรรมองคกรเพ่ือใหสามารถวิเคราะหไดงายข้ึนแตยังไมมีสรุปตรงกัน

วาควรแบงอยางไรแนนอน การแบงประเภทวัฒนธรรมจึงยังคงมีความแตกตางกันอยู ดังนี้ 

  2.1.4.1) Richard L. Daft นักทฤษฎีชาวอเมริกัน ผูเชี่ยวชาญดานการจัดการองคกร 

แบงวัฒนธรรมองคกร ดังนี้ 

    1) วัฒนธรรมแบบเนนการปรับตัว (Adaptability Culture) เกิดข้ึนจาก

การท่ีผูนําเชิงกลยุทธ (Strategic Leader) มุงสรางคานิยมใหมขององคการ ท่ีสนับสนุนการเพ่ิม 
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ขีดความสามารถในการตีความหรือคาดการณสภาพแวดลอมภายนอก เพ่ือใหเกิดพฤติกรรมในองคกร 

ท่ีสามารถตอบสนองไดตลอดเวลา บุคลากรขององคกรจึงไดรับความอิสระในการตัดสินใจเอง และ

พรอมลงมือปฏิบัติไดทันทีเม่ือเกิดความจําเปน โดยยึดคานิยมในการตอบสนองตอลูกคาเปนสําคัญ

ผูนํามีบทบาทสําคัญตอการสรางความเปลี่ยนแปลงใหเกิดข้ึนกับองคกร ดวยการกระตุนบุคลากร 

ใหกลาเสี่ยง กลาทดลอง คิดทําในสิ่งใหม และเนนการใหรางวัลผลตอบแทนแกผูท่ีริเริ่มสรางสรรค 

และการจินตนาการเปนพิเศษ เปนวัฒนธรรมท่ีเนนการปรับตัวใหความสําคัญในเรื่องของความยืดหยุน 

เพ่ือตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดลอมภายนอกไดตลอดเวลา สงเสริมใหพนักงาน 

มีอํานาจการตัดสินใจและปฏิบัติงานอยางอิสระ พนักงานขององคกรสามารถปรับตัวและปรับเปลี่ยน

วิธีการทํางานใหเขากับสถานการณปจจุบันไดดี มีความเปนอิสระในความคิด การตัดสินใจและ 

การปฏิบัติหนาท่ีการบริหารงานท่ีเนนการกระจายอํานาจเพ่ือใหพนักงานสามารถตัดสินใจไดอยาง

รวดเร็ว 

    2) วัฒนธรรมแบบเนนความสําเร็จ หรือมุงผลสําเร็จ (Achievement  

Culture) ลักษณะสําคัญของวัฒนธรรมแบบมุงผลสําเร็จ คือ การมีวิสัยทัศนท่ีชัดเจนของเปาหมาย

ขององคกร องคกรท่ียึดวัฒนธรรมเปนวัฒนธรรมท่ีองคกรมีการกําหนดวิสัยทัศนและเปาหมาย 

ท่ีชัดเจน โดยผูนํามีการถายทอดวิสัยทัศนและพันธกิจท่ีมีความเฉพาะเจาะจงเพ่ือใหพนักงาน 

เกิดการรับรู เกิดความเขาใจ สามารถปฏิบัติงานใหสําเร็จตามวัตถุประสงคผูนํา มุงเห็นผลสําเร็จ 

ตามเปาหมาย เชน ตัวเลขยอดขายเพ่ิมข้ึน ผลประกอบการมีกําไร เนนใหแขงขันกันทํางาน เพ่ือสราง

ผลงาน มีความขยันขันแข็งในการทํางาน การริเริ่มในระดับบุคคล เพ่ือมุงไปสูชัยชนะและความสําเร็จ

องคกรมุงใหบริการลูกคาพิเศษเฉพาะกลุมในสภาพแวดลอมภายนอก แตไมเห็นความจําเปน 

ท่ีจะตองมีความยืดหยุน และตองเปลี่ยนแปลงรวดเร็วแตอยางใด โดยวัฒนธรรมแบบเนนความสําเร็จ

จะมุงเนนการแขงขันและผลสําเร็จของงานเปนสําคัญ 

    3) วัฒนธรรมแบบเนนการมีสวนรวม หรือวัฒนธรรมแบบเครือญาติ 

(Clan Culture) เปนวัฒนธรรมท่ีมุงเนนใหสมาชิกมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ขององคกรรวมกัน 

เพ่ือตอบสนองตอเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอกและภายใน โดยใหความสําคัญกับสมาชิก

เปนหลัก ใหความสําคัญของการมีสวนรวมของบุคลากรภายในองคกร เพ่ือใหสามารถพัฒนาตนเอง 

ใหพรอมท่ีจะรองรับการเปลี่ยนแปลงรวดเร็วจากภายนอก เปนบรรยากาศของมวลมิตรท่ีรวมกัน

ทํางานคลายอยูในครอบครัวเดียวกัน ผูนํามุงเนนเรื่องความรวมมือ การใหความเอาใจใสเอ้ืออาทร  

ท้ังบุคลากรและลูกคา พยายามหลีกเลี่ยงมิใหเกิดความรูสึกแตกตางทางสถานภาพ เนนความเปนธรรม

และเทาเทียมกัน ทําใหสมาชิกมีความรูสึกผูกพันธกับองคกร ดังนั้น องคกรแบบเนนการมีสวนรวม 
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จะทําใหพนักงานมีความผูกพันกับองคกรสูง มีความจงรักภักดีตอองคกรและมีความภาคภูมิใจ 

ท่ีไดเปนสมาชิกในองคกรนั้น 

    4) วัฒนธรรมแบบเนนโครงสรางและกฎระเบียบ หรือวัฒนธรรมแบบ

ราชการ(Bureaucratic Culture) วัฒนธรรมท่ีใหความสําคัญตอสภาพแวดลอมภายใน ความคงเสน-

คงวาในการดําเนินการเพ่ือใหเกิดความม่ันคง เปนวัฒนธรรมท่ีสมาชิกในองคกรปฏิบัติตามนโยบาย

กฎระเบียบและธรรมเนียมปฏิบัติท่ีองคกรกําหนดไว โดยเนนการดําเนินงานภายใตข้ันตอนการทํางาน

และโครงสรางสายการบังคับบัญชาท่ีชัดเจน เปนวัฒนธรรมท่ีเนนใหความสําคัญกับสภาพแวดลอม

ภายใน ความมีเสถียรภาพ ความม่ันคงในการทํางาน ความมีระเบียบแบบแผน ยึดถือกฎระเบียบ

ขอบังคับขององคกร วัฒนธรรมแบบราชการจะมุงเนนดานวิธีการ ความสมเหตุสมผล ความมีระเบียบ

ของการทํางาน มุงเนนใหยึดและปฏิบัติตามกฎระเบียบ ยึดหลักการประหยัด ความสําเร็จขององคกร

เกิดจากความสามารถในการบูรณาการและความมีประสิทธิภาพ ใชเหตุผล ใชขอมูลตัวเลขตาง ๆ 

เทานั้น เปนลักษณะของวัฒนธรรมองคการท่ีไมคอยมีการเปลี่ยนแปลงและเปนองคกรขนาดใหญ  

เชน หนวยงานของรัฐบาล และรัฐวิสาหกิจ ซ่ึงในโลกปจจุบันท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว  

มีองคกรนอยมากท่ีสามารถดําเนินงานภายใตสภาพแวดลอมท่ีม่ันคง ผูนําสวนใหญจึงพยายาม

หลีกเลี่ยงวัฒนธรรมแบบเนนโครงสรางและกฎระเบียบหรือวัฒนธรรมแบบราชการ เนื่องจากตองการ

มีความยืดหยุนคลองตัวมากข้ึน จะกอใหเกิดประสิทธิภาพ เสถียรภาพ ความม่ันคง  

  2.1.4.2) Robert E. Quinn และ Kim S. Cameron งานวิจัยของ Robert E. Quinn 

และ Kim S. Cameron ศาสตราจารยจาก University of Michigan Ross School of Business  

ไดพัฒนากรอบของวัฒนธรรมองคการโดยสรางข้ึนบนแนวความคิดของ Competing Values 

Framework (สุรเชษฐ สิทธิเสง่ียม, 2553) ท่ีพัฒนาจากการวิจัยท่ีศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธระหวาง

วัฒนธรรมองคกรและตัวชี้วัดประสิทธิภาพขององคกร โดยกรอบแนวความคิด Competing Value 

Framework ประกอบข้ึนจากคานิยมองคกรสองดาน ไดแก  

   คานิยมท่ีหนึ่ง คือ คานิยมดานกลยุทธขององคกรวา มีการมุงเนนภายใน

และการบูรณาการ (Internal Focus and Integration หรือ Internal) หรือมุงเนนภายนอกและ

สรางความแตกตาง (External Focus and Differentiation หรือ External) โดยการมุงเนนภายใน

และการบูรณาการจะเปนการทําความเขาใจตนเองวาองคกรของตนมีศักยภาพดานใด หรือ 

ใหความสนใจในสิ่งท่ีตนเองทํา ซ่ึงสงผลใหองคกรมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด ในทางตรงกันขาม 

การมุงเนนภายนอกจะเปนการทําความเขาใจบุคคลภายนอก  
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    คานิยมท่ีสอง คือ ดานสภาพแวดลอมในองคกรวาองคกรมีการบริหาร 

แบบเนนความยืดหยุน มีลักษณะเฉพาะท่ีแตกตางจากผูอ่ืน (Flexibility and Individuality หรือ 

Flexibility) หรือเนนความม่ันคง มีการควบคุม (Stability and Control หรือ Control) โดยการ

บริหารงานท่ีเนนความยืดหยุนนั้นจะเนนการปรับตัวใหเขากับสถานการณตางๆอยางรวดเร็ว และ

ในทางตรงกันขาม องคกรท่ีมีการบริหารงานท่ีเนนความม่ันคงนั้นจะคงไวดวยระเบียบแบบแผน 

ท่ีองคกรเปนคนกําหนด 

    จากคานิยมขององคกรท้ังสองดานดังกลาว ทําใหเกิดวัฒนธรรมซ่ึงอางอิง

เปนวัฒนธรรมเดน 4 ชนิด ไดแก วัฒนธรรมแบบเนนความสัมพันธ (Clan Culture), วัฒนธรรมแบบ

มุงเนนการเปลี่ยนแปลง (Adhocracy Culture), วัฒนธรรมแบบการตลาด (Market Culture) และ 

วัฒนธรรมแบบราชการ (Hierarchy Culture) ซ่ึงจากการศึกษาท่ีเก่ียวของกับทฤษฎีนี้ นักวิชาการ

หรือผูวิจัยแตละทานอาจใชคําเรียกแตกตางกันในเชิงหัวขอ แตโดยพ้ืนฐานเนื้อหาแลว รูปแบบของ

วัฒนธรรมองคการท้ังสี่แบบมีรายละเอียดดังนี้ 

   1) วัฒนธรรมแบบแบบเนนความสัมพันธ (Clan Culture) หรือวัฒนธรรม

ครอบครัว เปนการมองวาทุกคนมีคุณคา องคกรจะทําใหพนักงานรูสึกเหมือนเปนสมาชิกในครอบครัว 

มีมีความเปนลําดับข้ันนอย เพราะใหความสําคัญกับการสื่อสารพูดคุยมากท่ีสุด พนักงานทุกระดับ

รวมถึงผูบริหารมีความใกลชิดกัน โดยวัฒนธรรมประเภทนี้จะเนนการปฏิบัติและมีความยืดหยุนสูง 

   จุดท่ีใหความสําคัญ: การใหคําปรึกษาและการทํางานเปนทีม 

    ขอดี: พนักงานมีความผูกพันและยึดม่ันกับองคกรสูง และจะมีความสุข 

กับการทํางาน ท้ังยังปรับตัวพรอมรับมือกับความเปลี่ยนแปลงไดดีเพราะมีความยืดหยุนสูง สามารถ

ตัดสินใจไดโดยไมตองรอคําสั่งจากเบื้องบน 

    ขอควรระวัง: วัฒนธรรมองคกรแบบนี้จะรักษาไวไดยากเม่ือบริษัทเติบโตข้ึน 

เนื่องจากโครงสรางท่ีไมไดใหความสําคัญกับการสั่งการอาจทําใหการดําเนินงานขาดแผนการดําเนินงาน

ท่ีแนชัด 

    2) วัฒนธรรมแบบมุงเนนการเปลี่ยนแปลง (Adhocracy Culture) หรือ

วัฒนธรรมแหงความคิดสรางสรรค วัฒนธรรมแบบนี้เปนรากฐานของการมีนวัตกรรมท่ีแข็งแกรงและ

ความยืดหยุน บริษัทท่ีมีวัฒนธรรมแบบนี้มักจะเปนบริษัทท่ีกาวนําผูอ่ืน หรือเปนผูนําแหงวงการนั้น ๆ 

มีแนวคิดสนับสนุนใหพนักงานมีความคิดริเริ่มสรางสรรค กลาคิดกลาลอง และแนวคิดของพนักงาน

สามารถสรางความแตกตางใหกับองคกร สรางลูทางการเติบโตและความสําเร็จใหกับบริษัทได  

แตบริษัทตองพรอมเสี่ยงรับความลมเหลวหรือความผิดพลาดท่ีอาจจะเกิดข้ึนไดดวย 
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   จุดท่ีใหความสําคัญ: ความกลาเสี่ยง ความคิดสรางสรรค นวัตกรรมใหม ๆ 

    ขอดี: พนักงานมีแรงจูงใจในการพัฒนาตัวเองเพ่ือสรางสรรคอะไรใหม ๆ อยู

เสมอ บริษัทมักจะมีชื่อเสียงและทํากําไรไดสูง 

    ขอควรระวัง: บริษัทตองรับความเสี่ยงท่ีเกิดข้ึนกับการลองทําอะไรใหม ๆ 

โดยไมมีสิ่งใดรับรองวาจะประสบความสําเร็จ สวนพนักงานก็ตองรับแรงกดดันท่ีเกิดข้ึนจากการแขงขัน

ดวยเชนกัน 

    3) วัฒนธรรมแบบการตลาด (Market Culture) วัฒนธรรมแบบการตลาด

ใหความสําคัญกับตัวเลข เนนการทํากําไร โครงสรางขององคกรมักจะประกอบไปดวยพนักงานหลาย

ระดับสงผลทําใหข้ันตอนการทํางานมีชั้นลําดับและกระบวนการท่ีซับซอนมากข้ึน ทําใหเกิดชองวาง

ระหวางพนักงานในระดับตาง ๆ วัฒนธรรมประเภทนี้จะเนนเรื่องเปาหมายและผลลัพธความสําเร็จ

ขององคกรในภาพใหญมากกวาความพึงพอใจของผูรวมงาน 

   จุดท่ีใหความสําคัญ: การแขงขัน การเติบโต การทําตามเปาหมายใหสําเร็จ 

    ขอดี: สามารถทํากําไรและประสบความสําเร็จได และการมีเปาหมายและ

การวัดผลท่ีชัดเจนชวยกําหนดทิศทางการทํางานใหเปนไปในทิศทางเดียวกันได 

    ขอควรระวัง: การมุงไปท่ีกําไรเปนหลัก อาจทําใหพนักงานขาดแรงบันดาลใจ 

หรือขาดความกระตือรือรนในการสรางผลงานอยางอิสระ 

    4) วัฒนธรรมแบบราชการ (Hierarchy Culture)  หรือ วัฒนธรรมแบบ

ลําดับข้ัน  บริษัทท่ีมีวัฒนธรรมแบบลําดับข้ันจะยึดม่ันในโครงสรางองคกรแบบดั้งเดิม เปนบริษัท 

ท่ีมีการวางตําแหนงภายในท่ีมีการแบงแยกพนักงานและหัวหนาออกจากกันชัดเจน นอกจาก

โครงสรางท่ีเขมงวดแลว ยังมีการกําหนดวิธีการทําสิ่งตางๆ ไวอยางละเอียดเพ่ือใหเกิดเสถียรภาพ 

และลดความเสี่ยงใหมากท่ีสุด 

    จุดท่ีใหความสําคัญ: โครงสรางและความม่ันคง 

    ขอดี: มีทิศทางและกระบวนการชัดเจนเพ่ือทําตามเปาหมายใหสําเร็จ 

    ขอควรระวัง: ไมมีโอกาสสําหรับความคิดสรางสรรค ทําใหบริษัทเหลานี้

ปรับตัวชา และยังเปนบริษัทท่ีใหความสําคัญกับบริษัทมากกวาความคิดเห็นของพนักงาน   

  2.1.4.3) Don Hellriegel and John W. Slocum (2011, อางถึงใน อธิษฐญา 

อิสระศักดิ์, 2565) ไดศึกษาวัฒนธรรมองคกรจากบริษัท ชั้นนําของโลกหลายแหง และไดเสนอรูปแบบ

วัฒนธรรมท่ีแตกตางไปจาก Cameron and Quinn เล็กนอย โดยเสนอวา วัฒนธรรมองคกร มี 4 

ประเภท ดังนี้ 
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    1) วัฒนธรรมเนนโครงสรางและกฎระเบียบ (Bureaucratic culture)  

เปนวัฒนธรรมท่ีมีรูปแบบการปฏิบัติงานท่ีเปนทางการ มีกฎระเบียบและมีข้ันตอนการปฏิบัติงาน 

ท่ีมีความชัดเจน และมีมาตรฐาน และมีโครงสรางองคกรตามลําดับข้ัน  

    2) วัฒนธรรมเนนการมีสวนรวม (Clan culture) เปนวัฒนธรรมท่ีมีธรรม

เนียมปฏิบัติใหพนักงานยึดถือรวมกัน มีการขัดเกลาทางสังคมในองคกร มีการสรางความจงรักภักดี 

ใหกับสมาชิก เนนการทํางานรวมกันเปนทีม และมุงเนนใหสมาชิกมีการบริหารจัดการตนเอง  

    3) วัฒนธรรมเนนผูประกอบการ (Entrepreneurial culture) เปนวฒันธรรม

ท่ีเนนการวิจัยและพัฒนา เพ่ือสรางสรรคนวัตกรรมใหมๆ และมุงเนนสูการเปนผูนําในธุรกิจ อีกท้ัง 

มีลักษณะของการตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมอยางรวดเร็ว รวมท้ังเปนผูสราง

ความเปลี่ยนใหเกิดข้ึน  

   4) วัฒนธรรมเนนการตลาด (Market culture) เปนวัฒนธรรมท่ี ให

ความสําคัญตอวัดผลความสําเร็จจากการเติบโตของยอดขาย ผลกําไรจากธุรกิจ สวนแบงการตลาด 

และสถานะทางการเงินขององคกรเปนสําคัญ  

  2.1.4.4) Denison (1990 อางถึงใน กัญญารัตน ฟองจันทร, 2565) ไดจําแนก

คุณลักษณะของวัฒนธรรมองคกรออกเปน 4 ประเภทไว ดังนี้ 

   1) วัฒนธรรมการมีสวนรวม คือ องคกรสรางความรูสึกเปนเจาของและ

ความผูกพันตอองคกรใหกับบุคลากร โดยกระจายอํานาจการตัดสินใจและสงเสริมการบริหารจัดการ

ดวยตนเองใหกับบุคลากรและการทํางานเปนทีม 

   2) วัฒนธรรมเนนพันธกิจ คือ องคกรกําหนดเปาหมายระยะสั้นและระยะ

ยาวและทําขอตกลงกับบุคลากรใหเกิดการยอมรับ การรับรู ความเขาใจ และการปฏิบัติงานรวมกันได

อยางถูกตองตรงกัน 

   3) วัฒนธรรมเนนความเปนเอกภาพ คือ องคกรกําหนดวัฒนธรรมท่ีมี

คานิยมท่ีชัดเจนและคงเสนคงวาเพ่ือใหบุคลากรยืดถือไวเปนแนวทางปฏิบัติงานสําหรับบรรลุ 

คาเปาหมายรวมกัน 

   4) วัฒนธรรมเนนการปรับตัว คือ องคกรสงเสริมแนวทางการปฏิบัติงาน 

ท่ีมีความยืดหยุนในการตอบสนองการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอก โดยสนับสนุนและ 

ใหรางวัลกับผลงานนวัตกรรมและความกลาเสี่ยงท่ีนํากระบวนการใหมๆ มาใช 

  2.1.4.5)  Schein (1992, อางถึงใน ตติยา ผาสุก, 2559) ไดแยกวัฒนธรรมองคการ

ท่ีมีลักษณะแตกตางกันไว 4 ประเภท ไดแก 
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   1) วัฒนธรรมมุงอํานาจ (Power culture) คือ แบบแผนท่ีคนในองคกร

เรียนรูวาผูท่ีมีความสามารถเทานั้นท่ีจะสามารถเปนผูนําได และบุคคลในองคการจะไดรับการจูงใจ

โดยการใหรางวัลและการลงโทษ 

   2) วัฒนธรรมมุงบทบาท (Role culture) คือ มีการระบุบทบาทและกฎเกณฑ

ท่ีชัดเจน และสรางขอตกลงในการอยูรวมกัน สิ่งท่ีแสดงใหเห็นถึงลักษณะของวัฒนธรรมนี้ คือ  

การออกคําสั่ง ความมีเหตุมีผล การแตงตั้งตัวแทน การแนวโนมท่ีจะตอตานการเปลี่ยนแปลง 

   3) วัฒนธรรมมุงความสําเร็จ (Achievement culture) คือ แบบแผน

ความคิดพ้ืนฐานท่ีทาใหคนในองคการมีความตั้งใจ มีแรงจูงใจ ท่ีจะผลักดันใหบุคคลทําในสิ่งท่ีตองการ

ทําได และมีความกระตือรือรน และตั้งเปาหมายในการทํางานใหสูงข้ึน 

   4) วัฒนธรรมมุงการสนับสนุน (Support culture) คือ แบบแผนของ

ความคิดพ้ืนฐานท่ีสงเสริมความสัมพันธระหวางสมาชิกใหมีการตอบแทนกัน มีความไววางใจกัน 

และมีความสนใจในเรื่องสวัสดิภาพของผู อ่ืน สมาชิกจะใชการลงมติ หรือความชื่นชอบสวนตัว 

ในการตัดสินเพ่ือหลีกเลี่ยงความขัดแยง 

  2.1.4.6 Harrison (1993) ไดนิยามลักษณะของวัฒนธรรมองคกรไว 4 รูปแบบ  

   1) วัฒนธรรมแบบมุงอํานาจ (power orientation culture) เปนองคกร 

ท่ีผูนํามีบทบาทเดนและผูใตบังคับบัญชาจะยอมรับและเชื่อฟง ผูนําถือเปนศูนยกลางของอํานาจ 

เพียงท่ีเดียวสามารถควบคุมไดท้ังองคกร โดยภายในองคกรตองอาศัยความไววางใจกันและกัน  

มีการเห็นใจกัน มีการสื่อสารท่ีเปนสวนตัวสูง สามารถตอบสนองกลับไดอยางรวดเร็ว มีการตอสู 

เพ่ือหวังผลประโยชนสวนตัว 

   2) วัฒนธรรมแบบมุงบทบาท (role orientation Culture) เปนองคกร 

ท่ีสมาชิกแตละคนมุงทําตามบทบาทหนาท่ีโดยมีความขยันมุงม่ันท่ีจะทํางานใหประสบความสําเร็จ

ตามท่ีตัวเองตั้งใจไว มีลักษณะระบบเปนราชการ ซ่ึงยึดถือหลักเหตุผล กฎเกณฑ กระบวนการ 

จะเนนลําดับข้ันของอํานาจและสถานภาพ มีการตระหนักและตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงชา 

เนนใหคุณคากับความม่ันคงและความนาเคารพมากเทาๆ กับความสามารถของบุคคล 

   3) วัฒนธรรมแบบมุงงาน (task orientation culture) เปนองคกรท่ีมีลักษณะ

มุงเนนท่ีความสําเร็จของงาน โดยการประเมินโครงการ กลไก และกิจกรรมตางๆ ขององคกรสามารถ

ตอบสนองเปาหมายขององคกร โดยมีความรวมมือ การประสานงานกัน การเพ่ิมทักษะความสามารถ

ใหเหมาะสมกับการทํางานอยางรวดเร็วและยืดหยุน 
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   4) วัฒนธรรมแบบมุงคน (people orientation culture) เปนองคกร 

ท่ีมีลักษณะท่ีมีความผูกพันมีความรูสึกเห็นอกเห็นใจ มุงเนนการใหบริการตามความตองการของ

สมาชิกในองคกรเปนหลัก บุคลากรมีความเปนตัวของตัวเองอยางสมบูรณแบบ มีการแบงอํานาจกัน

ในองคกร มีการมอบหมายอํานาจโดยจะพิจารณาท่ีตัวบุคคลมากกวาพิจารณาท่ีความสามารถในการ

ทํางาน ลักษณะการทํางานนิยมใชหลักการลงมติเปนเอกฉันท 

 จากการศึกษารูปแบบของวัฒนธรรมองคกรจากนักวิชาการ/ผูเชี่ยวชาญในขางตน สรุป 

ขอสังเกตุเปนตารางไดดังนี้   

ตารางท่ี 2.1 ตารางสรุปรูปแบบวัฒนธรรมองคกรท่ีไดจากการศึกษาคนควา 

รูปแบบของวัฒนธรรมองคกร 
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มุงเนนการปรับตัว / เปลี่ยนแปลง 

(มีความยืดหยุน ริเริ่ม กลาเสี่ยง อิสระ) 
      

มุงเนนความสําเร็จ 

(มุงเห็นผลสําเร็จตามเปาหมาย) 
      

มุงเนนความสัมพันธ / การมีสวนรวม 

(สงเสริมความสัมพันธ การทํางานเปนทีม) 
      

มุงเนนโครงสรางและกฎระเบียบ 

(มีระเบียบ โครงสราง และเนนความม่ันคง) 
      

มุงเนนผูประกอบการ 

(เนนการวิจัยและพัฒนาสูนวัตกรรมใหมๆ) 
      

มุงเนนพันธกิจ 

(การรับรู เขาใจ ในเปาหมายรวมกัน) 
      

มุงเนนความเปนเอกภาพ  

(กําหนดวัฒนธรรมท่ีมีคานิยมท่ีชัดเจน) 
      

มุงเนนอํานาจ ผูนํามีบทบาทเดน 

(ผูนําถือเปนศูนยกลางอํานาจเพียงท่ีเดียว) 
      

มุงเนนตัวบุคคล 

(ความผูกพันมีความรูสึกเห็นอกเห็นใจ) 
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จากการศึกษาและสรุปผลขางตน ผูวิจัยจึงไดเลือกรูปแบบวัฒนธรรมองคกรท่ีจะนํามาศึกษา

ตอ ไดแก 1) วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนการปรับตัว/การเปลี่ยนแปลง 2) วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนน

ความสําเร็จ 3) วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนความสัมพันธ/การมีสวนรวม และ 4) วัฒนธรรมองคกร 

ท่ีเนนโครงสรางและกฎระเบียบ 

2.1.5  ปจจัยที่สงผลตอวัฒนธรรมองคกร 

  ปจจัยท่ีสงผลตอวัฒนธรรมองคกร หรือวัฒนธรรมองคการนั้น นักวิชาการหลายทาน

ไดศึกษาและเรียบเรียงไวหลายดาน John Coleman (2013) ไดเรียบเรียงขอมูลโดยอางจากขอมูล

ของ James L. Heskett เขียนเปนบทความเรื่อง Six Components of a Great Corporate Culture 

โดยเผยแพรผานเว็บไซต Harvard Business Review กลาวถึงปจจัยสําหรับการสรางวัฒนธรรมองคกร

ท่ีดีท้ังหมด 6 ขอ ดังนี้ 

1) วิสัยทัศน (Vision) 

    วิสัยทัศนเปนสิ่งท่ีมุงหวังจะใหมีหรือเกิดข้ึนในอนาคตซ่ึงผูบริหารของหนวยงาน 

ตองเปนผูกําหนด ชวยกําหนดทิศทางท่ีจะดําเนินชีวิตหรือกิจกรรมองคกร โดยมีจุดหมายปลายทาง 

ท่ีชัดเจนเปนตัวชวยกระตุนใหสมาชิกทุกคนมีความรูสึกนาสนใจ มีความผูกพัน มุงม่ันปฏิบัติตาม 

ดวยความเต็มใจ ทาทาย เกิดความหมายในชีวิตการทํางาน มีการทํางานและมีชีวิตอยูอยางมีเปาหมาย

ดวยความภูมิใจ และทุมเทเพ่ือคุณภาพของผลงานท่ีปฏิบัติ (วิมล นาวารัตน, 2555) วัฒนธรรมท่ีดี

เริ่มตนท่ีวิสัยทัศนและพันธกิจของบริษัท ซ่ึงจะเปนสิ่งท่ีสรางตัวตนและจุดประสงคในการสรางองคกร

ใหคนอ่ืนรับรู โดยท่ัวไปแลวองคกรมักจะตั้งวิสัยทัศนสั้น ๆ เพ่ืองายตอความเขาใจ  

2)  คานิยม (Values) 

  คานิยมขององคกรเปนชุดความเชื่อหลักท่ีองคกรนั้น ๆ ยึดถือ คานิยมเหลานั้น 

อาจเก่ียวของกับหลักการท่ีกํากับดูแลธุรกิจ ปรัชญาของธุรกิจนั้นๆ หรือความคาดหวังวาพนักงาน 

ท่ีทํางานใหกับองคกรดังกลาวจะปฏิบัติตาม คานิยมจึงเปนสิ่งท่ีอยูเหนือสิ่งอ่ืน ๆ อีกทีหนึ่ง ซ่ึงไมได

เก่ียวของกับสถานการณใดสถานการณหนึ่งเพียงอยางเดียว แตทําหนาท่ีเปนแนวทางท่ีบริษัทนั้น ๆ 

ควรนําไปใชกับการดําเนินการท้ังหมดและการมีปฏิสัมพันธตางๆ ดังท่ีมีคนใหคําอธิบายไววา “คานิยม

ขององคกรทําหนาท่ีเปนแนวทางท่ีบอกวาสิ่งใดทําแลวดีและมีความสําคัญตอองคกรนั้น ๆ”

(Workplace, ม.ป.ป.) คานิยมองคกรจะเปนตัวกําหนดพฤติกรรมและทัศนคติของพนักงาน ยิ่งหาก 

ทุกคนมีคานิยมเดียวกัน ก็จะทําใหพนักงานเปนหนึ่งเดียวกันมากข้ึน คานิยมจึงชวยกําหนดบุคลิก 

ขององคกร ชวยใหองคกรนั้นโดดเดนกวาองคกรอ่ืน ๆ สามารถประกาศจุดยืนของบริษัทและสิ่งท่ี
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บริษัทเชื่อม่ัน ท้ังยังชวยใหผูคนมีจุดโฟกัส ตลอดจนความรูสึกถึงจุดมุงหมายและการมีสวนรวม 

ท่ีมากข้ึน 

3)  การปฏิบัติ (Practices) 

 วัฒนธรรมจะไมเกิด ถาไมมีการลงมือปฏิบัติจริง และมันจะเปนวัฒนธรรมได 

ก็ตอเม่ือทุกคนปฏิบัติรวมกันและตอเนื่องกันเปนระยะเวลานานจนกลายเปนเรื่องธรรมเนียมปกติ

นั่นเอง องคกรมีแนวปฏิบัติท่ีดี ยอมมีข้ันตอนการปฏิบัติท่ีทําใหองคกรประสบความสําเร็จหรือนําไปสู 

ความเปนเลิศตามเปาหมาย “วิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศ ในการทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหสําเร็จ ซ่ึงเปนผลมาจาก 

การนําความรูไปปฏิบัติจริง แลวสรุปความรูและประสบการณนั้น เปนแนวปฏิบัติท่ีดีท่ีสุดของตนเอง” 

(บูรชัย ศิริมหาสาคร, 2548) 

4) ผูคน (People) 

  ไมมีบริษัทใดสามารถสรางวัฒนธรรมท่ีสอดคลองกันไดโดยปราศจากผูคน 

ท่ีมีคานิยมหลักรวมกันหรือมีความเต็มใจและความสามารถในการยอมรับคานิยมเหลานั้น หนึ่งใน

เหตุผลท่ีบริษัทท่ียิ่งใหญท่ีสุดในโลกมีนโยบายการสรรหาท่ีเขมงวดท่ีสุดองคกรไมใชสถานท่ี แตคือผูคน 

ซ่ึงคนในท่ีนี้นับตั้งแตผูบริหารระดับสูง ไปจนถึงพนักงานทุกคน เพราะคนคือปจจัยสําคัญท่ีจะสราง 

สนับสนุน หรือไมก็ทําลายวัฒนธรรม “ทรัพยากรมนุษยถือเปนปจจัยสําคัญอันดับตนๆ ของทุกองคกร 

การท่ีองคกรมีพนักงานท่ีมีศักยภาพในการทํางาน มีความมุงม่ันในการพัฒนาตนเองและองคกร 

ตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีตอองคกร รวมถึงมีวิสัยทัศนในการทํางาน จะชวยสงเสริมใหองคกรพัฒนา 

ไดกาวไกลและม่ังคง” (“การพัฒนาองคกร”, 2565) 

5)  การเลาเรื่อง (Narrative) 

 Marshall Ganz ครั้งหนึ่งเคยเปนสวนสําคัญของขบวนการ United Farm 

Workers ของ Caesar Chavez และชวยจัดโครงสรางแพลตฟอรมสําหรับการหาเสียงชิงตําแหนง

ประธานาธิบดีในป 2551 ของ Barack Obama ปจจุบันเปนศาสตราจารยท่ีมหาวิทยาลัยฮารวารด 

หนึ่งในประเด็นหลักดานการวิจัยและการสอนของ Ganz คือพลังของการเลาเรื่อง หนาท่ีสําคัญ 

ของการเลาเรื่องหรือการสื่อสาร ก็คือเปนปจจัยในการสืบสานวัฒนธรรมใหคงอยูรุนตอรุน เราจึงเห็น

วัฒนธรรมท่ีดีในองคกรใหญ ๆ ยังคงยึดถือปฏิบัติกันตอมาแมวาจะผานมานานหลายสิบปแลวก็ตาม 

6)  สถานท่ี (Place) 

 ถึงแมองคกรจะไมใชสถานท่ี แตสถานท่ีเปนอีกปจจัยในการสรางวัฒนธรรม

องคกรเชนกัน เพราะสถานท่ีทํางานเปนแหลงท่ีผูคนจะมาเจอกัน การออกแบบหรือการตกแตงท่ีทํางาน  
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จึงมีผลตอพนักงาน สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีดีมีความสําคัญตอวัฒนธรรมในท่ีทํางาน และ

ประสบการณของพนักงานอยางยิ่ง เนื่องจากสภาพแวดลอมการทํางานท่ีดีนั้นจะสงผลตอทุกสิ่ง  

ตั้งแตระดับความเครียด สุขภาพจิต ไปจนถึงผลิตภาพและประสิทธิภาพการทํางาน  

  จากการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอวัฒนธรรมองคกร สรุปไดวา ปจจัยท่ีสงผลตอ

วัฒนธรรมองคกรตางๆนั้น ไดแก 1)วิสัยทัศน (Vision) ชวยกําหนดทิศทางท่ีจะดําเนินชีวิตหรือ

กิจกรรมองคกร โดยมีจุดหมายปลายทางท่ีชัดเจน 2) คานิยม (Values) คานิยมขององคกรทําหนาท่ี

เปนแนวทางท่ีบอกวาสิ่งใดทําแลวดีและมีความสําคัญตอองคกรนั้นๆ เปนตัวกําหนดพฤติกรรมและ

ทัศนคติของพนักงาน 3) การปฏิบัติ (Practices) วัฒนธรรมจะไมเกิด ถาไมมีการลงมือปฏิบัติจริง และ

จะเปนวัฒนธรรมไดก็ตอเม่ือทุกคนปฏิบัติรวมกันและตอเนื่องกันเปนระยะ 4) ผูคน (People) ถือเปน

ปจจัยสําคัญอันดับตนๆ ของทุกองคกร 5) การเลาเรื่อง (Narrative) การเลาเรื่องหรือการสื่อสารเปน

ปจจัยในการสืบสานวัฒนธรรมใหคงอยู และ 6) สถานท่ี (Place) สถานท่ีทํางานเปนแหลงท่ีผูคน 

มาเจอกัน หากสภาพแวดลอมการทํางานดียอมจะสงผลทางบวกแกองคกรนั้นๆ 

 2.1.6  กระบวนการสรางหรือเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกร 

  การสรางหรือปรับปรุงวัฒนธรรมองคกรนั้นไมสามารถทําใหสําเร็จไดภายในวันเดียว 

ตองใชเวลาและองคประกอบตางๆท่ีจะทําใหเกิดการสั่งสมวัฒนธรรมองคกรท่ีตองการ ท่ีสําคัญคือ 

ตองมีการวางแผนในการพัฒนาใหเกิดข้ึน นักวิจัยหลายทานไดเสนอกระบวนการหรือข้ันตอนในการ

สรางวัฒนธรรมองคกร เชน 

  ประจวบ อินออด (2540) ไดกลาวถึงข้ันตอนในการสรางวัฒนธรรมองคกร ดังนี้ 

    1) ข้ันการสรางอุดมการณ (Ideology) อุดมการณ หมายถึง อุดมคติ 

อันสูงสงท่ีจูงใจมนุษย (องคกร) ใหพยายามบรรลุถึงอุดมคติ หมายถึง จินตนาการท่ีถือวาเปน

มาตรฐานแหงความดีความงามและความจริงใจท่ีมนุษยในองคการถือเปนเปาหมายแหงชีวิตของตน 

การสรางอุดมการณจึงเปนภารกิจเบื้องตนของผูบริหารและคนในองคกรท่ีจะตองชวยกันกําหนด

สื่อสารและเขาใจในทิศทางเดียวกันโดยสอดคลองและเกิดประโยชนในภารกิจขององคกรดวย 

โดยท่ัวไปการสรางอุดมการณมีหลักใหญ 3 ประการ คือ 1.1) ความเปนเอกภาพขององคการ (Unity) 

หรือความเปนนํ้าหนึ่งใจเดียวกันของคนในองคการทุกระดับ 1.2) ความมีประสิทธิภาพขององคการ

(Efficiency) และ 1.3) ความมีจิตใจรักท่ีจะใหบริการ (Servicemind) 

    2) ข้ันสรางพฤติกรรมองคกร องคกรจะไมมีทางสรางวัฒนธรรมได หากไมมี

กิจกรรมท่ีจะปฏิบัติตามอุดมการณนั้นๆโดยเปนการกําหนดโครงการกิจกรรมรวมกันเปนพันธกรณี 

(Commitment) ในแตละประเด็น เชน การแขงกีฬาภายใน โครงการเพ่ือนชวยเพ่ือน ชวยในการสราง
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ความเปนเอกภาพ (Unity), โครงการสัมมนาผูบริหารสมัยใหม โครงการฝกอบรมหัวหนางานชวยใน

การสรางความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) หรือ โครงการขวัญใจองคกร ชวยในดานความมีจิตใจ

ใหบริการ เปนตน 

    3) การรักษาวัฒนธรรมใหคงอยู เชน  

  - การประพฤติปฏิบัติของผูบริหารระดับสูงท่ีสืบทอดกันมา ท่ีกระทําตน

ใหเปนแบบอยาง เพ่ือเนนยํ้าคานิยมและวิถีปฏิบัติตางๆ ท่ีผูกอตั้งไดสรางไว 

 - การสรรหาและการคัดเลือก คนท่ีเราจะรับเขามาจะตองผานกลไก 

การสรรหาและคัดเลือก เพ่ือคัดคนท่ีมีความสามารถและมีทัศนคติท่ีสอดคลองเขากันไดกับวัฒนธรรม

องคกรเปนสําคัญ 

 - กระบวนการเรียนรูทางสังคม กระบวนการในการปรับพนักงานใหเขากับ

วัฒนธรรมองคกร โดยอาศัยแนวทางตางๆ 

 - การออกแบบโครงสราง โครงสรางเปนตัวกําหนดลักษณะของวาม

สัมพันธระหวางฝายตางๆและบุคคลตางๆ ในองคกร เปนการกําหนดระดับการควบคุมบังคับบัญชาใน

องคกรแหงนั้น 

 - ระบบตางๆขององคกร ระบบตางๆขององคกร และข้ันตอนการปฏิบัติ

ท่ีสําคัญการทํางานขององคกรนั้นๆจะมีงานท่ีเกิดข้ึน ระบบงานหรือข้ันตอนการทํางานท่ีถูกกําหนด

ซ้ําๆเหลานี้ จะถูกออกแบบเพ่ือใหเนนยํ้าคานิยมขององคกร หรือสื่อสารคานิยมท่ีสําคัญท่ีผูบริหาร

ตองการ 

  - แนวทางในการจัดสรรรางวัล เปนเครื่องมือในการจูงใจบุคคลใหคงอยู 

และชวยในการสื่อสารคานิยมและการใหความสําคัญในกิจกรรมหรือเรื่องราวบางอยางโดยการเชื่อมโยง

กับการใหรางวัลหรือสถานภาพบางอยาง 

  - การออกแบบอาคาร สถานท่ี สภาพแวดลอมในการทํางาน การจัดตั้ง

โตะเกาอ้ี ฉากก้ัน ซ่ึงสไตลการตกแตงหองจะแสดงใหเห็นถึงคานิยมหรือความเชื่อบางอยางได 

  วิทยาธร ทอแกว (ม.ป.ป.) ไดอธิบายถึงข้ันตอนการสรางวัฒนธรรมองคกรไว ดังนี้ 

   1) สรางการรับรูถึงความสําเร็จของพนักงาน การตระหนักรูถึงการมีอยู

พนักงานนับเปนความสําคัญอยางหนึ่ง ยิ่งถาหากรับรูถึงความสําเร็จในการทํางานของพนักงานนั้น ๆ 

ก็จะยิ่งสงผลดีในวงกวาง โดยเฉพาะผูบริหารควรจะมีการชื่นชมพนักงานบาง เพราะมีผูเชี่ยวชาญ 

บอกวา การชื่นชมพนักงานเปนตัวชี้วัดตอความผูกพัน การรักษา และการพัฒนาตัวเองของพนักงาน

อยางมีนัยยสําคัญ 
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    2) รับฟงเสียงคนในองคกร การรับฟงความคิดเห็นของพนักงานเปนสิ่งท่ีมี

ความสําคัญ เพราะหากเราทําพลาดในขอนี้ก็จะทําใหพนักงานสูญเสียกําลังใจในการทํางานไดโดยเรา

สามารถรับฟงในรูปแบบแบบสอบถาม หรือการเขาพูดคุยสวนตัวเพ่ือสังเกตอวัจนภาษาตาง ๆ และ

หากเปนการทํางานทางไกล ก็อาจเปดกลองเพ่ือใหการทาทางของพวกเขาไดดวย 

    3) ผูนําตองทําเปนตัวอยางท่ีดี ความสําเร็จในการสรางวัฒนธรรมอยูในมือ 

ของผูบริหารหรือหัวหนาทีม เพราะเราปฏิเสธไมไดวาผูนํามีสวนสําคัญในการเปนตัวอยางใหกับ 

ลูกทีม ถาผูนําไมเชื่อในวัฒนธรรมองคกร ก็คงไมมีใครเชื่อม่ันเชนกัน 

    4) ดําเนินการตามคานิยมขององคกร อยางท่ีกลาวไวขางตน วิสัยทัศน 

เปนตัวกําหนดภารกิจ แตคานิยมจะเปนตัวกําหนดพฤติกรรมและทัศนคติ คานิยมจึงเปนรากฐาน

สําคัญในการสรางวัฒนธรรม ซ่ึงถาหากทุกคนสามารถดําเนินการตามคานิยมไดอยางจริงก็จะเกิดเปน

วัฒนธรรมท่ีทุกคนทําไดจริง หาใชคําพูดสวยหรูท่ีไมสามารถทําได 

    5) สรางความสัมพันธระหวางสมาชิกตางทีม เปนการสรางความสัมพันธ

ใหกับพนักงานระหวางทีมหรือระหวางแผนก เพ่ือสรางความรูจักกันใหมากข้ึน สายสัมพันธนี้ 

จะสงเสริมใหแตละฝายทํางานรวมกันไดอยางสะดวกใจข้ึน ซ่ึงสงผลตอประสิทธิภาพเชนกัน 

     6) เนนการเรียนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง วัฒนธรรมแหงการเรียนรู 

ในองคกร สงผลตอประสิทธิภาพทางธุรกิจ มีผลการศึกษาในองคกรท่ีพนักงานใหความสําคัญตอ 

การพัฒนาทักษะจะมีผลประกอบการท่ีมากข้ึน จึงเปนเหตุผลใหองคกรตาง ๆ เริ่มใหความสําคัญ 

กับการลงทุนในโครงการพัฒนาพนักงาน 

    7) ใหทุกคนในองคกรแสดงออกวัฒนธรรมจนเปนนิสัย การปฐมนิเทศ 

วันเดียวแลวปลอยใหพนักงานลุยงานทันที แตทางท่ีดีเราควรสรางความตระหนักรูถึงวัฒนธรรม 

ท่ีอยากสรางใหพนักงานรับรูบาง เนื่องจากจะทําใหพวกเขารักษาวัฒนธรรมนั้น ๆ ใหสดใหมและ 

ทําตามอยูเสมอ 

    8) ปรับวัฒนธรรมแตงใหเขากับประสบการณแตละคน เพราะความตองการ

ของแตละคนไมเหมือนกัน การยืดหยุนจึงเปนทางออกท่ีดีกวาการบังคับ ฝายทรัพยากรบุคคลจึงตอง

สํารวจความตองการของพนักงานอยูเสมอวาพวกเขาตองการหรือไมตองการวัฒนธรรมแบบไหน 

นับเปนความเอาใจใสท่ีจะจูงใจใหเขาปฏิบัติตามวัฒนธรรมนั่นเอง 

  ดานสํานักพัฒนาระบบบริหาร สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ (2555) 

ไดเผยแพรกระบวนการสรางสรรควัฒนธรรมองคกร (Creating the Organization Culture) โดย

กลาวไวในเอกสารการจัดการความรูเรื่อง “การเสริมสรางวัฒนธรรมองคการ” ดังนี้  
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    ข้ันตอนท่ีหนึ่ง การกําหนดคานิยมเชิงกลยุทธ (Formulate Strategic 

Values) คานิยมเชิงกลยุทธคือ ความเชื่อพ้ืนฐานเก่ียวกับสิ่งแวดลอมขององคกร ซ่ึงเปนตัวกําหนด 

กลยุทธท่ีไดรับการพัฒนาตามกระบวนการกลั่นกรองของสิ่งแวดลอม และการวิเคราะหกลยุทธ 

เพ่ือประเมินทางดานเศรษฐกิจประชากร นโยบายสาธารณะ เทคโนโลยีและสังคม ซ่ึงมีแนวโนม 

ท่ีจะเปนตัวกําหนดความตองการของตลาดท่ีองคการสามารถท่ีจะเผชิญได 

   ข้ันตอนท่ีสอง พัฒนาคานิยมทางวัฒนธรรม (Develop Culture Values) คือ

คานิยมท่ีพนักงานตองการท่ีจะปฏิบัติเพ่ือใหองคกรสามารถดําเนินตามคานิยมเชิงกลยุทธได ซ่ึงอยูบน

พ้ืนฐานความเชื่อขององคกรท่ีวา องคกรสามารถจะประสบความสําเร็จไดอยางไร และเม่ือใด 

ถาองคกรไมพยายามท่ีจะพัฒนาคานิยมทางวัฒนธรรมใหเชื่อมโยงกับการกําหนดคานิยมเชิงกลยุทธ  

ก็จะเปนการจบไปกับความวางเปลาของกลุมคานิยม ดังนั้นพนักงานในองคกรจําเปนท่ีจะตอง 

มีคานิยมเก่ียวกับพฤติกรรมในการทํางานท่ีมีความม่ันคง เพ่ือเปนการเชื่อมโยงหรือสนับสนุนคานิยม

เชิงกลยุทธขององคกร เชน การผลิตท่ีตนทุนท่ีต่ํา การบริหารลูกคา หรือวัฒนธรรมทางเทคโนโลย ี

    ข้ันตอนท่ีสาม การสรางวิสัยทัศน (Create Vision) วิสัยทัศนคือ ภาพของ

องคกร วาจะเหมือนหรืออยู ณ จุดใดในอนาคตขององคกร หลังจากท่ีมีการพัฒนาคานิยมเชิงกลยุทธ

และคานิยมทางวัฒนธรรมแลวองคกรก็จะกําหนดวิสัยทัศนขององคกร ใชเปนแนวทางรวมกันระหวาง

คานิยมเชิงกลยุทธกับคานิยมทางวัฒนธรรม ซ่ึงถูกกําหนดข้ึนมาเปนอันดับแรกกอนท่ีจะมีการเขียน

วิสัยทัศน เพ่ือการสรางภาพในอนาคตขององคกรและสื่อสารผานพนักงานทุกคน สําหรับใชเปน

แนวทางในการปฏิบัติงานใหเปนตามเปาหมายขององคกร 

    ข้ันตอนท่ีสี่การเริ่มดําเนินกลยุทธ (Initiate Implementation Strategies) 

เปนการสรางคานิยม และเริ่มปฏิบัติเพ่ือบรรลุตามวิสัยทัศนท่ีไดกําหนดไว การเริ่มตนดําเนินกลยุทธ 

มักจะครอบคลุมหลายปจจัย ตั้งแตการพัฒนาการออกแบบองคกรไปจนถึงการสรรหาและ 

การฝกอบรมพนักงานท่ีมีคานิยมรวม และดําเนินการตามคานิยมรวมนั้น โดยมีคานิยมเชิงกลยุทธ 

และคานิยมทางวัฒนธรรมเปนตัวกระตุนหรือสิ่งเราเพ่ือใหเกิดการปฏิบัติ 

    ข้ันตอนท่ีหา การเสริมแรงพฤติกรรมทางวัฒนธรรม (Reinforce Culture 

Behavior) การเสริมแรงพฤติกรรมทางวัฒนธรรมสามารถจะกระทําไดหลายรูปแบบ รูปแบบแรก 

การจัดการระบบการใหรางวัลอยางเปนทางการในองคกร ซ่ึงจะตองตอบสนองตอความตองการของ

พฤติกรรมในหลายๆดานเพ่ือใหเกิดคานิยมแกพนักงาน รูปแบบท่ีสององคกรจะตองบอกเรื่องราว 

ไปยังพนักงานทุกคนเพ่ือเสริมสรางคานิยมทางวัฒนธรรม รูปแบบท่ีสาม องคกรจะตองเนนพนักงาน



 34 

ในสิ่งตางๆ ท่ีสําคัญๆเพ่ือใหการดําเนินงานเปนไปตามวิสัยทัศนขององคกร และใหเกิดผลปฏิบัติ 

ไดอยางจริงจัง ดังนั้นองคกรก็จะตองใชความพยายามอยางยิ่งเพ่ือใหพนักงานทําในสิ่งท่ีเหมาะสม 

  อําพร ไตรภัทร (2550) ไดบรรยายถึงการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกร คือ  

การทําใหวัฒนธรรมท่ีมีอยูในปจจุบันเปนวัฒนธรรมท่ีพึงประสงคขององคกรในอนาคต ซ่ึงจะตอง

เริ่มตนจากการวิเคราะหวัฒนธรรมปจจุบันวา มันชวยสนับสนุนเปาหมายขององคกรมากนอยเพียงไร 

และวิเคราะหวาจะตองเปลี่ยนแปลงสวนใดบางอยางชัดเจนถึงรายสิ่งท่ีจะตองเปลี่ยนแปลง อยางไร 

ก็ตาม การปรับเปลี่ยนจะตองเริ่มตนจากผูบริหารสูงสุดในองคกร องคกรใหญจะมีหนวยงานเล็ก ๆ 

มากมาย หนวยงานเหลานี้ตางก็มีความสัมพันธกัน การพ่ึงพากันของคนภายในองคกรทําให 

การเปลี่ยนแปลงท่ีจะเปลี่ยนเพียงบางสิ่งโดยไมเปลี่ยนสิ่งอ่ืนดวยเกิดข้ึนไดยาก ผูบริหารอาจเริ่มตน 

โดยการสรางบรรยากาศใหคนในองคกรไดรับรูถึงสภาพการณสิ่งแวดลอมท่ีคุกคามการดําเนินพันธกิจ

ขององคกร และความจําเปนท่ีจะตองมีการเปลี่ยนแปลงใหคนในองคกรไดรู ใหขอมูลท่ีทําใหคน 

ในองคกรเชื่อ ตั้งคณะทํางานสําหรับทําหนาท่ีรวบรวมขอมูลเพ่ือสื่อสารขอมูลใหคนในองคกรทราบ 

ในขณะเดียวกันก็แจกแจงวิสัยทัศนวาอะไรจําเปนตองเปลี่ยนแปลง เพราะเหตุใด ใหขอมูลจากทุกสวน

ท้ังจากบุคคลภายนอกองคกร ผูรับบริการ ผูมีสวนไดเสีย ผูบริหาร ขอมูลท่ีครอบคลุมท้ังหมด และ

ประเด็นท่ีจะตองดําเนินการ ตองสื่อสาร วิสัยทัศน กลยุทธ ดวยคําพูดเขาใจงาย และสื่อสารบอย ๆ 

ใหทราบวาวัฒนธรรมท่ีตองการใหเกิดข้ึนคืออะไร และสิ่งเหลานั้นจะตองสามารถเห็นไดจาก 

พฤติกรรมการทํางานประจําในทุก ๆ วันของพนักงาน ทําใหพนักงานเกิดความเขาใจถึงความสําคัญ

ของวัฒนธรรมท่ีพึงประสงคขององคกร วาสําคัญตอการอยูรอดและความยั่งยืนขององคกร และ 

การเปนท่ียอมรับของผูรับบริการและผูมีสวนไดเสียอยางไร รวมท้ังการใชกลยุทธการบริหารจัดการ 

ท่ีจูงใจใหบุคลากรยอมรับวัฒนธรรมนั้น อยางเชน การพิจารณาความดีความชอบ การใหรางวัล 

ท้ังในรูปตัวเงินและท่ีไมใชตัวเงิน การยกยอง การใหคําชมเชย เม่ือบุคลากรปฏิบัติตามแบบแผน

พฤติกรรมท่ีตองการ และอาจพิจารณาถึงการลงโทษบุคลากรท่ีไมปฏิบัติตาม เม่ือมีการกําหนดกลยุทธ

แลว ควรจัดทําแผนปฏิบัติการ กําหนดกระบวนหลักกระบวนการสนับสนุน มีการจัดทําเกณฑ 

การประเมินความสําเร็จตามวัตถุประสงค มีการติดตามและประเมินผลการใชกลยุทธซ่ึงอาจใช 

การสํารวจ สัมภาษณ สนทนากลุม การทํา SWOT analysis วิเคราะหจุดออน จุดแข็ง โอกาส และ 

อุปสรรคท่ีเกิดข้ึน เชน การไมสามารถการไมสามารถทําใหพนักงานเขาใจและยอมรับในสิ่งใหม ๆ  

การไมสนใจ เฉยเมย การตอตานการเปลี่ยนแปลง การประเมินควรจะตองบอกวิธีการแกไขปรับปรุง 

และวิธีการปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานเม่ือผลไมเปนไปตามแผนท่ีวางไว  
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  อนึ่ง การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกรไปในทิศทางท่ีตองการ จําเปนตองอาศัย 

กลยุทธทางดานการบริหารทรัพยากรบุคคล แผนกลยุทธขององคกรการจัดทํากลยุทธ และ 

แผนปฏิบัติการตางๆดานการบริหารทรัพยากรบุคคลและวัฒนธรรมองคกร ควรจะตองสอดคลองกัน 

ไมวาจะเปน แผนการรับพนักงานใหม การพัฒนาทักษะและความสามารถของพนักงาน การพัฒนา

กระบวนการเรียนรูของคนในองคกร การพิจารณาผลตอบแทนจากผลการปฏิบัติงานท่ีเปนเงินเดือน 

โบนัส รวมท้ังสิ่งจูงใจอ่ืนๆ ท่ีไมอยูในรูปตัวเงิน องคกรสามารถใชกลยุทธการสรางแรงจูงใจ 

เพ่ือเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมไปในทิศทางท่ีตองการได โดยการเชื่อมโยงรางวัลกับผลการปฏิบัติงาน 

สมรรถนะ ทักษะ การจายคาตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน การกําหนดใหพนักงานตองมีการพัฒนา

ตนเองและพัฒนาผลงานของตนเองและกลุม การกําหนดใหพนักงานตั้งเปาหมายในการทํางาน 

ของตนเอง และพฤติกรรมท่ีจําเปนสําหรับการบรรลุเปาหมาย ฯลฯ  

 การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม ข้ึนกับวาวัฒนธรรมท่ีมีอยูเดิมฝงรากลึกและแพรกระจาย 

ไปมากนอยเพียงไร สําหรับวัฒนธรรมท่ียังไมฝงรากลึกควรเนนท่ีการปรับเปลี่ยนหรือสงเสริมใหเกิด

พฤติกรรมท่ีเหมาะสม ดังท่ีไดกลาวมาแลวขางตน นอกจากนี้ยังควรใชวิธี participation Change 

โดยใหทุกคนมีสวนรวมในการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม วัฒนธรรมใหม ๆ ขององคกรจะเกิดได เม่ือมี

พนักงานท่ีพรอมท่ีจะทาทาย ความคิดของกลุม และมีวิธีการท่ีจะนําความคิดใหม ๆ นั้น ไปดําเนินการ

ใหเกิดประสิทธิภาพ การทําใหการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกรประสบความสําเร็จ ปจจัยท่ีสําคัญ 

คือ การสรางทีมทํางาน ชักชวนกลุมบุคคลท่ีสําคัญๆและบุคลากรแตละคนใหเห็นดวยกับแนวทางใหม 

สรางมาตรฐานการทํางานของกลุม ท่ียึดคานิยมเปนหลัก และหากผูบริหารสนับสนุนและสงเสริม 

คนเหลานั้น ใหปฏิบัติงานใหสําเร็จแมวาจะพบกับอุปสรรค ในท่ีสุดคนจํานวนมาก ก็จะชวยให 

การเปลี่ยนแปลงนั้นสําเร็จ แมเม่ือเริ่มตนอาจใชคนไปมากก็ตาม 

  จากการศึกษาขางตน การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกร หมายถึง การทําให

วัฒนธรรมท่ีมีอยูในปจจุบันเปนวัฒนธรรมท่ีพึงประสงคขององคกรในอนาคต โดยตองวิเคราะหวา

จะตองเปลี่ยนแปลงสวนใดบางอยางชัดเจน การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกรไปในทิศทางท่ีตองการ

นี้ จําเปนตองอาศัยปจจัยหลายอยาง เชน ทรัพยาการบุคคล นโยบายตาง ๆ มีการใชกลยุทธ 

การบริหารจัดการท่ีจูงใจใหบุคลากรยอมรับวัฒนธรรมนั้น สรางทัศนคติและแนวทางการดําเนินงาน 

ใหไปในทิศทางเดียวกัน ตลอดจนการสื่อสารของผูบริหารและคนในองคกรท่ีตรงไปตรงมา ชัดเจน 

และเขาใจงาย เปนตน 
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2.2 แนวคิด ทฤษฎี ท่ีเก่ียวของกับความพรอมในการเปลี่ยนแปลง  

 2.2.1 ความหมาย 

  นิยามของการเปลี่ยนแปลงมีหลายนิยาม บางคนนิยามคําวาเปลี่ยนแปลงวาเปนสิ่งท่ี

เกิดข้ึนตลอดเวลา และเปนสิ่งท่ีไมสามารถหลีกเลี่ยงได บางคนนิยามคําวาเปลี่ยนแปลงวาสิ่งท่ีเกิดข้ึน

ใหมซ่ึงแตกตางกับสิ่งผานมา  

  ความหมายของความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงนั้น Armenakis, Harris and 

Mossholder (1993, อางถึงใน อาภาพร ต้ังภักดีตระกูล, 2559) ไดใหคําจํากัดความไววา เปนสิ่งท่ี

แสดงถึงความสามารถทางสติปญญาในการแสดงออกถึงพฤติกรรมตอตานและพฤติกรรมสนับสนุน 

ความพยายามในการเปลี่ยนแปลง โดยเรียกวา การรับรูความพรอมในการเปลี่ยนแปลงสวนบุคคล  

ซ่ึงมีลักษณะคลายกับ โมเดลของ Lewin (1951, อางถึงใน Cummings and Worley, 2008) 

ในข้ันตอนการละลายพฤติกรรม (unfreezing) ท่ีอธิบายถึงความเชื่อและทัศนคติของพนักงาน 

ในองคการท่ีเปนประโยชนตอการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน ซ่ึงการรับรูของพนักงานในการเปลี่ยนแปลง 

จะเปนสิ่งท่ีแสดงใหเห็นถึงศักยภาพขององคกร วามีความพรอมในการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดหรือไม

เชนเดียวกับ Backer (1995) ไดกลาวไววาความพรอมในการเปลี่ยนแปลงเปนความเชื่อของพนักงาน

และความตั้ งใจในการให ทําให เ กิดการเปลี่ยนแปลง โดยการสร างการรับรู ความพรอมใน

การเปลี่ยนแปลงท้ังรายบุคคลและองคกรเพ่ือใหเกิดศักยภาพในการดําเนินการ ความพรอมเปน

สถานะทางจิตใจ และเปนสิ่งท่ีทําใหเกิดพฤติกรรมท้ังในดานการตอตานและสนับสนุน ความพรอม

เปนสิ่ ง ท่ี ไมสามารถระบุองคประกอบแนนอนได  ท้ังในสวนบุคคลและระบบ และอาจมี

การเปลี่ยนแปลงสถานการณไดตลอดท้ังภายในและภายนอก หรือ ลักษณะของผูสนับสนุนและผูนํา

การเปลี่ยนแปลงอาจมีการปรับเปลี่ยนไปตามสถานการณ  

  Holt (2009, อางถึงใน กาญจนา เจริญรุง, ม.ป.ป.) กลาววา การเปลี่ยนแปลงใน

องคกรจะเปนไปตามกระบวนการ ข้ันตอนจากสภาพในปจจุบัน ข้ันตอนแรก คือ ความพรอม หมายถึง

ชวงเวลาท่ีพนักงานในองคการมีความพรอมในการยอมรับขอเสนอทางการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน 

ข้ันตอนท่ีสอง คือ การนํามาใชเม่ือพนักงานในองคกรยอมรับการเปลี่ยนแปลง โดยปราศจากอคติ 

ข้ันตอนสุดทาย คือ เม่ือการเปลี่ยนแปลงบรรลุเปาหมายและองคกรสามารถคงอยูไดอยางถาวร  
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  จากการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความพรอมในการเปลี่ยนแปลง พบวาบริบท

ของการเปลี่ยนแปลง มีตัวแปรสําคัญจํานวนมากท่ีมีผลตอการเปลี่ยนแปลง เชน วัฒนธรรมองคกร 

บรรยากาศ ภาวะผูนํา และในสวนความพรอมในการเปลี่ยนแปลงถือเปนปจจัยอันดับแรก ท่ีจะวัดผล

วาองคกรมีความสําเร็จในการเปลี่ยนแปลงมากนอยแคไหน ความพรอมในการเปลี่ยนแปลงจะชวยให

พนักงานสามารถสรางแนวคิด การยอมรับและการจัดการกับความเปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ตลอดจนคนหาแรงจูงใจในการเปลี่ยนแปลง และยอมรับกับสภาพแวดลอมท่ีเกิดข้ึน และสราง 

ความคาดหวังในกระบวนการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงการคาดหวังจะเปนตัวสรางการรับรูในเรื่องความพรอม

ในการเปลี่ยนแปลงของพนักงาน โดยตามปกติบุคคลมักจะกังวลเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลง และ 

เกิดการตอตานการเปลี่ยนแปลง ดังนั้น การตอตานการเปลี่ยนแปลงจึงเปนเรื่องธรรมดาท่ีเกิดได 

ในทุกองคกร การเตรียมความพรอมในการเปลี่ยนแปลงของพนักงานจึงเปนกระบวนการสําคัญ 

ในการเปลี่ยนแปลง (อาภาพร ตั้งภักดีตระกูล, 2559)  

  จากการศึกษานิยามรวมไปถึงคําอธิบายตางๆของงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความพรอม 

ในการเปลี่ยนแปลง สรุปไดวา ความพรอมในการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ความยืดหยุนในการปรับตัว  

การวางแผนเพ่ือรับมือความเปลี่ยนแปลง ความสามารถในตั้งรับการเปลี่ยนแปลง รวมไปถึงศักยภาพ 

ความเชื่อ ทัศนคติ สําหรับองคกร ความพรอมในการเปลี่ยนแปลงอาจหมายถึงการท่ีสมาชิกองคกร

พรอมยอมรับและปรับตัวเปลี่ยนไปตามการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน รวมท้ังองคประกอบดานตางๆ

ขององคกรท่ีมีสวนชวนในการเปลี่ยนแปลงมีความพรอมในทุกๆดาน ไมวาจะเปนการเปลี่ยนแปลงจาก

ภายในหรือภายนอก โดยอาจจะเกิดจากองคประกอบภายในองคกร เชน โครงสราง นโยบาย ผูบริหาร 

หรือเกิดจากบริบทภายนอกองคกรท่ีควบคุมไมได เชน เศรษฐกิจโลก โรคระบาด การเปลี่ยนของ

สภาพแวดลอม ตลอดจนเหตุท่ีไมสามารถคาดเดาได  

 2.2.2 ความสําคัญ 

  ปจจุบันมีวิวัฒนาการรวมท้ังเทคโนโลยีมากมายเกิดข้ึนอยางรวดเร็ว ความกาวหนา

ทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีท่ีไดรับการพัฒนาอยางกาวกระโดด กอใหเกิดนวัตกรรมอยางพลิกผัน 

วัฒนธรรมแบบเดิมอาจตองถูกทับซอนดวยแนวคิด รูปแบบวิธีการ ความเชื่อใหมๆอยางรวดเร็ว  

การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนจากกระแสโลกาภิวัตน เทคโนโลยี สังคม และคุณลักษณะทางประชากรนั้น 

เปนแรงผลักดันสําคัญท่ีทําใหมีการเปลี่ยนแปลงองคกร (Organization Change)   

  การเปลี่ยนแปลงมักถูกมองวาเปนเรื่องปกติวิสัยท่ีสามารถเกิดข้ึนไดตลอดเวลา 

โดยพ้ืนฐานถือเปนเรื่องธรรมชาติท่ีมีลักษณะคอยเปนคอยไป หรืออาจเกิดจากเหตุการณท่ีไมคาดฝน 

ท่ีเปนผลของการกระทําของบุคคลท่ีตกอยูในภาวะความผันผวนของสถาบันการเงินโลก วิกฤต 
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ทางการเมือง สภาพสังคมท่ีวุนวาย ซ่ึงมีท้ังการเปลี่ยนแปลงท่ีดีข้ึน จะเรียกวา การพัฒนา สวน

การเปลี่ยนแปลงท่ีเลวลงกวาเดิม จะเรียกวา ไมมีการพัฒนา ดังนั้นการเรียนรูและทําความเขาใจใน

สาเหตุ และผลของการเปลี่ยนแปลง รวมไปถึงการมีความรูสึกท่ีไวตอการเปลี่ยนแปลงขององคการ 

(sensitivity of change) จึงเปนสิ่งจําเปนตอการบริหารจัดการความเปลี่ยนแปลงใหเกิดประสิทธิผล 

องคกรจึงตองมีการออกแบบโครงสรางใหมีความยืดหยุน มีกลไกในการกําหนดวัฒนธรรมองคการ 

การกําหนดกระบวนการผลิต การใชทรัพยากรในการผลิตและปฏิบัติงาน การหยั่งรูถึงแนวโนม 

สภาพตลาดในอนาคต ท้ังนี้เพ่ือใหมีความพรอมในการปรับตัวรับการเปลี่ยนแปลงอยางสรางสรรค  

ซ่ึงในปจจุบันและอนาคตถือวาการเปลี่ยนแปลงจะนํามาซ่ึงการสรางความเขมแข็งและการสราง

เสถียรภาพตอองคกร (พัชรนันท กลั่นแกว, 2552) 

  ดวยเหตุนี้ องคกรตาง ๆ จึงตองดําเนินการในภาวะแวดลอมท่ีมีการเปลี่ยนแปลง 

อยางตอเนื่อง ท้ังสภาพแวดลอมภายในและภายนอกองคกร ทําใหตองมีการพัฒนาองคกรในดาน

ตางๆ เพ่ือสรางความพรอมขององคกรในการตอบรับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน องคกรจึงมีความ

จําเปนท่ีจะตองพรอมเรียนรูถึงเทคโนโลยีตางๆ สิ่งแวดลอมท่ีไดเปลี่ยนแปลงไป เพราะไมมีองคกรไหน

อยูรอดไดโดยไมมีการเปลี่ยนแปลง บางองคกรอาจมีการเปลี่ยนแปลงเล็กนอย ๆภายใน หรือ

เปลี่ ย นแปลงแบบค อย เป นค อย ไป  ( Incremental Change)  หรื อ เ กิ ดการ เปลี่ ยนแปลง  

ครั้งใหญท่ีเรียกวาการเปลี่ยนแปลงแบบรุนแรง (Radical Change) ซ่ึงเปนลักษณะการเปลี่ยนแปลง 

ท่ัวท้ังองคกรอยางรวดเร็ว ทําใหเกิดการปรับเปลี่ยนบทบาทงาน (Job Role) และการปรับเปลี่ยน

โครงสรางองคกรตามมา (Robinson, 2006) ดังนั้น องคกรควรพรอมในการรองรับการเปลี่ยนแปลง 

ท่ีจะเกิดข้ึน โดยท่ีทุกคนในองคกรตองมีความกระตือรือรนในการหาวิธีการท่ีจะมาปรับเปลี่ยน 

ในการพัฒนาการทํางานของตน รวมท้ังมีแผนรองรับกับสภาวการณตาง ๆ อยางชัดเจน  

  พีรศุษม วัฒนพงศพิพัทักษ (2558) กลาววา องคกรท่ีมีศักยภาพการทํางานสูง 

หรือเรียกวาองคกรสูความเปนเสิศ เปนองคกรท่ีมีความสามารถ มีแผนรองรับกับสภาวการณตาง ๆ 

อยางชัดเจน มีการวิเคราะหสถานการณท่ีสามารถกระทบตอการทํางานจากรอบดานในทุกมุมมอง  

ทําใหสามารถปฏิบัติภารกิจบรรลุตามวัตถุประสงคไดอยางมีประสิทธิภาพ ตรงตามเวลาและคุณภาพ

ของผลงานท่ีดีเยี่ยมเปนท่ียอมรับ ซ่ึงแนวคิดนี้มองวาเพียงบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดยังไมเพียงพอ  

แตองคกรนั้นจะตองมีระบบการบริหารจัดการภายในท่ีดีดวย จึงจะเปนองคกรท่ีมีศักยภาพและ 

เกิดความยั่งยืนในการทํางานระยะยาว สอดคลองกับ Linda Holbeche (2004, อางถึงใน พิรุฬหภัค 

เนตรสืบสาย, 2564) กลาวถึงองคกรสมรรถนะสูงวา เปนองคกรท่ีมีความสามารถในการเปลี่ยนแปลง 

เปนองคกรแหงนวัตกรรม สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพโดยไมยึดระบบบังคับบัญชาท่ีเขมขน
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เกินไป และท่ีสําคัญคือการกระตุนใหคนในองคกรรักษาความเปนองคกรสมรรถนะสูงไดอยางยั่งยืน

ปจจัยท่ีสามารถขับเคลื่อนใหองคกรสามารถเปลี่ยนแปลงไดคือการสรางใหเปนวัฒนธรรมองคกร 

โดยระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลภายในองคกร เชน การสรางความสมดุลในชีวิต 

การทํางาน เปนตน 

  องคกรท่ีมีประสิทธิภาพในการจัดการการเปลี่ยนแปลงสูง จะตองเปนองคกรท่ีมี

ความยืดหยุน และมีการพัฒนาเตรียมพรอมเพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงเปนสิ่งจําเปนสําหรับ

ผูบริหารองคกร ธุรกิจท่ีจะตองมีความตื่นตัว เฉลียวฉลาดในการบริหารจัดการการรเปลี่ยนแปลง 

อยางไดผล เพราะองคกรธุรกิจในปจจุบันไดกาวเขาสูยุคของขอมูลขาวสารและเทคโนโลยี ซ่ึงทําให

การเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนอยางรวดเร็วและการคาดการณเพ่ือเตรียมวางแผนไวลวงหนานั้นทําไดยาก 

กลยุทธการจัดการการเปลี่ยนแปลงตองเปนกลยุทธท่ีทําใหการดําเนินงานขององคกร ธุรกิจบรรล ุ

ตามเปาหมายท่ีไดตั้งเอาไว ซ่ึงตองอาศัยการทําความเขาใจรวมกันในการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน 

ความสามารถของผูบริหาร รวมไปถึงความรวมมือจากบุคลากรในองคกร จึงจะทําใหองคกรสามารถ

บริหารจัดการการเปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพ (สนั่น เถาชารี, 2552)  

  จากความสําคัญในขางตน ดวยสภาวะแวดลอมในปจจุบัน ท้ังการเปลี่ยนแปลง 

ทางเทคโนโลยีและทางวกิฤตการณตางๆ องคกรจึงตองมีเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง ท้ังสภาพแวดลอม

ภายในและภายนอกองคกร องคกรท่ีมีความพรอมในการเปลี่ยนแปลงยอมประสบความสําเร็จ 

กอนองคกรท่ีไมมีการเตรียมพรอม เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงขององคกรนั้น ตองอาศัยปจจัยตาง ๆ 

และมีกระบวนการท่ีตองวางแผนดําเนินการ องคกรจึงจําเปนท่ีจะตองมีความพรอมท่ีจะเปลี่ยนแปลง  

เรียนรู ปรับปรุง รวมถึงวางแผนแนวทางตางๆ เพ่ือตั้งรับสิ่งท่ีไดเปลี่ยนแปลงไป เพราะไมมีองคกรใด

อยูรอดไดโดยไมมีการเปลี่ยนแปลง 

 2.2.3  แนวคิดการเปลี่ยนแปลงองคกร 

  2.2.3.1 รูปแบบการเปล่ียนแปลงองคกร 

   จากการศึกษาในขางตน ทําใหทราบแลววาการเปลี่ยนแปลงขององคกร 

(Organizational Change) เปนสิ่งท่ีอาจเกิดข้ึนได และทุก ๆ องคกรยอมมีการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ

เพ่ือใหกาวทันตอการเปลี่ยนแปลงไปของสภาวการณโลกและบริบทอ่ืนๆ องคกรท่ีมีศักยภาพ 

การทํางานสูงยอมมีแผนรองรับกับสภาวะตาง ๆ อยางชัดเจน โดยการเปลี่ยนแปลงหลักๆท่ีเกิดข้ึน

ภายในองคกรทุก ๆ องคกรนั้น มีรูปแบบการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยู 2 แบบใหญ ๆไดแก  

   1) การเปลี่ยนแปลงจากภายใน (internal change) คือ การเปลี่ยนแปลง 

ท่ีเกิดข้ึนภายในองคกร ตัวอยางเชน การสรางวิสัยทัศนใหม การเปลี่ยนตําแหนงงาน การเปลี่ยน
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ตําแหนง การเปลี่ยนหัวหนา การขยายตัวของธุรกิจ การปรับเปลี่ยนนโยบาย การนําเทคโนโลยีมาใช

ในองคกร ฯลฯ การเปลี่ยนแปลงจากภายในนี้เปนการเปลี่ยนแปลงท่ีสามารถควบคุมได เพราะวา 

การเปลี่ยนแปลงประเภทนี้จะอยูท่ีแนวทางการบริหารงานของแตละองคกร 

   2) การเปลี่ยนแปลงจากภายนอก (external change) คือ การเปลี่ยนแปลง 

ท่ีเกิดข้ึนจากสภาพแวดลอมรอบ ๆ องคกร ตัวอยางเชน การแปรผันทางคาเงิน การปรับราคาน้ํามัน 

การเปลี่ยนกลยุทธของคูแขง กฎหมาย นโยบายของรัฐ ภาวะตลาดในประเทศ และตางประเทศ ราคา

น้ํามัน การแปรผันของคาเงิน ซ่ึงปจจัยพวกนี้ยากท่ีจะควบคุมได (นุช สัทธาฉัตรมงคล, 2559)  

   สอดคลองกับ สมคิด บางโม (2558, อางถึงใน กานตดนัย ชลสุวัฒน, 2562)  

กลาววา ปจจัยท่ีสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงองคกรมี 2 ประเภท คือ 1) ปจจัยภายนอก ประกอบดวย 

เศรษฐกิจ สังคม การเมือง กฎหมาย เทคโนโลยีและคูแขงขัน และ 2) ปจจัยภายใน ประกอบดวย 

การเปลี่ยนวัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคการ ความสัมพันธของหนวยงานในองคกรความลาสมัย

ของหนาท่ีท่ีสามารถทดแทนบุคลากรดวยเทคโนโลยีและเครื่องจักร การปรับเปลี่ยนผูบริหารระดับสูง

หรือผูถือหุนรายใหญการเปลี่ยนแปลงบุคลากรบางตําแหนงงานในองคกร เชนเดียวกับ Mr.Alvin 

Toffler ผู เ ขียนหนังสือชื่อวา “คลื่นลูกท่ี 3 The Third Wave” มีมุมมองในการเปลี่ยนแปลง 

ตามยุคตามสมัย ใหเห็นอดีตและใหเห็นแนวโนมในอนาคต เพ่ือการวางแผนตามแนวโนมของ 

การเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน ผูบริหารตองเห็นและพยากรณแนวโนมการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน 

ในอนาคต และเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงและวิธีการบริหารการเปลี่ยนแปลง จําเปนท่ีจะตองศึกษา 

โดยแบงการเปลี่ยนแปลงออกเปนการเปลี่ยนแปลงจากปจจัยภายนอกและการเปลี่ยนแปลงจากปจจัย

ภายใน ดังนี้ 

    1) การเปลี่ยนแปลงจากปจจัยภายนอก (External Change Factor) คือ

การเรียนรูการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน ใหมีความเขาใจถึงการเปลี่ยนแปลงท่ีมีหลากหลายรูปแบบ 

ท่ีสามารถรับรูได สามารถพยากรณได การเปลี่ยนแปลงหลักท่ีเกิดข้ึนสามารถแบงได ดังนี้ 

   - การเปลี่ยนแปลงตามธรรมชาติ (Natural Transformation) 

   - การเปลี่ยนแปลงตามเศรษฐศาสตรอุตสาหกรรม (Economical Industry Age) 

    - การเปลี่ยนแปลงตามสภาพแวดลอม (Environmental Change) 

   - การเปลี่ยนแปลงตามสภาวะของการแขงขันทางธุรกิจ (Competitive 

Advantage) 

   2) การ เปลี ่ยน แปลงจากปจจัยภายใน (Internal Change Factor) 

ค ือ  
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ข้ันตอนและวิธีการบริหารการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเตรียมความพรอมในการบริหารและจะกลาวถึง 

สภาพจิตใจ ความรูสึกของบุคคลที่มีผลจากการ เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น และที่สําคัญ คือ ผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงจะทําอยางไรใหการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนเปนผลดีตอองคกรและตอบุคคลากร  

ซ่ึงประกอบดวย 

   - ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง (Change Agent), ผูนําแหงการแลกเปลี่ยน 

(Transactional Leadership) และผูนําแหงการแปลงรูป (Transformational Leadership) 

   - การบริหารงานการเปลี่ยนแปลงขององคกร (Management of Planned 

Organization Change) 

   - บทบาทของผูนําการเปลี่ยนแปลง (Role of Change Agent)  

   - แผนปฏิบัติการบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management Plan) 

  จากแนวคิดการเปลี่ยนแปลงองคกรดังกลาว ทําใหทราบวาการเปลี่ยนแปลงองคกร

เพ่ือตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดลอมภายในและภายนอกองคกร ไมใชเปนสิ่งท่ี 

จะกระ ทํา กัน ได โ ดยง ายและบ อยครั้ ง อาจ ไมประสบความสํ า เ ร็ จ  ผู บ ริ ห ารอาจ คิดว า

การเปลี่ยนแปลงนั้น สามารถทําไดโดยผูบริหารระดับสูงและท่ีปรึกษาเพียงไมก่ีคน แตในความเปนจริง

การเปลี่ยนแปลงคอนขางยุงยากและซับซอน อาจตองใชระยะเวลานานในการเปลี่ยนแปลงองคกร 

และปจจัยท่ีตองคํานึงถึงเปนสิ่งแรก คือ “ตองใหความสําคัญกับคนในองคกร” โดยจะตองพัฒนา

ทักษะและทัศนคติท่ีจําเปนกอนจะมีการเปลี่ยนแปลง เพ่ือเปนการสรางความพรอมกอนท่ีจะ

เปลี่ยนแปลง ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญท่ีจะทําใหการเปลี่ยนแปลงองคการนั้นประสบความสําเร็จ (จิระพงค 

เรืองกุน, 2556) 

  Holt ( 2009)  ไ ด ก ล า ว ว า  ก า ร เ ปลี ่ย น แปล ง ใน อ ง ค ก ร จ ะ เป น ไ ป ต า ม

ก ร ะ บ ว น ก า ร 

ตามข้ันตอนจากสภาพท่ีเปนอยูในปจจุบัน ข้ันตอนแรกคือความพรอม ซ่ึงหมายถึงชวงเวลาท่ีพนักงาน

ในองคกรมีความพรอมในการยอมรับขอเสนอทางการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน ข้ันตอนท่ีสอง คือ  

การนํามาใช เม่ือพนักงานในองคกรยอมรับการเปลี่ยนแปลง โดยปราศจากอคติ ข้ันตอนสุดทาย คือ 

เม่ือการเปลี่ยนแปลงบรรลุเปาหมายและองคการสามารถคงอยูไดอยางถาวร ซ่ึง Holt et al. (2007) 

ไดศึกษาอิทธิพลของความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงองคการ โดยไดการแบงมิติท่ีเก่ียวของกับ 

ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงเปน 4 ดาน คือ 

   1) ความเหมาะสมในการเปลี่ยนแปลง (appropriateness) คือ การท่ี

พนักงานรับรูและมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกวาการเปลี่ยนแปลงนั้นมีความเหมาะสมตอองคการ ใหความ
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สนใจในกระบวนการพัฒนาสินคาและบริการใหตอบสนองตอความตองการของลูกคาท้ังเชิงปริมาณ

และคุณภาพ จึงเกิดการยอมรับในกระบวนการทํางานใหม โดยพนักงานใหความรวมมือในการเรียนรู

วิธีการทํางานใหมๆ มีความเชื่อม่ันในการเปลี่ยนแปลงองคการ และสามารถปรับตัวใหเขากับระบบ

การทํางานใหมนั้นไดอยางดี 

   2) การสนับสนุนของฝายบริหารในองคการ (management support) คือ 

การท่ีพนักงานรับรูถึงการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงจากหัวหนางานอยางชัดเจน ผานการสงเสริม 

ใหพนักงานเขาฝกอบรมเพ่ือพัฒนาผลการปฏิบัติงาน เขารวมกิจกรรมสันทนาการเพ่ือสราง 

ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันภายในองคการ นอกจากนี้ฝายบริหารยังใหความสําคัญกับการรับฟง 

ความคิดเห็นและใหความใสใจในประสิทธิภาพการใชงานของเครื่องมือ เครื่องจักรท่ีใชในการผลิต 

   3) ความสามารถของบุคคลในการเปลี่ยนแปลง (change efficacy) คือ 

พนักงานรับรู ว าตนเองมีความสามารถและทักษะท่ีจะสามารถก าวผ านความยากลํ าบาก 

ในการเปลี่ยนแปลง แลวจึงนําความรูประสบการณท่ีสั่งสมมาใชในการเรียนรู แลกเปลี่ยนความคิดเห็น

กับผูอ่ืน บริหารงานใหเสร็จตามกําหนดเวลาอยางสอดคลองกับวัตถุประสงคและเปาหมายขององคการ 

   4) การไดรับผลกระทบของแตละบุคคล (personal benefit) คือ พนักงาน

เชื่อวาตนเองจะไดรับผลประโยชนจากการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ทําใหคุณภาพชีวิตในการทํางานดีข้ึน 

มีโอกาสพัฒนาศักยภาพของตนใหประสบความสําเร็จอยูในองคการไดอยางม่ันคง 

  2.2.3.2 ประเภทของการเปล่ียนแปลงองคกร 

   การเปลี่ยนแปลงองคกร แบงออก เปน 4 ประเภท ไดแก 1) การเปลี่ยนแปลง 

โครงสราง (Structural Change) 2) การลดตนทุน (Cost Cutting) 3) การเปลี่ยนแปลงกระบวนการ 

(Process Change) และ 4) การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม (Cultural Change) (Society for Human 

Resource Management, 2005 อางถึงใน จิระพงค เรืองกุน, 2556) ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงองคกร 

ท้ัง 4 ประเภทนี้ ลวนมีข้ึนเพ่ือทําใหองคกรตอบสนองตอความทาทายของเทคโนโลยีคูแขง และ 

ความตองการของลูกคา นํามาซ่ึงผลการปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึน และเม่ือเกิดการเปลี่ยนแปลงประเภทหนึ่ง

อาจทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในประเภทอ่ืนตามมาเชน การเปลี่ยนแปลงของวัตถุประสงคและ 

กลยุทธองคกร อาจทําใหตองมีการปรับเปลี่ยนโครงสรางองคกรตามมา (John and Sak, 2001  

อางถึงใน ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน, 2549) 

   1) การเปลี่ยนแปลงโครงสราง  

    โครงสรางองคกรเปนองคประกอบหนึ่งทางดานการบริหารจัดการองคกร 

ท่ีมีผลอยางสําคัญตอระดับความสามารถ ศักยภาพ และผลงานขององคกร โครงสรางท่ีไมเหมาะสม 
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อาจสรางความเสียหายแกองคกรในดานตางๆไดอยางลึกซ้ึงเกินกวาท่ีคนสวนใหญตระหนัก นับต้ังแต

เปนอุปสรรคตอกระบวนงาน ลดความพึงพอใจในสินคาหรือบริการเนื่องจากโครงสรางองคกร สงผล

กระทบตอปริมาณหรือคุณภาพของงาน กอใหเกิดความเปลี่ยนแปลงในวัฒนธรรมและทางคานิยม 

ขององคกร ตลอดจนสรางปญหาตางๆ ทางดานการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลในองคกร อาทิ 

ปฏิสัมพันธระหวางกัน ระบบตําแหนง ระบบอัตรากําลัง ความคิดความเชื่อและทัศนคติในระดับ 

พ้ืนฐานตอเรื่องตางๆ ท่ีเก่ียวกับงานและองคกร ฯลฯ องคกรท่ีมีวิสัยทัศนจึงกําหนดโครงสรางองคกร

ของตนอยางพิถีพิถันเพ่ือใชประโยชนจากจุดเดนท่ีองคกรมีอยู อีกท้ังทบทวนปรับปรุงโครงสรางองคกร

เปนครั้งคราวเพ่ือรักษาประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และผลงานขององคกรใหมีความสามารถในการ

แขงขันไดดีอยูเสมอ (Signature Solutions, 2021) การปรับปรุงผังโครงสรางองคกร มีความจําเปน 

ในภาวการณท่ีบริบทภายในหรือภายนอกขององคกรเปลี่ยนแปลงไปจนโครงสรางแบบเดิมไมสามารถ

นําพาองคกรไปสูเปาประสงคท่ีกําหนดไวไดอีกตอไป ผูบริหารหรือผูท่ีเก่ียวของตองพิจารณาถึง

รูปแบบการเปลี่ยนแปลงโครงสราง วาจะจัดโครงสรางแบบตามหนาท่ีหรือแบบท่ีเนนผลผลิต  

จะมีความเปนทางการและรวมศูนยเพียงไร เนนแบบแนวราบหรือแนวตั้ง (Flat or tall structure) 

หรือแบบเครือขาย (Networking) เปนโครงสรางแบบจักรกล (Mechanic structure) หรือแบบ

สิ่งมีชีวิต (Organic structure) เปนตน (NovaBizz, 2022) เพ่ือใหองคกรมีการกาวไปขางหนาได

อยางทันตอการเปลี่ยนแปลง 

   2) การลดตนทุน 

   การลดตนทุนเปนการนําแนวคิดการเพ่ิมผลิตภาพ มาใชเพ่ือผลิตสินคา 

หรือบริการโดยใชปจจัยการผลิตอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (สถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ, 

2562) การลดตนทุนถือเปนสิ่งสําคัญของผูบริหาร เพราะตนทุนท่ีเพ่ิมข้ึนยอมหมายถึง กําไรลดลง  

แตถากิจการสามารถลดตนทุนลงไดโดยเฉพาะตนทุนการผลิต นั่นถือเปนชองทางหนึ่งของการเพ่ิม

กําไร โดยจําเปนตองพิจารณาและแกไขท่ีธุรกิจของผูประกอบการเองเปนอันดับแรก ซ่ึงเปนทางรอด

อีกหนึ่งทางของธุรกิจในยุคปจจุบันท่ีมีการเปลี่ยนแปลงและผันผวนอยางมากท้ังปจจัยภายใน 

และภายนอกองคกร การลดตนทุน คือ การทําใหตนทุนทุกชนิดท่ีเกิดข้ึนในทุกข้ันตอนของกระบวนการ

ทํางานลดต่ําลง โดยการปรับปรุงแกไขกิจกรรมท่ีเคยทํามากอนหนา ซ่ึงมีการตั้งเปาหมาย วิธีการ 

วัดและการเปรียบเทียบท่ีชัดเจน เชน ตนทุนในการจัดซ้ือ จัดจาง ตนทุนคาแปรรูป เปนตน ท้ังนี้ 

ตองไมทําใหคุณภาพสินคา คุณภาพความปลอดภัย รวมท้ังคุณภาพสิ่งแวดลอมลดลง ดังปรัชญาของ

ดร.เอ็ดเวิรด เดมม่ิง (Dr. Edward Deming) ชาวอเมริกัน ผูคิดวงจรพัฒนาคุณภาพงาน ซ่ึงเรียกวา 

วงจรเดมม่ิง (Deming Cycle) หรือท่ีรูจักกันแพรหลายวา วงจร P-D-C-A กลาววา “หลักการชนะ 
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ท้ังคู คือ การลดตนทุนไดพรอมคุณภาพท่ีดีข้ึน หรือการท่ีเราจะเติบโตพรอมกัน ไมใชวาอีกฝายหนึ่ง

ชนะ อีกฝายหนึ่งแพ เชน ลดตนทุนโดยการลดคุณภาพ ลดความปลอดภัยลดคุณภาพเรื่องสิ่งแวดลอม 

ดังนั้น ผูบริหารควรใหความสําคัญของการลดตนทุน ควบคูไปกับการพัฒนาคุณภาพดานอ่ืน ๆ เชน 

สินคา/บริการ ความปลอดภัย สิ่งแวดลอมในองคกร เปนตน” (ปยากรณ  อาสาทรงธรรม, 2552) 

     3) การเปลี่ยนแปลงกระบวนการ  

   กระบวนการหมายถึงข้ันตอนหรือกิจกรรมท่ีเชื่อมโยงกัน เพ่ือจุดมุงหมาย 

ในการสงมอบผลผลิตหรือบริการใหแกผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย ท้ังภายในและภายนอก 

โดยท่ัวไป กระบวนการ ประกอบดวย คน เครื่องจักร เครื่องมือ เทคนิค วัสดุ และการปรับปรุง  

มาทํางานรวมกันตามข้ันตอนหรือการปฏิบัติการท่ีกําหนดไว ซ่ึงแทบจะไมมีกระบวนการใดท่ีสามารถ

ดําเนินงานไดโดยลําพัง จะตองพิจารณาความสัมพันธกับกระบวนการอ่ืนท่ีสงผลกระทบซ่ึงกันและกัน 

และในบางสถานการณ กระบวนการอาจตองปฏิบัติตามข้ันตอนท่ีกําหนดไวอยางเครงครัด โดยมี

ระเบียบ ปฏิบัติและขอกําหนดท่ีเปนลายลักษณอักษร รวมท้ังมีการวัดและข้ันตอนการควบคุม 

ท่ีกําหนดไวชัดเจน (กรมอนามัย, 2562)  ตัวอยางการเปลี่ยนแปลงกระบวนการเพ่ือใหการทําใหงาน

สําเร็จ เชน การแทนท่ีรูปแบบการทํางานท่ีเคยทําตามลําดับเปนข้ันตอนไปเปนการรวมทําพรอมกัน

จนงานสําเร็จ,การปรับรูปแบบข้ันตอนการดําเนินการท่ีซํ้าซอนใหมีกระบวนการท่ีสั้นลง, การเปลี่ยน

ข้ันตอนการผลิต โดยนําเทคโนโลยีมาใชในกระบวนการเพ่ิมมากข้ึน เปนตน 

   4) การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม 

   การเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรมเปนการเปลี่ยนแปลงวิถีชีวิตของมนุษย 

ในสังคม ซ่ึงเปนสิ่งท่ีมนุษยไดกําหนดใหมีข้ึนท้ังท่ีเปนวัตถุและไมใชวัตถุนํามาใชเปนองคประกอบ 

ในการดําเนินชีวิตรวมกันในสังคม เชน ภาษา ศิลปะ ศาสนา ระบบครอบครัว อาชีพ การเมือง 

ทัศนคติ การศึกษา นันทนาการ และสวนประกอบอ่ืนๆ ทางวัฒนธรรม (ประสาท หลักศิลา, 2535) 

การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมในองคกรเพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จและบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว 

Boris Groysberg, Jeremiah Lee, Jesse Price และ J. Yo-Jud Cheng แนะนําแนวทางการปฏิบัติ

ท่ีนําไปสูการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมท่ีประสบความสําเร็จ 4 แนวทาง (Ruchaneeya Leepila, 2022)

    4.1) สื่อสารปณิธานในการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมอยางชัดเจน 

    การสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพเปนสิ่งสําคัญ ในการขับเคลื่อน 

เรื่องใดเรื่องหนึ่งในองคกร และการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมก็ตองการการสื่อสารตอคนในองคกร 

ใหชัดเจน โดยผูนําสามารถสื่อสารสิ่งท่ีตั้งใจหรือเปาหมายท่ีตองการจากการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม 
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เพ่ือใหทุกคนในองคกรไดมองเห็นภาพไปในทิศทางเดียวกัน และมีความเขาใจท่ีชัดเจนมากข้ึน 

วาการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมนี้สงผลอยางไรบางตอพวกเขาและตอตัวองคกรเอง 

    4.2) เลือกและพัฒนาผูนําท่ีสอดคลองกับวัฒนธรรมเปาหมาย 

    ท่ีไดเนนย้ํามาตลอดวาผูนํามีความสําคัญอยางมากในการสราง

วัฒนธรรมองคกร เพราะผูนําทําหนาท่ีเปนตัวเรงปฏิกิริยาท่ีสําคัญสําหรับการเปลี่ยนแปลง 

โดยสนับสนุนในทุกระดับและสามารถสรางบรรยากาศท่ีทําใหพนักงานรูสึกปลอดภัยได และสิ่งท่ี 

Edgar Schein เรียกวา "สนามฝกหัด" เปนโมเดลท่ีผูลงสมัครควรไดรับการประเมินวาสอดคลองกับ

เปาหมายหรือไม และโมเดลเดียวนี้สามารถประเมินท้ังวัฒนธรรมองคกรและรูปแบบความเปนผูนํา

ของแตละบุคคลได 

    4.3) ใชการสนทนาภายในองคกรท่ีเก่ียวกับวัฒนธรรมเพ่ือเนนย้ํา

ถึงความสําคัญของการเปลี่ยนแปลง 

     ในการเปลี่ยนบรรทัดฐานความเชื่อ และความเขาใจภายในองคกร 

เพ่ือนรวมงาน สามารถพูดคุยกันผานการเปลี่ยนแปลงได โดยท่ี Framework วัฒนธรรมแบบ

ผสมผสานกัน (บูรณาการ) สามารถนํามาใชหารือเรื่องรูปแบบวัฒนธรรมในปจจุบันและวัฒนธรรม 

ท่ีตองการ ตลอดจนความแตกตางในการดําเนินงานของผูนําระดับสูง เม่ือพนักงานเริ่มตระหนักวา

ผูนําของพวกเขากําลังพูดถึงผลลัพธทางธุรกิจใหม เชน พูดเรื่องนวัตกรรมแทนเรื่องรายรับรายไตรมาส 

พนักงานจะเริ่มประพฤติตัวแตกตางไปจากเดิม นั่นก็คือมีการใหและรับฟดแบ็กเชิงบวกเกิดข้ึน 

ในองคกรเพ่ือทําใหเกิดนวัตกรรมนั่นเอง 

    4.4) สงเสริมการเปลี่ยนแปลงท่ีตองการผานการออกแบบองคกร

    เม่ือโครงสราง ระบบ และกระบวนการของบริษัทสอดคลองกัน 

และสนับสนุนวัฒนธรรมและกลยุทธท่ีตั้งใจจะทํา การกระตุนรูปแบบและพฤติกรรมวัฒนธรรมใหม ๆ 

จะงายข้ึนมาก ตัวอยางเชน สามารถใชการจัดการประสิทธิภาพการทํางานเพ่ือสงเสริมใหพนักงาน

เขาใจและปฏิบัติไดตามคุณลักษณะทางวัฒนธรรมท่ีตองการ โดยการฝกปฏิบัติพนักงานนี้ สามารถ

เสริมสรางวัฒนธรรมเปาหมาย เม่ือองคกรเติบโตและเพ่ิมคนใหม ๆ เขามาในองคกร และผูนําสามารถ

ปรับเปลี่ยนจํานวนระดับของลําดับชั้นในโครงสรางองคกรเพ่ือเสริมสรางพฤติกรรมท่ีมีอยูในวัฒนธรรม

ท่ีตองการได ตัวอยางเชน Henry Mintzberg นักวิชาการชั้นนําไดแสดงใหเห็นวาโครงสรางองคกร

และคุณลักษณะการออกแบบอ่ืน ๆ สามารถมีผลกระทบอยางลึกซ้ึงตอผูคนวาพวกเขาคิดและ

ประพฤติตนอยางไรภายในองคกรเม่ือเวลาผานไป 
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  จากการศึกษาหัวขอขางตน สามารถสรุปไดวา รูปแบบการเปลี่ยนแปลงองคกร  

มีอยู 2 แบบ ไดแก 1) การเปลี่ยนแปลงจากภายใน (internal change) คือ การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน

ภายในองคกร และ 2) การเปลี่ยนแปลงจากภายนอก (external change) คือ การเปลี่ยนแปลง 

ท่ีเกิดข้ึนจากสภาพแวดลอมรอบ ๆ องคกร ปจจัยพวกนี้ยากท่ีจะควบคุมได และสําหรับประเภท 

ของการเปลี่ยนแปลงองคกร สามารถแบงออก เปน 4 ประเภท ไดแก 1) การเปลี่ยนแปลงโครงสราง 

2) การลดตนทุน ทุกชนิดท่ีเกิดข้ึนในทุกข้ันตอนของกระบวนการทํางานลดต่ําลง 3) การเปลี่ยนแปลง 

กระบวนการ และ 4) การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม ซ่ึงในแตละประเภทมีข้ันตอนหรือกระบวนการ 

ท่ีตองศึกษาเชิงลึกตอไป   

 2.2.5  กระบวนการบริหารการเปลี่ยนแปลงองคกร  

  John Kotter เสนอแนวคิดเก่ียวกับ กระบวนการบริหารการเปลี่ยนแปลง 8 ข้ันตอน 

ในหนังสือชื่อ Leading Change (1995) ซ่ึงเปนผลจากการศึกษาวิจัยองคกร 100 แหง ท่ีอยูระหวาง

กระบวนการเปลี่ยนแปลงตามแผนพัฒนาขององคกร จุดมุงหมายของการนําเสนอแนวคิดเรื่องนี้ คือ 

เพ่ือเพ่ิมความสามารถและโอกาสความสําเร็จของบุคคลและคณะบุคคลในการสรางการเปลี่ยนแปลง 

Kotter กลาววา ทุกข้ันตอนในกระบวนการบริหารการเปลี่ยนแปลง มีความสําคัญ การกาวขาม

ข้ันตอนใดข้ันตอนหนึ่ง อาจสงผลใหกระบวนการท้ังหมดประสบความลมเหลวได 

   กระบวนการบริหารการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของ Kotter แบงออกเปน 3 ระยะ 

(phrases) รวม 8 ข้ันตอน (steps) ดังนี้ (ปยนันท สวัสดิ์ศฤงฆาร, 2564) 

  ระยะท่ีหนึ่ง สรางบรรยากาศการเปลี่ยนแปลง (Create Climate for Change ) 

  ข้ันท่ี 1 : สรางการยอมรับรวมกันวาการเปลี่ยนแปลงเปนความจําเปนรีบดวน 

(Create a Sense of Urgency)  สุภาษิตท่ีวา อะไรไมเสีย ก็ไมตองซอม (if it ain’t broke, don’t 

fix it) ดูจะมีอิทธิพลครอบงําความคิดของสมาชิกท้ังหลายในองคกร โดยเฉพาะกับองคกร ซ่ึงจัดตั้ง 

มายาวนาน มีบรรยากาศการทํางานแบบอนุรักษนิยมท่ีมองการเปลี่ยนแปลงเปนความเสี่ยงท่ียอมรับ

ไมได การจะสรางการเปลี่ยนแปลงในองคกรจึงตองเริ่มท่ีการทําใหสมาชิกท้ังหลายตระหนักถึง 

ความจําเปนท่ีตองเปลี่ยนแปลง 

       Kotter ใหความเห็นวา การจะทําใหการเปลี่ยนแปลงประสบผลสําเร็จ ตองมีผูบริหาร

ประมาณ 75% เห็นดวยและใหการสนับสนุน การสรางความรูสึกรวมซ่ึงเนน “ความจําเปนของ

องคกร” ท่ีตองเปลี่ยนแปลง จึงเปนภารกิจสําคัญท่ีตองทําใหสําเร็จในข้ันท่ีหนึ่งนี้ 

      นอกจากจะทําใหผูบริหารมีความเชื่อม่ันและใหการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงแลว  

ยังจะตองจูงใจและกระตุนความสนใจของพนักงานซ่ึงเปนคนสวนใหญในองคกรใหเขามีสวนรวมและ
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สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนดวย เชน การอธิบายใหเขาใจในประโยชนท่ีพวกเขาจะไดรับ

เปนสวนตัวและประโยชนท่ีองคกรจะไดรับเปนสวนรวม 

   การสรางการยอมรับในความจําเปนของการเปลี่ยนแปลง ทําไดดังนี้ 

       1) ระบุภัยคุกคามท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคต ท้ังระยะสั้นและระยะยาว เชน 

ภัยคุกคามท่ีเกิดจากการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี, ภัยคุกคามอันเปนผลจากความกาวหนาของคูแขงขัน

ทางธุรกิจ, ภัยคุกคามจากการเปลี่ยนแปลงในความตองการของตลาด และสรางสถานการณจําลอง 

(scenario) ใหเห็นผลกระทบท่ีองคกรและสมาชิกท้ังหลายในองคกรจะไดรับจากภัยคุกคามนั้น 

      2) ตรวจสอบสถานการณคับขันตาง ๆ ท่ีเคยเกิดข้ึนกับองคกรเพ่ือใชเปน

กรณีศึกษาความจําเปนในการเปลี่ยนแปลง 

    3) ใหผูมีประโยชนไดเสียท้ังหลาย (stakeholders) เชน ผูถือหุน ลูกคา 

ผูบริหาร พนักงาน ไดทราบและเขาใจปญหารวมถึงภัยคุกคามท่ีเกิดข้ึนแลวหรือกําลังจะเกิดกับองคกร 

      4) วิธีท่ีจะสรางการยอมรับ ไมใชดวยการแจงขอเท็จจริงใหทราบ แตจะตอง

เปดโอกาสใหมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น นําขอเท็จจริงพรอมสถิติขอมูลมาหารือกันอยางตรงไป- 

ตรงมา สรางความม่ันใจในความสําเร็จของการเปลี่ยนแปลงอยางมีเหตุผล และรับฟงความคิดเห็น 

ของผูมีประโยชนไดเสีย (stakeholders) ท้ังหลาย 

      5) ขอรับการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงจากผูมีประโยชนไดเสีย ลูกคา และ

ผูนําในอุตสาหกรรมท่ีองคกรเปนผูผลิตหรือใหบริการ 

        ผูบริหารและผูนําการเปลี่ยนแปลงตองทุมเทท้ังเวลาและกําลัง ทํางาน 

ใหหนักเปนพิเศษในข้ันตอนท่ีหนึ่ง จึงจะเริ่มในข้ันตอนตอไป อยารีบรอนหรือเขาขางตนเองมากเกินไป

จนกาวสูข้ันตอนท่ีสองท้ัง ๆ ท่ีผูมีประโยชนไดเสียท้ังหลายยังไมเห็นความจําเปนท่ีตองเปลี่ยนแปลง 

  ข้ันท่ี 2 : สรางทีมงานสงเสริมความรวมมือ (Creating the Guiding Coalition) 

     การสรางความตระหนักในความจําเปนของการเปลี่ยนแปลง ตองใชภาวะผูนํา 

ของผูซ่ึงเปนท่ียอมรับภายในองคกร บุคคลเหลานี้ไมจําเปนจะตองมีตําแหนงตามสายการบังคับ-

บัญชา แตเปนผูซ่ึงไดรับความเชื่อถือ เชน จากลักษณะหนาท่ีการงาน, สถานะทางสังคมในองคกร 

ความเชี่ยวชาญ, หรือจากบรรยากาศทางการเมืองท่ีมีอยูในองคกร ผูบริหารจะตองอาศัยความรวมมือ

จากนําทางความคิดเหลานี้ใหเขามารวมเปนผูนําในทีมประสานความรวมมือเพ่ือการเปลี่ยนแปลง 

(change coalition) ทีมงานนี้จะตองไดรับขอมูลท่ีถูกตองและเขาใจเหตุผลความจําเปนในการปลี่ยน

แปลงอยางชัดเจน ถองแทเพ่ือสรางความเขาใจท่ีถูกตองกับผูอ่ืน 

    ข้ันตอนสําคัญในการแตงตั้งทีมงาน 
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       1) ระบุตัวผูนําท่ีแทจริงในองคกร และขอใหเขาเขามามีสวนรวมในทีมงาน 

      2) สราง (form) ทีมงานซ่ึงนอกจากมีผูนําท่ีจะทําการเปลี่ยนแปลงแลว  

ตองประกอบดวยสมาชิกจากหนวยงานและหนาท่ีการงานระดับตาง ๆ ท่ัวท้ังองคกร 

    3) แตงตั้งทีมงาน มอบหมายหนาท่ีและความรับผิดชอบใหสมาชิกทีมงาน 

      4) วิเคราะหความเสี่ยงและปญหาอุปสรรคท่ีเก่ียวของกับการเปลี่ยนแปลง 

      5) วัดผลการปฏิบัติงานอยางบอยครั้งและสมํ่าเสมอ 

   หนาท่ีหลักของทีมประสานความรวมมือเพ่ือการเปลี่ยนแปลง คือการสาน 

ความรูสึกท่ีไดสรางไวในข้ันตอนท่ีหนึ่ง ใหเพ่ิมพูนข้ึนอยางตอเนื่อง 

  ข้ันท่ี 3 : ทําวิสัยทัศนเพ่ือการเปลี่ยนแปลง ใหชัดเจนและงายตอความเขาใจ 

(Developing a Vision and Strategy) 

       เม่ือเริ่มคิดถึงการเปลี่ยนแปลงในเรื่องใด เปนไปไดวาจะมีความคิดตาง ๆ เกิดข้ึน 

อยางมากมาย ขอใหประมวลความคิดเหลานั้นใหเปนวิสัยทัศนท่ีชัดเจน พนักงานท่ัวไปสามารถเขาใจ

และจดจําไดโดยแปลงวิสัยทัศนซ่ึงเปนนามธรรมใหเปนรูปธรรม เชน ใหอยูในรูปกระบวนการหรือ 

มีแผนภูมิ (diagram) ประกอบ วิสัยทัศนท่ีชัดเจนจะชวยใหทุกคนเขาใจไดวาควรปรับเปลี่ยนพฤติกรรม

หรือแนวคิดอยางไรจึงจะสนับสนุนวิสัยทัศนใหประสบความสําเร็จ 

        ข้ันตอนการสรางวิสัยทัศนท่ีชัดเจน 

     1) กําหนดคุณคาหลัก (core value) ซ่ึงเปนแกนกลางของการเปลี่ยนแปลง 

      2) เรียบเรียงคุณคานั้นใหเปนขอความหนึ่งถึงสองประโยคท่ีองคกรตองการ

จะเปนในอนาคตและนําคุณคานั้นมาใชเปนวิสัยทัศนขององคกร 

       3) กําหนดกลยุทธท่ีจะนํามาใชใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตามวิสัยทัศน 

      4) ซักซอมความเขาใจ เหตุผล และความมุงหมายของวิสัยทัศนกับผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงและทีมประสานความรวมมือเพ่ือใหม่ันใจวาทุกคนเขาใจวิสัยทัศนไดอยางถูกตอง 

สามารถนําไปอธิบายเพ่ือใหเขาใจความมุงหวังตามวิสัยทัศนไดภายใน หานาที 

  ระยะท่ีสอง เริ่มการเปลี่ยนแปลงท่ัวท้ังองคกร (Engage and Enable whole 

Organization) 

  ข้ันท่ี 4 : ทําวิสัยทัศนใหเปนท่ียอมรับและมีสวนรวม (Communicating the 

Change Vision) 

       หลังจากท่ีไดจัดทําวิสัยทัศนท่ีชัดเจนและเขาใจงายไดแลว ข้ันตอไปคือการสื่อสาร

ออกไปใหท่ัวถึงท้ังองคกร ไมควรใชวิธีเรียกประชุมนัดพิเศษเพ่ือการชี้แจงวิสัยทัศน แตควรใชวิธี 
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ย้ําเตือนวิสัยทัศนทุกครั้งท่ีมีโอกาสและควรใชวิสัยทัศนเปนหลักในการตัดสินใจและการแกปญหา

ประจําวันเพ่ือใหผูเก่ียวของทุกฝายเขาใจคุณคาหลักท่ีมีอยูในวิสัยทัศนนั้น 

       กิจกรรมท่ีผูบริหารควรจัดเสริมเพ่ือใหการสื่อสารวิสัยทัศนมีประสิทธิผลสูงสุด ไดแก 

      1) พูดถึงการเปลี่ยนแปลงท่ีมีอยูในวิสัยทัศนใหบอย ๆ 

      2) สรางทีมอาสาสมัครท่ีชวยสรางแรงสนับสนุนวิสัยทัศน 

     3) สื่อสารประโยชนท่ีทุกฝายจะไดรับจากวิสัยทัศนอยางสมํ่าเสมอ 

      4) รับทราบความวิตกกังวลของพนักงานและอธิบายใหเขาใจในสิ่งท่ีถูกตอง 

     5) นําวิสัยทัศนไปใชกับภารกิจประจําเพ่ือเปนตัวอยางในการปฏิบัติ เชน 

การใหการฝกอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงาน การตรวจสอบคุณภาพ ฯลฯ โดยเชื่อมโยงใหเห็น

วาภารกิจนั้นเก่ียวของสัมพันธกับความสําเร็จตามวิสัยทัศนอยางไร 

  ข้ันท่ี 5 : กําจัดอุปสรรค (Empowering Employees for Broad-Based Action) 

       ในการสื่อสารวิสัยทัศนออกไปใหเปนท่ียอมรับ สิ่งท่ีจะเกิดตามมาอยางหลีกเลี่ยง

ไมไดก็คือ การตอตานการเปลี่ยนแปลง ผูบริหารท่ัว ๆ ไปมักมองวาการตอตานคือตัวอุปสรรค และ 

นําขอบังคับดานวินัยมาเปนเครื่องมือในการกําหราบการตอตาน แตสําหรับ Kotter เห็นวามุมมอง 

ท่ีผูตอตานมีตอวิสัยทัศนตางหากท่ีเปนอุปสรรคและเปนท่ีมาของการตอตาน การแกไขจึงไมใช 

ดวยการใชการลงโทษทางวินัย แตใชการอธิบายเพ่ือปรับมุมมองและความเขาใจของผูตอตาน 

      การปรับมุมมองของผูตอตาน ตามความเห็นของ Kotter ทําไดดังนี้ 

      1) พูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับพนักงานเพ่ือใหทราบวาพวกเขา 

มีปญหาอุปสรรคอะไรกับการเปลี่ยนแปลงนี้ 

      2) แยกแยะ (identify) ประเด็นปญหาของการเปลี่ยนแปลงจากมุมมอง

ของพนักงาน 

      3) จัดทําปญหาอุปสรรคออกเปนหมวดหมู (categories) เชน ปญหา 

ท่ีเก่ียวของกับตัวบุคคล ปญหาทางกายภาพ ปญหาท่ีเก่ียวของกับความเคยชินในการปฏิบัติ ปญหา 

ท่ีเก่ียวของกับกฎหมายหรือระเบียบขอบังคับ เปนตน 

      4) จัดลําดับความสําคัญของปญหาท่ีเปนอุปสรรคตอการเปลี่ยนแปลง 

      5) เขาจัดการแกไขปญหาท่ีกีดขวางกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหเร็วท่ีสุด

โดยพิจารณาท้ังลําดับความสําคัญและผลกระทบท้ังทางบวกและทางลบ 

      6) เพ่ิมพูนความสามารถของพนักงานใหพรอมตอการเปลี่ยนแปลง เชน 

ใหการฝกอบรม การใหคําปรึกษาแนะนํา 
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     7) ทบทวนโครงสรางองคกร คําบรรยายลักษณะงาน ระบบปฏิบัติการ และ

ระบบการจายผลตอบแทนการทํางาน เพ่ือใหม่ันใจวาทุกอยางไปในทิศทางและสอดคลองกับวิสัยทัศน

ท่ีมุงหวัง ในกรณีท่ีมีเรื่องใดจําเปนตองปรับแตง แกไข หรือยกเลิก ใหดําเนินการทันที 

     8) มอบรางวัลใหกับพนักงานหรือทีมงานท่ีสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง 

  ข้ันท่ี 6 : สรางความสําเร็จใหกับเปาหมายระยะสั้น (Generating Short-Term Wins) 

      การเปลี่ยนแปลงไมไดเกิดข้ึนเพียงลัดนิ้วมือ แตตองดําเนินการอยางตอเนื่อง โดยมี

ความสําเร็จเปนท้ังแรงเหนี่ยวนําและแรงผลักดันใหกาวตอไปขางหนา ในตอนเริ่มการเปลี่ยนแปลงใด ๆ 

ผูบริหารควรใหความสําคัญกับเปาหมายระยะสั้นมากกวาระยะยาว เพราะเปาหมายระยะสั้นมีโอกาส

ลมเหลวนอยกวา ความสําเร็จในเปาหมายหนึ่งจะเปนแรงจูงใจใหกระบวนการเปลี่ยนแปลงเดินหนา 

ไปไดอยางรวดเร็วและม่ันคงข้ึน 

       การกําหนดเปาหมายระยะสั้น มีวิธีการดังนี้ 

      1) แตกเปาหมายระยะยาวออกเปนเปาหมายระยะสั้นหลาย ๆ โครงการ 

     2) จัดลําดับโครงการของเปาหมายระยะสั้นใหมีความสัมพันธตอเนื่อง 

โดยใหความสําเร็จของโครงการหนึ่งเปนแรงสนับสนุนความสําเร็จของโครงการตอไป 

      3) คาใชจายรวมของเปาหมายระยะสั้นท้ังหมด ควรใกลเคียงกับท่ีประมาณ

ไวสําหรับเปาหมายระยะยาว โครงการแรก ๆ ไมควรมีคาใชจายสูง 

      4) สื่อสารความสําเร็จท่ีทําได อยางตอเนื่อง พรอมใหรางวัลเปนกําลังใจ 

แกผูปฏิบัติ 

     5) กระตุนใหเกิดความพยายามท่ีจะทําเปาหมายตอไปใหสําเร็จ 

  ระยะท่ีสาม สรางการเปลี่ยนแปลงท่ีแทจริงและรักษาไวใหยั่งยืน 

  (Implement and Sustain Change) 

  ข้ันท่ี 7 : ตอยอดการเปลี่ยนแปลงอยางสมํ่าเสมอ (Consolidating Gaines and 

Producing more Change) 

  องคกรหลายแหงไมสามารถบรรลุความสําเร็จในเปาหมายระยะยาวเพราะประกาศ

ชัยชนะในความสําเร็จเร็วเกินไป หรือมัวแตปลาบปลื้มดื่มด่ํากับเปาหมายท่ีสําเร็จในระยะสั้น จนอาจจะ

ลืมนึกไปวาความสําเร็จนั้นเปนเพียงจุดเริ่มตนใหเดินหนาสูเปาหมายตอไป 

      โดยเหตุท่ีการเปลี่ยนแปลงเปนกระบวนการท่ีตองใชเวลาและมีการกระทําอยาง-

ตอเนื่อง จึงเปนความรับผิดชอบของผูบริหารท่ีจะตองปลูกฝงสํานึกของการเปลี่ยนแปลงใหหยั่งรากลึก 
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ลงไปในคุณคา วัตถุประสงค และวัฒนธรรมขององคกร การสรางการเปลี่ยนแปลงในเปาหมายตอไป 

จะตองนําปญหาอุปสรรคและสิ่งท่ีควรแกไขในเปาหมายกอน ๆ มาพิจารณาดวย 

        วิธีการท่ีผูบริหารจะตอยอดความสําเร็จของเปาหมาย ไดแก 

      1) วิเคราะหผลท่ีเกิดข้ึนจากความสําเร็จหรือลมเหลวทุกครั้ง เพ่ือใชเปน

ขอมูลนําเขา (input) ในการกําหนดเปาหมายและแผนงานบริหารการเปลี่ยนแปลงครั้งตอไป 

     2) กําหนดเปาหมายลําดับตอไปใหมีความทาทายตอความสําเร็จเพ่ิมข้ึน 

ทีละเล็กละนอยเพ่ือเพ่ิมความกระตือรือรนในการเอาชนะปญหาอุปสรรค แตตองไมเกินความสามารถ

ของทีมงานท่ีจะทําใหสําเร็จได 

     3) ปรับเปลี่ยนโครงสรางและระบบงานขององคกรโดนนําการเปลี่ยนแปลง 

ท่ีทําสําเร็จในเปาหมายระยะสั้นนั้นมาใชปฏิบัติจริง 

      4) ติดตามและใหการสนับสนุนทีมงานสรางการเปลี่ยนแปลงเพ่ือใหม่ันใจวา

พวกเขายังคงทํางานกันอยางตอเนื่องและแข็งขัน ไมพอใจอยูกับความสําเร็จของเปาหมายเดิม 

      5) นําขอมูลปอนกลับ (feedback) ท่ีไดรับจากผูมีประโยชนไดเสียท้ังหลาย

ท้ังภายในและภายนอกองคกรมาทบทวนเปาหมายและทิศทางการดําเนินงาน 

  ข้ันท่ี 8 : ใหการเปลี่ยนแปลงเปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมองคกร (Anchoring new 

Approaches in the Culture) 

       การเปลี่ยนแปลงในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง หากตองการใหคงอยูไดอยางยั่งยืน จะตองทําให

การเปลี่ยนแปลงนั้นกลายมาเปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมองคกร (cultural transformation) ซ่ึงมี

สายตาของคนสวนใหญเฝาจับจองมิใหผูใดละเมิดหรือฝาฝน 

   ผูบริหารสามารถปลูกฝงวัฒนธรรมใหมในองคกรไดดังนี้ 

      1) ปลูกฝงความเชื่อและความเขาใจ (ingrain) รวมกันวา การเปลี่ยนแปลง 

ท่ีเกิดข้ึน มีความสําคัญตอองคกร และควรใชเปนพฤติกรรมท่ีปฏิบัติสืบเนื่องตอไป 

      2) สื่อสารความคิดดังกลาวใหเปนท่ีรับรูและปฏิบัติท่ัวท้ังองคกร 

      3) เชื่อมโยงความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรท่ีปรับเปลี่ยนใหม  

กับผลการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน 

      4) จัดทําแผนงานท่ีใชในการปลูกฝงวัฒนธรรมองคกร 

      5) เปดรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 

      6) บูรณาการความกาวหนาของการปลูกฝงวัฒนธรรมใหมเขากับวิสัยทัศน

หรือเปาหมายระยะยาว 
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  จากการศึกษาขางตน สรุปไดวา กระบวนการบริหารการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิด 

ของ Kotter แบงออกเปน 3 ระยะ รวม 8 ข้ันตอน โดยระยะท่ีหนึ่ง สรางบรรยากาศการเปลี่ยนแปลง 

โดยการสรางการยอมรับรวมกันวาการเปลี่ยนแปลงเปนความจําเปนรีบดวน การสรางการเปลี่ยนแปลง 

ในองคกรตองเริ่ม ท่ีการทําใหสมาชิกท้ังหลายตระหนักถึงความจําเปนท่ีตองเปลี่ยนแปลง  

ตองมีการสรางทีมงานสงเสริมความรวมมือโดยมีหนาท่ีประสานความรวมมือเพ่ือการเปลี่ยนแปลง คือ 

การประสานความรูสึกท่ีไดสรางไวในข้ันตอนท่ีหนึ่ง ใหเพ่ิมข้ึนอยางตอเนื่อง และสรางวิสัยทัศน 

เพ่ือการเปลี่ยนแปลง ใหชัดเจนและงายตอความเขาใจ หลังจากนั้นจะเขาสู  ระยะท่ีสอง เริ่ม

การเปลี่ยนแปลงท่ัวท้ังองคกร หลังจากท่ีไดจัดทําวิสัยทัศนท่ีชัดเจนและเขาใจงายไดแลว ข้ันตอไปคือ

การสื่อสารใหท่ัวถึงท้ังองคกร และจัดการแกไขปญหาท่ีกีดขวางกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหเร็วท่ีสุด 

โดยพิจารณาท้ังลําดับความสําคัญและผลกระทบท้ังทางบวกและทางลบ เพ่ิมพูนความสามารถของ

พนักงานใหพรอมตอการเปลี่ยนแปลง เชน ใหการฝกอบรม การใหคําปรึกษาแนะนํา อีกท้ังตองทบทวน

โครงสรางองคกร คําบรรยายลักษณะงาน ระบบปฏิบัติการ และระบบการจายผลตอบแทนการทํางาน 

เพ่ือใหม่ันใจวาทุกอยางจะเปนไปในทิศทางสอดคลองกับวิสัยทัศนท่ีมุงหวัง และเม่ือเขาระยะท่ีสาม 

คือการสรางการเปลี่ยนแปลงท่ีแทจริงและรักษาไวใหยั่งยืน ตอยอดการเปลี่ยนแปลงสมํ่าเสมอ 

ผูบริหารจะตองปลูกฝงสํานึกของการเปลี่ยนแปลงใหหยั่งรากลึกลงไปในคุณคา วัตถุประสงค และ

วัฒนธรรมขององคกร การสรางการเปลี่ยนแปลงในเปาหมายตอไป จะตองนําปญหาอุปสรรคและสิ่งท่ี

ควรแกไขในเปาหมายกอน ๆ มาพิจารณา กําหนดเปาหมายลําดับตอไปใหมีความทาทายตอ

ความสําเร็จเพ่ิมข้ึนทีละเล็กละนอยเพ่ือเพ่ิมความกระตือรือรนในการเอาชนะปญหาอุปสรรค แตตอง

ไมยากเกินความสามารถของทีมงานท่ีจะทําใหสําเร็จได และใหการเปลี่ยนแปลงเปนสวนหนึ่งของ

วัฒนธรรมองคกร ปลูกฝงความเชื่อและความเขาใจรวมกันวาการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน มีความสําคัญ

ตอองคกร และควรใชเปนพฤติกรรมท่ีปฏิบัติสืบเนื่องตอไป 

2.3 ขอมูลพ้ืนฐานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร   

 2.3.1 ขอมูลทั่วไป 

  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  สถาบันอุดมศึกษาระบบ มหาวิทยาลัย 

ของรัฐ สังกัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร วิจัยและนวัตกรรม ไดรับการสถาปนาข้ึนตาม

พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล พุทธศักราช 2548 เม่ือวันท่ี 18 มกราคม 2548  

มีฐานะเปนนิติบุคคล เกิดจากการยกฐานะของวิทยาเขตในสังกัดสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล 5 แหง 
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คือ วิทยาเขตพณิชยการพระนคร วิทยาเขตโชติเวช วิทยาเขตชุมพรเขตรอุดมศักด์ิ วิทยาเขตเทเวศร

และวิทยาเขตพระนครเหนือ รวมกันเปน “มหาวิทยาเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร”  

  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครตั้งอยูใจกลางกรุงเทพมหานคร มีพ้ืนท่ีดิน

รวม 202 ไร 5 งาน 98.53 ตารางวา ประกอบดวย 4 ศูนย และ 2 พ้ืนท่ี ดังนี้ 

  ศูนยเทเวศร มีท่ีดิน  9 ไร  68 ตารางวา เลขท่ี 399 ถนนสามเสน แขวงวชิรพยาบาล 

เขตดุสิต กทม. 10300 ท่ีตั้ง คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน สํานักงาน

สภา สํานักงานอธิการบดี สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ และสถาบันวิจัยและพัฒนา  

  ศูนยโชติเวช มีท่ีดิน  3 ไร 3 งาน 94 ตารางวา เลขท่ี 168 ถนนศรีอยุธยา แขวง 

วชิรพยาบาล เขตดุสิต กทม. 10300 ท่ีตั้ง คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร และคณะสถาปตยกรรม

ศาสตรและการออกแบบ 

  ศูนยพณิชยการพระนคร มีท่ีดิน 19 ไร  2 งาน 77 ตารางวา เลขท่ี 88 ถ.พิษณุโลก

แขวงสวนจิตรลดา เขตดุสิต กทม. 10300 ท่ีตั้ง คณะบริหารธุรกิจ และคณะศิลปศาสตร และเลขท่ี 

517 ถ.นครสวรรค แขวงสวนจิตรลดา เขตดุสิต กทม. 10300 ท่ีตั้ง คณะอุตสาหกรรมสิ่งทอ และ

ออกแบบแฟชั่น   

  ศูนยพระนครเหนือ มีท่ีดิน 20 ไร 99 ตารางวา เลขท่ี 1381 ถนนประชาราษฏร

แขวงวงศสวาง เขตบางซ่ือ กทม. 10800 ท่ีตั้ง คณะวิศวกรรมศาสตร และคณะวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยี สถาบันสหวิทยาการดิจิทัลและหุนยนต  สถาบันอัญมณี 

  พ้ืนท่ี อ. ลาดบัวหลวง จ.พระนครศรีอยุธยา ท่ีดิน รวม 119 ไร 3 งาน  50.23 ตารางวา

  พ้ืนท่ี แขวงจอมทอง เขตจอมทอง กรุงเทพ มีท่ีดิน รวม 29 ไร 3 งาน 10.3 ตารางวา

  พ้ืนท่ี อาคารบางกอกรอยัลเจมส (ถนนพิษณุโลก) มีท่ีดิน 0 ไร 1 งาน พ้ืนท่ีใชสอย 

1,520 ตารางเมตร  ตั้งอยูท่ี เขตปอมปราบ กรุงเทพมหานคร 

 2.3.2  วิสัยทัศน 

  “ราชมงคลพระนคร” มหาวิทยาลัยแหงเทคโนโลยี นวัตกรรม และการบูรณาการ 

 2.3.3  ภารกิจหลัก 

  1) ผลิตและพัฒนากําลังคนใหพรอมเปน “นวัตกรบูรณาการ” ท่ีมีความรอบรู  

มีความสามารถในกาปรับตัว และรับมือกับความทาทายไดอยางรวดเร็ว 

  2) สรางฐานขอมูลคุณภาพ เพ่ือสรางสรรคงานวิจัย และตอยอดนวัตกรรมใหมๆ  

ท่ีตอบสนองตอความตองการของสังคมและชุม 
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  3) บริการวิชาการตออุตสาหกรรมเปาหมาย เพ่ือการยกระดับการพัฒนาอยางยั่งยืน 

  4) ทํานุบํารุงศาสนา ศิลปวัฒนธรรม และอนุรักษสิ่งแวดลอม 

  5) บริหารจัดการอยางมีธรรมาภิบาล พรอมสรางวัฒนธรรมองคกรตนแบบ 

 2.3.4 ประเด็นยุทธศาสตร 

  ยุทธศาสตรท่ี 1 มุงความเปนเลิศในเทคโนโลยีเชิงปฏิบัติท่ีสรางมูลคาใหกับเศรษฐกิจ

และสังคม 

  ยุทธศาสตรท่ี 2 สรางความเข็มแข็งของมหาวิทยาลัยตอบรับการเปลี่ยนแปลง 

  ยุทธศาสตรท่ี 3 พัฒนามหาวิทยาลัยใหเปนแหลงเรียนรูและสรางประโยชนใหกับ

ชุมชน สังคม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 55 

 

 

 

2.4  กรอบความคิดในการวิจัย 

 ในการศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง 

กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร มีกรอบแนวคิดในการวิจัยดังตอไปนี้ 

 

 2.4.1 ผังภูมิกรอบความคิดในการสรางแบบสอบถาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.1 แสดงผังภูมิกรอบความคิดในการสรางแบบสอบถาม 
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 2.4.2 ผังภูมิกรอบความคิดในการวิจัย 
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ภาพท่ี 2.2 แสดงผังภูมิกรอบความคิดในการวิจัย 

 

 

2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 วิทยา พยัคฆันตร และ เสรี ชัดแชม (2564) ไดทบทวนความกาวหนาของการศึกษา  

และงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการรับรูวัฒนธรรมองคการตอผลการปฏิบัติงานขององคการโดยนําเสนอ 

และอธิบายถึงประเด็นเรื่องความเปนมา ความคิดรวบยอด และขอมูลสนับสนุนของการศึกษา  

การรับรูวัฒนธรรมองคการ ไดมีการนําเสนอ และตามมาดวยการศึกษาวิจัยเพ่ือทดสอบผลของ 

การรับรูวัฒนธรรมองคการอยางตอเนื่องจนถึงปจจุบัน การรับรูวัฒนธรรมองคการถูกนิยาม และ

อธิบายวา เปนเรื่องของความเชื่อ เจตคติ และคานิยม หรือ ความรูสึกนึกคิด รวมท้ังวิธีปฏิบัต ิ

ของบุคคลในองคการท่ีเปนตัวกําหนดความแตกตางของแตละบุคคลในแตละองคการ ท้ังนี้ เพ่ือเปน

แบบแผนในองคการนั้นใชยึดถือปฏิบัติรวมกัน และการรับรูวัฒนธรรมองคการ จะเปนการรับรู 

ในสภาพจริงของแตละองคการ ผานระบบประสาทสัมผัส และกระบวนการทํางานของสมอง 

เพ่ือตีความหมาย และการแปลขอความ หรือการรับรูซ่ึงทําใหเราทราบวาสิ่งท่ีรับรูมานั้นมีความหมาย

อยางไร ขอสรุปหนึ่งท่ีไดจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผานมา คือ การรับรูวัฒนธรรมองคการ 

มีการศึกษาอยางกวางขวาง และตอเนื่องมีความนาสนใจ ซ่ึงพบวาการรับรูวัฒนธรรมองคการมีสวนใน

การพัฒนาศักยภาพของบุคคล และสงผลตอการปฏิบัติงานขององคการโดยรวม 

 ศุภาพิชญ อินแตง (2565) ไดศึกษาวัฒนธรรมองคกรท่ีสงผลตอความสุขในการทํางาน 

ของกลุมเจนเนอรเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซ่ึงเปนการวิจัยวิจัยเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) จุดมุงหมายเพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองคกรท่ีสงผลตอความสุขในการทํางาน

ของกลุมเจนเนอรเรชันวายในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยใชเครื่องมือการวิจัย คือ

แบบสอบถาม (Questionnaire) เก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางเพียงครั้งเดียวเทานั้น และขอมูลทุติยภูมิ 

(secondary Data) ท่ีไดจากงานวิจัยท่ีเก่ียวขอ ทฤษฎีบทความตาง ๆ เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวม

ขอมูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) จํานวน 1 ฉบบั โดยแบงออกเปน 4 สวน และเปนคําถาม

ปลายปด (Closed Form) จากผลการวิจัยพบวา วัฒนธรรมองคกรท้ัง 4 รูปแบบ ไดแก วัฒนธรรม

องคกรแบบปรับตัว, วัฒนธรรมองคกรแบบมุงเนนผลลัพธ, วัฒนธรรมองคกรแบบครอบครัว และ

วัฒนธรรมองคกรแบบราชการ มีความสัมพันธตอความสุขในการทํางานของกลุมตัวอยาง อยางมี
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นัยสําคัญทางสถติ สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ไดวา งานวิจัยครั้งนี้ยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว  

โดยวัฒนธรรมองคกร 4 รูปแบบ มีความสัมพันธตอความสุขในการทํางาน โดยมีคาทางสถิติ 

 ศิริพร มานกลาง (2552) ไดศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองคกรท่ีมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน

ของพนักงานบริษัท บิ๊กซี ซูเปอรเซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ พบวา วัฒนธรรมองคกร

ของพนักงาน มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับความคิดเห็นดานวัฒนธรรมองคกร 

จากมากไปหานอย ดังนี้ คือ วัฒนธรรมท่ีเนนความม่ันคง วัฒนธรรมท่ีเนนนวัตกรรมและการยอมรับ

ความเสี่ยง วัฒนธรรมท่ีเนนการแขงขัน และการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ วัฒนธรรมท่ีเนนการปฏิบัติ

เปนทีม วัฒนธรรมรายละเอียด วัฒนธรรมท่ีเนนบุคลากร และวัฒนธรรมท่ีเนนผลงาน สวนดานของ

การปฏิบัติงานของพนักงาน มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก โดยใหความสําคัญเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 

จากมากไปหานอย ดังนี้ คือ สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน นโยบาย

และการบริหารงาน ผูบังคับบัญชา ลักษณะการปฏิบัติงาน ขวัญในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงาน ความม่ันคงและความปลอดภัย และความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 

 อารยา ศรีสุข (2564) ไดวิจัยเพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองคการของโรงเรียนขนาดเล็ก การบริหาร

เชิงกลยุทธของโรงเรียนขนาดเล็ก และวัฒนธรรมองคการท่ีสงผลตอการบริหารเชิงกลยุทธ ของโรงเรียน

ขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และเขต 2 

โดยวิเคราะหขอมูลดวยคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน และการ

วิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบทีละข้ัน ผลการวิจัย พบวา 1) วัฒนธรรมองคการของโรงเรียนขนาดเล็ก 

ท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือวัฒนธรรมองคการแบบเครือญาติ รองลงมา คือ วัฒนธรรมองคการแบบราชการ 

และท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ วัฒนธรรมองคการแบบปรับตัว 2) โรงเรียนขนาดเล็กมีการบริหารเชิงกลยุทธ

โดยภาพรวมอยูในระดับ มาก ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ การกําหนดทิศทางของสถานศึกษา รองลงมา

คือการกําหนดกลยุทธของสถานศึกษา และดานท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ การศึกษาสถานภาพสถานศึกษา 

และ 3) วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค และวัฒนธรรมองคการแบบมุงผลสําเร็จ สงผลตอการบริหาร

เชิงกลยุทธของโรงเรียนขนาดเล็กอยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี .01 รวมกันอธิบายความแปรปรวน

ของการบริหารเชิงกลยุทธของโรงเรียนขนาดเล็กไดรอยละ 59 

 อัคริมา เชียงอารีย (2565) ไดศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการยอมรับการเปลี่ยนแปลงองคกร 

ของพนักงานกลุมธุรกิจสายการบินในประเทศไทย ภายใตสถานการณโรคระบาดโคโรนาไวรัส 

งานวิจัยครั้งนี้มีจุดประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการยอมรับการเปลี่ยนแปลงองคกรของ

พนักงานกลุมธุรกิจสายการบินในประเทศไทยภายใตสถานการณโรคระบาดโคโรนาไวรัส เปนการวิจัย

เชิงปริมาณ (Quantitative Research) แบบ ณ ชวงเวลาใดชวงเวลาหนึ่ง (Cross-sectional Study) 
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โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้คือพนักงานกลุมธุรกิจสายการบินในประเทศไทยผูวิจัย 

ไดประมวลผลขอมูลท่ีไดจากการสํารวจโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS เพ่ือทดสอบสมมติฐาน  

หาคาสถิติ  วิ เคราะหและแปลความหมายขอมูล ผลการศึกษา พบวา การมีสวนรวมใน

กระบวนการเปลี่ยนแปลง ความเชื่อม่ันตอผูบริหาร และการไดรับขอมูลเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลง 

ไมสงผลตอการยอมรับการเปลี่ยนแปลงองคกรของพนักงาน ท้ังนี้ การศึกษาวิจัยพบวา ความสามารถ

ในการอดทนตอความไมชัดเจนสงผลเชิงบวกตอการยอมรับการเปลี่ยนแปลงองคกรของพนักงาน 

ดังนั้น หากองคกรตองการสงเสริมใหการเปลี่ยนแปลงองคกรเกิดการยอมรับการเปลี่ยนแปลงจาก

พนักงาน ควรสงเสริมใหพนักงานในองคกรมีความสามารถในการอดทนตอความไมชัดเจน 

 กาญจนา เจริญรุง (2561) ไดศึกษา ความสัมพันธระหวางความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง 

องคการของพนักงานกับประสิทธิผลองคการ กรณีศึกษา บริษัท ไทยน้ําทิพย จํากัด (โรงงานรังสิต) 

พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงองคการในภาพรวม ในระดับสูง 

และประสิทธิผลองคการของบริษัท ไทยน้ําทิพย จํากัด (โรงงานรังสิต) ในภาพรวมอยูในระดับสูง

เชนเดียวกัน ในสวนของผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงองคการ 

ของพนักงาน มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ ของ บริษัท ไทยน้ําทิพย จํากัด (โรงงานรังสิต)  

อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 นอกจากนี้ ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงองคการของพนักงาน 

ดานการสนับสนุนจากฝายบริหารในองคการ ดานทักษะ ความรูความสามารถของพนักงาน และ 

ดานการไดรับผลกระทบของแตละบุคคล มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการของ บริษัท ไทยน้ําทิพย 

จํากัด (โรงงานรังสิต) อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 ในขณะท่ีความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงองคการ

ของพนักงานดานความเหมาะสมในการเปลี่ยนแปลง ไมมีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการของ บริษัท 

ไทยน้ําทิพย จํากัด (โรงงานรังสิต) 

  อาภาพร ตั้งภักดีตระกูล (2559) ไดศึกษาความสัมพันธของความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีในองคการ และ พฤติกรรมตอตานการปฎิบัติงานโดยมีทุนทางจิตวิทยา

เปนตัวแปรกํากับ โดยการวิจัยเปนการศึกษาความสัมพันธของความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีในองคการ และ พฤติกรรมตอตานการปฎิบัติงาน โดยมีทุนทางจิตวิทยา

เปนตัวแปรกํากับ เครื่องมือในการศึกษาคือ 1) แบบสอบถามวัดความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง 

ขององคการ 2) แบบสอบถามวัดพฤติกรรมเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 3) แบบสอบถามวัดพฤติกรรม

ตอตานการปฎิบัติงาน และ 4) แบบสอบถามทุนทางจิตวิทยาดานบวก สถิติในการวิเคราะหขอมูล คือ 

สถิติเชิงพรรณา การวิเคราะหสหสัมพันธแบบเพียรสัน การวิเคราะหถดถอยพหูคูณเชิงข้ัน และสรุปได

ดังนี้ 1.ทุนทางจิตวิทยาดานบวกไมเปนตัวกํากับความสัมพันธระหวางความพรอมในการเปลี่ยนแปลง 
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กับ พฤติกรรมเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 2.ทุนทางจิตวิทยาดานบวกไมเปน

ตัวกํากับความสัมพันธระหวางความพรอมในการเปลี่ยนแปลง กับ พฤติกรรมตอตานการปฎิบัติงาน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

   พิจารณารายดานเฉพาะดานความพรอมของการเปลี่ยนแปลง พบวา ความพรอมใน

การเปลี่ยนแปลงโดยรวมมีคาเฉลี่ยในระดับสูง เทากับ 3.71 เม่ือพิจารณารายดาน พบวาการสนับสนุน

จากผูบริหารในองคการ มีคาเฉลี่ยสูงสุดและอยูในระดับสูง เทากับ 3.75 รองลงมา คือ ความเหมาะสม

ในการเปลี่ยนแปลง มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง เทากับ 3.73 ดานความสามารถของบุคคลตอ

การเปลี่ยนแปลงและการไดรับผลกระทบของแตละบุคคล มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง เทากับ 3.67 และ 

3.64 ตามลําดับ  

 จิระพงค เรืองกุน (2556) ไดนําเสนอบทความเรื่องการเปลี่ยนแปลงองคการ : แนวคิด 

กระบวนการ และบทบาทของนักบริหารทรัพยากรมนุษย โดยกลาววา องคการในปจจุบัน ไดนําแนวคิด

ก า ร เ ปลี่ ย น แปล ง เ ข า ม า ใ ช เ พ่ื อ เ พ่ิ ม ค ว ามส าม า รถ ในกา รแข ง ขั น และคว ามอยู ร อด 

การเปลี่ยนแปลงองคการมีท้ังท่ีประสบความสําเร็จและลมเหลว การเปลี่ยนแปลงท่ีไมประสบ

ความสําเร็จนั้น มักจะเกิดจากแรงตานการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงเกิดจากคนในองคการเปนสําคัญ  

ในการเปลี่ยนแปลงองคการจึงควรใหความสําคัญกับคน มุงเนนการสื่อสารและเสริมสรางความผูกพัน

ท่ีมีตอการเปลี่ยนแปลง ดังนั้นนักบริหารทรัพยากรมนุษยจึงกลายเปนผู ท่ีมีบทบาทสําคัญใน

การเปลี่ยนแปลงองคการท่ีมีประสิทธิผล ในการเปลี่ยนแปลงองคการ กระบวนการเปลี่ยนแปลง- 

องคการท่ีสําคัญ ไดแก การวิเคราะหสภาพแวดลอมในอนาคต การวิเคราะหสภาพปจจุบัน และ 

การเปลี่ ยนผ าน จากนั้น ไดชี้ ให เห็น ถึงบทบาทสํา คัญของนักบริหารทรัพยากรมนุษย ใน

การเปลี่ยนแปลงองคการ ซ่ึงไดแกการเปนตัวแทนการเปลี่ยนแปลงการใหการสนับสนุนผูจัดการ 

ในสายงาน สื่อสารและสรางความผูกพันของพนักงาน 

 ปณิธี อําพนพนารัตน (2558) ไดศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความพรอมการเปลี่ยนแปลง 

ของบุคลากรสายวิชาการในกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในเขตกรุงเทพมหานคร และ

ปริมณฑล พบวา ความคิดเห็นของบุคลากรทางความฉลาดทางอารมณ การรับรูพฤติกรรมแบบ

เปลี่ยนแปลงและแบบแลกเปลี่ยน ความผูกพันในองคการ และความพรอมการเปลี่ยนแปลง อยูใน

ระดับสูง ผลการทดสอบสมมติฐาน บุคลากรสายวิชาการในกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

พบวา ตําแหนงทางวิชาการสงผลตอความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ  

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 นอกจากนี้ยังพบวา ความฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธ 

ไปในทิศทางเดียวกันกับความพรอมการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรในระดับปานกลาง การรับรู
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พฤติกรรมรูปแบบการเปลี่ยนแปลงและแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับ 

ความพรอมการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรในระดับสูง ความผูกพันในองคการมีความสัมพันธในทิศทาง

เดียวกันกับความพรอมการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรในระดับสูง 

  Weiner (2009, อางถึงใน อาภาพร ต้ังภักดีตระกูล,2559) กลาวถึง ทฤษฎีของความพรอม 

ในการเปลี่ยนแปลง กลาวโดยสรุปไววา ถาพนักงานมีความพรอมในการเปลี่ยนแปลงสูง พนักงาน 

ในองคการก็จะริเริ่มในการเปลี่ยนแปลงองคการ เพ่ิมความพยายามและสรางพฤติกรรมใหความรวมมือ

ตอองคการในการเปลี่ยนแปลงมากข้ึน เม่ือความพรอมในการเปลี่ยนแปลงสูง พนักงานจะสราง

พฤติกรรมการสนับสนุนสังคม (Pro-social behavior) และพฤติกรรมท่ีเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลง 

พฤติกรรมดังกลาวจะอยูนอกเหนือจากหนาท่ีการงานท่ีรับผิดชอบ งานวิจัยของ เฮอรสโควิช และ 

เมเยอร (Herscovitch and Meyer, cited in Weiner, 2009) แสดงใหเห็นถึงพนักงานมีความตองการ

ในการเปลี่ ยนแปลงจะมีความผูก พันในการ เปลี่ ยนแปลง มากกว าพนักงาน ท่ีต อ งการ  

เปลี่ยนแปลงเพราะความจําเปนนอกจากนี้ความรูสึกอยากเปลี่ยนแปลงของพนักงาน จะทําให

พนักงานแสดงพฤติกรรมท่ีสนับสนุนองคการ และ เปนตนแบบของพฤติกรรมท่ีสนับสนุน

การเปลี่ยนแปลง 

 กานตดนัย ชลสุวัฒน และ ธนินทรัฐ รัตนพงศภิญโญ (2562) ไดศึกษาการรับรูสาเหต ุ

ของการเปลี่ยนแปลงองคการท่ีสงผลตอพฤติกรรมการตอตานการเปลี่ยนแปลงและกลยุทธการจัดการ 

เพ่ือเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองคการ : กรณีศึกษา บริษัท A จํากัด โดยมีวัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษา

ระดับการรับรูสาเหตุการเปลี่ยนแปลงองคการท้ังปจจัยภายในและปจจัยภายนอกของพนักงาน  

2) เพ่ือศึกษาระดับพฤติกรรมการตอตานการเปลี่ยนแปลงของพนักงาน 3) เพ่ือวิเคราะหการรับรู

สาเหตุการเปลี่ยนแปลงองคการท่ีสงผลตอพฤติกรรมการตอตานการเปลี่ยนแปลงและกลยุทธการ

จัดการเพ่ือเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองคการของพนักงาน และ 4) เพ่ือศึกษาความสัมพันธของ

พฤติกรรมการตอตานการเปลี่ยนแปลงและกลยุทธการจัดการเพ่ือเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองคการ 

ของพนักงาน ผลการวิจัยพบวาพนักงานบริษัท A จํากัด มีระดับการรับรูสาเหตุการเปลี่ยนแปลงองคการ

ท้ังปจจัยภายในและภายนอกในระดับมาก มีระดับของพฤติกรรมการตอตานการเปลี่ยนแปลงในระดับ

นอย การรับรูสาเหตุการเปลี่ยนแปลงองคการปจจัยภายในและปจจัยภายนอกมีอิทธิพลทางบวกตอ

การลดลงของพฤติกรรมการตอตานการเปลี่ยนแปลง การรับรูสาเหตุการเปลี่ยนแปลงองคการปจจัย

ภายในและปจจัยภายนอกมีอิทธิพลทางบวกตอความคิดเห็นของกลยุทธการจัดการเพ่ือเปลี่ยนแปลง 

และพัฒนาองคการ การลดลงของพฤติกรรมการตอตานการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางบวก 

กับความคิดเห็นตอกลยุทธการจัดการเพ่ือเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองคการของพนักงานในระดับสูง 
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 วงคผกา กลอนสุด (2561) ไดศึกษาการเปลี่ยนแปลงรูปแบบองคกรดวยกระบวนการ 

ทางดิจิทัล กรณีศึกษา ธนาคารพาณิชยแหงหนึ่ง ศึกษาความพรอมของธนาคารพาณิชยแหงนี้  

ในกระบวนการเปลี่ยนแปลงองคกรดวยดิจิทัล เพ่ือสามารถนําผลการศึกษาและขอเสนอแนะท่ีได 

มาพัฒนา ปรับปรุงประสิทธิภาพในการการเปลี่ยนแปลงรูปแบบองคกรดวยกระบวนการทางดิจิทัล

ภายในองคกรใหสามารถขับเคลื่อนไปในทิศทางท่ีเกิดผลสําเร็จได โดยใชวิธีการศึกษาแบบเชิงคุณภาพ 

(Qualitative Research) โดยศึกษาปจจัยความพรอมการเปลี่ยนแปลงองคกรดวยดิจิทัล 4 ดาน 

ไดแก 1) กลยุทธ 2) เทคโนโลยี 3) โครงสรางองคกร 4) วัฒนธรรมองคกร โดยผลการศึกษา 

ความพรอมขององคกรในการเปลี่ยนแปลงดวยกระบวนการทางดิจิ ทัล พบวาธนาคารพาณิชย 

ท่ีทําการศึกษามีความพรอมดานกลยุทธท่ีสุด สิ่งท่ีเปนจุดออนดานความพรอมมากท่ีสุดคือวัฒนธรรม

องคกร  

  ผลการศึกษาปจจัยกลยุทธ พบวา ผลการวัดระดับความพรอมไดทําการวัดระดับ

ความพรอมดานปจจัยการเปลี่ยนแปลงองคกรท่ีตองการศึกษาเพ่ิมดวยการใหผูสัมภาษณจัดลําดับ

ปจจัยท้ัง 8 โดยเรียงจากระดับนอยสุดไปมากสุด (1-8) แลวนําผลท่ีไดมาหาคาเฉลี่ยแลวนํามาจัดลําดับ

สามารถสรุปผลดังนี้ 1) ความพรอมดานกลยุทธ 2) ความพรอมดานเทคโนโลยี 3) ความพรอม 

ดานการรักษาความปลอดภัยของขอมูล 4) ความคลองตัวดานกระบวนการทํางาน 5) ความสามารถ

ดานการสรางความสัมพันธกับลูกคาท่ีดี 6) การสรางคุณคาและประสบการณใหม 7) ทักษะ

ความสามารถดานบุคลากร และ 8) วัฒนธรรมองคกร  

  คาเฉลี่ยความพรอมดวยการจัดลําดับพบปจจัยท่ีไมมีความพรอมในการขับเคลื่อน

องคกรคือปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร ซ่ึงมีจุดออนมากท่ีสุดรองลงมา คือทักษะความสามารถดาน

บุคลากร  

  อภิปรายประเด็นท่ีองคกรควรใหความสําคัญในการเปลี่ยนแปลง คือ    

   1) ใหความสําคัญกับกลยุทธดานการเปลี่ยนแปลงมากกวาการใชเทคโนโลยี

โดยมุงเปาหมายไปท่ีการปรับปรุงนวัตกรรมใหตอบโจทยผูใชงานและเขาถึงประสบการณลูกคา 

   2) ตองคนหารูปแบบธุรกิจใหมๆ และทบทวนและปรับรูปแบบการดําเนินงาน

ใหมและพิจารณาดวยวาจะวัดความสําเร็จของธุรกิจอยางไร 

   3) พัฒนาองคกรใหมีความคลองตัว และมีการปรับตัวใหทันความเคลื่อนไหว

ตลอดเวลา และมีการเนนท่ีการตัดสินใจโดยการวิเคราะหขอมูลท่ีเกิดข้ึนจริง โดยใชชุดเครื่องมือ 

ทางกลยุทธใหเกิดประโยชน (เชน Big Data Analytics) 
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   4) สรางวัฒนธรรมขององคกรใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง

และดึงดูดคนยุคมิลเลนเนียล และการเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรมสามารถมองเห็นไดในทุกระดับ 

ขององคกรซ่ึงตองวางแผนดําเนินการโดย CEO และทีมผูน าและผูบริหารหนวยงาน 

   5) กําหนดตัวชี้วัดทางดิจิทัล ดวย KPI เพ่ือวัดประสิทธิภาพการทํางาน 

ของพนักงานและประเมินถึงความพรอมและจุดออนดานทักษะของพนักงาน เพ่ือจัดโครงการฝกอบรม 

ท่ีเหมาะสมและนําไปใชในกระบวนการทํางานไดจริง 

  McKinsey (ADPT, 2017) ไดสํารวจผูบริหารในองคกรทุกขนาดและทุกอุตสาหกรรม มากกวา 

2,000 ราย ตอนหนึ่งของรายงานไดกลาวถึงปจจัยท่ีเหลาผูบริหารใหความเห็นวา เปนสิ่งสําคัญท่ีชวยให

การเปลี่ยนแปลงประสบความสําเร็จอยางยั่งยืน ซ่ึงมีดวยกันอยู 7 ขอ คือ 1) ความมุงม่ันท่ีจะ

ดําเนินการเปลี่ยนแปลง 2) การจัดลําดับความสําคัญ 3) ทรัพยากรและความรูความสามารถท่ีเพียงพอ 

4) หนาท่ีความรับผิดชอบท่ีชัดเจน 5) การพัฒนาอยางตอเนื่องในชวงเวลาของความปลี่ยนแปลง 6) 

การวางแผนลวงหนาถึงความยั่งยืนของการเปลี่ยนแปลง และ 7) การจัดการโครงการท่ีดี 

 รักขวลัย แยมกสิกร (2559) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอกระบวนการ การเปลี่ยนแปลง 

โครงสรางองคกร กรณีศึกษา บริษัทรานอาหาร และเครื่องดื่มแหงหนึ่ง พบวา ปจจัยท่ีมีผลตอ

กระบวนการการเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคกร คือดานองคกร ประกอบดวยผูบริหาร, การสื่อสาร, 

ความรู , และความเขาใจ และดานของตัวบุคคล คือทัศนคติ และพ้ืนฐานของบุคคล ซ่ึงปญหา 

ในกระบวนการ การเปลี่ยนแปลงพบวาเกิดจากความชัดเจนของผูบริหาร, วิธีการในการสื่อสาร, 

ประสบการณท่ีไมดีตอการเปลี่ยนแปลง และความชัดเจนใน Career Path ของพนักงาน 
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บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
การศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง 

กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร มีวิธีดําเนินการทําวิจัยตามข้ันตอน ดังตอไปนี้ 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 

3.2 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

3.3 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 

3.4 วิธีประมวลผลขอมูล 

3.5  สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

3.1  ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 

 3.1.1  ประชากรที่ใชในการวิจัย   

   ประชากร (Population) คือ บุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

พระนครท่ีปฏิบัติงานจรงิ จํานวน 1,125 คน  (ขอมูล ณ วันท่ี 31 กรกฎาคม 2566)  

 3.1.2  จํานวนกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  

  ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยเลือกคํานวณกลุมตัวอยางที่จะใชเปนตัวแทนของประชากร

โดยใชตารางการสุมตัวอยางของเครซ่ีและมอรแกน ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% มีความคลาดเคลื่อนท่ี

เกิดข้ึน 5% (Krejcie and Morgan,1970 อางถึงใน สมชาย วรกิจเกษมสกุล,2554) ไดจํานวน 

กลุมตัวอยาง จํานวน 285 คน และ เพ่ือใหครอบคลุมกลุมตัวอยางมากข้ึน และปองกันการสูญหาย

ของขอมูลหรือขอมูลไมถูกตอง ผูวิจัยจึงเพ่ิมจํานวนกลุมตัวอยางเพ่ิมรอยละ 10 เปนจํานวนท้ังหมด 

314 คน และดําเนินการมอบแบบสอบถามใหผูประสานงาน โดยใชวิธีการสุมกลุมตัวอยางรูปแบบ 

ตามความสะดวก (Convenience Sampling) เพ่ือใหไดจํานวนกลุมตัวอยางตามท่ีคํานวณไว 

3.2  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
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3.2.1 การสรางและพัฒนาเคร่ืองมือในการวิจัย 

  การสรางเครื่องมือเก็บรวบรวมขอมูลผูวิจัยไดดําเนินการตามลําดับข้ันตอนดังตอไปนี้  

 

   1) ศึกษาขอมูลเอกสาร แนวคิด ทฤษฏี ท่ีเก่ียวของกับวัฒนธรรมองคกร และ 

 ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงองคกร และงานวิจัยท่ีเก่ียวของเพ่ือใชเปนแนวทางในการสราง

แบบสอบถาม      

2) กําหนดกรอบแนวคิดและโครงสรางแบบสอบถามท่ีใชในการวิจัย  

 3) จําแนกหัวขอใหตรงตามกรอบแนวคิดและวัตถุประสงคของโครงการวิจัย รวมถึง

รูปแบบขอคําถามในหัวขอยอย  

4) สรางแบบสอบถามฉบับราง  

  5) ตรวจสอบความเท่ียงตรง(Validity) ของแบบสอบถามโดยผูเชี่ยวชาญ จํานวน  

3 ทาน พิจารณาคาความสอดคลองหรือดัชนีของความสอดคลองกันระหวางขอคําถามแตละขอกับ

จุดประสงค (Index  of  Item – Objective  Congruence หรือ IOC)  และสิ่งท่ีควรปรับปรุงแกไข

ใหถูกตองสมบูรณยิ่งข้ึน แลวนําผลการพิจารณาไปทําการวิเคราะหหาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา 

โดยใชดัชนีความสอดคลองระหวางขอรายการคําถามกับประเด็นหลักของเนื้อหาท่ีตองการศึกษา (IC) 

โดยกําหนดใหคะแนนพิจารณาไวดังนี้ 

+ 1 = แนใจวาขอคําถามสอดคลองกับวัตถุประสงคท่ีกําหนด 

 0 = ไมแนใจวาขอคําถามสอดคลองกับวัตถุประสงคท่ีกําหนดหรือไม 

- 1 = แนใจวาขอคําถามไมสอดคลองกับวัตถุประสงคท่ีกําหนด 

   6) เลือกคําถามท่ีมีคาดัชนีความสอดคลองตั้งแต 0.50 เพ่ือนําไปสรางแบบสอบถาม 

ถาดัชนีความสอดคลองต่ํากวา 0.50 ขอคําถามนั้นตองนําไปปรับปรุงเพ่ือใหมีความสมบูรณมากยิ่งข้ึน    

7) นําแบบสอบถามท่ีสมบูรณมาใชในการเก็บขอมูลกลุมตัวอยางท่ีกําหนดไว  

3.2.2 ลักษณะของเคร่ืองมือวิจัย 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถาม ประกอบดวย 4 ตอน ดังนี้ 

  ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไป โดยมีลักษณะเปนแบบเลือกตอบ (Check 

List) โดยทําเครื่องหมายลงในชองวางหนาขอมูลตอไปนี้ 1) เพศ 2) อายุงาน 3) ระดับการศึกษา  

4) สายงานท่ีปฏิบัติ (สายวิชาการ, สายสนับสนุน)   
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  ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร โดยมีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) แบงเปน 

5 ระดับ แตละรายการยอยจัดแบงไวตามหมวดหมู แบงเปน 4 ดาน ประกอบดวย 1) วัฒนธรรม

องคกรท่ีมุงเนนการปรับตัว/การเปลี่ยนแปลง 2) วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนความสําเร็จ 3) วัฒนธรรม

องคกรท่ีมุงเนนความสัมพันธ/การมีสวนรวม และ 4) วัฒนธรรมองคกรท่ีเนนโครงสรางและกฎระเบียบ 

   ตอนท่ี 3 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นความคิดเห็นเก่ียวกับความพรอมตอ 

การเปลี่ยนแปลงองคกร โดยมีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) แบงออกเปน 

5 ระดับ แตละรายการยอยจัดแบงไวตามหมวดหมู แบงเปน 4 ดาน ประกอบดวย 1) ดานโครงสราง

และการจัดการองคกร 2) ดานผูนําและนโยบาย 3) ดานบุคลากร และ 4) ดานทรัพยากร 

   ตอนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 

3.3  การเก็บรวบรวมขอมูล  

  ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล  ดังนี้ 

   1)  ผูวิจัยทําหนังสือขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม ถึงแตละสวนงาน

ในสังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

2) ผูวิจัยจัดทําแบบสอบถาม และดําเนินการแจกแบบสอบถาม 

   3) ผูวิจัยรวบรวบแบบสอบถามและทําการตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม  

3.4  วิธีการประมวลผลและวิเคราะหขอมูล 

  วิธีการประมวลผลขอมูลและการวิเคราะหขอมูล โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

1)  ตรวจสอบความสมบูรณและความถูกตองของแบบสอบถาม  

2) บันทึกขอมูลท่ีเปนรหัสลงในแบบบันทึกขอมูลและเครื่องคอมพิวเตอรตามลําดับ 

3) ตรวจสอบความถูกตองของขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป  

4) ประมวลผล วิเคราะหขอมูล และสังเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงคของการวิจัย 

3.4.1 การแปลความหมายคะแนนในเคร่ืองมือวิจัย 

ในการวิจัยนี้ ไดกําหนดความหมายคะแนนในแบบสอบถาม ดังนี้ 

  ตอนท่ี 2  เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 

แบงเปน 5 ระดับ แปลความหมายดังนี้  
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คะแนน  5   ตรงกับความเปนจริง  มากท่ีสุด 

คะแนน  4   ตรงกับความเปนจริง  มาก 

คะแนน  3   ตรงกับความเปนจริง  ปานกลาง 

คะแนน  2   ตรงกับความเปนจริง  นอย 

คะแนน  1   ตรงกับความเปนจริง  นอยท่ีสุด 

  โดยกําหนดเกณฑการแปลความหมายของความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกรของ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 5 ระดับ ตามวิธีของ ลิเคิรท (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) 

โดยถือเกณฑการประเมินเปนคะแนน ดังนี้  

คะแนนเฉลี่ย แปลความหมาย  

4.51–5.00  อยูในระดับ มากท่ีสุด 

3.51–4.50  อยูในระดับ มาก  

2.51–3.50  อยูในระดับ ปานกลาง 

1.51–2.50  อยูในระดบั นอย  

1.00 –1.50  อยูในระดับ นอยท่ีสุด 

  ตอนท่ี 3  แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงองคกร

ลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) แบงเปน 5 ระดับ แปลความหมายดังนี้  

คะแนน  5  ตรงกับความเปนจริง  มากท่ีสุด 

คะแนน  4   ตรงกับความเปนจริง  มาก 

คะแนน  3   ตรงกับความเปนจริง  ปานกลาง 

คะแนน  2   ตรงกับความเปนจริง  นอย 

คะแนน  1   ตรงกับความเปนจริง  นอยท่ีสุด 

   โดยกําหนดเกณฑการแปลความหมายความคิดเห็นเก่ียวกับความพรอมตอ

การเปลี่ยนแปลงองคกรเปน 5 ระดับ โดยถือเกณฑการประเมินเปนคะแนน ดังนี้  

คะแนนเฉลี่ย แปลความหมาย  

4.51–5.00  มีความพรอม มากท่ีสุด 

3.51–4.50  มีความพรอม มาก  

2.51–3.50  มีความพรอม ปานกลาง  

1.51–2.50  มีความพรอม นอย  

1.00 –1.50  มีความพรอม นอยท่ีสุด 
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3.5 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

3.5.1  สถิติที่ใชในการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการวิจัย  

  1) คาสอดคลอง (IOC: Index of item objective congruence) ใชสูตร 

 

IOC =   
∑R
N

 

เม่ือ  IOC = คาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับจุดประสงค  

  R = ผลรวมของคะแนนจากการพิจารณาของผูเชี่ยวชาญ  

  N  = จํานวนผูเชี่ยวชาญ  

 

 3.5.2  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Analytical Statistics) 

   เปนสถิติท่ีใชบรรยายคุณลักษณะของขอมูลท่ีเก็บรวบรวมมาไดจากกลุมตัวอยาง 

เพ่ือนํามาวิเคราะหและแสดงผล ประกอบดวย 

   1) คารอยละ (Percentage) ใชการวิเคราะหหาคารอยละเพ่ือวิเคราะหขอมูลท่ัวไป

ของกลุมตัวอยางผูตอบแบบสอบถาม เพ่ือใหไดสัดสวนของขอมูลในแตละตัวเทียบกับขอมูล 

รวมท้ังหมด โดยใชสูตร 

รอยละ =  
จํานวนผูตอบแบบสอบถาม

จํานวนของผูตอบแบบสอบถามท้ังหมด
×  100 

  2) คาเฉลี่ย (Mean) ใชหาคากลางของขอมูลท่ีไดจากการสํารวจ ท้ังขอมูลท่ัวไปและ

คะแนนท่ีไดจากการตอบแบบสอบถามนํามาวิเคราะหหาคา โดยใชสูตร 

X� =  
∑ XN
i=1
n

 

เม่ือ    X�  =  คาเฉลี่ยกลุมตัวอยาง 

  ∑ XN
i=1  =  ผลรวมคะแนนท้ังหมด 

  n  = จํานวนกลุมตัวอยาง 
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  3) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชหาคาการกระจายตัว 

ของขอมูล เพ่ือพิจารณาวาคาเฉลี่ยท่ีไดแตละตัวจะแตกตางไปจากคากลางมากนอยเพียงใด ใชสูตร 

S. D.  =  
�∑(X − X�)2

n
 

เม่ือ   S. D. = สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

   X = ขอมูลแตละจํานวน 

   X� = คาเฉลี่ยกลุมตัวอยาง 

   n    =  จํานวนกลุมตัวอยาง 

3.5.3 สถิติที่เชิงตีความ  

  1) สัมประสิทธสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation) ใชหาความสัมพันธ

ระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงองคกร 

 
เม่ือ   rxy =  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

xi =  คาตัวแปร x ณ ชุดขอมูลท่ี i 

x� = คาเฉลี่ยของตัวแปร x 

yi = คาตัวแปร y ณ ชุดขอมูลท่ี i  

𝑦𝑦� = คาเฉลี่ยของตัวแปร y 

การพิจารณาคาสัมประสิทธสหสัมพันธใชเกณฑ ดังนี้ (Hinkle D. E. 1998) 

    คา r  ระดับความสัมพันธ  

 .91 – 1.00 มีความสัมพันธในระดับ สูงมาก 

 .71 - .90 มีความสัมพันธในระดับ สูง 

 .51 - .70 มีความสัมพันธในระดับ ปานกลาง 
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 .31 - .50 มีความสัมพันธในระดับ ต่ํา 

 .00 - .30  มีความสัมพันธในระดับ ต่ํามาก 

 

บทท่ี 4 

ผลการวิจัย 

การศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง 

กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหวัฒนธรรม

องคกรของมหาวิทยาลัยฯ ระดับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยฯ รวมถึงหาคา

ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง ผูวิจัยไดทําหนังสือ 

ขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม ถึงแตละสวนงานในสังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลย ี

ราชมงคลพระนคร และมีผูตอบแบบสอบถามกลับมา จํานวน 281 คน  แตเม่ือนํามาตรวจสอบแลว

พบวามีแบบสอบถามท่ีไดจากกลุมตัวอยางท่ีสามารถนํามาใชได ท้ังสิ้น 276 คน คิดเปนรอยละ 87.90

จากกลุมตัวอยางท่ีตั้งไว 314 คนท่ีไดจากการสํารวจ คน รายละเอียด ดังนี้ 

4.1  ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

ตารางท่ี 4.1 ผลการวิเคราะหความถ่ี รอยละ ของขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ดังนี้ 

หัวขอ จําแนกประเภท จํานวน (คน) รอยละ (%) 

เพศ ชาย 97 35.14 

 หญิง 179 64.86 

อายุงาน นอยกวา 5 ป 38 13.77 

 5 - 15  ป 110 39.86 

 16 - 20 ป 54 19.57 

 มากกวา 20 ป 74 26.81 

ระดับการศึกษา ต่ํากวาปริญญาตรี - - 

 ปริญญาตร ี 89 32.25 

 สูงกวาปริญญาตรี 187 67.75 
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สายงานท่ีปฏิบัติ สายวิชาการ 87 31.52 

 สายสนับสนุน 189 68.48 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 4.1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 

 จากตารางท่ี 4.1 และภาพท่ี 4.1 พบวา ผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 276 คน สวนใหญ 

เปนเพศหญิง (รอยละ 64.86) อายุงานของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ อยูในชวง 5 - 15 ป (รอยละ 

39.86) ระดับการศึกษาของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระดับการศึกษาท่ีสูงกวาปริญญาตรี  
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(รอยละ 67.75) และสายงานของผูตอบแบบสอบถามปฏิบัติสวนใหญปฏิบัติงานในสายสนับสนุน 

(รอยละ 68.48)  

4.2  ผลการวิเคราะหวัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

พระนคร 

 การวิเคราะหขอมูลสวนนี้ เปนการวิเคราะหวัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 

ราชมงคลพระนคร รายละเอียดดังตารางท่ี 4.2 ถึง 4.6 

ตารางท่ี 4.2 แสดง คาเฉลี่ย (x) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และแปรผลความคิดเห็น 

ภาพรวมของวัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัย 

เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
x S.D. 

ตรงกับ

ความเปน

จริงในระดับ 

วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนการปรับตัว/ 

การเปลี่ยนแปลง 
3.45 0.49 ปานกลาง 

วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนความสําเร็จ 3.48 0.68 ปานกลาง 

วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนความสัมพันธ/การมีสวนรวม 3.63 0.66 มาก 

วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนโครงสรางและกฎระเบียบ 3.91 0.65 มาก 

รวม 3.62 0.48 มาก 
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ภาพท่ี 4.2 ภาพรวมของวัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

 จากตารางท่ี 4.2 และภาพท่ี 4.2 พบวา วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 

ราชมงคลพระนครในภาพรวมอยูในระดับ มาก มีคาเฉลี่ย 3.62 เม่ือพิจารณาแตละรูปแบบ พบวา

วัฒนธรรมองคกรท่ีอยูในระดับ มาก ไดแก วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนโครงสรางและกฎระเบียบ  

มีคาเฉลี่ย 3.91 และวัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนความสัมพันธ/การมีสวนรวม มีคาเฉลี่ย 3.63  

สวนวัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครท่ีอยูในระดับปานกลาง ไดแก

วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนความสําเร็จ มีคาเฉลี่ย 3.48 และวัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนการปรับตัว/ 

การเปลี่ยนแปลง คาเฉลี่ย 3.45 ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 4.3 แสดง คาเฉลี่ย (x ) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และแปรผลความคิดเห็น 

วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร รูปแบบวัฒนธรรมท่ีมุงเนน 

การปรับตัว/การเปลี่ยนแปลง 

วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนการปรับตัว/ 

การเปล่ียนแปลง 
x S.D. 

ตรงกับ

ความเปน

จริงในระดับ 

องคกรมีการเปลี่ยนแปลงดานตางๆอยูบอยครั้ง 3.64 0.48 มาก 

องคกรใหความสําคัญกับกลยุทธเพ่ือการพัฒนา  

ปรับปรุงใหเกิดสิ่งใหมๆ 
3.55 0.56 มาก 

ผูนําในองคกรมีวิสัยทัศนและนโยบายท่ียืดหยุน  

ทันตอสภาวการณปจจุบัน 
3.16 0.79 ปานกลาง 

ผูนําองคกรแสวงหาแนวทางเพ่ือสรางศักยภาพทางการแขงขัน 

ท่ีสงผลตอความสามารถในการบริหารจัดการท่ีเปนเลิศ 
3.37 0.85 ปานกลาง 

บุคลากรในองคกรมีโอกาสไดแสดงความคิดสรางสรรค 

อยูเสมอ และไดรับอิสระในการปฏิบัติงาน 
3.54 0.78 มาก 

รวม 3.45 0.49 มาก 
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ภาพท่ี 4.3 วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

รูปแบบวัฒนธรรมท่ีมุงเนนการปรับตัว/การเปลี่ยนแปลง 

 จากตารางท่ี 4.3 และภาพท่ี 4.3 พบวา วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 

ราชมงคลพระนคร รูปแบบวัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนการปรับตัว/การเปลี่ยนแปลงในภาพรวม อยูใน

ระดับ มาก มีคาเฉลี่ย 3.45 เม่ือพิจารณาเปนรายขอเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย พบวา ระดับ

มาก ไดแก องคกรมีการเปลี่ยนแปลงดานตางๆอยูบอยครั้ง มีคาเฉลี่ย 3.64 รองลงมา คือ องคกร 

ใหความสําคัญกับกลยุทธเพ่ือการพัฒนา ปรับปรุงใหเกิดสิ่งใหมๆ มีคาเฉลี่ย 3.55 และบุคลากร 

ในองคกรมีโอกาสไดแสดงความคิดสรางสรรคอยูเสมอ และไดรับอิสระในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ย

3.54 ตามลําดับ สวนขอท่ีอยูในระดับ ปานกลาง ไดแกผูนําองคกรแสวงหาแนวทางเพ่ือสรางศักยภาพ

ทางการแขงขันท่ีสงผลตอความสามารถในการบริหารจัดการท่ีเปนเลิศ มีคาเฉลี่ย 3.37 และ ผูนํา 

ในองคกรมีวิสัยทัศนและนโยบายท่ียืดหยุน ทันตอภาวการณปจจุบัน มีคาเฉลี่ย 3.16 ตามลําดับ 

 

บุคลากรในองคกรมโีอกาสไดแสดงความคิดสรางสรรค 

อยูเสมอ และไดรับอิสระในการปฏิบัติงาน 

ผูนําองคกรแสวงหาแนวทางเพ่ือสรางศักยภาพทางการแขงขัน 

ท่ีสงผลตอความสามารถในการบริหารจัดการท่ีเปนเลิศ 

ผูนําในองคกรมีวิสยัทัศนและนโยบายท่ียืดหยุน 

ทันตอสภาวการณปจจุบัน 

องคกรใหความสําคญักับกลยุทธ 

เพ่ือการพัฒนา ปรับปรุง ใหเกิดสิ่งใหมๆ 

องคกรมีการเปลี่ยนแปลงดานตางๆอยูบอยครั้ง 3.64

3.55

3.16

3.37

3.54

2.8 3 3.2 3.4 3.6 3.8

คาเฉล่ียรูปแบบวัฒนธรรมท่ีมุงเนนการปรับตัว/การเปล่ียนแปลง
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ตารางท่ี 4.4 แสดง คาเฉลี่ย (x ) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และแปรผลความคิดเห็น 

วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร รูปแบบวัฒนธรรมท่ีมุงเนนความสําเร็จ 

วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนความสําเร็จ x S.D. 

ตรงกับ 

ความเปนจริง

ในระดับ 

องคกรมีการกําหนดวิสัยทัศนและเปาหมายความสําเร็จ 

ท่ีสามารถวัดไดจริง 
3.56 0.83 มาก 

องคกรมีกลยุทธในกิจกรรมการแขงขันเพ่ือความสําเร็จ 

ตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 
3.47 0.78 ปานกลาง 

ผูนําองคกรมีความริเริ่มสรางสรรค มุงม่ัน สามารถนําพาองคกร

ไปสูเปาหมายได  
3.59 0.79 มาก 

ผูนําองคกรเปนนักจัดการท่ีมีการวางแผนงาน 

ท่ีเปนรูปธรรม สามารถวัดความสําเร็จของงานได 
3.28 0.76 ปานกลาง 

บุคลากรในองคกรมีความมุงมานะ กระตือรือรน  

เพ่ือใหงานใหบรรลุตามวัตถุประสงค 
3.51 0.76 มาก 

รวม 3.48 0.68 ปานกลาง 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ผูนําองคกรเปนนักจัดการท่ีมีการวางแผนงาน 

ท่ีเปนรูปธรรม สามารถวัดความสาํเร็จของงานได 

บุคลากรในองคกรมีความมุงมานะ กระตือรือรน  

เพ่ือใหงานใหบรรลตุามวัตถุประสงค 

ผูนําองคกรมีความริเริ่มสรางสรรค  

มุงมั่น สามารถนําพาองคกรไปสูเปาหมายได 

องคกรมีกลยุทธในกิจกรรมการแขงขัน 

เพ่ือความสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 

องคกรมีการกําหนดวิสัยทัศนและเปาหมาย 

ความสําเร็จท่ีสามารถวัดไดจริง 

ภาพท่ี 4.4 วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

รูปแบบวัฒนธรรมท่ีมุงเนนความสําเร็จ 
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 จากตารางท่ี 4.4 และภาพท่ี 4.4 พบวา วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 

ราชมงคลพระนคร รูปแบบวัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนความสําเร็จ ในภาพรวมอยูในระดับ ปานกลาง 

มีคาเฉลี่ย 3.48 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ เรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย พบวา ระดับ มาก ไดแก 

ผูนําองคกรมีความริเริ่มสรางสรรค มุงม่ัน สามารถนําพาองคกรไปสูเปาหมายได  มีคาเฉลี่ย 3.59 

รองลงมา คือ องคกรมีการกําหนดวิสัยทัศนและเปาหมายความสําเร็จท่ีสามารถวัดไดจริง มีคาเฉลี่ย

3.56 และ บุคลากรในองคกรมีความมุงมานะ กระตือรือรนเพ่ือใหงานใหบรรลุตามวัตถุประสงค  

มีคาเฉลี่ย 3.51 สวนขอท่ีอยูในระดับ ปานกลาง ไดแก องคกรมีกลยุทธในกิจกรรมการแขงขัน 

เพ่ือความสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดไว มีคาเฉลี่ย 3.47 และ ผูนําองคกรเปนนักจัดการที่มี 

การวางแผนงานท่ีเปนรูปธรรม สามารถวัดความสําเร็จของงานได คาเฉลี่ย 3.28 ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 4.5 แสดง คาเฉลี่ย (x ) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และแปรผลความคิดเห็น 

วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร รูปแบบวัฒนธรรมท่ีมุงเนน

ความสัมพันธ/การมีสวนรวม   

วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนความสัมพันธ/ 

การมีสวนรวม 
x S.D. 

ตรงกับ 

ความเปน

จริงในระดับ 

องคกรมีลักษณะเปนครอบครัว บุคลากรมีความเปนกันเอง 

และเอ้ือเฟอเผื่อแผซ่ึงกันและกัน 
3.82 0.84 มาก 

องคกรมุงเนนการทํางานเปนทีมโดยเนนการทํางานท่ียอมรับ 

ความคิดเห็นตามหลักประชาธิปไตย 
3.47 0.69 ปานกลาง 

องคกรเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนด 

แผนปฏิบัติงานรวมกัน 
3.63 0.85 มาก 

ผูนําในองคกรใหความเสมอภาคกับบุคลากรทุกระดับอยางเทาเทียม 3.58 0.98 มาก 

บุคลากรในองคกรใหความสําคัญกับการรวมมือในการดําเนินงาน

ดานตาง ๆ ของหนวยงาน 
3.63 0.68 มาก 

บุคลากรในองคกรมีความผูกพันกับงานท่ีไดรับมอบหมาย 3.67 0.78 มาก 
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รวม 3.63 0.66 มาก 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 4.5 วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

รูปแบบวัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนความสัมพันธ/การมีสวนรวม 

 จากตารางท่ี 4.5 และภาพท่ี 4.5 พบวา วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

พระนคร รูปแบบวัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนความสัมพันธ/การมีสวนรวม ในภาพรวมอยูในระดับ มาก 

มีคาเฉลี่ย 3.63 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ เรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย พบวา ขอท่ีอยูในระดับ 

มาก ไดแก องคกรมีลักษณะเปนครอบครัว บุคลากรมีความเปนกันเอง และเอ้ือเฟอเผื่อแผซ่ึงกัน- 

และกัน มีคาเฉลี่ย 3.82 รองลงมา คือ บุคลากรในองคกรมีความผูกพันกับงานท่ีไดรับมอบหมาย  

มีคาเฉลี่ย3.67 บุคลากรในองคกรใหความสําคัญกับการรวมมือในการดําเนินงานดานตาง ๆ  

ของหนวยงาน มีคาเฉลี่ย 3.63 องคกรเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดแผนปฏิบัติงาน

รวมกัน มีคาเฉลี่ย 3.63 และ ผูนําในองคกรใหความเสมอภาคกับบุคลากรทุกระดับอยางเทาเทียม  

มีคาเฉลี่ย  3.58 ตามลําดับ สวนขอองคกรมุงเนนการทํางานเปนทีมโดยเนนการทํางานท่ียอมรับ 

บุคลากรในองคกรใหความสําคญักับการรวมมือ 

ในการดําเนินงานดานตาง ๆ ของหนวยงาน 

ผูนําในองคกรใหความเสมอภาค 

กับบุคลากรทุกระดบัอยางเทาเทียม 

องคกรเปดโอกาสใหบุคลากรมสีวนรวม 

ในการกําหนดแผนปฏิบัติงานรวมกัน 

องคกรมุงเนนการทํางานเปนทีมโดยเนนการทํางาน 

ท่ียอมรับความคดิเห็นตามหลักประชาธิปไตย 

องคกรมีลักษณะเปนครอบครัว บุคลากร 

มีความเปนกันเอง และเอ้ือเฟอเผือ่แผซึ่งกันและกัน 

บุคลากรในองคกรมีความผูกพันกับงานท่ีไดรับมอบหมาย 
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ความคิดเห็นตามหลักประชาธิปไตย ผูตอบแบบสอบถามเห็นวาตรงกับความเปนจริงในระดับ  

ปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.47 

ตารางท่ี 4.6 แสดง คาเฉลี่ย (x ) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และแปรผลความคิดเห็น 

วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร รูปแบบวัฒนธรรมองคกรท่ีเนน

โครงสรางและกฎระเบียบ 

วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนโครงสรางและกฎระเบียบ x S.D. 

ตรงกับ 

ความเปนจริง

ในระดับ 

องคกรใหความสําคัญกับความม่ันคง สวัสดิการและวิธีปฏิบัติ 3.91 0.71 มาก 

องคกรใหความสําคัญกับโครงสราง และแบบแผนท่ีชัดเจน 3.86 0.76 มาก 

องคกรมีข้ันตอนในการดําเนินงานตามแผนยุทธศาสตรชัดเจน 

เปนรูปธรรม 
3.88 0.70 มาก 

ผูนําในองคกรยึดม่ันตอลําดับชั้นหลักการและมาตรฐานท่ีตั้งไว 3.94 0.71 มาก 

บุคลากรในองคกรยึดม่ันในระเบียบ วินัย ขอบังคับ  

มากอนความสําเร็จของงาน 
3.95 0.72 มาก 

รวม 3.91 0.65 มาก 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 4.6  วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

องคกรมีข้ันตอนในการดําเนินงาน 

ตามแผนยุทธศาสตรชัดเจนเปนรปูธรรม 

องคกรใหความสําคญักับโครงสรางและแบบแผนท่ีชัดเจน 

องคกรใหความสําคญักับความมั่นคงสวัสดิการและวิธีปฏิบัต ิ

ผูนําในองคกรยึดมั่นตอลําดับช้ันหลักการและมาตรฐานท่ีตั้งไว 

บุคลากรในองคกรยดึมั่นในระเบียบ  

วินัย ขอบังคับ มากอนความสําเรจ็ของงาน 
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รูปแบบวัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนโครงสรางและกฎระเบียบ 

 จากตารางท่ี 4.6 และ ภาพท่ี 4.6 พบวา วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลย ี

ราชมงคลพระนคร รูปแบบวัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนโครงสรางและกฎระเบียบ ในภาพรวมอยูในระดับ 

มากมีคาเฉลี่ย 3.91 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับ มาก ทุกขอ เรียงลําดับจากคาเฉลี่ย

มากไปนอย ดังนี้ บุคลากรในองคกรยึดม่ันในระเบียบ วินัย ขอบังคับ มากอนความสําเร็จของงาน  

มีคาเฉลี่ย 3.95 รองลงมาคือ ผูนําในองคกรยึดม่ันตอลําดับชั้นหลักการ และมาตรฐานท่ีตั้งไว  

มีคาเฉลี่ย 3.94 องคกรใหความสําคัญกับความม่ันคง สวัสดิการ และวิธีปฏิบัติ มีคาเฉลี่ย 3.91 องคกร

มีข้ันตอน ในการดําเนินงานตามแผนยุทธศาสตรชัดเจนเปนรูปธรรม มีคาเฉลี่ย 3.88 และ องคกร 

ใหความสําคัญกับโครงสราง และแบบแผนท่ีชัดเจน มีคาเฉลี่ย 3.86 ตามลําดับ 

4.3  ผลการวิเคราะหระดับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  

 การวิเคราะหขอมูลสวนนี้ เปนการวิเคราะหระดับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครรายละเอียดดังตารางท่ี 4.7 ถึง 4.11 

ตารางท่ี 4.7 แสดง คาเฉลี่ย (x) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และแปรผล ความคิดเห็นท่ีมีตอ

ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ในภาพรวม 

ความพรอมตอการเปล่ียนแปลง 

ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
x S.D. 

มีความพรอม 

ในระดับ 

ดานโครงสรางและการจัดการองคกร 3.52 0.70 มาก 

ดานผูนําและนโยบาย 3.46 0.69 ปานกลาง 

ดานบุคลากร 3.78 0.76 มาก 

ดานเทคโนโลยีและงบประมาณ 3.33 0.55 ปานกลาง 

รวม 3.53 0.34 มาก 
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ภาพท่ี 4.7 ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง 

ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครในภาพรวม 

 

 จากตารางท่ี 4.7 และภาพท่ี 4.7 พบวา ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลพระนครในภาพรวม อยูในระดับ มาก มีคาเฉลี่ย 3.53 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน 

พบวา ดานบุคลากร และ ดานโครงสรางและการจัดการองคกร มีความพรอมในระดับ มาก คาเฉลี่ย 

3.78 และ 3.52 ตามลําดับ สวนดาน ดานผูนําและนโยบาย และดานเทคโนโลยีและงบประมาณ  

มีความพรอมในระดับ ปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.46 และ 3.33 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.8 แสดง คาเฉลี่ย (x) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และแปรผล ความคิดเห็น 

ท่ีมีตอความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ดานโครงสราง

และการจัดการองคกร 

ความพรอมตอการเปล่ียนแปลงฯ 

ดานโครงสรางและการจัดการองคกร 
x S.D. 

มีความพรอม 

ในระดับ 

องคกรมีโครงสรางองคกรท่ีมีความยืดหยุน ลําดับชั้นขององคกร

ไมซับซอน 
3.45 0.79 มาก 

องคกรมีกลยุทธท่ีชัดเจน เปนรูปธรรม 3.46 0.90 มาก 

องคกรมีรูปแบบบริหารแบบกระจายอํานาจอยางเหมาะสม 3.48 0.71 มาก 

องคกรใหความสําคัญกับบุคลากรซ่ึงเปนองคประกอบสําคัญ 

ขององคกร 
3.53 0.72 มาก 

องคกรมีกิจกรรม/การจัดการองคกรเพ่ือพัฒนาบุคลากร 

ใหทันตอเปลี่ยนแปลง 
3.63 0.73 มาก 

รวม 3.52 0.71 มาก 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 4.8 ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

ดานโครงสรางและการจัดการองคกร 

องคกรมีกิจกรรม/การจัดการองคกร 

เพ่ือพัฒนาบคลากรใหทันตอเปลี่ยนแปลง 

องคกรใหความสําคญักับบุคลากร 

ซึ่งเปนองคประกอบสําคัญขององคกร 

องคกรมีรูปแบบบรหิารแบบกระจายอํานาจอยางเหมาะสม 

องคกรมีกลยุทธท่ีชัดเจน เปนรูปธรรม 

องคกรมีโครงสรางองคกรท่ีมีความยืดหยุน  

ลําดับช้ันขององคกรไมซับซอน 
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 จากตารางท่ี 4.8 และภาพท่ี 4.8 พบวา ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ดานโครงสรางและการจัดการองคกรในภาพรวม มีความพรอมในระดับ 

มาก มีคาเฉลี่ย 3.52 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีความพรอมในระดับ มาก เรียงจาก 

มากไปนอย ดังนี้ องคกรมีกิจกรรม/การจัดการองคกรเพ่ือพัฒนาบุคลากรใหทันตอเปลี่ยนแปลง  

มีคาเฉลี่ย 3.63 รองลงมา คือ องคกรใหความสําคัญกับบุคลากรซ่ึงเปนองคประกอบสําคัญขององคกร 

คาเฉลี่ย 3.53 องคกรมีรูปแบบบริหารแบบกระจายอํานาจอยางเหมาะสม มีคาเฉลี่ย 3.48 องคกร 

มีกลยุทธท่ีชัดเจน เปนรูปธรรม มีคาเฉลี่ย 3.46 และ องคกรมีโครงสรางองคกรท่ีมีความยืดหยุน 

ลําดับชั้นขององคกรไมซับซอน คาเฉลี่ย 3.45 ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 4.9 แสดง คาเฉลี่ย (x) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และแปรผล ความคิดเห็นท่ีมีตอ 

ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ดานผูนําและนโยบาย 

ความพรอมตอการเปล่ียนแปลงฯ 

ดานผูนําและนโยบาย 
x S.D. 

มีความพรอม 

ในระดับ 

ผูนําในองคกรมีความสามารถ เปนนักคิด วิเคราะห  

และมีทักษะหลายดาน     
3.68 0.72 มาก 

ผูนําใหความสําคัญกับการรับฟงความคิดเห็นและใสใจ 

ในกระบวนการปฏิบตัิงาน 
3.30 0.69 ปานกลาง 

ผูนํามีนโยบายในการสรางแรงจูงใจใหคนในองคกร 

เพ่ือนําไปสูการเปลี่ยนแปลงท่ีดีข้ึน 
3.67 0.79 มาก 

ผูนําเปนตัวอยางท่ีดีในการปฏิบัติตัวเพ่ือพรอมรับ 

การเปลี่ยนแปลง 
3.19 0.81 ปานกลาง 

ผูนําในองคกรไดรับการยอมรับจากคนในองคกร 3.44 0.80 ปานกลาง 

รวม 3.46 0.69 ปานกลาง 
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ภาพท่ี 4.9 ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

ดานผูนําและนโยบาย 

 จากตารางท่ี 4.9 และภาพท่ี 4.9 พบวา ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ดานผูนําและนโยบาย ในภาพรวมอยูในระดับ ปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.46 

เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีความพรอมในระดับ มาก ไดแก ผูนําในองคกรมีความสามารถ 

เปนนักคิด วิเคราะห และมีทักษะหลายดาน มีคาเฉลี่ย 3.68 รองลงมา คือ ผูนํามีนโยบายในการสราง

แรงจูงใจใหคนในองคกรเพ่ือนําไปสูการเปลี่ยนแปลงท่ีดี ข้ึน มีคาเฉลี่ย 3.67 สวนขอท่ีผูตอบ

แบบสอบถามเห็นวามีความพรอมในระดับ ปานกลาง ไดแก ผูนําในองคกรไดรับการยอมรับจากคน 

ในองคกร มีคาเฉลี่ย 3.44 ผูนําใหความสําคัญกับการรับฟงความคิดเห็นและใสใจในกระบวนการ

ปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ย 3.30 และ ผูนําเปนตัวอยางท่ีดีในการปฏิบัติตัวเพ่ือพรอมรับการเปลี่ยนแปลง  

มีคาเฉลี่ย 3.19 ตามลําดับ 

 

 

 

 

ผูนําในองคกรมีความสามารถ เปนนักคิด  

วิเคราะห และมีทักษะหลายดาน    

ผูนําใหความสําคัญกับการรับฟงความคิดเห็น 

และใสใจในกระบวนการปฏิบัติงาน 

ผูนํามีนโยบายในการสรางแรงจูงใจ 

ใหคนในองคกรเพ่ือนําไปสูการเปลี่ยนแปลงท่ีดีข้ึน 

ผูนําเปนตัวอยางท่ีดีในการปฏิบัตติัว 

เพ่ือพรอมรับการเปลีย่นแปลง 

ผูนําในองคกรไดรับการยอมรับจากคนในองคกร 
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ตารางท่ี 4.10 แสดง คาเฉลี่ย (x) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และแปรผล ความคิดเห็น 

ท่ีมีตอความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ดานบุคลากร 

ความพรอมตอการเปล่ียนแปลงฯ 

ดานบุคลากร 
x S.D. 

มีความพรอม 

ในระดับ 

บุคลากรในองคกรมีการรับรู และเห็นความเหมาะสมท่ีองคกรตอง

เปลี่ยนแปลงและมีความเชื่อม่ันในการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน 
3.52 0.78 มาก 

บุคลากรในองคกรมีความสามารถในการแกปญหา 

การใชเหตุผล และมีความคิดสรางสรรค 
3.69 0.82 มาก 

บุคลากรในองคกรไดรับการฝกฝนหรืออบรมเพ่ิมความรู  

ใหพรอมรับการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 
3.59 0.83 มาก 

บุคลากรสวนใหญในองคกรมีทัศนคติ ความเชื่อ ท่ีสอดคลองกับ

วิสัยทัศนองคกร 
3.79 0.89 มาก 

บุคลากรในองคกรสามารถทํางานเปนทีม และทํางานกับผูอ่ืน 

ไดอยางเปนมืออาชีพ 
4.10 0.82 มาก 

บุคลากรในองคกรพรอมยอมรับและทําความเขาใจกับ 

คาตอบแทนหรือสวัสดิการท่ีไดรับตามบริบทท่ีเปลี่ยนแปลงไป 
3.96 0.83 มาก 

รวม 3.78 0.76 มาก 
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ภาพท่ี 4.10 ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

ดานบุคลากร 

 จากตารางท่ี 4.10 และภาพท่ี 4.10 พบวา ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ดานบุคลากร ในภาพรวม อยูในระดับ มาก มีคาเฉลี่ย 3.78 และ 

เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีความพรอมในระดับ ในระดับ มาก เรียงจากมากไปนอย ดังนี้ 

บุคลากรในองคกรสามารถทํางานเปนทีมและทํางานกับผูอ่ืนไดอยางเปนมืออาชีพ มีคาเฉลี่ย 4.10 

รองลงมาคือ บุคลากรในองคกรพรอมยอมรับและทําความเขาใจกับ คาตอบแทนหรือสวัสดิการ 

ท่ีไดรับตามบริบทท่ีเปลี่ยนแปลงไป มีคาเฉลี่ย 3.96 บุคลากรสวนใหญในองคกรมีทัศนคติ ความเชื่อ  

ท่ีสอดคลองกับวิสัยทัศนองคกร มีคาเฉลี่ย 3.79 บุคลากรในองคกรมีความสามารถในการแกปญหา 

การใชเหตุผล และมีความคิดสรางสรรค มีคาเฉลี่ย 3.69 บุคลากรในองคกรไดรับการฝกฝนหรืออบรม

เพ่ิมความรู ใหพรอมรับการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ มีคาเฉลี่ย 3.59 และ บุคลากรในองคกรมีการรับรู 

และเห็นความเหมาะสมท่ีองคกรตองเปลี่ยนแปลงและมีความเชื่อม่ันในการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน  

มีคาเฉลี่ย 3.52 ตามลําดับ 

บุคลากรในองคกรมีการรับรู และเห็นความเหมาะสม 

ท่ีองคกรตองเปลี่ยนแปลงและมีความเช่ือมั่น 

ในการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน 

บุคลากรในองคกรมคีวามสามารถในการแกปญหา  

การใชเหตุผล และมีความคิดสรางสรรค 

บุคลากรในองคกรไดรบัการฝกฝนหรืออบรมเพ่ิมความรู  

ใหพรอมรับการเปลีย่นแปลงอยูเสมอ 

บุคลากรสวนใหญในองคกรมีทัศนคติ ความเช่ือ  

ท่ีสอดคลองกับวิสยัทัศนองคกร 

บุคลากรในองคกรสามารถทํางานเปนทีม และทํางาน 

กับผูอ่ืนไดอยางเปนมืออาชีพ 

บุคลากรในองคกรพรอมยอมรบัและทําความเขาใจกับ 

คาตอบแทนหรือสวัสดิการท่ีไดรับตามบริบทท่ีเปลี่ยนแปลงไป 
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ตารางท่ี 4.11 แสดง คาเฉลี่ย (x) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และแปรผล ความคิดเห็นท่ีมีตอ

ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ดานเทคโนโลยีและ

งบประมาณ 

ความพรอมตอการเปล่ียนแปลงฯ 

ดานเทคโนโลยีและงบประมาณ 
x S.D. 

มีความพรอม 

ในระดบั 

องคกรมีการจัดสรรเทคโนโลยีเพ่ือใชปฏิบัติงาน 

อยางเหมาะสม เพียงพอ 
3.34 0.66 ปานกลาง 

องคกรใหความสําคัญกับการพัฒนา ปรับเปลี่ยน เทคโนโลยี

ดานตางๆ เพ่ือใหมีความทันสมัย เปนปจจุบัน  
3.34 0.68 ปานกลาง 

องคกรใหความสําคัญกับการบริหารจัดการทรัพยากร 

ใหเกิดความคุมคาในทุกดาน 
3.60 0.56 มาก 

องคกรมีการจัดสรรงบประมาณเพ่ือใชสําหรับการปรับปรุง

เปลี่ยนแปลงในดานตางๆขององคกรอยางเหมาะสม 
3.19 0.76 ปานกลาง 

องคกรมีการใชงบประมาณเพ่ือการพัฒนาอยางเหมาะสม 

โปรงใส ตรวจสอบได 
3.17 0.67 ปานกลาง 

รวม 3.33 0.55 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 4.11 และ ภาพท่ี 4.11 พบวา ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ดานเทคโนโลยีและงบประมาณ ในภาพรวมอยูในระดับ ปานกลาง  

มีคาเฉลี่ย 3.33 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ระดับ มาก ไดแก องคกรใหความสําคัญกับการบริหาร

จัดการทรัพยากรใหเกิดความคุมคาในทุกดาน มีคาเฉลี่ย 3.60 สวนดานท่ีผูตอบแบบสอบถามเห็นวา 

มีความพรอมในระดับ ปานกลาง ไดแก องคกรมีการจัดสรรเทคโนโลยีเพ่ือใชปฏิบัติงานอยางเหมาะสม 

เพียงพอ มีคาเฉลี่ย 3.34 รองลงมา คือ องคกรใหความสําคัญกับการพัฒนา ปรับเปลี่ยน เทคโนโลยี

ดานตางๆ เพ่ือใหมีความทันสมัย เปนปจจุบัน มีคาเฉลี่ย 3.34 องคกรมีการจัดสรรงบประมาณ 

เพ่ือใชสําหรับการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงในดานตางๆขององคกรอยางเหมาะสม มีคาเฉลี่ย 3.19 และ 

องคกรมีการใชงบประมาณเพ่ือการพัฒนาอยางเหมาะสม โปรงใส ตรวจสอบได มีคาเฉลี่ย 3.17 

ตามลําดับ 

 

 

 

ภาพท่ี 4.11 ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

ดานเทคโนโลยีและงบประมาณ 

องคกรมีการจดัสรรเทคโนโลยีเพ่ือใชปฏิบัติงาน 

อยางเหมาะสม เพียงพอ 

องคกรใหความสําคญักับการพัฒนา ปรับเปลีย่น  

เทคโนโลยีดานตางๆ เพ่ือใหมีความทันสมัย เปนปจจุบัน 

องคกรใหความสําคญักับการบริหารจัดการทรัพยากร 

ใหเกิดความคุมคาในทุกดาน 

องคกรมีการจดัสรรงบประมาณเพ่ือใชสําหรับ 

การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงในดานตางๆขององคกรอยางเหมาะสม 

องคกรมีการใชงบประมาณเพ่ือการพัฒนาอยางเหมาะสม  

โปรงใส ตรวจสอบได 
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4.4 ความคิดเห็นเและขอเสนอแนะท่ีได  

 จากการสํารวจ มีผูใหความคิดเห็นและขอเสนอแนะ จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 13.77 

ของผูตอบแบบสอบถามท้ังหมด สรุปความคิดเห็นในภาพรวม โดยผูวิจัยไดนํามาสรุปเรียบเรียงและ 

จัดในรูปแบบความถ่ี ดังนี้ (1 คน มีความคิดเห็น/ขอเสนอแนะไดไมจํากัด) 

ตารางท่ี 4.12 แสดงความถ่ี ประเด็นความคิดเห็น ท่ีไดรับจากผูตอบแบบสอบถาม 

ประเด็นความคิดเห็น ความถ่ี 

1. การกําหนดแผนยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัยยังไมสอดคลองกับ 

สภาพความเปนจริง / ไมสอดคลองกับบริบทท่ีแทจริงของมหาวิทยาลัยฯ 
3 

2. กลยุทธ เปาประสงค ของมหาวิทยาลัย รวมท้ังดัชนีชี้วัดบางตัวไมเหมาะสม  

ไมสามารถพัฒนาไดจริง และ/หรือ เปนการเก็บขอมูลแบบไมมีประโยชน 
4 

3. การดําเนินงานตามยุทธศาสตรสวนมาก ถายทอดใหกับผูบริหารหรือ 

หัวหนาหนวยงานเทานั้น แตผูปฏิบัติไมไดรับการถายทอดตอ สงผลให 

เกิดกระบวนการทํางานท่ีไมเต็มประสิทธิภาพ ไมเกิดจากลางข้ึนบน 

1 

4. ภาระงาน/รูปแบบงาน ท่ีปฏิบัติไมเอ้ือตอการเปลี่ยนแปลงใหทันสมัย 

ข้ันตอนการทํางานราชการลาชา ซํ้าซอน ข้ันตอนมากเกินความจําเปน 
2 

5. พนักงานมีภาระงานท่ีไดรับมอบหมายมากเกินไป ไมตรงกับแผนงาน 

หรือหนาท่ีหลักของตน ทําใหไมสามารถทําหนาท่ีตนไดเต็มท่ี   
2 

6. มหาวิทยาลัยพัฒนาการใชทรัพยากรไมคุมคา ไมพัฒนาปรับปรุงเทคโนโลย ี

เชน การพิมพเอกสารจํานวนมากเพ่ือประชุมสภามหาวิทยาลัย การท่ีตองแนบ

เอกสารแนบหรือหลักฐานจํานวนมากทุกครั้งเม่ือมีการปรับแผน/ขยายเวลา 

3 

7. มีผูบริหารหลายฝายเกินไป จํานวนผูบริหารมากเกินไป ผูบริหารบางทาน 

ไมใหความสําคัญในสวนงานของมหาวิทยาลัยเทาท่ีควร ปฏิบัติงานแบบผิวเผิน  

ไมมีความรูท่ีชัดเจน 

2 

8. โครงการสําหรับการพัฒนาบุคลากรของหนวยงานมีจํานวนนอย  

บุคลากรตองคนควาศึกษาเอง รวมท้ังไมมีการสงเสริมดานงบประมาณ 
2 
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ตารางท่ี 4.12 แสดงความถ่ี ประเด็นความคิดเห็น ท่ีไดรับจากผูตอบแบบสอบถาม (ตอ) 

ประเด็นความคิดเห็น ความถ่ี 

9. อุปกรณการทํางานไมเปนปจจุบัน อีกท้ังตองจัดซ้ือตามระเบียบ  

ทําใหไดทรัพยากรท่ีไมตอบโจทยประสิทธิภาพการทํางาน เชน คอมพิวเตอรชา 

อุปกรณใชงานเสื่อมสภาพ หนวยความจําคอมพิวเตอรไมเพียงพอแตจัดซ้ือไมได 

6 

10. งบประมาณของมหาวิทยาลัย/คณะ พนักงานท่ัวไปไมสามารถตรวจสอบได 

อาจมีการนํางบประมาณไปใชแอบแฝงในรูปแบบโครงการ/ศึกษาดูงาน

ตางประเทศ หรืออ่ืนๆ 

2 

11. รูปแบบโครงสรางองคกรเปลี่ยนแปลงไดยาก ซับซอน  1 

 

ตารางท่ี 4.13 แสดงขอเสนอแนะ ท่ีไดรับจากผูตอบแบบสอบถาม  

ขอเสนอแนะ ความถ่ี 

1. ผูบริหารควรมีนโยบายท่ีตรงกับความเปนจริงของสภาพแวดลอม/ศักยภาพ

การศึกษาของมหาวิทยาลัย เนนศักยภาพท่ีแทจริงของมหาวิทยาลัยมากกวาการ

ตามกระแสของมหาวิทยาลัยอ่ืนท่ีมีทุนและศักยภาพเหนือกวาในดานท่ีเราไมถนัด 

3 

2. ควรมีการรับฟงและเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นตอทุกๆเรื่อง  

การเก็บแบบสอบถามหรือแบบประเมิน ไมควรใหใสขอมูลสวนตัว (อีเมล)  

เพราะจะทําใหไมไดรับขอมูลท่ีแทจริง ไมมีผูใดกลาตอบ 

2 

3. ผูบริหารควรมองผลประโยนชของมหาวิทยาลัยและนักศึกษาเปนหลัก  

มากกวาการศึกษาดูงาน/การใชงบประมาณไปกับโครงการท่ีไมกอประโยชน 
3 

4. ควรมีการตรวจสอบงบประมาณ ท่ีชัดเจน ไมใชเพียงแตในรูปแบบ

คณะกรรมการ การจัดสรรงบประมาณเงินรายไดใหแกโครงการเพ่ือผูบริหาร  

ควรไดรับการตรวจสอบจากคณะกรรมการท่ีมาจากผูปฏิบัติหรือนักศึกษาดวย 

1 

5. ควรใชเทคโนโลยีใหเปนประโยชน เชน เสนอขอมูลท่ีประชุมผานรูปแบบ

อิเล็คทรอนิกส, การรายงานผลตางๆผาน QR CODE 
2 
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4.5 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความพรอมตอ

การเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร   

 ผูวิจัยใชการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรตนและตัวแปรตาม ดวยวิธี 

Pearson’s Product Moment Correlation (r) ในการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation 

Coefficient) โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ท่ีมีคาเปนบวก (+) หมายความวา ขอมูลสองชุด

เปลี่ยนแปลงตามกัน กลาวคือ ถาคาตัวแปรตัวหนึ่งสูง คาตัวแปรอีกตัวก็จะสูงดวย ถาคาตัวแปรหนึ่ง

ต่ํา คาตัวแปรอีกตัวหนึ่งก็จะต่ําดวย คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธท่ีมีคาเปนลบ (-) หมายความวา ขอมูล

สองชุดเปลี่ยนแปลงไปในทางตรงขามกัน คือกลับกัน ถามีคาเปนศูนย (0) หมายความวาขอมูล 

ท้ังสองชุดไมเก่ียวของกัน ไมสัมพันธกัน หรือไมแปรผันรวมกัน กลาวคือ ถาคาตัวแปรตัวหนึ่งสูง 

คาตัวแปรอีกตัวจะต่ํา ถาคาตัวแปรอีกตัวหนึ่งต่ําคาตัวแปรอีกตัวหนึ่งก็จะสูง (Walter, 1971 อางถึงใน 

จักรธร พลคชา, 2563) 

 แทนคาสัญลักษณในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้  

X1 หมายถึง วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนการปรับตัว/การเปลี่ยนแปลง 

X2 หมายถึง วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนความสําเร็จ 

X3 หมายถึง วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนความสัมพันธ/การมีสวนรวม   

X4 หมายถึง วัฒนธรรมองคกรท่ีเนนโครงสรางและกฎระเบียบ 

Xรวม หมายถึง วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

ในภาพรวม 

Y1 หมายถึง ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง ดานโครงสรางและการจัดการองคกร 

Y2 หมายถึง ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง ดานผูนําและนโยบาย 

Y3 หมายถึง ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง ดานบุคลากร 

Y4 หมายถึง ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง ดานเทคโนโลยีและงบประมาณ 

Yรวม หมายถึง ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี   

ราชมงคลพระนคร 
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ตารางท่ี 4.14 แสดงความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง 

ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร   

ตัวแปร Y1 Y2 Y3 Y4 Yรวม ระดับความสัมพันธ 

X1 .497** .537** .468** .352** .539** ปานกลาง 

X2 .663** .696** .638** .561** .739** สูง 

X3 .757** .678** .726** .597** .798** สูง 

X4 .450** .459** .600** .289** .530** ปานกลาง 

Xรวม .728** .848** .878** .638** .850** สูง 

   ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

จากตารางท่ี 4.13 พบวา วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

ในภาพรวม (Xรวม) มีความสัมพันธกับกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลพระนคร (Yรวม) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .01 โดยมีความสัมพันธกันในระดับ สูง  

(r = .850) เมือพิจารณารายละเอียดแตละคู พบวา ทุกคูมีความสัมพันธกัน ดังนี้ 

วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครในภาพรวม (Xรวม) กับ 

ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ในแตละดาน (Y1 – Y4)  

มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ระหวาง .638 ถึง 

.878 สามารถเรียงลําดับได ดังนี้ มีความสัมพันธในระดับสูง ไดแก ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงดาน

บุคลากร (Y3) (r = .878) ดานผูนําและนโยบาย (Y2) (r = .884) และ ดานโครงสรางและการจัดการ

อ ง ค ก ร  ( Y1 )  ( r =  . 7 2 8 )  ต า ม ลํ า ดั บ  ส ว น ค ว า ม พ ร อ ม ต อ ก า ร เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง  

ดานเทคโนโลยีและงบประมาณ (Y4)  มีความสัมพันธในระดับ ปานกลาง (r = .638) 

วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครในทุกรูปแบบ (X1 – X4 )  

มีความสัมพันธกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  

ในภาพรวม (Yรวม) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ระหวาง .530  

ถึง .798 สามารถเรียงลําดับได ดังนี้ ความสัมพันธในระดับ สูง ไดแก วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนน

ความสัมพันธ/การมีสวนรวม (X3) (r = .798) และ วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนความสําเร็จ (X2) 

(r = .739) สวนความสัมพันธระดับ ปานกลาง ไดแก วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนการปรับตัว/ 
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การเปลี่ยนแปลง (X1) (r = .539) และ วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนโครงสรางและกฎระเบียบ (X4)  

(r =.530) ตามลําดับ 

วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครทุกรูปแบบ (X1 – X4 ) 

มีความสัมพันธกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

ดานโครงสรางและการจัดการองคกร (Y1) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ ระหวาง .450 ถึง .757 สามารถเรียงลําดับได ดังนี้  วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนน

ความสัมพันธ/การมีสวนรวม (X3) (r = .757) มีความสัมพันธในระดับ สูง วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนน

ความสําเร็จ (X2) (r = .663) มีความสัมพันธในระดับ ปานกลาง สวน วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนน 

การปรับตัว/การเปลี่ยนแปลง (X1) (r = .497) และ วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนโครงสรางและ

กฎระเบยีบ (X4) (r = .450) และ มีความสัมพันธในระดับ นอย 

วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครทุกรูปแบบ (X1 – X4 )  

มีความสัมพันธกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

ดานผูนําและนโยบาย (Y2) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ระหวาง 

.459 ถึง .696 สามารถเรียงลําดับได ดังนี้ ความสัมพันธในระดับ ปานกลาง ไดแก วัฒนธรรมองคกร 

ท่ีมุงเนนความสําเร็จ (X2) (r = .696) วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนความสัมพันธ/การมีสวนรวม (X3)  

(r = .678) และ วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนโครงสรางและกฎระเบียบ (X4) (r = .600) ตามลําดับ  

สวนวัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนการปรับตัว/การเปลี่ยนแปลง (X1) (r = .468) มีความสัมพันธในระดับ 

นอย 

วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครทุกรูปแบบ (X1 – X4 )  

มีความสัมพันธกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

ดานบุคลากร (Y3) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ระหวาง .468  

ถึง .726 สามารถเรียงลําดับได ดังนี้  ความสัมพันธในระดับสูง คือ วัฒนธรรมองคกรท่ีมุ งเนน

ความสัมพันธ/การมีสวนรวม (X3) (r = .726) ความสัมพันธในระดับ ปานกลาง ไดแก วัฒนธรรม

องคกรท่ีมุงเนนความสําเร็จ (X2) (r = .638) และ วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนโครงสรางและกฎระเบียบ 

(X4) (r = .600) ตามลําดับ สวนวัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนการปรับตัว/การเปลี่ยนแปลง (X1)(r = .468) 

มีความสัมพันธในระดับ นอย 

วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครทุกรูปแบบ (X1 – X4 )  

มีความสัมพันธกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  

ดานเทคโนโลยีและงบประมาณ (Y4) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
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ระหวาง .289 ถึง .597 สามารถเรียงลําดับได ดังนี้ ความสัมพันธในระดับ ปานกลาง ไดแก วัฒนธรรม

องคกรท่ีมุงเนนความสัมพันธ/การมีสวนรวม (X3) (r = .597) และ วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนน

ความสําเร็จ (X2) (r = .567) ความสัมพันธในระดับ ต่ํา ไดแก วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนการปรับตัว/

การเปลี่ยนแปลง (X1) (r = .352) และวัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนโครงสรางและกฎระเบียบ (X4) 

(r = .289) ตามลําดับ 

  วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครทุกรูปแบบ (X1 – X4 )  

มีความสัมพันธกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

ในภาพรวม (Yรวม) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ระหวาง .530 ถึง 

.798 สามารถเรียงลําดับได ดังนี้ ความสัมพันธในระดับ สูง ไดแก วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนน

ความสัมพันธ/การมีสวนรวม (X3)(r = .798) และ วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนความสําเร็จ (X2)(r = 739) 

ความสัมพันธในระดับปานกลาง ไดแก วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนการปรับตัว/การเปลี่ยนแปลง (X1)  

(r = .539) และวัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนโครงสรางและกฎระเบียบ (X4) (r = .530) ตามลําดับ 
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บทท่ี 5 

สรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 

 จากการศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง 

กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ผูวิจัยสามารถสรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ

ของการศึกษาไดดังนี้ 

5.1 ผลการดําเนินการวิจัย 

5.2 สรุปผลการวิจัย 

5.3 อภิปรายผลการวิจัย 

5.4 ขอเสนอแนะการวิจัย       

5.1 ผลการดําเนินการวิจัย  

 5.1.1 วัตถุประสงคของการวิจัย 

  1) เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

  2) เพ่ือศึกษาระดับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลย ี

ราชมงคลพระนคร 

  3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความพรอมตอ 

การเปลี่ยนแปลง 

 5.1.2 ประชากรที่ใชในการวิจัย 

  ประชากร (Population) คือ บุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

พระนคร ท่ีปฏิบัติงานจริง จํานวน 1,125 คน  (ขอมูล ณ วันท่ี 31 กรกฎาคม 2566) 

 5.1.3 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

  ผูวิจัยจึงเลือกคํานวณกลุมตัวอยางที่จะใชเปนตัวแทนของประชากรโดยใชตาราง 

การสุมตัวอยางของเครซ่ี และมอรแกน ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% ไดจํานวนกลุมตัวอยาง จํานวน 

285 คน และ เพ่ือใหครอบคลุมกลุมตัวอยางมากข้ึน และปองกันการสูญหายของขอมูลหรือขอมูล 

ไมถูกตอง ผูวิจัยจึงเพ่ิมจํานวนกลุมตัวอยางเพ่ิม 10% เปนจํานวนท้ังหมด 314 คน  
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   ผูวิจัยไดทําหนังสือขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม ถึงแตละสวนงาน 

ในสังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร และมีผูตอบแบบสอบถามกลับมา จํานวน 281 คน  

แตเม่ือนํามาตรวจสอบแลวพบวามีแบบสอบถามท่ีไดจากกลุมตัวอยางท่ีสามารถนํามาใชได ท้ังสิ้น 

276 คน คิดเปนรอยละ 87.90 จากกลุมตัวอยางท่ีตั้งไว 314 คน 

 5.1.4 เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

   เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถาม ประกอบดวย 4 ตอน ไดแก  

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไป ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับ

วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ตอนท่ี 3 เปนแบบสอบถาม 

ความคิดเห็นความคิดเห็นเก่ียวกับความพรอมในการเปลี่ยนแปลงองคกร และ ตอนท่ี 4 ความคิดเห็น

และขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 

 5.1.5 การวิเคราะหขอมูล 

   ผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป สถิติท่ีใชวิเคราะห

ขอมูล ไดแก คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) และ สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation) 

5.2 สรุปผลการวิจัย 

 5.2.1  ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

  ผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 276 คน สวนใหญเปนเพศหญิง (รอยละ 64.86)  

อายุงานของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ อยูในชวง 5 - 15 ป (รอยละ 39.86) ระดับการศึกษา 

ของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระดับการศึกษาท่ีสูงกวาปริญญาตรี (รอยละ 67.75) และสายงาน 

ของผูตอบแบบสอบถามปฏิบัติสวนใหญปฏิบัติงานในสายสนับสนุน (รอยละ 68.48)  

 5.2.2  ผลการวิเคราะหวัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

พระนคร 

  วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครในภาพรวมอยู 

ในระดับ มาก มีคาเฉลี่ย 3.62 เม่ือพิจารณาแตละรูปแบบ พบวา วัฒนธรรมองคกรท่ีอยูในระดับ มาก 

ไดแก วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนโครงสรางและกฎระเบียบ มีคาเฉลี่ย 3.91 และวัฒนธรรมองคกร 

ท่ีมุงเนนความสัมพันธ/การมีสวนรวมมีความเฉลี่ย 3.63 สวนวัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัย
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เทคโนโลยีราชมงคลพระนครท่ีอยูในระดับปานกลาง ไดแก วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนความสําเร็จ  

มีคาเฉลี่ย 3.48 และวัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนการปรับตัว/การเปลี่ยนแปลง คาเฉลี่ย 3.45 ตามลําดับ 

 5.2.3  ผลการวิเคราะหระดับความพรอมในการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

  ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

ในภาพรวม อยูในระดับ มาก มีคาเฉลี่ย 3.53 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานบุคลากร และ 

ดานโครงสรางและการจัดการองคกร มีความพรอมในระดับ มาก คาเฉลี่ย 3.78 และ 3.52 ตามลําดับ 

สวนดาน ดานผูนําและนโยบาย และดานเทคโนโลยีและงบประมาณ มีความพรอมในระดับ ปานกลาง 

มีคาเฉลี่ย 3.46 และ 3.33 ตามลําดับ  

 5.2.4 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง 

ของมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรในภาพรวม (Xรวม) กับระดับ

ความพรอมในการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร (Yรวม) พบวา  

มีความสัมพันธอยูในระดับ สูง (r = .850) ซ่ึงทุกตัวมีความสัมพันธกันทางบวก (+) อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .01 โดยพิจารณาคูท่ีมีความสัมพันธระดับมาก รองลงมา 3 อันดับแรก คือ วัฒนธรรม

องคกรในภาพรวม (Xรวม) กับ วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนความสัมพันธ/การมีสวนรวม (X3) (r=.878) 

รองลงมาคือ ภาพรวมวัฒนธรรมองคกร (Xรวม) กับ วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนความสําเร็จ (X2)  

(r = .848) และวัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนความสัมพันธ/การมีสวนรวม (X3) กับ ความพรอม 

ตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครในภาพรวม (Yรวม) (r = .798) 

ตามลําดับ   

 5.2.5  ความคิดเห็นเพ่ิมเติมและขอเสนอแนะที่ได 

  1) ดานนโยบายและยุทธศาสตร 

  - การกําหนดแผนยุทธศาสตรมหาวิทยาลัยยังไมสอดคลองกับสภาพความเปนจริง

ของมหาวิทยาลัยฯ กลยุทธ เปาประสงค ของมหาวิทยาลัย รวมท้ังดัชนีชี้วัดบางตัวไมเหมาะสม  

ไมสามารถพัฒนาไดจริง และ/หรือ เปนการเก็บขอมูลแบบไมมีประโยชน   

  - การดําเนินงานตามยุทธศาสตรสวนมาก ถายทอดใหกับผูบริหารหรือหัวหนา

หนวยงานเทานั้น แตผูปฏิบัติไมไดรับการถายทอดตอ ทําใหเกิดกระบวนการทํางานท่ีไมเต็มประสิทธิภาพ 

ไมเกิดจากลางข้ึนบน 
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  - ผูบริหารควรมีนโยบายท่ีตรงกับความเปนจริงของสภาพแวดลอม/ศักยภาพ

ทางการศึกษาของมหาวิทยาลัย เนนศักยภาพท่ีแทจริงของมหาวิทยาลัยมากกวาการตามกระแส 

ของมหาวิทยาลัยอ่ืน ท่ีมีทุนและศักยภาพเหนือกวาในดานท่ีเราไมถนัด 

2) ดานการบริการจัดการ 

  - ภาระงาน/รูปแบบงาน ท่ีปฏิบัติไมเอ้ือตอการเปลี่ยนแปลงใหทันสมัย ข้ันตอน 

การทํางานราชการลาชา ซํ้าซอน ข้ันตอนมากเกินความจําเปน  

  - พนักงานมีภาระงานท่ีไดรับมอบหมายมากเกินไป หรือบางสวนก็นอยเกินไป 

ไมตรงกับแผนงานหรือหนาท่ีหลักของตน ทําใหไมสามารถทําหนาท่ีตนไดเต็มท่ี   

  - มหาวิทยาลัยพัฒนาการใชทรัพยากรไมคุมคา ไมพัฒนาปรับปรุงเทคโนโลยี เชน  

การพิมพเอกสารจํานวนมากเพ่ือประชุมสภามหาวิทยาลัย การตองแนบเอกสารแนบหรือหลักฐาน

จํานวนมากทุกครั้งเม่ือมีการปรับแผนโครงการ/การขยายเวลาวิจัย อีกท้ัง มีผูบริหารหลายฝายเกินไป

ผูบริหารบางทานไมใหความสําคัญในสวนงานของมหาวิทยาลัยเทาท่ีควร ปฏิบัติงานแบบผิวเผิน  

ไมมีความรูท่ีชัดเจน 

  - โครงการ/กิจกรรมสําหรับการพัฒนาบุคลากรของหนวยงานมีจํานวนนอย ทําให

บุคลากรตองคนควาศึกษาเอง รวมท้ังไมมีการสงเสริมดานงบประมาณ 

  - อุปกรณการทํางานไมเปนปจจุบัน อีกท้ังตองจัดซ้ือตามระเบียบ ทําใหไดทรัพยากร

ท่ีไมตอบโจทยประสิทธิภาพการทํางาน เชน คอมพิวเตอรชา อุปกรณใชงานเสื่อมสภาพ หนวยความจํา

คอมพิวเตอรไมเพียงพอแตจัดซ้ือไมได เนื่องจากติดเง่ือนไขราชการ 

  - งบประมาณของมหาวิทยาลัย/คณะ พนักงานท่ัวไปไมสามารถแสดงผลการใชจาย

ใหตรวจสอบได อาจมีการนํางบประมาณไปใชแอบแฝงในรูปแบบโครงการ/ศึกษาดูงานตางประเทศ 

หรืออ่ืนๆ 

 - ควรมีการตรวจสอบการใชจายงบประมาณ ท่ีชัดเจน ไมใชเพียงแตในรูปแบบคณะกรรมการ  

การจัดสรรงบประมาณเงินรายไดใหแกโครงการเพ่ือผูบริหาร ควรไดรับการตรวจสอบจากผูปฏิบัติ หรือ

นักศึกษาดวย 

5.3 อภิปรายผลการวิจัย 

 จากการศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง 

กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร สามารถอภิปรายผลการวิจัยได ดังนี้ 
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 1) วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ในภาพรวมอยูในระดับ 

มาก เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยท่ีตั้งไวท่ีระดับ มาก และเม่ือพิจารณาเปนรายรูปแบบ พบวา 

วัฒนธรรมองคกรท่ีเนนโครงสรางและกฎระเบียบ มีคาเฉลี่ยสูงกวาในทุกรูปแบบ อาจเปนเพราะ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร เปนสถาบันอุดมศึกษาของรัฐท่ียังไมออกนอกระบบ สังกัด

กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร วิจัยและนวัตกรรม ซ่ึงพ้ืนฐานเดิมตั้งแตตน เปนการบริหาร

จัดการและดําเนินการโดยขาราชการ ทําใหรูปแบบการปฏิบัติงานอยูภายใตคําสั่งและกฏระเบียบ 

บุคลากรในองคกรมีบทบาทหนาท่ีและการดําเนินงานตองอิงตามหลักราชการ รวมท้ังการผูกโยง 

กับการบริหารจัดการตางๆของผูนํา การดําเนินงานตองอาศัยหลักฐานและข้ันตอนตามลําดับข้ันเพ่ือ

ใชในการกํากับ ตรวจสอบ และรายงานผลไปยังตนสังกัด ทําใหรูปแบบวัฒนธรรมองคกรท่ีเนน

โครงสรางและกฎระเบียบ มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด สอดคลองกับงานวิจัยของ ชิดชนก แตงออน (2557)  

ท่ีคนควาความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคกรและความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

โรงพยาบาลวิภาวดีกับการแสดงพฤติกรรมดานสมรรถนะหลัก พบวา วัฒนธรรมองคกรในภาพรวม 

อยูในระดับมากทุกแบบ โดยการรับรูวัฒนธรรมองคกรแบบราชการมากท่ีสุด 

  เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาในรูปแบบวัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนโครงสรางและกฎระเบียบ 

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวาตรงกับความเปนจริงในระดับ มาก ทุกขอ โดยประเด็น บุคลากร

ในองคกรยึดม่ันในระเบียบ วินัย ขอบังคับ มากอนความสําเร็จของงาน มีคาเฉลี่ยรายดานสูงท่ีสุด  

อาจเปนเพราะรูปแบบการทํางานของบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

สวนใหญ มีลักษณะท่ีเปนการปฏิบัติแตละสวนอยางชัดเจน ภายใตกฎระเบียบ ความรับผิดชอบหลัก

ข้ึนกับผูบังคับบัญชาของแตละหนวยงานภายใน และการสั่งงานภายในตามลําดับข้ันผูบังคับบัญชา 

และบุคลากรสวนใหญทํางานประจํา (Routine) ทําใหรูปแบบการทํางานแตละข้ันตอนไมมีการสราง 

องคความรูใหมๆ หรือไมมีรูปแบบการปฏิบัติงานท่ีรองรับการปรับเปลี่ยนไดตลอด สอดคลองกับ  

จุลศักด์ิ ชาญณรงค (2557) ท่ีไดทําการวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองคกรระบบราชการความเมตตา และ

คุณภาพชีวิตการทํางาน ของขาราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร พบวา ระดับวัฒนธรรมองคกรระบบ

ราชการ ความเมตตา และคุณภาพชีวิตการทํางาน ของขาราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร อยูใน

ระดับสูง เม่ือแยกรายประเด็น ขาราชการสังกัดกรุงเทพมหานครมีวัฒนธรรมองคกรในระบบราชการ

ในดานลักษณะการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง และมีวัฒนธรรมองคกรระบบราชการในดานลักษณะ 

ของสมาชิกภายในองคกรอยูในระดับสูงเชนเดียวกัน ท้ังนี้ ดวยเหตุผลท่ีวากลุมตัวอยางท่ีศึกษา 

ยังมีหนาท่ีภายใตกฏระเบียบอยูมาก แมวาจะมีการเปลี่ยนแปลงการบริหารทรัพยากรมนุษยภาครัฐ

โดนจัดทํามาตรฐานกําหนดตําแหนงตามแนวทางระบบจําแนกตําแหนงใหมก็ตาม แตสายการบังคับ-
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บัญชาตามลําดับชั้นก็ยังคงมีลักษณะไมเปลี่ยนแปลง ตามท่ี Richard L. Daft (2003) กลาววา 

วัฒนธรรมแบบเนนโครงสรางและกฎระเบียบหรือวัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) 

เปนวัฒนธรรมท่ีใหความสําคัญตอสภาพแวดลอมภายใน ความคงเสนคงวาในการดําเนินการ เพ่ือใหเกิด

ความม่ันคง เปนวัฒนธรรมท่ีสมาชิกในองคกรปฏิบัติตามนโยบายกฎระเบียบและธรรมเนียมปฏิบัติ 

ท่ีองคกรกําหนดไว โดยเนนการดําเนินงานภายใตข้ันตอนการทํางานและโครงสรางสายการบังคับ

บัญชาท่ีชัดเจน มุงเนนดานวิธีการ ความสมเหตุสมผล ความสําเร็จขององคกรเกิดจากความสามารถ

ในการบูรณาการและความมีประสิทธิภาพ ใชเหตุผล ใชขอมูลตัวเลขตางๆ เชนเดียวกับแนวคิดของ 

Max Weber (1992) (อางถึงในวิโรจน กอสกุล, 2564) ท่ีกลาววา ลักษณะองคกรแบบราชการ 

จะมีลําดับชั้นการบังคับบัญชา การทํางานท่ีมีกฎระเบียบท่ีชัดเจนในการดําเนินงาน มีการแบงงาน 

การทํางาน การปฏิบัติงานเปนไปตามกฎเกณฑและยังสอดคลองกับแนวคิดของ Cameron and 

Quinn (2011) (อางถึงในวันชัย ปานจันทร, 2560) วัฒนธรรมองคกรแบบ The Hierarchy (Control) 

Culture สงผลใหท่ีทํางานเปนสถานท่ีท่ีเต็มไปดวยกฎระเบียบ และหัวใจของวัฒนธรรมองคกร คือ 

การทําใหการดําเนินการขององคกรเปนไปอยางราบรื่น โดยความมุงหมายระยะยาว คือ ความม่ันคง 

ความเปนไปในลักษณะท่ีคาดการณลวงหนาได และความมีประสิทธิภาพ แตวัฒนธรรมองคกรนี้ 

มีขอจํากัด เนื่องจาก กฎระเบียบขอบังคับท่ีเปนทางการ ยิ่งองคกรมีความเปนทางการมากเทาไหร 

จะยิ่งเปนอุปสรรคตอประสิทธิผลมากข้ึน เพราะ ผูบริหารซ่ึงอยูใตโครงสรางท่ีมีแบบแผนจะกระทํา 

ทุกสิ่งโดยยึดระเบียบ “ตามตัวอักษร” 

 2) ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครในภาพรวม  

อยูในระดับ มาก เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยท่ีต้ังไวท่ีระดับ มาก และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน 

พบวา ความพรอมดานบุคลากร เปนดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด สอดคลองกับ กาญจนา เจริญรุง (2561) 

ศึกษาระดับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงองคการและระดับประสิทธิผลองคการ รวมถึงความสัมพันธ

ระหวางความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงองคการของพนักงานกับประสิทธิผลองคการของ บริษัท ไทย- 

น้ําทิพย จํากัด (โรงงานรังสิต) พบวา สวนใหญมีความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงองคการในภาพรวม 

อยูในระดับสูง เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานท่ีคาเฉลี่ยสูงสุดอันดับแรกคือ ความพรอมดานทักษะ 

ความรูความสามารถของพนักงาน และ อาภาพร ตั้งภักดีตระกูล (2559) ไดทําการศึกษาความสัมพันธ

ของความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีในองคการ และ พฤติกรรมตอตาน

การปฎิบัติงานโดยมีทุนทางจิตวิทยาเปนตัวแปรกํากับ พบวา ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงโดยรวม

มีคาเฉลี่ยในระดับสูง ซ่ึงบุคลากร ถือเปนหัวใจหลักท่ีทําใหเกิดเปนองคกรข้ึน บุคลากรท่ีมีการพัฒนา

ตนเองอยูตลอดเวลานั้น จะมีความพรอมตอการแขงขัน และจะเปนบุคคลท่ีพรอมรับมือกับ
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การเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา หนวยงานหรือองคกรท่ีมีพนักงานเหลานี้ก็จะมีความเจริญกาวหนาไป

ดวย เชนเดียวกัน หากบุคลากรขาดความพรอมหรือมีระดับความพรอมนอย อาจเกิดการตอตาน 

การเปลี่ยนแปลงข้ึน และเนื่องจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครเปนสถาบันอุดมศึกษา 

โดยบทบาทหนาท่ีหลักในการดําเนินภารกิจสําคัญ คือ การผลิตบัณฑิต การวิจัยและพัฒนา  

การบริการทางวิชาการ และการทะนุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม บุคลากรภายในมหาวิทยาลัยจึง

จําเปนตองมีการปรับตัวใหทันตามนโยบายและเทคโนโลยีท่ีเปนปจจุบัน โดยเฉพาะสายวิชาการ 

จึงจําเปนตองมีการพัฒนาตนเองเพ่ือนําความรูและเทคโนโลยีใหม ๆ มาใชในการปฏิบัติงานรวมถึง

ถายทอดใหแกนักศึกษา การพัฒนาตนเองตลอดเวลานั้น จึงเปนสิ่งท่ีจําเปนอยางยิ่งท่ีบุคลากร 

ของมหาวิทยาลัยควรถือปฏิบัติ เพ่ือใหมีทักษะ ความรู ใหทันตอปจจุบัน ตามท่ี ปณิธี อําพนพนารัตน 

(2558) ไดศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความพรอมการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุม

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ผลการทดสอบสมมติฐาน 

บุคลากรสายวิชาการในกลุมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล พบวา ตําแหนงทางวิชาการสงผล 

ตอความพรอมการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05  

 3) วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีความสัมพันธกับ 

ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร อยางมีนัยสําคัญ 

ทางสถิติท่ี .01 เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยท่ีตั้งไว โดยมีความสัมพันธกันในระดับ มาก อาจเปนเพราะ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ประกอบดวย 9 คณะ 4 ศูนย ซ่ึงแตละคณะหรือ 

ศูนยตางๆ มีการบริหารตามลําดับหรือรูปแบบของตนภายใตยุทธศาสตรและการบริหารจัดการ 

ของมหาวิทยาลัย ทําใหรูปแบบวัฒนธรรมกับความพรอมของแตละศูนยอาจแตกตางกัน หรือ 

อาจกลาวไดวามีวัฒนธรรมยอยของแตละหนวยงานแตกตางกัน ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงใดๆในองคกรนัน้ 

รูปแบบวัฒนธรรมองคกรแตละรูปแบบยอมสงผลตอความพรอมของการเปลี่ยนแปลงองคกรตางกัน 

ดังท่ี Gordon (1999) กลาววา วัฒนธรรมองคกรเปนสิ่งท่ีอธิบายสภาพแวดลอมภายในองคกรท่ีรวมเอา

ขอสมมุติ ความเชื่อ และคานิยมท่ีสมาชิกขององคกรมีรวมกันและใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน 

สอดคลองกับ ณรงควิทย แสนทอง (2553) ท่ีไดกลาววา วัฒนธรรมองคกร เปนเอกลักษณเฉพาะ 

ของคนในองคการนั้น ๆ เปนพฤติกรรมการแสดงออกท่ีมีความแตกตางจากองคการอ่ืน และ

ลักษณะรวมนี้จะตองเอ้ือและสงเสริมใหองคการเดินไปสูความสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดไวดวย 

และจากผลความสัมพันธ พบวา คูความสัมพันธท่ีมีคามากท่ีสุด คือ วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลพระนครในภาพรวม กับ ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง ดานบุคลากร ซ่ึงสามารถ

อนุมาณไดวา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงในดาน
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บุคลากรมากท่ีสุด เม่ือเทียบกับดานอ่ืนๆ ดังนั้น วัฒนธรรมองคกรท่ีบุคลากรสวนใหญถือปฏิบัติ 

จึงสงผลตอความพรอมในการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครอยางมาก 

ดังท่ี Weiner (2009, อางถึงใน อาภาพร ตั้งภักดีตระกูล,2559) กลาวถึง ทฤษฎีของความพรอมใน

การเปลี่ยนแปลง กลาวโดยสรุปไดวา ถาพนักงานมีความพรอมในการเปลี่ยนแปลงสูง องคกรก็จะเริ่ม

ริเริ่มเปลี่ยนแปลงองคกร พนักงานจะเพ่ิมความพยายาม และสรางพฤติกรรมใหความรวมมือตอองคกร 

ในการเปลี่ยนแปลงมากข้ึน และสอดคลองกับ ธิดากานต สินจิตร (2565) ไดศึกษาวัฒนธรรมองคกร 

ท่ีสงผลตอการทํางานของขาราชการทหาร สังกัดกรมเสมียนตรา สํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ระบุ

วา จากการสัมภาษณวัฒนธรรมองคกรท้ัง 4 รูปแบบสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของขาราชการ

ทหาร สังกัดกรมเสมียนตรา เชนเดียวกับ ชลภัสสรณ สิทธิวรงคชัย และคณะ (2560) ท่ีศึกษา

ความสัมพันธของการเปลี่ยนแปลงองคกรกับการบริหารทรัพยากรมนุษย บนพ้ืนฐานของแนวคิด 

ทฤษฎี และงานวิจัยเชิงประจักษเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงองคกรกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 

พบวา คนหรือทรัพยากรมนุษยเปนสวนท่ีมีบทบาทและเปนปจจัยสําคัญในการท่ีจะขับเคลื่อนให

องคกรบรรลุเปาหมายในการเปลี่ยนแปลงได ดังนั้น เม่ือองคกรมีการเปลี่ยนแปลงยอมตองคํานึงถึง

บทบาทของการจัดการทรัพยากรมนุษยท้ังในฐานะท่ีจะเปนผูขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงองคกร และ

ในฐานะท่ีจะสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงองคกร และตามแนวคิดของ Armenakis, Harris and 

Mossholder (1993, อ างถึงใน อาภาพร ต้ังภักดีตระกูล, 2559) ไดกล าวว าความพรอมตอ

การเปลี่ยนแปลง เปนสิ่งท่ีแสดงถึงความสามารถทางสติปญญาในการแสดงออกถึงพฤติกรรมตอตาน

และพฤติกรรมสนับสนุนความพยายามในการเปลี่ยนแปลง โดยเรียกวา การรับรูความพรอมใน

การเปลี่ยนแปลงสวนบุคคล ซ่ึงมีลักษณะคลายกับ โมเดลของ Lewin (1951, อางถึงใน Cummings 

and Worley, 2008) ในข้ันตอนการละลายพฤติกรรม (unfreezing) ท่ีอธิบายถึงความเชื่อและทัศนคติ

ของพนักงานในองคกรท่ีเปนประโยชนตอการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน ซ่ึงการรับรูของพนักงานใน

การเปลี่ยนแปลง จะเปนสิ่งท่ีแสดงใหเห็นถึงศักยภาพขององคกรวามีความพรอมในการเปลี่ยนแปลง 

ท่ีจะเกิดข้ึนหรือไมอาจกลาวไดวา วัฒนธรรมความเชื่อ ทัศนคติ ของบุคลากรในองคกร มีความสัมพันธ

ตอการเปลี่ยนแปลงองคกรไมวาองคกรนั้นๆจะมีรูปแบบวัฒนธรรมแบบใด การเปลี่ยนแปลงองคกร

ของแตละองคกรจึงจําเปนตองศึกษารูปแบบวัฒนธรรมองคกรนั้น ๆ ดวย ตามท่ี จิระพงค เรืองกุน 

(2556) ไดกลาววา “การเปลี่ยนแปลงองคกรเพ่ือตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดลอม

ภายในและภายนอกองคกร ปจจัยท่ีตองคํานึงถึงเปนสิ่งแรก คือ ตองใหความสําคัญกับคนในองคกร 

โดยจะตองพัฒนาทักษะและทัศนคติท่ีจําเปนกอนท่ีจะมีการเปลี่ยนแปลง เพ่ือเปนการสรางความพรอม 

ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญท่ีจะทําใหการเปลี่ยนแปลงองคกรนั้นประสบความสําเร็จ”  
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5.4 ขอเสนอแนะการวิจัย 

 5.4.1 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 

  1) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีรูปแบบวัฒนธรรมองคกรท่ีเนน

โครงสรางและกฎระเบียบมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ซ่ึงวัฒนธรรมองคกรท่ีเนนโครงสรางและกฎระเบียบนี้  

มีท้ังขอดีและขอเสีย ซ่ึงถาพิจารณาตามความตองการในการเปลี่ยนแปลงในโลกปจจุบันนั้น การท่ี

องคกร ๆ หนึ่งจะสามารถพรอมตอบรับการเปลี่ยนแปลง หรือปรับเปลี่ยนรูปแบบตาง ๆ เพ่ือรองรับ

การเปลี่ยนแปลงไดอยางรวดเร็วนั้น องคกรจําเปนตองมีความยืดหยุนสูง มีนโยบายและองคประกอบ

หลาย ๆ ดานท่ีสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงท่ีคาดวาจะเกิดข้ึน  

  2) การท่ีองคกรดําเนินงานภายใตสภาพแวดลอม บริบบทท่ีมุงเนนแตความม่ันคง  

ยึดติดท่ีรูปแบบการบริหารจัดการแบบข้ันตอน ยอมเปนจุดออนท่ีสงผลตอความพรอมใน

การเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัย และจากผลวิจัยแยกเปนรายขอ พบวา ประเด็นขอคําถาม 

“บุคลากรในองคกรยึดม่ันในระเบียบ วินัย ขอบังคับ มากอนความสําเร็จของงาน” มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด 

ชี้ใหเห็นวาบุคลากรของมหาวิทยาลัยฯ ใหความสําคัญกับข้ันตอนและกฎระเบียบเปนอยางมาก ซ่ึง

การท่ีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครจะกาวสูความพรอมในการเปลี่ยนแปลงตอไปไดนั้น 

มหาวิทยาลัยจําเปนอยางยิ่งท่ีตองมีความยืดหยุนในดานตางๆ อาทิ การพิจารณาปรับเปลี่ยนหรือ 

ลดข้ันตอนกระบวนการทํางานใหยืดหยุน สรางทัศนคติท่ีใหบุคลากรมุงเนนผลสําเร็จควบคูไปกับ 

การทํางานตามระเบียบท่ีควรปฏิบัติสําคัญ สงเสริมแนวทางการปฏิบัติงานท่ีมีท่ีการตอบสนอง 

การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอก เชน สนับสนุนและใหรางวัลกับผลงานนวัตกรรมและ

ความกลาเสี่ยงท่ีนํากระบวนการใหม ๆมาใช สนับสนุนใหมีกลไกและกิจกรรมตางๆ ขององคกร 

ท่ีสามารถตอบสนองเปาหมายขององคกร สนับสนุนใหมีความรวมมือระหวางหนวยงาน รวมท้ังการเพ่ิม

ทักษะความสามารถใหเหมาะสมกับการทํางานใหรวดเร็วและยืดหยุน สนับสนุนใหบุคลากรมีทักษะ

อ่ืนๆ ท่ีจําเปนนอกเหนือจากการปฏิบัติงานประจํา เปนตน 

  3) จากผลการวิจัยความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลย ี

ราชมงคลพระนครรายดาน พบวา ดานผูนําและนโยบาย มีความพรอมอยูในระดับปานกลางเทานั้น 

ซ่ึงภาวะหรือคุณสมบัติของผูนําถือเปนปจจัยสําคัญท่ีเปนตัวกําหนดหรือสงเสริมใหมหาวิทยาลัย

สามารถประสบความสําเร็จตามวิสัยทัศนท่ีไดตั้งเปาหมายไว ผูนําท่ีมีภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง 

จึงตองมีวิสัยทัศนท่ียาวไกล สามารถประเมินสถานการณขององคกรไดวาในอนาคตจุดยืนขององคกร

จะอยูท่ีใด และจะทําอยางไรถึงจะไปถึงตรงจุดนั้น อีกท้ังตองสนับสนุนผูใตบังคับบัญชาใหไดมีโอกาส
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ในการแสดงความสามารถ และตองสามารถสรางแรงบันดาลใจ โนมนาวใจผูใตบังคับบัญชาใหทํางาน

ใหกับองคกรได อาจเปนตัวอยางในการสรางวัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนการเปลี่ยนแปลงเพ่ิมมากข้ึน 

โดยไมเปนคนยึดติดกับสถานะข้ันตอนท่ีมากเกินไป มุงสนใจไปท่ีงานหรือผลงานท่ีมีความสําคัญ

มากกวา  

  4) ดานเทคโนโลยีและงบประมาณ เม่ือพิจารณาหัวขอนี้ในประเด็นยอย ขอท่ีมี

คาเฉลี่ยนอยท่ีสุด (มีความพรอมนอย) คือ “องคกรมีการใชงบประมาณเพ่ือการพัฒนาอยางเหมาะสม 

โปรงใส ตรวจสอบได” แสดงใหเห็นถึงแนวคิดของบุคลากรท่ีมีตอการบริหารจัดการดานงบประมาณ

ของมหาวิทยาลัย ดังนั้น ผูบริหารหรือผูท่ีเก่ียวของอาจมีการทําความเขาใจหรือเปดโอกาสใหบุคลากร

ไดแสดงความคิดเห็น เสนอแนะ หรือเปดเผยการใชจายงบประมาณในภาพรวมของมหาวิทยาลัย 

ในแตละรอบอยางท่ัวถึง เพ่ือใหทราบถึงสถานการณทางการเงินและแนวโนมความเปนไปได เพ่ือเปน

ขอมูลในการรวมพัฒนาดานตางๆรวมกัน และนอกจากประเด็นดานงบประมาณแลว ควรมี 

การพิจารณาเรื่องของเทคโนโลยี ท่ีใชในมหาวิทยาลัยใหมีความพรอมและคลองตัวเพ่ิมมากข้ึนดวย 

เชน ควรมีการสํารวจความตองการใชเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีในปจจุบันวาสามารถตอบโจทยการ

ปฏิบัติงานและมีความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงดานตางๆหรือไม เหมาะสมกับคุณลักษณะงานของแต

ละหนวยงานมากนอยเพียงใด อาทิ เครื่องคอมพิวเตอรท่ัวไปตามมาตรฐานครุภัณฑท่ีกรมบัญชีกลาง

กําหนด อาจไมตอบโจทยการใชงานท่ีตองการการประมวลผลมาก หรือระบบคอมพิวเตอรท่ีลาสมัย 

ก็สงผลตอการปฏิบัติงานไดเชนกัน รวมไปถึงการท่ีมีเทคโนโลยีอยูแลวแตไมมีการนํามาใชใหเกิด

ประสิทธิภาพเนื่องจากผูใชงานอาจไมมีความสามารถในการใชงานเปนตน 

  5.4.2  ขอเสนอแนะในการศึกษาวิจัยคร้ังตอไป 

  1) การวิจัยครั้งตอไปควรมีการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางใหมากข้ึน และศึกษา

ขอมูลวัฒนธรรมองคกรตอความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงเปนรายหนวยงาน เพ่ือใหทราบถึงวัฒนธรรม

องคกรและความพรอมของหนวยงานยอย เพ่ือนํามาพิจารณาปรับปรุงหรือเสริมวัฒนธรรมดานท่ี

สงผลตอความพรอมเขาไปเพ่ือใหหนวยงานนั้นๆมีความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงในระดับท่ีมากข้ึน 

และสอดคลองกับแนวทางการพัฒนาของวัฒนธรรมภาพรวมของมหาวิทยาลัย 

  2) การหาความสัมพันธระหวางตัวแปร อาจทําการศึกษาในเชิงลึกมากข้ึน 

  3) การนําผลการวิจัยไปใชในครั้งตอไป อาจนําผลท่ีไดไปวิจัยในรูปแบบผสมผสาน 

สําหรับตอยอดและวิเคราะหประเด็นท่ีสําคัญตอการพัฒนาตอไป 
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แบบสอบถามสําหรับโครงการวิจัยสถาบัน 

เร่ือง 
การศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความพรอมตอการเปล่ียนแปลง 

กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
 

 

คําช้ีแจง   

 1. แบบสอบถามนี้สรางข้ึนเพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลย ี
ราชมงคลพระนคร และระดับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
พระนคร   
   2. แบบสอบถามนี้ใชเพ่ือการศึกษาเทานั้น ผูวิจัยจะเก็บขอมูลไวเปนความลับและวิเคราะห 
นําเสนอขอมูลในภาพรวม โดยจะไมมีผลกระทบตอการปฏิบัติหนาท่ีและสถานภาพของทาน 
แตประการใด  
    3. แบบสอบถาม แบงออกเปน 4 ตอน ดังนี้ 
     ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  
     ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกร ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลพระนคร 

ตอนท่ี 3  ความคิดเห็นเก่ียวกับความพรอมในการเปลี่ยนแปลง ของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยี ราชมงคลพระนคร 

ตอนท่ี 4  ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ  
4. โปรดตอบแบบสอบถามตามความเปนจริงใหครบทุกขอ เพ่ือใหผลของการศึกษาสามารถ

นําไปใชประโยชนในการพัฒนามหาวิทยาลัยตอไป 
 
 
 

ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทานดวยดี  
และขอขอบพระคุณเปนอยางสูง 
นางสาวพิรุฬหภัค  เนตรสืบสาย 
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ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 

คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน � หนาขอความท่ีเปนจริงเก่ียวกับตัวทาน 

เพศ  � ชาย   � หญิง 

อายุงาน  � นอยกวา 5 ป  � 5 - 15  ป  

    � 16 - 20 ป   � มากกวา 20 ป 

ระดับการศึกษา  � ต่ํากวาปริญญาตรี � ปริญญาตรี  � สูงกวาปริญญาตรี 

สายงานท่ีปฏิบัติ  � สายวิชาการ  � สายสนับสนุน 

 
ตอนท่ี 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน � หนาขอความท่ีตรงกับความเห็นของทานมากท่ีสุด  

โดยมีเกณฑดังนี้  

 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร 
เห็นดวยในระดับ 

5 4 3 2 1 

2.1 วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนการปรับตัว/การเปล่ียนแปลง 

- องคกรของทานมีการเปลี่ยนแปลงดานตางๆอยูบอยครั้ง      

- องคกรของทานใหความสําคัญกับกลยุทธเพ่ือการพัฒนา ปรับปรุง 
ใหเกิดสิ่งใหมๆ 

     

- ผูนําในองคกรของทานมีวิสัยทัศนและนโยบายท่ียืดหยุน  
ทันตอสภาวการณปจจุบัน 

     

- ผูนําในองคกรของทานแสวงหาแนวทางเพ่ือสรางศักยภาพทางการแขงขัน 
ท่ีสงผลตอความสามารถในการบริหารจัดการท่ีเปนเลิศ 

     

- บุคลากรในองคกรของทานมีโอกาสไดแสดงความคิดสรางสรรค 
อยูเสมอ และไดรับอิสระในการปฏิบัติงาน 

     

 
 
 
 
 

คะแนน 5 4 3 2 1 
ตรงกับความเปนจริง 

ในระดับ 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 
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ความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร 
เห็นดวยในระดบั 

5 4 3 2 1 

2.2 วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนความสําเร็จ 

- องคกรของทานมีการกําหนดวิสัยทัศนและเปาหมายความสําเร็จ 
ท่ีสามารถวัดไดจริง 

     

- องคกรของทานมีกลยุทธในกิจกรรมการแขงขันเพ่ือความสําเร็จ 
ตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 

     

- ผูนําในองคกรของทานมีความริเริ่มสรางสรรค มุงม่ัน  
สามารถนําพาองคกรไปสูเปาหมายได 

     

- ผูนําในองคกรของทานเปนนักจัดการท่ีมีการวางแผนงาน 
ท่ีเปนรูปธรรม สามารถวัดความสําเร็จของงานได 

     

- บุคลากรในองคกรของทานมีความมุงมานะ กระตือรือรน  
เพ่ือใหงานใหบรรลุตามวัตถุประสงค 

     

2.3 วัฒนธรรมองคกรท่ีมุงเนนความสัมพันธ/การมีสวนรวม   

- องคกรของทานมีลักษณะเปนครอบครัว บุคลากรมีความเปนกันเอง  
และเอ้ือเฟอเผื่อแผซ่ึงกันและกัน 

     

- องคกรของทานมุงเนนการทํางานเปนทีมโดยเนนการทํางานท่ียอมรับ 
ความคิดเห็นตามหลักประชาธิปไตย 

     

- องคกรของทานเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนด 
แผนปฏิบัติงานรวมกัน 

     

- ผูนําในองคกรของทานใหความเสมอภาคกับบุคลากรทุกระดับอยางเทาเทียม      

- บุคลากรในองคกรของทานใหความสําคัญกับการรวมมือ 
ในการดําเนินงานดานตาง ๆ ของหนวยงาน 

     

- บุคลากรในองคกรของทานมีความผูกพันกับงานท่ีไดรับมอบหมาย      

2.4 วัฒนธรรมองคกรท่ีเนนโครงสรางและกฎระเบียบ 

- องคกรของทานใหความสําคัญกับความม่ันคง สวัสดิการ และวิธีปฏิบัต ิ      

- องคกรของทานใหความสําคัญกับโครงสราง และแบบแผนท่ีชัดเจน      

- องคกรของทานมีข้ันตอนในการดําเนินงานตามแผนยุทธศาสตรชัดเจน 
เปนรูปธรรม 

     

- ผูนําในองคกรของทานยึดม่ันตอลําดับชั้นหลักการ และมาตรฐานท่ีตั้งไว      

- บุคลากรในองคกรของทานยึดม่ันในระเบียบ วินัย ขอบังคับ  
มากอนความสําเร็จของงาน 
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ตอนท่ี 3  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความพรอมในการเปล่ียนแปลง 
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน � หนาขอความท่ีตรงกับความเห็นของทานมากท่ีสุด  

โดยมีเกณฑดังนี้  

 

ความพรอมในการเปล่ียนแปลง 
เห็นดวยในระดบั 

5 4 3 2 1 

3.1 ดานโครงสรางและการจัดการองคกร 

- องคกรของทานมีโครงสรางองคกรท่ีมีความยืดหยุน ลําดับชั้นขององคกร
ไมซับซอน 

     

- องคกรของทานมีกลยุทธท่ีชัดเจน เปนรูปธรรม      

- องคกรของทานมีรูปแบบบริหารแบบกระจายอํานาจอยางเหมาะสม      

- องคกรของทานใหความสําคัญกับบุคลากรซ่ึงเปนองคประกอบสําคัญ 
ขององคกร 

     

- องคกรของทานมีกิจกรรม/การจัดการองคกรเพ่ือพัฒนาบุคลากร 
ใหทันตอเปลี่ยนแปลง 

     

3.2 ดานผูนําและนโยบาย 

- ผูนําในองคกรของทานมีความสามารถ เปนนักคิด วิเคราะห และมีทักษะ
หลายดาน     

     

- ผูนําใหความสําคัญกับการรับฟงความคิดเห็นและใสใจในกระบวนการ
ปฏิบัติงาน 

     

- ผูนํามีนโยบายในการสรางแรงจูงใจใหคนในองคกรเพ่ือนําไปสูการ
เปลี่ยนแปลงท่ีดีข้ึน 

     

- ผูนําเปนตัวอยางท่ีดีในการปฏิบัติตัวเพ่ือพรอมรับการเปลี่ยนแปลง      

- ผูนําในองคกรของทานไดรับการยอมรับจากคนในองคกร      

 
 
 
 
 
 
 

คะแนน 5 4 3 2 1 
ตรงกับความเปนจริง 

ในระดับ 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 
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ความพรอมในการเปล่ียนแปลง 
เห็นดวยในระดบั 

5 4 3 2 1 

3.3 ดานบุคลากร 

- บุคลากรในองคกรมีการรับรู และเห็นความเหมาะสมท่ีองคกร 
ตองเปลี่ยนแปลงและมีความเชื่อม่ันในการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน 

     

- บุคลากรในองคกรมีความสามารถในการแกปญหา การใชเหตุผล  
และมีความคิดสรางสรรค 

     

- บุคลากรในองคกรไดรับการฝกฝนหรืออบรมเพ่ิมความรูใหพรอมรับ 
การเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 

     

- บุคลากรสวนใหญในองคกรมีทัศนคติ ความเชื่อ ท่ีสอดคลองกับวิสัยทัศน
ขององคกร 

     

- บุคลากรในองคกรสามารถทํางานเปนทีม และทํางานกับผูอ่ืน 
ไดอยางเปนมืออาชีพ 

     

- บุคลากรในองคกรพรอมยอมรบัและทําความเขาใจกับ คาตอบแทนหรือ
สวัสดิการท่ีไดรับตามบริบทท่ีเปลี่ยนแปลงไป 

     

3.4 ดานเทคโนโลยีและงบประมาณ 

- องคกรมีการจัดสรรเทคโนโลยีเพ่ือใชปฏิบัติงาน อยางเหมาะสม เพียงพอ      

- องคกรใหความสําคัญกับการพัฒนา ปรับเปลี่ยน เทคโนโลยีดานตางๆ 
เพ่ือใหมีความทันสมัย เปนปจจุบัน  

     

- องคกรใหความสําคัญกับการบริหารจัดการทรัพยากรใหเกิดความคุมคา 
ในทุกดาน 

     

- องคกรมีการจัดสรรงบประมาณเพ่ือใชสําหรับการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 
ในดานตางๆขององคกรอยางเหมาะสม 

     

- องคกรมีการใชงบประมาณเพ่ือการพัฒนาอยางเหมาะสม โปรงใส 
ตรวจสอบได 

     

 
ตอนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ภาคผนวก ค 
ประวัติผูเช่ียวชาญ 
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ประวัติผูเชี่ยวชาญ 

 รายชื่อผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวิจัย เรื่อง การศึกษาความสัมพันธ

ระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 

ราชมงคลพระนคร มีผูเชี่ยวชาญ ดังนี้ 

1) ผศ.ดร.สมพงษ  อัศวริยธิปติ 

อาจารยผูรับผิดชอบหลักสูตร บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

สถาบันเทคโนโลยีการบินและอวกาศ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก 

ประวัติการศึกษา 

- D.Sc. (International Service Business Management)  

North Eastern University 

- บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต     

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

- ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (การจัดการอาชีวศึกษา)   

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

- อนุปริญญาโท (หลักสูตรและการสอน)  

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

- บริหารธุรกิจบัณฑิต (การจัดการธุรกิจบริการ)  

มหาวิทยาลัยรามคําแหง 

- บริหารธุรกิจบัณฑิต (การตลาด)      

มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร   

2)   นายเชาวฤทธิ์  สุขรักษ 

 อํานวยการกองบริหารงานบุคคล 

ประวัติการศึกษา 

- วิศวกรรมศาสตรมหาบัณฑิต (วิศวกรรมการวัดคุม)   

สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง 

- วิศวกรรมศาสตรบัณฑิต (วิศวกรรมการวัดคุม) 

สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง 
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 3) นางสาวเรณู เหมือนเอ่ียม 
  บุคลากรชํานาญการ 

ประวัติการศึกษา 

- บริหารธุรกิจบณัฑิต (ระบบสารสนเทศ)  

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  

- รัฐศาสตรมหาบัณฑิต (รัฐศาสตร)  

มหาวิทยาลัยรามคําแหง 

 4)  นายนรรธพงศ ใครเครือ 
  นักวิเคราะหนโยบายและแผนปฏิบัติการ 

ประวัติการศึกษา 

- ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร   

มหาวิทยาลัยบูรพา 

- ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐศาสตร 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

- รัฐศาสตรบัณฑิต แขนงวิชาทฤษฎีและเทคนิคทางรัฐศาสตร

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
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ภาคผนวก ง 
หนังสือขอความอนุเคราะหตอบแบบสอบถามโครงการวิจัยสถาบัน 
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ประวัติผูวิจัย 

ช่ือ – ช่ือสกุล             นางสาวพิรุฬหภัค  เนตรสืบสาย 

วัน เดือน ป เกิด            16  พฤษภาคม  2533 

ประวัติการศึกษา             
ระดับปริญญาโท  คณะครุศาสตรอุตสาหกรรมและเทคโนโลยี  

สาขาคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีสารสนเทศ   
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยพีระจอมเกลาธนบุรี ป 2557 

ระดับปริญญาตรี  คณะครุศาสตรอุตสาหกรรมและเทคโนโลยี  
สาขาวิทยาการคอมพิวเตอรประยุกต-มัลติมีเดีย   
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี ป 2555 

ประวัติการทํางาน   
ป 2555 - 2557 พนักงานวางแผนการขายและพัฒนาผลิตภัณฑภายในประเทศ 

บริษัท J.J. Gifts & Toys จํากัด 
ป 2557 - 2558 เลขานุการผูอํานวยการ 

โรงเรียนศึกษานารี 
ป 2558 - 2559 ผูชวยผูจัดการ 

บริษัท J.J. Gifts & Toys จํากัด 
ป 2559 - ปจจุบัน นักวิเคราะหนโยบายและแผน 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

ประสบการณการทําวิจัย  
ป 2560 หัวหนาโครงการวิจัยสถาบัน เรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอการพัฒนา

มหาวิทยาลัยสูการเปนมหาวิทยาลัยดิจิทัล    
ป 2563   หัวหนาโครงการวิจัยสถาบัน เรื่อง ปจจัยท่ีสงผลใหนักศึกษา

ระดับปริญญาตรี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลพระนคร ไมสําเร็จการศึกษาภายในระยะเวลา 

 ท่ีหลักสูตรกําหนด 
ป 2564 หัวหนาโครงการวิจัยสถาบัน เรื่อง การศึกษาแผนยุทธศาสตร

เพ่ือพัฒนาศักยภาพงบประมาณรายจายประจําป กรณีศึกษา 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
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